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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 285 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม และผู้ให้ข้อมูลในการ
สัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 จ านวน 
5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และ แบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา   
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ได้แก่ 1) ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ พบว่า 
การเข้าถึงความรู้สึกของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท าความเข้าใจความแตกต่างของบุคคล 2) ด้านการบ ารุง 
รักษาบุคคล พบว่า การเป็นผู้น าอย่างแท้จริง สร้างความมั่นใจในการเป็นผู้น าที่สามารถน าพาองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ การพัฒนาตนเองอยู่เสมอด้านตนเองและวิชาชีพ 3) ด้านการตระหนักรู้ พบว่า การเข้าใจคนอ่ืน 
สงบสติอารมณ์ การครองอารมณ์น าไปสู่การปรับแก้สถานการณ์ แก้ปัญหาได้อย่างยุติธรรม 4) ด้านการโน้มน้าว 
พบว่า การมีจิตวิทยาประกอบการบริหารจัดการงานสร้างภาวะผู้น าให้เกิด สร้างแรงจูงใจในการท างาน                 
5) ด้านการสร้างมโนทัศน์ พบว่า การสร้างฝันเป็นของตนเองและน าสู่การปฏิบัติได้ พูดจริง ท าจริง เห็นผลปรากฏ  
การท างานในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ น าหลักการบริหารมาใช้อย่างครบถ้วน และสร้างความมั่นใจว่า
ผู้บริหารท าได้ 6) ด้านการมีจิตบริการ พบว่า การท างานอย่างเป็นระบบ มองภาพสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน  
ออกแบบการบริหารสถานศึกษาเพ่ือการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ผ่านโครงการนิเทศภายใน และ 7) ด้านการพัฒนาบุคคล พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การพัฒนา
ครูและบุคลกรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ครูและบุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ  
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
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ABSTRACT 

 This study aimed to: 1) investigate servant leadership of school administrators 
under Phatthalung Primary Educational Service Area Office 1, and 2) explore the approach 
towards the development of servant leadership of school administrators under 
Phatthalung Primary Educational Service Area Office 1.  

 Research samples included 285 teachers in schools under Phatthalung Primary 
Educational Service Area Office 1, in Academic Year 2018, derived by means of cluster 
random sampling. The interview's key informants consisted of five school administrators 
under Phatthalung Primary Educational Service Area Office 1. The instruments used for 
data collection were questionnaires and interview forms. The statistics used for the 
quantitative analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, and content 
analysis.  
 The research results revealed that: 1) the overall servant leadership of school 
administrators was at a high level, and 2) guidelines towards the development of school 
administrators' servant leadership were as follows. (1) Understanding and empathy 
included reaching out to teachers and educational personnel's feelings, as well as 
understanding individual differences. (2) Maintaining a person consisted of genuine 
leadership, which led to confidence in leading an organization and success of an 
organization, constant self and professional development, (3) Realization included 
understanding other people, calming down, and controlling one’s emotions, which led to 
practical adjustment to a situation, as well as fair solution. (4) Convincing included 
psychology for managing work, fostering leadership, and working motivation. (5) 
Conceptualization comprised creating and implementation of one’s dreams, dare to speak 
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and act, obvious outcomes, systematic schools work, application of administration 
principles, and believing in administrators’ ability to achieve an accomplishment. (6) 
Service-mind referred to systematic work, clear visualization of educational institutions, 
designing school administration to move forward towards quality education, development 
of teachers, and academic personnel through internal supervision projects, and (7) 
Personal development involving creating work motivation, continuous development of 
teachers and education personnel, self and professional development of teachers and 
educational personnel. 

Keywords: servant leadership, school administrator, Phatthalung Primary Educational 
 Service Area Office 1 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความเมตตากรุณาเป็นอย่างสูงจาก             
รองศาสตราจารย์ ดร.พิมลพรรณ เพชรสมบัติ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษา
ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัย                 
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ไว้ ณ โอกาสนี้ 
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อย่างยิ่งต่อการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น รวมทั้งผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย           
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสวียน เจนเขว้า ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ ดร.วิษณุ เปรี้ยวนิ่ม 
ดร.อธิคุณ สินธนาปัญญา และ นายภัสกร นุ่นปาน ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
ที่ได้ให้ความกรุณาในการเก็บข้อมูล ขอขอบพระคุณครูทุกท่านที่ได้ให้ข้อมูลผู้วิจัยในการน าความรู้มาอ้างอิง 
ประยุกต์ใช้กับงานวิจัย และขอขอบคุณเพ่ือน  ๆและพ่ี  ๆสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่ได้สอนและให้ค าแนะน ากับผู้วิจัยในครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่มิได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้            
ที่ได้ให้ความรู้ ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณแด่ บิดา มารดา และครูอาจารย์               
ที่ให้การอบรมสั่งสอน สามีและญาติพ่ีน้องทุกท่านที่ได้ให้ก าลังใจ จนท าให้ผู้วิจัยประสบผลส าเร็จ 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
 ความเป็นผู้น า หรือท่ีเรียกว่า ภาวะผู้น า (Leadership) นั้น เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
บริหารงานและการจัดองค์การทั้งของภาครัฐและเอกชน โดยภาวะผู้น านั้นจะมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรโดยตรง คือ ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าเป็นผู้ที่มีความเป็นผู้น าในตัว กิจการงาน
ของหน่วยงานก็ด าเนินไปได้โดยราบรื่นและก้าวหน้า ตรงกันข้ามถ้าผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าขาดความ
เป็นผู้น าในตัวก็จะเกิดผลเสียหายต่างๆ หลายประการ ทั้งนี้เพราะผู้น าเป็นตัวการแห่งการเปลี่ยนแปลง 
(Change agent) ภายในหน่วยงาน พฤติกรรมความเป็นผู้น าจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององค์การ ความพึงพอใจ 
ขวัญและก าลังใจ ความจงรักภักดี ความกระตือรือร้น และการบูรณาการของผู้ร่วมงานอย่างหลีกเลี่ยงมิได้ 
(ยงยุทธ เกษสาคร, 2542, น.36) 
 ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ ความรุ่งเรืองขององค์การขึ้นอยู่กับ
ภาวะผู้น าซึ่งจะต้องอาศัยปัจจัยช่วยส่งเสริม รวมทั้งผู้ตามด้วย (Owens, 1981, p.237) ผู้น าจึงต้องแสดง
ภาวะผู้น าด้วยความมุ่งมั่น มีมนุษย์สัมพันธ์และความคิดสร้างสรรค์ยอมรับฟังและยินดีช่วยเหลือผู้อ่ืน 
(อารี พันธ์มณี, 2547, น.56-57) ภาวะผู้น าทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง
ที่จะต้องมีในอันที่จะช่วยส่งเสริมความมีประสิทธิภาพของโรงเรียน และเป็นเงื่อนไขส าคัญของการศึกษา 
(สุรัฐ ศิลปอนนัต์, 2545, น.64) เท่าท่ีผ่านมาการจัดการศึกษาของไทยยังไม่เหมาะสม ยังขาดการบริหาร
จัดการที่ดี ดังนั้น ผู้บริหารซ่ึงอยู่ในฐานะผู้น าครูและบุคลากรในโรงเรียนจึงต้องแสวงหาความร่วมมือ 
เพ่ือให้วัตถุประสงค์ของโรงเรียนบรรลุด้วยการแสดงออกอย่างมีศาสตร์และศิลป์ สนับสนุนให้มีการจัด
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนการสอน ไม่ยึดติดกับการบริหารแบบเดิมที่มุ่งท าตามนโยบายหรือตามที่
ส่วนกลางก าหนด (ธีระ รุญเจริญ, 2546, น.67) แสดงศักยภาพในการปรับกระบวนทัศน์ของตนเองและ
องค์การส่งเสริมให้ครูพัฒนาการเรียนการสอนจนเกิดผลสัมฤทธิ์ ภาวะผู้น าจึงส่งผลอย่างมากต่อการบริหาร
และจัดการภายในโรงเรียน ผู้บริหารที่รู้จักใช้ภาวะผู้น าจะท าให้โรงเรียนมีการพัฒนา ส่งผลต่อความมี
ประสิทธิภาพของโรงเรียน ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหาร 

 ภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership) ให้คุณค่าและความส าคัญในความเป็นบุคคลของ
มนุษย์ทุกคน รับใช้ความต้องการของกลุ่มมากกว่าความต้องการส่วนตัวไม  ่แสวงหาผลประโยชน์เพ่ือ
ตนเอง และเป็นบุคคลที่มีคุณธรรมสูง ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่เหมาะสมกับยุคปัจจุบันที่คนส่วนใหญ่ให้ความ 
ส าคัญกับวัตถุมากกว่าคุณค่าของความเป็นมนุษย์  การเป็นผู้น าใฝ่บริการเป็นความรู้สึกที่มีอยู่ตาม
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ธรรมชาติที่เกิดความปรารถนาที่จะรับใช้บุคคลทั่วไป เป็นการแสวงหาเพ่ือการพัฒนาแต่ละบุคคลที่มุ่ง
ไปสู่ความต้องการของผู้อื่น และมีความพร้อมที่จะสนับสนุนชีวิตกลุ่มเพ่ือให้บรรลุถึงการตัดสินใจ ซึ่งเป็น
วิธีการที่ท าให้เกิดพลังในสถาบันและยังเป็นการส่งเสริมปรับปรุงสังคมอีกด้วย (Greenleaf, 1977, p.13) 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 เป็นหน่วยงานภายใต้การก ากับดูแล
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีบทบาทในการจัดท านโยบายและมาตรฐานการศึกษา
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยได้ตระหนักถึงเจตนารมณ์และเห็นความส าคัญของการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แนวทางการด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการ นโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน นโยบายของจังหวัดและ 
สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ตั้งอยู่ 14 เอเชีย ต าบลเขาเจียก อ าเภอเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง 
93000 เป็นเขตพื้นที่การศึกษาซึ่งมีเขตบริการการศึกษา 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองพัทลุง อ าเภอ               
ศรีนครินทร์ อ าเภอควนขนุน อ าเภอศรีบรรพต และอ าเภอป่าพะยอม จ านวนสถานศึกษา 117 แห่ง ซึ่งได้
ก าหนดขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การรักษาวินัย 
และการออกจากราชการ (สพป. พท1, 2561) 

 ด้วยเหตุดังกล่าวนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มากน้อยเพียงใด  
ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษา หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าผลการวิจัยไปใช้
เพ่ือวางแผนการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
ซึ่งเป็นส่วนที่ท าให้การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาประสบผลส าเร็จ และมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

  

1.2   วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
 1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

 
1.3  ค ำถำมกำรวิจัย  

 1.3.1 ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 อยู่ในระดับใด 
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 1.3.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีลักษณะเป็นอย่างไร 

 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีแนวคิด
ของ วอง (Wong, 2005) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการไว้ 7 ข้อ คือ 
  1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
  2) การบ ารุงรักษาบุคคล  
  3) การตระหนักรู้ 
  4) การโน้มน้าว 
  5) การสร้างมโนทัศน์ 
  6) การมีจิตบริการ 
  7) การพัฒนาบุคคล 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ปีการศึกษา 2562 จ านวน 1,008 คน (กลุ่มสารสนเทศ ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1) 

  2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
             (2.1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนการศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 1,008 คน โดยก าหนด
ขนาดตัวอย่างจากตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นครูผู้สอน จ านวน 
285 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตาม
อ าเภอของสถานศึกษา 
                (2.2) ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ที่มีประสบการณ์บริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี และมี
จ านวนครูและบุคลากรในสถานศึกษา ไม่ต่ ากว่า 30 คน 
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 1.4.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีแนวคิด
ของ วอง (Wong, 2005) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการไว้ 7 ข้อ คือ 1) การเข้าใจและ
เห็นอกเห็นใจ 2) การบ ารุงรักษาบุคคล 3) การตระหนักรู้ 4) การโน้มน้าว 5) การสร้างมโนทัศน์ 6) การมี
จิตบริการ และ 7)  การพัฒนาบุคคล 
 

1.5  ค ำนิยำมที่ใช้ในกำรวิจัย  
 1.5.1 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความ 
สามารถเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่มจนได้รับมอบหมาย แต่งตั้ง หรือการยกย่องจากกลุ่มให้มีอิทธิพล
และมีบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถจูงใจน าคนอ่ืนให้มีพฤติกรรมคล้อยตาม หรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิก
ในกลุ่มปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้ส าเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ 
   1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการเข้าใจถึงความรู้สึก
ของครู ให้การยอมรับ ให้ความส าคัญ มีทัศนคติที่ดี และให้โอกาสครู 
   2) การบ ารุงรักษาบุคคล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
เสียสละเวลา มุ่งมั่นให้ครูมีความรู้ความสามารถและก้าวหน้าในวิชาชีพ และส่งเสริมให้ครูมีคุณภาพที่ดีขึ้น 
สนับสนุนให้ก าลังใจครูและบุคลากร ให้ค าปรึกษาแก่ครู เอาใจใส่ ให้ความเมตตา และวิเคราะห์สาเหตุ
ปัญหาของครู เพ่ือช่วยเหลือแก้ไขได้ถูกต้อง 
  3) การตระหนักรู้ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะ ความรู้ ความเข้าใจ มีศีลธรรม 
จรรยาบรรณ เป็นแบบอย่างให้ครู ชี้น าครูให้ท างานอย่างมีระบบ ยอมรับจุดเด่นจุดด้อย กล้ายอมรับ
ความผิดพลาดของตนเอง รับรู้อารมณ์ของครู เข้าใจสถานการณ์ต่างๆ 
  4) การโน้มน้าวใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาชี้ความส าคัญของงานที่มอบหมายให้ครู 
บุคลากรรับฟังอย่างมั่นใจ ชื่นชมผลงาน แนะน าด้วยค าสุภาพให้ครู บุคลากรน าไปปรับปรุง เยี่ยมเยียนครู 
บุคลากรโดยไม่รอโอกาสส าคัญ ไม่ใช้อ านาจข่มขู่ครูให้เสียขวัญและก าลังใจ ยึดหลักธรรมาภิบาล 
  5) การสร้างมโนทัศน์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการฝึกฝนพัฒนาตนเองสม่ าเสมอ 
มีวิสัยทัศน์ ท างานอย่างเป็นระบบ สามารถแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถน า
ความคิดเห็นของนักเรียน บุคลากร ผู้ปกครอง ชุมชน มาพิจารณาเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ มีความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  6) การมีจิตบริการ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการบริหารองค์กร 
ให้มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีหน้าที่ที่ส าคัญอันดับแรกในการอุทิศตน มีการเปิดเผย จริงใจ และมีการ
โน้มน้าวมากกว่าการบังคับควบคุม 
  7) การพัฒนาบุคคล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างใกล้ชิด ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาวิชาชีพของตน ส่งเสริมให้ครูใช้วิธีการวิจัยเพ่ือ
การแก้ปัญหาและพัฒนางานที่รับผิดชอบ มุ่งเน้นให้ครูมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 1.5.2 คร ูหมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ปีการศึกษา 2562 
 1.5.3 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพรับผิดชอบทางการบริหารสถานศึกษา 
แต่ละแห่ง ได้แก่ ผู้ที่ด ารงต าแหน่งหรือรักษาการในต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน หรือรักษาการในต าแหน่ง 
 

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
          การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ วอง (Wong, 2005) เพ่ือน ามาจัดท ากรอบแนวคิดใน
การวิจัย ตามแผนภาพที่ 1.1 

ตัวแปรที่จะศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
ใฝ่บริการของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
2) การบ ารุงรักษาบุคคล  
3) การตระหนักรู้ 
4) การโน้มน้าว 
5) การสร้างมโนทัศน์ 
6) การมีจิตบริการ 
7) การพัฒนาบุคคล 
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1.7  ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 17.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและ

พัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของตนเอง เพ่ือใช้ในการบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.7.2 ผู้ที่สนใจสามารถน าผลการศึกษา ภาวะผู้น าใฝ่บริการไปใช้ประโยชน์ และขยายขอบเขต

ในการศึกษาให้กว้างขวางและลึกซ้ึงต่อไป 
 

 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 2.1  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.2  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ  
 2.3  บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของผู้น า 
   ความหมายของผู้น า มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามและความหมาย
ของผู้น าไว้ ดังนี้ 
   ประธาน ยศรุ่งเรือง (2559, น.32) ได้ให้ความหมาย ผู้น า ว่าหมายถึง บุคคลที่ได้รับ
มอบหมายซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาท
เหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจชักน าหรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่ม
ให้ส าเร็จ 
   สุรีรัตน์ โตเขียว (2560, น.17) ได้ให้ความหมาย ผู้น า ว่าหมายถึง บุคคลที่สามารถน า
คนอ่ืนหรือกลุ่ม โดยพฤติกรรมของผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนมีพฤติกรรมคล้อยตามหรือยอมรับ
สามารถที่จะจูงใจ ชักน าหรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้ส าเร็จ
และบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 
     Burns (1978, p.19) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่กระตุ้นให้ผู้ตาม
ด าเนินการตามวัตถุประสงค์ โดยวัตถุประสงค์นั้นต้องเป็นวัตถุประสงค์ร่วมของทั้งผู้น าและผู้ตาม 
   Bennis & Nanus (1985, p.215) ได้กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทส าคัญ 
การเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์เป็นสัญลักษณ์ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคม ผู้น าเป็นผู้ที่
จะน ากลุ่มให้พ้นจากความทุกข์ยาก ขจัดปัญหา ขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในกลุ่ม  และฟันฝ่าอุปสรรค
ต่างๆ จนบรรลุตามเป้าหมายของสังคมท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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   Fiedler (1967, p.8) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลในกลุ่มที่ได้รับมอบหมายหน้าที่ให้
ควบคุมหรือประสานงานในกิจกรรมต่างๆ เกี่ยวกับภารกิจของกลุ่ม 
   Dejnozka (1983, p.142) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่ม
และมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพ่ือการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และเพ่ือท าหน้าที่เป็นหัวหน้า
ของกลุ่ม 
   DuBrin (1998, p.431) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและ
ช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
   Greenberg and Baron (1995, p.74) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ
ที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่มท าให้บรรลุจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ ซึ่งแหล่งที่มาของอิทธิพลมาจากต าแหน่ง
หน้าที่ภายในองค์การหรือภายนอกองค์กร 
   Smircich and Morgan (1982) กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้จัดการด้านความหมาย (Leaders  
as manager of meaning) 
   Yukl (2002, p.46) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลมากที่สุดในกลุ่ม 
จะมาจากการเลือกตั้ง แต่งตั้ง หรือยกย่องจากกลุ่มให้เป็นผู้ชี้แนะ ช่วยเหลือให้กลุ่มปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ 
สามารถใช้อิทธิพลชักน าคนอ่ืนให้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ตามที่ตนต้องการจนประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่มจน
ได้รับมอบหมาย แต่งตั้ง หรือการยกย่องจากกลุ่ม ให้มีอิทธิพลและมีบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถจูงใจน า
คนอ่ืนให้มีพฤติกรรมคล้อยตาม หรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิกในกลุ่มปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้ส าเร็จและ
บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า  
   นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามและความหมายของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้  
   Daft (1999, p.5) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
   Champoux (1999, p.254) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการที่มีอิทธิพลของสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับคน 2 คน หรือมากกว่า ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
         DuBrin (1998, p.2) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่จะสร้างความ
เชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
   Kotter (1978, p.212) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง ความสามารถในการเผชิญ
กับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงได้ โดยมีผู้น าเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตัวก ากับทิศทางขององค์กรในอนาคต 
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จากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมทั้งสื่อความหมายให้เข้าใจวิสัยทัศน์  และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้นให้
สามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว 
   Adams & Juniperus (2003, p.6) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง กระบวนการ   
ใช้อิทธิพลของผู้น ากับผู้ตามเพ่ือน าไปสู่สัมฤทธิผลบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยมีการเปลี่ยนแปลงและ
ปรับตัวให้ทันกับสิ่งแวดล้อม 
   Colin W. Evers & Gabriele Lakomski (2000, p.58) ให้ความหมาย  ภาวะผู้น า ว่า
หมายถึง ความสามารถจูงใจผู้อ่ืนและความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ รวมถึงสามารถตัดสินใจได้อย่าง 
เหมาะสมเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน เพ่ือท าให้ผู้ตามท างานได้อย่างมีขวัญและก าลังใจ 
   Griffin (1996, p.504) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การไม่ใช้อิทธิพล
บังคับกลุ่มหรือให้ท าตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่เป็นการกระตุ้นพฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ความ 
ส าเร็จของหน่วยงาน 
          Stogdill (1974) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความริเริ่มและธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของ
ความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิก ของกลุ่มบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ เป็นสัญลักษณ์ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคม ผู้น าเป็นผู้ที่จะน ากลุ่มให้
พ้นจากความทุกข์ยาก ขจัดปัญหา ขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในกลุ่ม และฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ จนสามารถ
บรรลุตามเป้าหมายของสังคมที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
   Lussier & Achua (2007, p.5) ให้ความหมายค า ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง กระบวนการ
ที่มีอิทธิพลของผู้น าและผู้ตามต่อความส าเร็จของจุดประสงค์ขององค์กรจนกระทั่งเกิดการเปลี่ยนแปลง 
   Robbins & Judge (2008, p.176) ให้ความหมายค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น า 
เป็นความสามารถในการมีอิทธิพลของกลุ่มไปสู่ความส าเร็จของวิสัยทัศน์หรือกลุ่มเป้าหมาย 
   Schermerhorn (2005, p.336) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการในการดลบันดาลใจ (Inspire) ให้บุคคลอื่นท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
   Yukl (2006, p.2) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
คนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
   ภรณ์ทิพย์ ปั้นก้อง (2559, น.25) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง การที่ผู้น าได้
ใช้ศักยภาพของตนที่มีอย่างเต็มที่ในการสร้างวิสัยทัศน์ และกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองให้หลุดพ้นจาก
กรอบคิดแบบเดิมๆ รวมถึงการแสวงหาวิธีการหรือเครื่องมือในการท างานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือช่วยสนับสนุน 
และกระตุ้นจูงใจให้ผู้ปฏิบัติสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   สุรีรัตน์ โตเขียว (2560, น.20) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่จะก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
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สถานศึกษา โดยใช้การชักชวนจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็น ตามความต้องการของผู้บริหาร
ด้วยความเต็มใจ และยินดีที่จะให้ความร่วมมือ ซึ่งผู้น าต้องมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือสถานศึกษาที่ก่อให้ 
เกิดการท ากิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ และต้องเป็นผู้สร้างวัฒนธรรมที่ดี
ให้แก่สถานศึกษา 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในกลุ่ม หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาที่วางไว้ โดยใช้การสนับสนุน ชักชวน กระตุ้นจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตาม 
ด้วยความกระตือรือร้น เต็มใจ และยินดีที่จะให้ความร่วมมือ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานและการบริหาร
จัดการการศึกษาในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 2.1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า  
   นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้อธิบายความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้   
   Wringht & Noe (1996, p.392) กล่าวว่า  ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับ
องค์กร เพราะจะเพ่ิมเสริมความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว งานของภาวะผู้น าจึงไม่ใช่เป็นการด าเนินงาน
ตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกิดผลที่สร้างสรรค์ต่อองค์กรใช้แนวคิดหรือทฤษฎีใหม่ 
เพ่ือพัฒนาองค์กรภายในสถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลง  
   Razik & Swanson (2001, p.317) ให้ความหมายว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า หมายถึง 
การคิดอุบายวิธีที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและผู้น าจะท าเสมือนกับผู้ควบคุมการเปลี่ยนแปลง 
   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2559, น.141) กล่าวว่า การบริหารจัดการองค์การจะล้มเหลวหรือเจริญ 
ก้าวหน้าขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า ทุกหน่วยงานหรือองค์การไม่ว่าจะขนาดใหญ่หรือเล็กย่อมต้องการผู้บริหาร 
เช่น ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ หรือ CEO ที่มีบารมี ความรู้ค วามสามารถ ทักษะ และสามารถน าหรือเป็น
แบบอย่างให้ผู้อ่ืนท าตามได้ ภาวะผู้น า เป็นเรื่องของอิทธิพล (influence) หรือการผลักดันและโน้มน้าว
ให้คนอ่ืนท าในสิ่งต่างๆ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เรื่องของต าแหน่ง
หน้าที่แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คนและการเปลี่ยนแปลงของคนกลุ่มนั้นๆ ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาไม่เคยหยุดนิ่ง ความท้าทายของภาวะผู้น าจึงอยู่ที่การสร้างความเปลี่ยนแปลงและส่งเสริมให้
เกิดความเติบโต 
   พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555, น.22-24) ได้กล่าวว่า ความส าคัญภาวะผู้น าที่ดีของ
ผู้บริหาร คือ การรู้จักปรับเปลี่ยนไปตามช่วงเวลา แนวคิดทฤษฎีการบริหารและภาวะผู้น าได้มีการ
เปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล้อม สถานการณ์ และพัฒนาการ โดยสามารถจ าแนกได้ดังต่อไปนี้  คือ             
1) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 2) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 3) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
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(Situational Leadership Theories) 4) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership 
Theories)   
   กฤษพล อัมระนันท์ (2559, น.26) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลกระทบ
ต่อผู้ร่วมงาน องค์กร สิ่งแวดล้อม ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลว เป็นคุณสมบัติส าคัญ
ที่ผู้บริหารพึงควรมี เพราะในยุคของการแข่งขันจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น า 
เพ่ือน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
   ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.77-78) ได้ให้ความหมายว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า 
หมายถึง 
   1)  เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวขยายความ               
ก็คือ แม้ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาด
ภาวะผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้  หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ 
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
   2)  ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วย บุคคล
จ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่านี้มีความแตกต่างกัน 
ในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลที่มีความแตกต่างในเรื่องดังกล่าว
มาอยู่รวมกันในองค์กรหนึ่ง มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้น คือ ความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด              
ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสาน หรือช่วยบรรเทา
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้
บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานมี
ความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพ
นั่นเอง 
   3)  ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ องค์การ
จะต้องมีปัจจัยเอ้ืออ านวยหลายอย่าง เพ่ือที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้  เช่น บุคคลได้
ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการ
ปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหารขององค์การจะมี
ภาวะผู้น าในตัวผู้บริหาร จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่า
ผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจ เกียรติยศ
ชื่อเสียง และความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 
   4)  เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่
หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหาร   
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จะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง ความรอบคอบ
ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ 
เพ่ือให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว 
   สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา คือ การด าเนินงานใน
สถานศึกษาให้มีความเจริญก้าวหน้า ประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผู้น า
สถานศึกษาที่ดีต้องมีภาวะผู้น า มีศิลปะในการบริหารงาน สร้างบรรยากาศในสถานศึกษาให้เอ้ืออ านวยต่อ 
การปฏิบัติงานภายใต้บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพ่ือน าองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าได้
โดยไม่มีปัญหา บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   ก่อนปี ค.ศ. 1945 การศึกษาผู้น ามักจะเป็นการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าโดย
ถือว่า ผู้น าเป็นผู้มีพรสวรรค์มาตั้งแต่เกิด (Leaders are born) เช่น เป็นผู้มีร่างกายแข็งแรง ทฤษฎีนี้เสาะ
แสวงหาคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคม ด้านร่างกาย หรือด้านสติปัญญา โดยแยกให้เห็นถึง 
ความแตกต่างของผู้ที่เป็นผู้น าออกจากผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้น า  ซึ่งเริ่มมาตั้งแต่ต้นจนถึงช่วงประมาณ 
สงครามโลกครั้งที่สอง โดยมีความเชื่อว่าคนที่เป็นผู้น าจะมีลักษณะแตกต่างจากคนที่ไม่เป็นผู้น า ดังนั้น
จึงพยายามศึกษาคุณลักษณะที่มีในผู้น าที่ประสบความส าเร็จ มีการสร้างเครื่องมือวัดคุณลักษณะของ
บุคคลขึ้นมา เช่น วัดสติปัญญา และวัดบุคลิกภาพ มีการน ามาใช่ในการศึกษา 2 แบบ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 
2561, น.7-8) 
   1)  เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น ากับคุณลักษณะของคนที่ไม่ใช่ผู้น า 
   2)  เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จกับคุณลักษณะของผู้น า                
ที่ไม่ประสบความส าเร็จ 
   ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory) คือ การอธิบายถึงลักษณะของความเป็นผู้น า
เพ่ือที่จะท านายและควบคุมความมีประสิทธิภาพของผู้น า กระบวนทัศน์ในการศึกษาภาวะผู้น ามีวิวัฒนาการ
มาเป็นล าดับ ในระยะแรกให้ความส าคัญกับการศึกษาคุณลักษณะผู้น า ระยะต่อมาสนใจพฤติกรรมของผู้น า 
และผู้น าตามสถานการณ์ ปัจจุบันกระบวนการทัศน์ในการศึกษาภาวะผู้น าได้เปลี่ยนแปลงไป โดยมีการ
ผสมผสานแนวคิดเดิม เกิดเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) หรือทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณาการ 
(Integrative Leadership Theory) ดังนั้น การแบ่งทฤษฎีภาวะผู้น าตามวิวัฒนาการ จึงแบ่งได้เป็น                  
4 กระบวนทัศน์ ดังนี้ (Lussier and Achua, 2001, pp.16-17) 
    1)  ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) 
    2)  ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) 
    3)  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 
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    4)  ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 
   ซึ่งในแต่ละกระบวนทัศน์มีรายละเอียด ดังนี้   
   ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory)  
   ทฤษฎีนี้เกิดขึ้นในช่วงปี ค.ศ.1930-1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มีความเชื่อ
ว่าภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคุณลักษณะที่แตกต่างกัน
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม หรือระหว่างผู้น าที่มีประสิทธิผลกับที่ไม่มีประสิทธิผลในตัวแปร ทั้งกายภาพและ
จิตวิทยา โดยเชื่อว่า ลักษณะพิเศษบางอย่างที่ปรากฏในตัวผู้น า ซึ่งมีผลท าให้ผู้น ามีลักษณะที่แตกต่าง
จากผู้ตาม หรือท าให้ผู้น าแต่ละคนมีประสิทธิผลแตกต่างกันไป ทฤษฎีลักษณะผู้น าได้แนวทางศึกษามา
จากทฤษฎีมหาบุรุษผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณซึ่งถือว่า ผู้น าเป็นมาแต่ 
ก าเนิดสร้างกันไม่ได้ ดังนั้น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะเป็นผู้ที่มีความสามารถเหนือคนธรรมดา (Extra-
Ordinary Abilities) จากการศึกษาบางงานวิจัยที่รวบรวมได้ ตั้งแต่ปี ค.ศ.1930-1940 ได้แสดงให้เห็น
ว่าลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผู้น า เช่น ลักษณะทางกาย ทักษะทางสังคม 
และความสามารถทางสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลบรรลุถึงความเป็นผู้น าและเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2555, น.24) 
   การศึกษาคุณลักษณะความเป็นผู้น าระยะเริ่มแรก มีความเชื่อพ้ืนฐานว่า ผู้น าเป็นคุณลักษณะ
ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิดไม่ได้เกิดจากการฝึกหัดภายหลัง (Leaders are Bon, Not Made) นักวิจัยต้องการ
จ าแนกลักษณะหรืออุปนิสัยที่แตกต่างกันของผู้น าจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือจากผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ
และไม่ประสบผลส าเร็จ เพ่ือพยายามอธิบายข้อแตกต่างของบุคลิกลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
รายละเอียดเกี่ยวกับคุณลักษณะจึงเป็นเงื่อนไขที่จ าเป็นอันดับแรกส าหรับการเป็นผู้น า  (Lussier and 
Achua, 2001, p.16) 
   Bothwell (1983) ได้ให้ความหมายว่า ลักษณะผู้น าซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ในการศึกษา
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า มีดังนี้ ความฉลาด (Intelligence) เข้ากับผู้อ่ืนได้ดี (Ability to Get Along 
Well with Others) มีทักษะที่เกี่ยวข้องกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค (Skill in the Area of Technical 
Competence) สามารถจูงใจตนเองและผู้อ่ืน (Ability to Motivate Self and Others) มีความมั่นคง
ในอารมณ์และควบคุมตนเอง (Emotional Stability and Self Control) มีทักษะในด้านการวางแผน
และจัดการ (Planning and Organizing Skills) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะให้งานส าเร็จ (Strong 
Desire to Achieve Task) มีความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม (Ability to Use the Group Process) 
เป็นผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (to be Effective and Efficient) และมีความสามารถในด้านการ
ตัดสินใจ (Decisive) โดยผู้น าเป็นผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีทักษะเกี่ยวข้องกับสมรรถภาพ
เชิงเทคนิค รวมเป็นด้านร่างกาย มีความมั่นคงในอารมณ์และการควบคุมตนเอง และมีความปรารถนา
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อย่างแรงกล้าที่จะให้งานส าเร็จ รวมเป็นด้านอารมณ์และจิตใจ ผู้น าเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี สามารถจูงใจตนเอง
และผู้อื่น และสามารถใช้กระบวนการกลุ่มรวมเป็นด้านสังคม และเป็นผู้มีความฉลาด มีทักษะในการวางแผน
และจัดการ และมีความสามารถในด้านการตัดสินใจ รวมเป็นด้านสติปัญญา 
   Lunenburg & Ornstein (2014, p.118) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะที่จะท าให้เกิดภาวะผู้น า
ได้นั้นจะต้องประกอบด้วย ลักษณะเด่นใน 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 
   1)  ด้านศักยภาพ (Capacity) ผู้น าจะต้องมีศักยภาพในการท างานสูง 
     2)  ด้านการประสบผลส าเร็จ (Achievement) ผู้ที่มีภาวะผู้น าได้นั้นจะต้องมีผลงานเชิง
ประจักษ์  
     3)  มีความส าเร็จในการด าเนินการงานเป็นอย่างดี 
     4)  ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ผู้มีความรับผิดชอบสูงย่อมจะเป็นที่มาของ
ภาวะผู้น าที่ดี 
     5)  ด้านการมีส่วนร่วม (Participation) จะต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในทุกด้านกับองค์กร หรือ
กลุ่มบุคคล 
   6)  ด้านสถานภาพ (Status) ผู้ที่จะมีภาวะผู้น าต่อผู้อ่ืนได้นั้นจะต้องมีสถานภาพที่มั่นคง 
และน่าเชื่อถือ 
   Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าไว้กว่า 163 เรื่อง 
ตั้งแต่ปี ค.ศ.1948-1970 จนท าให้สามารถระบุคุณลักษณะของผู้น าที่ดีว่าขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ คือ 
ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ ภูมิหลัง
ทางสังคม (Social Background) ได้แก่ มีการศึกษาดี สถานะทางสังคมที่ดี สติปัญญา (Intelligence) 
ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อความหมายและการพูด บุคลิกภาพ (Personality) 
ได้แก่ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม และมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-Related Characteristics) ได้แก่ มีความปรารถนา
ที่จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบ ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค และมุ่งงาน และลักษณะทางสังคม (Social 
Characteristics) ได้แก่ ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างานกับคนอ่ืนๆ มีเกียรติเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 
เข้าสังคมเก่ง และเฉลียวฉลาด ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงานเป็นด้านอารมณ์และจิตใจ ภูมิหลังทางสังคม 
และลักษณะทางสังคม รวมเป็นด้านสังคม สติปัญญา เป็นด้านสติปัญญา และบุคลิกภาพเป็นด้านคุณธรรม 
   Stogdill (1974) สรุปว่าลักษณะผู้น าที่ดี มีดังต่อไปนี้  
   1)  ลักษณะทางกาย เป็นผู้ร่างกายแข็งแรง มีร่างกายเป็นสง่า 
   2)  ภูมิหลังทางสังคม เป็นผู้ที่มีการศึกษา และสถานะทางสังคมดี 
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   3)  สติปัญญา เป็นผู้มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี และมีทักษะในการสื่อความหมาย
และการพูด 
   4) บุคลิกภาพ เป็นผู้ที่มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มและ 
สร้างสรรค์ มีจริยธรรม มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
   5) ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นผู้มีความปรารถนาที่จะท าดีที่สุด ปรารถนาที่จะ 
รับผิดชอบ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มุ่งท่ีงาน 
   6)  ลักษณะทางสังคม เป็นผู้ที่ปรารถนาจะร่วมมือกับคนอ่ืน มีเกียรติและเป็นที่ 
ยอมรับของสมาซิกและคนอื่นๆ เข้าสังคมได้เก่ง มีความเฉลียวฉลาดในการเข้าสังคม 
   คุณลักษณะของผู้น า 10 ประการ ที่พบเสมอในผู้น าที่มีประสิทธิผล (Stogdill, 1974) 
   1)  การมีความรับผิดขอบ 
   2)  มีความมุ่งมัน่ที่จะท างานส าเร็จ 
   3)  มีความแข็งแรง 
   4)  มีความเพียรพยายาม 
   5)  รู้จักเลี่ยง 
   6)  มีความคิดริเริ่ม 
   7)  มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
   8)  มีความสามารถท่ีจะจัดการกับความเครียด 
   9)  มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล (Influence) ต่อคนอ่ืน 
   10)  มีความสามารถท่ีจะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ 
   ผลการวิจัยของ ศูนย์การพัฒนาภาวะผู้น าแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (McCall and 
Lombardo, 1983 cited in Yukl, 2002) ได้ค้นพบลักษณะส าคัญของผู้น าที่ประสบความส าเร็จ                 
มีดังต่อไปนี้ มีความมั่นคงในอารมณ์และมีจิตใจที่แน่วแน่ (Emotional Stability and Composure)                 
มีความสามารถในการปกป้องคุ้มครอง (Defensiveness) มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
(Interpersonal Skills) และมีทักษะทางด้านการคิดและเทคนิควิธี (Technical and Cognitive Skill) 
โดยผู้น ามีความม่ันคงในอารมณ์และมีจิตใจที่แน่วแน่ และมีความสามารถในการปกป้องคุ้มครอง รวมเป็น
ด้านอารมณ์และจิตใจ ผู้น ามีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนเป็นด้านสังคม และผู้น ามี
ทักษะทางด้านความคิดและเทคนิควิธีเป็นด้านสติปัญญา 
   เนตร์พณัณา ยาวิราช (2557, น.113-114) ได้กล่าวว่า จากข้อค้นพบของต่างประเทศ 
100 ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าในยุคปัจจุบันที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย คุณลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
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   1)  มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึง คุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้ที่มีความพยายามสูงในการท าให้
งานบรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงขับต้องการประสบผลส าเร็จ ซึ่งหมายถึง การเจริญเติบโตขององค์กร 
   2)  มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับเท่านั้น
แต่มีแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จด้วย 
   3)  มีความสัตย์ซื่อ (Integrity) หมายถึง ผู้ที่มีคุณลักษณะที่กระท าตามท่ีได้พูดไว้ รักษา
ค ามั่นสัญญาเพ่ือให้ผู้อ่ืนเกิดความไว้วางใจ (Trust) ความซื่อสัตย์ (Honesty) ท าให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
(Credibility)  
   4)  มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confident) หมายถึง ผู้ที่มีความมั่นใจในตนเอง 
ชอบท างานที่ท้าทายความสามารถ เช่น เชื่อมั่นว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค ตัดสินใจได้ใน
สภาพความไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความมั่นใจในตนเอง 
   5)  มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผู้น ามีความรู้มาก    
ในเชิงธุรกิจ เช่น อุตสาหกรรม การแข่งขัน เทคโนโลยีต่างๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ชอบการเรียนรู้ มีความ
เฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูง มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เก่ียวข้องในการท างานในองค์กร 
   พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555, น.27) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลของภาวะผู้น า หรือช่วยให้ผู้น าสามารถน ากลุ่มหรือองค์การไปสู่ความส าเร็จ โดยคุณลักษณะ
ดังกล่าวนี้มักจะปรากฏในตัวของผู้น าทุกคน ซึ่ งสามารถจ าแนกได้  คือ คุณลักษณะด้านร่างกาย 
ประกอบด้วย มีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีพลังและความทนทานของร่างกาย มีบุคลิกภาพดีและ
แสดงออกที่เหมาะสม คุณลักษณะด้านอารมณ์และจิตใจ ประกอบด้วย มีความตื่นตัวอยู่เสมอ  มีความ 
สามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ เต็มใจที่
จะรับผิดชอบ มีความกล้าเผชิญกับความยากล าบาก มีความเด็ดขาด คุณลักษณะด้านสังคม ประกอบด้วย 
เต็มใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน มีสถานภาพเป็นที่ยอมรับ มีความสามารถเข้าสังคม มีความสามารถใน
การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้ มีความพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ มีความสามารถเห็นอกเห็นใจ 
เชื่อถือและให้การยอมรับผู้อื่น มีฐานะ มีความสามารถในการปกป้องคุ้มครอง และมีอ านาจบารมีทางสังคม 
คุณลักษณะด้านสติปัญญา ประกอบด้วย มีความสามารถทางสติปัญญา มีการตัดสินใจดี  ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีจินตนาการ มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด              
มีความสามารถในการวินิจฉัย และคุณลักษณะด้านคุณธรรม ประกอบด้วย อดทน อดกลั้น ความซื่อสัตย์ 
ความมานะ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความไม่เห็นแก่ตัว และความเสียสละ 
   ลักษณะเด่นของภาวะผู้น าในผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ พบว่ามีลักษณะ ดังนี้ เป็นผู้ที่มีพลัง
และท างานด้วยความแข็งแกร่ง ต้องการอ านาจไม่ใช่เพ่ือตัวเขาเองแต่เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการไปสู่
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วิสัยทัศน์และเป้าหมายที่วางไว้ มีความทะเยอทะยานอย่างมากและต้องการประสบความส าเร็จ มีวุฒิภาวะ
ทางอารมณ์เพียงพอที่จะยอมรับจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง และพยายามพัฒนาตนเอง มีความซื่อสัตย์ 
ไม่ยอมท้อแท้โดยง่าย เลือกวิธีการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย รับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างกว้างขวาง  
มีความเฉลียวฉลาด มีความเข้าใจต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม (Social Setting) และมีความรอบรู้อย่างลึกซึ้ง 
(Extensive Specific Knowledge, p.242)) เกี่ยวกับอุตสาหกรรม ธุรกิจ และงานของเขา (Schermerhorn,  
2005)  
   ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) 
   เมื่อประมาณปี ค.ศ.1940 นักวิจัยส่วนมากได้เปลี่ยนกระบวนทัศน์จากทฤษฎีภาวะ
ผู้น าด้านคุณลักษณะมาเป็นการมุ่งไปที่พฤติกรรมหรือการกระท าของผู้น า โดยนักวิจัยพยายามวิเคราะห์ 
ความแตกต่างในพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผลและไม่มีประสิทธิผล หรืออีกอย่างหนึ่ง  คือ มุ่งเน้น
พฤติกรรมของผู้น าที่พึงกระท าในการบริหารงาน (Lussier and Achua, 2001, p.16) 
   การศึกษาภาวะผู้น าของ มหาวิทยาลัยมิชิแกน  
   Derue & Wellman (2013) ได้ท าการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผู้น า หรือผู้จัดการ
ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   1) พฤติกรรมมุ่งคนหรือพนักงาน (Employee center supervisors หรือ human 
relation oriented) ผู้น าจะพยายามจัดสภาพแวดล้อมของการท างานให้ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ลูกน้องมีความพอใจ ผู้น าจะพยายามมอบหมายงานให้กับลูกน้อง โดยพยายามเข้าถึงจิตใจของลูกน้อง 
และท าตัวเป็นผู้คอยช่วยเหลือ และให้ความสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2) พฤติกรรมมุ่งผลผลิตหรือเน้นงาน (Production center supervisors หรือ task-
oriented) ผู้น าจะวางแผนตัดสินใจ มอบหมายงาน ก ากับ ควบคุมกิจกรรม และการกระท าของลูกน้อง
อย่างใกล้ชิด โดยเปิดโอกาสให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก  
  Halpin & Winer (1957 cited in Hoy & Miskel, 2013) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น า              
ใน 2 มิติ ได้แก่ 
  1) พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating structure) คือ พฤติกรรมที่
ผู้น าจัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุ 
ประสงค์ ได้แก่ 
   (1.1)  การมอบหมายงาน 
   (1.2)  การจัดท ามาตรฐานงาน 
   (1.3)  การประเมินการปฏิบัติงาน 
   (1.4)  การเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไขปัญหาที่ดี 
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  2) พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ าใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดง
ความเป็นเพ่ือน สนับสนุนและสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้ง
การยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่างๆ ให้ค าปรึกษา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน
เหมือนกัน 
   การศึกษาภาวะผู้น าของ มหาวิทยาลัยไอโอวา 
   Lunenburg & Ornstein (2014, p.125) ได้กล่าวถึง การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัย
ไอโอวา เป็นความพยายามศึกษาแบบของพฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อกลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชา นักวิจัยจาก
มหาวิทยาลัยไอโอวาได้แบ่งภาวะผู้น า (Leadership style) จากผลที่มีต่อเจตคติ และประสิทธิผลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
   1)  ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian leadership) ผู้น าเป็นผู้ชี้น าอย่างมาก
และไม่ยอมให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้น าเป็นผู้จัดโครงสร้างและจัดอันดับสถานการณ์ของงานเสร็จ
สมบูรณ์ไว้ให้ผู้บังคับบัญชา ผู้น ามีอ านาจหน้าที่และรับผิดชอบเต็มที่ตั้งแต่เริ่มต้นไปจนถึงงานเสร็จ 
   2)  ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) ผู้น าส่งเสริมการตัดสินใจ
แบบกลุ่ม บอกกล่าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับสภาพที่มีผลกระทบต่องาน และส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ 
   3)  ภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership) ผู้น าให้อิสระและสิทธิเสรีภาพ 
แก่กลุ่มทั้งหมด และปล่อยให้เป็นเรื่องของผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจแต่ละอย่างด้วยตนเอง ที่จริงแล้ว
ผู้น าไม่ได้ใช้ภาวะผู้น าเลย   
   Reddin (1970) การศึกษาพฤติกรรมผู้น า ตามแนวคิด Reddin ได้ผสมผสานแบบของ
พฤติกรรมผู้น าของ 2 มิติ (มิติมุ่งกิจสัมพันธ์ และ มิติมุ่งมิตรสัมพันธ์) แล้วก าหนดออกเป็น 4 ด้าน คือ  
1) แบบบูรณาการ (Integrated) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 2) แบบ
แบ่งแยก (Separated) เมื่อผู้บริหารไม่ได้เน้นทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 3) แบบอุทิศตน 
(Dedicated) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ์ โดยไม่ค านึงถึงด้านมิตรสัมพันธ์ และ 4) แบบ 
สัมพันธภาพ (Related) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ์ โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์ Reddin 
ได้เน้นว่า พฤติกรรมของผู้น าจะมีประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และในแต่ละ
สถานการณ์นั้นมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์กร ผู้บังคับบัญชา 
(ผู้น า) เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา (พนักงานหรือผู้ตาม) ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเกือบทั้งหมด
จะเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
(Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือให้มีทัศนคติ พฤติกรรมและอ่ืนๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมาย
ของกลุ่มหรือองค์กรประสบความส าเร็จ 
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   ทฤษฎีตาข่ายการบริหารของ Blake & Mouton (1964) จากมหาวิทยาลัยเทกซัส  
มีความเหมือนกัน คือ มีการจ าแนกพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ พฤติกรรมที่มุ่งงาน และพฤติกรรม 
ที่มุ่งคน สามารถอธิบายได้ดังนี้  ภาพที่ 2.1   
   

 
ภาพที่ 2.1  การจ าแนกพฤติกรรมผู้น า 2 แบบ 
   1) พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมของผู้น าเน้นการจัดการองค์กร การบริหารจัดการ
ต่างๆ การมอบหมายงานและกิจกรรม รวมทั้งกระบวนการท างาน เช่น การแบ่งงาน การก าหนดวิธีการ
ท างาน และมีการควบคุมบุคลากรอย่างเข้มงวดและใกล้ชิดให้การท างานนั้นๆ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
   2)  พฤติกรรมที่มุ่งคน ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เน้นการให้การสนับสนุนกระตุ้นผู้ตามให้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้น ามีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน                 
มีความเคารพนับถือผู้ตาม ให้ความอบอุ่นห่วงใย 
   Griffiths (1956, pp.243-244) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า โดย
จ าแนกพฤติกรรมีภาวะผู้น าเป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1) ผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (as an initiator) 
   2) ผู้ปรับปรุงแก้ไข (as an improver) 
   3)  ผู้ให้การยอมรับเพ่ือนร่วมงาน (as a recognizer) 
   4) ผู้ให้ความช่วยเหลือ (as a helper) 
   5)  ผู้พูดที่มีประสิทธิภาพ (as an effective speaker) 
   6)  ผู้ประสานงานที่ดี (as a coordinator) 
   7)  ผู้เข้าสังคมได้ดี (as a social man) 
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   แนวคิดของ Likert (Likert, 1967, pp.126-127) สามารถอธิบายได้ว่า  
   ระบบที่ 1 พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (exploitative autocratic) ระบบนี้
ผู้น าจะเป็นผู้ตัดสินใจทุกอย่างว่า ต้องท าอะไร ใครต้องท า ต้องท าอย่างไร ท าที่ไหน และจะต้องให้เสร็จ
เมื่อไร ถ้างานไม่ส าเร็จจะต้องมีการลงโทษ ผู้น าไว้ใจผู้ตามน้อย ระดับความไว้วางใจและความเชื่อมั่น
ระหว่างผู้น าและผู้ตามจะมีต่ า  
   ระบบที่ 2 พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (benevolent autocratic) 
ระบบนี้ผู้น ายังเป็นคนตัดสินใจอยู่แต่ให้ผู้ตามมีอิสระบ้าง ผู้น าแบบนี้จะมีเจตคติแบบพ่อปกครองลูก 
ตราบใดที่ผู้ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู่ ผู้น าจะดูแลผู้ตามเป็นอย่างดี ระดับความไว้วางใจและ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามยังคงต่ าอยู่  
   ระบบที่ 3 พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (consultative) ระบบนี้ผู้น าจะปรึกษา 
หารือกับผู้ตามก่อนที่จะก าหนดเป้าหมายหรือการตัดสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากขึ้นอีก ผู้น าระบบนี้ต้องการ
ความคิดเห็นของผู้ตามก่อนตัดสินใจ ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดีมากกว่าการลงโทษเมื่อท างาน
ผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ตาม บรรยากาศเป็นกันเอง ระดับความไว้วางใจ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตามมีสูง 
   ระบบที่ 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (participative) ระบบนี้ผู้น าเน้นให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจ ผู้ตามเป็นอิสระ ถกเถียงกับผู้น าได้ ผู้น า
แสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ตามมีส่วนร่วมในการบริหารงานทั่วทั้งองค์กร 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 
   ทั้งทฤษฎีคุณลักษณะและทฤษฎีพฤติกรรมมีภาวะผู้น า ได้พยายามค้นหารูปแบบความ
เป็นผู้น าที่ดีที่สุดในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้เป็นทฤษฎีสากล (Universal Theory) ปรากฏว่าไม่มี
รูปแบบภาวะผู้น าใดที่เหมาะสมในทุกสถานการณ์ กระบวนทัศน์ทางภาวะผู้น าจึงเปลี่ยนเป็นการศึกษา
แบบของผู้น าที่ข้ึนอยู่กับผู้ตามและสถานการณ์ หรือหมายถึงว่า คุณลักษณะหรือพฤติกรรมแบบใดจะเป็น
ผลส าเร็จของความเป็นผู้น าในสถานการณ์ที่ต่างกัน ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์จึงเน้นที่ความส าคัญ
องค์ประกอบของสถานการณ์ ได้แก่ ลักษณะของงานสภาพแวดล้อมภายนอก และลักษณะนิสัยของผู้ตาม 
เป็นต้น องค์ประกอบต่างๆ เหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพของผู้น าขึ้นอยู่กบการรับรู้ของผู้น าที่มีต่อ
สถานการณ์นั้นๆ ผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยนแบบของผู้น าให้เหมาะสมหรือสอดคล้องกับสถานการณ์นั้น 
(Lussier and Achua, 2001, p.17) 
   Hoy and Miskel (1996; Hoy and Miskel, 2001) ได้ศึกษาประสิทธิผลภาวะผู้น า
ทางการศึกษาขยายเพ่ิมเติมจากการศึกษาของ Fielders (Fielders’ Contingency Model) จุดเริ่มต้น
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ของการท าความเข้าใจเกี่ยวกับปรากฏการณ์ของภาวะผู้น า จ าเป็นต้องพิจารณาในด้านต่างๆ กล่าวคือ 
คุณลักษณะพฤติกรรม สถานการณ์ และประสิทธิผล ดังภาพที ่2.2   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 2.2  คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
   จากภาพที่ 2.2 คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถแบ่งออกเป็น 
3 กลุ่ม คือ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และทักษะ โดยแนวคิดมุ่งคน มุ่งงาน น าผลมาจากแนวคิดของ Fiedler 
ส่วนลักษณะสถานการณ์ขององค์การทางการศึกษา แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ คุณลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชา 
ลักษณะโครงสร้างขององค์การ บทบาทผู้น า และสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ จากภาพที่ 2.2 
จะก่อให้เกิดคุณลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ลักษณะสถานการณ์ขององค์การทางการศึกษา

คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ทักษะ 
-ความเชื่อมั่น -มุ่งงาน -ความรอบรู้งาน 
-ความอดทน -มุ่งคน -ทักษะทางบุคคล 
-วุฒิภาวะทางอารมณ์ -ค่านิยม -ความคิดรวบยอด 
 

พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
-การสร้างความสัมพันธ์ -การตัดสินใจส่วนบุคคล 
-การก ากับติดตาม -การวางแผน 
-การสร้างทีมงาน -การแก้ปัญหา 
-การสร้างแรงจูงใจ -การติดต่อสื่อสาร 
-การยกย่องชื่นชม -ไม่เป็นทางการ 
-การให้รางวัล -รับฟังความคิดเห็น 

ประสิทธิผลภาวะผู้น า 
ด้านส่วนตัวผู้น า 
-การรับรู้ความมีชื่อเสียงของ
องค์การ 
-การประเมินตนเองด้านองค์การ 
-การบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การด้านบุคลากร 
-ความพึงพอใจของสมาชิกใน
องค์การ 

ลักษณะสถานการณ์ขององค์การทางการศึกษา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา องค์การ บทบาทของผู้น า สภาพแวดล้อม 
-บุคลิกภาพ -ขนาด -อ านาจในต าแหน่ง -สภาวะภายใน-บรรยากาศ/ 
    วัฒนธรรม 
-แรงจูงใจ -สายการบังคับบัญชา -โครงสร้างของงาน -สภาวะภายนอก-สถานะ 
-ความสามารถ -ลักษณะโครงสร้าง -กฎระเบียบ  ทางเศรษฐกิจ/สังคม 
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ประกอบกับคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา จะก่อให้เกิดพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลและลักษณะสถานการณ์ขององค์การศึกษา จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิผลซึ่ง
สามารถประเมินได้โดยมีเกณฑ์ 3 ด้าน คือ ด้านส่วนตัวผู้น า ได้แก่ การรับรู้ความมีชื่อเสียงขององค์การ
และการประเมินตนเองด้านองค์การ ได้แก่ การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ด้านบุคลากร ได้แก่ 
ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ 
   ภาวะผู้น าตามทฤษฎีวงจรชีวิต (A life cycle theory of leadership) Hersey & 
Blanchard (1993) ให้ทัศนะว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมนั้นจะต้องมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับ
ความพร้อมของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย ผู้น าจะเปลี่ยนแบบของตนไปตามเงื่อนไขหรือสถานการณ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา Hersey & Blanchard เชื่อว่าความสัมพันธ์ของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้เกิด
พฤติกรรมผู้น าขึ้น 4 แบบ ซึ่งประกอบด้วย แบบการมอบหมาย (Delegation) แบบมีส่วนร่วม (Participating) 
แบบการแนะ (Selling) และแบบสั่งการ (Telling) ส าหรับสถานการณ์ให้ดูที่วุฒิภาวะของบุคคลหรือกลุ่ม 
         ภาวะผู้น าตามแบบจ าลอง (Fiedler, 1967) Fiedle ได้สร้างแบบจ าลองความเป็นผู้น า
ตามสถานการณ์ที่ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยสถานการณ์ 3 อย่าง ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของผู้น า คือ 
   1)  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader member relations) หมายถึง
ระดับของการที่ผู้น าได้รับการสนับสนุน ความจงรักภักดีและศรัทธา มิติด้านนี้ส าคัญที่สุดเพราะถ้าความ 
สัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดี ก็จะท าให้สมาชิกช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของผู้น า 
   2)  โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง ความชัดเจนเกี่ยวกับงานของผู้น า
แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ  
    (2.1) ความชัดเจนของเป้าหมาย 
    (2.2) จ านวนวิธีที่ใช้ปฏิบัติงาน 
    (2.3) ความเฉพาะเจาะจงในการแก้ปัญหา 
    (2.4) ความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ 
    3) อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ (Position power) หมายถึง อ านาจจากต าแหน่งหน้าที่
ที่ผู้น าจะสามารถให้รางวัล หรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path goal theory) ของ House (1978, pp.321-338) 
ทฤษฎีนี้อธิบายให้ทราบว่า ผู้น ามีอิทธิพลต่อการรับรู้หรือความนึกคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อ
เป้าหมายของงาน เป้าหมายส่วนตัว และวิถีทางที่จะบรรลุเป้าหมายนั้นๆ ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวทฤษฎีนี้
จึงพิจารณาจากสภาพทางจิตวิทยาของผู้ใต้บังคับบัญชา มิใช่พิจารณาจากความส าเร็จในการท างานนั้น 
ดังนั้น ผู้น าที่มีประสิทธิผลก็คือ ผู้น าที่เพ่ิมพูนการยอมรับความพึงพอใจ การยกระดับแรงจูงใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา หลักส าคัญของทฤษฎีนี้ คือ มุ่งให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมความเป็นผู้น าเชิงกระตุ้นจูงใจ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยวิธีวางแนวทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสได้รับสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายต่างๆ ทั้ ง
ขององค์กรและของผู้น าไปพร้อมๆ กัน ทฤษฎีนี้ได้แยกแบบของผู้น าที่ส าคัญออกเป็น 4 แบบ คือ 
   1)  ผู้น าแบบเข้มงวดแข็งกร้าว (Directive leadership) 
   2)  ผู้น าแบบช่วยเหลือสนับสนุน (Supportive leadership) 
   3)  ผู้น าแบบให้เข้ามามีส่วนร่วม (Participative leadership) 
   4)  ผู้น าแบบมุ่งท างานให้สัมฤทธิ์ผล (Achievement oriented leadership) 
   องค์ประกอบด้านสถานการณ์ของทฤษฎีนี้ พิจารณาจากตัวแปร 2 ตัว คือ 
   1)  คุณลักษณะส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาที่พยายามฝ่าฟันเพ่ือบรรลุเป้าหมายงาน 
และความพอใจของตน 
   2)  ความกดคันและความต้องการของสิ่งแวดล้อม ตัวแปรส าคัญของสิ่งแวดล้อมที่จะ 
ท าให้สถานการณ์เป็นที่ชื่นชอบ ได้แก่ 
    (2.1) ภาระหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    (2.2) ระบบอ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการขององค์การ 
    (2.3) กลุ่มงาน 
   ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Robbins & Judge, 2008, pp.183-185) ที่ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรม ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นองค์ประกอบที่สมบูรณ์                  
ถ้าผลลัพธ์ผู้ตามท าให้มีสูงสุด สามารถท านายได้ดังนี้     
   1)  ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) จะน าไปสู่ความพึงพอใจสูงสุดเมื่องานมีความ
คลุมเครือและเคร่งเครียดมากกว่า เมื่อพวกเขาต้องก าหนดโครงสร้างท าให้ดีด้วยตัวพวกเขาเอง ผู้น า
แบบสนับสนุน (Supportive Leader) ผลลัพธ์ในผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงและความพึงพอใจ
เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานตามโครงสร้างของงาน 
   2)  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) บุคลากรจะมีความพึงพอใจในรูปแบบ
การมีส่วนร่วม 
   3)  ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) จะเพ่ิมความคาดหวัง
ของบุคลากรที่สนับสนุนจะน าไปสู่ผลปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เมื่องานมีโครงสร้างที่คลุมเครือ 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 
   ในช่วงกลางปี ค.ศ.1970 ได้มีการเปลี่ยนการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเป็นแบบบูรณาการ
โดยทฤษฎีนี้ได้เชื่อมทั้งทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น า และทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์
เข้าด้วยกันเพ่ือความส าเร็จและความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ผู้วิจัยพยายามที่จะอธิบายว่าท าไม 
ผู้ตามบางคนจึงเต็มใจท างานอย่างหนักและพยายามอุทิศตัวเองเพ่ือความส าเร็จของกลุ่มหรือ
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วัตถุประสงค์ขององค์การ หรือประสิทธิภาพ ผู้น ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามอย่างไร ทฤษฎีจะท าให้
วิเคราะห์พฤติกรรมและคุณลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลได้สะดวกยิ่งขึ้นว่า ท าไมพฤติกรรมอย่าง
เดียวกันของผู้น าอาจมีผลแตกต่างกันต่อผู้ตาม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ด้วย ทฤษฎีภาวะผู้น าที่ ส าคัญ
ตามกระบวนทัศน์นี้ ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Trans-actional 
Leadership) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ภาวะผู้น าแบบผู้ให้บริการ (Stewardship 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) เป็นต้น (Lussier and Achua, 2001, 
pp.375-393) 
   พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555, น.28) กล่าวว่า ตั้งแต่กลางปี ค.ศ. 1970 ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พยายามจะรวบรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ 
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และผู้ตามที่มีประสิทธิผล โดยทฤษฎีที่ส าคัญเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ได้แก่ 1) ทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 2) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) 3) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
   กาญจน์ณัฏฐา ศิริเพ็ญ (2556, น.16-17) ได้กล่าวสรุปว่า ผู้น าเชิงศรัทธาบารมีนั้นจะ
ประกอบด้วย ลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 
   1) การสร้างความประทับใจให้เกิดข้ึนกับผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวผู้น า 
   2)  การมีอุดมการณ์อย่างชัดเจน เพ่ือสร้างความจงรักภักดีของผู้ตาม 
   3)  การสื่อสารถึงเป้าหมาย ความคาดหวังที่สูงที่ตัวผู้น ามีต่อผู้ตาม 
   4)  การแสดงความมั่นใจต่อตัวผู้ตาม เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันให้เกิดข้ึน 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เป็นผู้น าที่มีลักษณะ
พิเศษเฉพาะตัว ผู้น าประเภทนี้มีความส าคัญต่อการเป็นหัวหน้าในสถานการณ์ปัจจุบัน เพราะผู้น าจะสร้าง
วิสัยทัศน์ ปณิธาน และเป็นศูนย์รวมศรัทธาของผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับ
คุณสมบัติหรือลักษณะพิเศษ (Charisma) ของผู้น าแต่ละบุคคลเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตามผู้น าตามแบบ
ของทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี จะใช้ภาวะผู้น าของตนเป็น 4 ขั้น (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2555, 
น.28) คือ 
   1)  ผู้น าจะพัฒนาวิสัยทัศน์ใหม่ที่น่าสนใจและแตกต่างไปจากแนวความคิดเดิม  
   2)  ผู้น าจะพัฒนาฝึกฝนผู้ใต้บังคับบัญชาให้รู้จักคิดมีวิสัยทัศน์ และสามารถแก้ปัญหา
ด้วยตัวเองได้  
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   3)  ผู้น าจะสร้างความเชื่อถือและเชื่อมั่นจากสมาชิกโดยแสดงคุณสมบัติต่างๆ เช่น 
ความรู้ ความช านาญ ความส าเร็จ กล้าเสี่ยง และการกระท าท่ีไม่ธรรมดา 
   4)  ผู้น าจะชี้ทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าถึงวิสัยทัศน์ โดยการใช้อ านาจผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนผู้น าและผู้ตามต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างพ่ึงพาซึ่งกันและกัน เพ่ือแลกเปลี่ยน 
ผลประโยชน์บางอย่าง ต่างฝ่ายต่างอ านวยประโยชน์ให้ซึ่งกันและกัน และต่างฝ่ายต่างก็จะได้รับ 
ผลประโยชน์ตอบแทน ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้นตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่สัญญาว่าจะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน 
ถ้าหากผู้ตามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตามต้องการ 
เพ่ือแลกเปลี่ยนกับสิ่งที่ผู้น าต้องการ ซึ่งผู้น าจะมิอิทธิผลมากเพราะผู้ตามมักจะสนใจท าแต่ในสิ่งที่ผู้น า 
ต้องการ ผู้น าจะบริหารงานโดยการแลกเปลี่ยนประโยชน์ เช่น ผู้ตามอาจท าตนเป็นคนประเภท “ครับผม” 
ไม่ออกความคิดเห็นขัดแย้งแม้ไม่เห็นด้วย ท างานตามแต่ที่ผู้น าจะสั่งเพ่ือแลกกับความก้าวหน้าทาง 
ราชการ หรือแลกความเป็นพวกเป็นเพ่ือนกับต าแหน่งหน้าที่ การแลกเปลี่ยนอาจเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ 
เห็นได้ชัดเจน เช่น พยายามท าให้เห็นว่าท างานหนักเพ่ือแลกกับการได้เงินเดือน 2 ขั้น หรือแลกเปลี่ยน 
ในสิ่งที่เห็นได้ไม่ชัดเจน เช่น แลกเปลี่ยนการยอมรับซึ่งกันและกัน เป็นต้น ดังนั้น ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
จะใช้วิธีการเจรจาต่อรอง (Bargaining) มากที่สุด (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.23)   
   ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีดังนี้ (Bass and Avolio, 1990) 
   1)  รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน และพยายามให้ผู้ตามได้รับสิ่งที่ต้องการ
ตราบเท่าที่เขายังท างานได้ผล 
   2)  แลกเปลี่ยนรางวัล และสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการท างาน 
   3)  ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของผู้ตามตราบเท่าที่ผู้ตามยังคง
ท างานได้ส าเร็จ 
   องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
   Bass ได้วิจัยโดยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนมี 2 องค์ประกอบ คือ การให้รางวัลตามสถานการณ์ และบริหารแบบวางเฉย (Bass 
and Avolio, 1990) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่งกันและกัน เน้นการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผู้น าให้รางวัลที่เหมาะสมเมื่อผู้ตาม 
ปฏิบัติงานตามข้อตกลง หรือได้ใช้ความพยายามพอสมควร เซ่น ในระบบราชการนั้นเมื่อความชั่วไม่มี 
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ความดีไม่ปรากฏก็รับไป 1 ขั้น เป็นต้น ผู้น าจะพยายามส่งเสริมหรืออ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ตาม 
เพ่ือที่จะได้สามารถท างานได้ตามข้อตกลง ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตามแล้วประสานสัมพันธ์
ระหว่างการเสนอความต้องการของผู้ตามกับผลงานที่ผู้น าต้องการให้เกิดข้ัน 
   2) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เป็นการบริหารที่ปล่อย 
ให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวจะเข้าไปแทรกแซงต่อเมื่อมีอะไร 
ผิดพลาดขึ้น หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักเป็นทางลบ คือ ต าหนิ ให้ข้อมูลย้อนกลับ 
ทางลบจะเข้าไปยุ่งก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแตกต่างจากการ
บริหารแบบตามสบาย (Laissez Faire) เพราะการบริหารงานแบบตามสบายนั้นจะปล่อยให้งานด าเนินไป
ตามยถากรรมไม่ยุ่งกับงาน เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาดก็จะไม่ยุ่งเกี่ยว พยายามเอาตัวรอด ไม่ตัดสินใจ 
ไม่ให้ข้อมูลย้อนกลับ ไม่พยายามให้แรงจูงใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่การบริหารแบบวางเฉยนั้นผู้บริหารจะ
เข้าไปยุ่งด้วยถ้าหากมีอะไรบกพร่องหรือผิดพลาด 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษ (บารมี) ของ House (1978) 
   House (1978, pp.118-119) ได้เสนอทฤษฎีที่เชื่อว่าผู้น าเชิงบารมีมีพฤติกรรมอย่างไร 
โดยระบุตัวบ่งชี้ความเป็นผู้น าเชิงบารมีว่า จะรวมเอาความเชื่อมั่นของผู้ตามในความถูกต้องของผู้น า 
การยอมรับอย่างปราศจากค าถามต่อผู้น า ความหลงใหลในตัวผู้น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟัง ทฤษฎี
ภาวะผู้น าเชิงบารมีนี้ระบุถึงลักษณะของผู้น าที่ได้รับการมองว่า เป็นผู้ที่มีความสามารถพิเศษเหนือธรรมดา 
คือ ผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า มีความเชื่อมั่นในตนสูง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรม
ของผู้น าเชิงบารมี จะประกอบด้วย 
    1)  การสร้างภาพประทับใจให้ผู้ตามม่ันใจในตัวผู้น า  
    2)  ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์เพ่ือสร้างความผูกพันให้ผู้ตาม 
    3)  สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม 
    4)  แสดงความมั่นใจในความสามารถของผู้ตามเพ่ือสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม  
   การศึกษาทฤษฎีของ House เพ่ิมเติมโดย Bass (1985, pp.2-6) (Bass's Extension 
of House's Theory) ได้เสนอผลการศึกษาต่อเนื่องจากทฤษฎีของ House ว่า ผู้น าที่มีบารมีนั้นไม่ใช่มี
แต่ในด้านความเชื่อมั่นใจตนเองเท่านั้น แต่จะเชื่อว่าตนเองมีความมุ่งหมายและแรงดลบันดาลใจเหนือ
คนอ่ืนธรรมดาทั่วๆ ไป ส าหรับลูกน้องก็ไม่เพียงแต่ไว้ใจหรือยกย่องผู้น าเฉกเช่นธรรมดา หากแต่ถึงขั้นบูชา
และเคารพสักการะในตัวผู้น าว่า เป็นประดุจวีรบุรุษ หรือตัวแทนของผู้มีปัญญา หรือผู้เสียสละ ซึ่งถ้ามอง
ในภาพรวมผู้น าที่มีความสามารถพิเศษจะเป็นกลไกในการกระตุ้นจิตวิทยาของกลุ่มให้มีการเคลื่อนไหว
ต่อเนื่องตลอดเวลา ท าให้กลุ่มยอมรับในปทัสฐาน เกิดความเชื่อ และมีความฝันที่สามารถสนองตอบต่อ
อารมณ์ และเหตุผลของคนในกลุ่มทุกๆ คน 
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   House (1978) ได้จ าแนกลักษณะแนวทางในการสร้างภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้น า 
ออกเป็น 11 ด้าน คือ 
   1) มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 

2) มีความสามารถในการตัดสินใจ (Decisive) 
3) แสดงความมั่นใจในตนเอง (Show Self-confidence) 
4) มุ่งเน้นผลการปฏิบัติการ (Performance Oriented) 
5) มีการก าหนดหน้าที่ท่ีชัดเจน (Role Clarification) 
6) มีความม่ันใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา (Follower Confidence) 
7) การเป็นแรงบันดาลใจ (Inspiration) 
8) การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectually Stimulating) 
9) มีความยุติธรรม (Fair) 
10) การยึดถือหลักคุณธรรมและซื่อสัตย์ (Integrity) 
11) การมีมนุษยธรรม (Humane) 

   Lussier and Achua (2007, p.376) ได้ท าการศึกษาลักษณะของกลุ่มผู้น าจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่หลากหลาย พบว่า ผู้น าแบบบารมีมีลักษณะที่ส าคัญ 10 ประการ ดังนี้ 

1) มีวิสัยทัศน์ (Visionary)  
2) มีทักษะการสื่อสารที่ยอดเยี่ยม (Superb communication skills) 

   3) มีความเชื่อมั่นในตนเองและมีจริยธรรม (Self-Confidence and moral conviction) 
4) มีความสามารถท่ีจะดลบันดาลให้คนไว้วางใจ (Ability to inspire trust) 
5) มีความกล้าที่จะเสี่ยง (High risk orientation) 
6) มีการแสดงให้เห็นถึงพลังและการแสดงออกท่ีเข้มแข็ง (High energy and action  

orientation) 
7) มีความสัมพันธ์กับอ านาจ (Relational power base) 
8) มีการขัดแยง้ภายในตนเองน้อยมาก (Minimum of internal conflict) 
9) มีการเสริมสร้างพลังให้กับผู้อื่น (Empower others) 
10) มีการส่งเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Promoting personality) 

   Howell & Costley (2001) เสนอถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมที่ส าคัญของภาวะผู้น า
แบบบารมี ที่ผู้น าควรจะมีทั้งสิ้น 6 ประการ คือ 
   1)  ท าให้เกิดแรงดลใจ 
   2)  สร้างภาพลักษณ์และท าให้เกิดความประทับใจ 
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   3)  ใช้กรอบในการวางแนวทางให้กับลูกน้อง 
   4)  เป็นตัวแบบพฤติกรรมส าหรับลูกน้องกับมีความหวังและความเชื่อมั่นสูง 
   5)  น าเอาความเสี่ยงไปใช้เพ่ือให้บรรลุผล 
   6)  สนับสนุนภารกิจด้านศีลธรรมและวิสัยทัศน์ 
   Conger and Kanungo (1987, pp.637-647) ได้เสนอทฤษฎีของภาวะผู้น าแบบความ 
สามารถพิเศษบนพ้ืนฐานจากคุณสมบัติของผู้น าที่สังเกตเห็นได้ การศึกษาของเขาเป็นการสังเกตจาก
พฤติกรรมของผู้น า โดยท าการเปรียบเทียบระหว่างผู้น าที่มีความสามารถพิเศษกับผู้น าที่ไม่มีความ 
สามารถพิเศษ เขาได้สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ 
(Charismatic leaders) ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้  
   1) วิสัยทัศน์กว้างไกล (Extremity vision) คือ ผู้น าที่เห็นความส าคัญในการมีวิสัยทัศน์ 
ไม่ใช่แต่เพียงจะท าการต่างๆ ให้แค่ส าเร็จตามหน้าที่เท่านั้น การมีวิสัยทัศน์ย่อมต้องมีความกล้าในการ
ปรับเปลี่ยน ซึ่งก็จะขึ้นอยู่ว่าผู้ตามจะรับได้หรือตามได้ทันแค่ไหนด้วย ผู้น าที่ขาดอ านาจบารมีทั่วไปมักจะ 
ท าแค่ให้ได้อยู่ในต าแหน่งเท่านั้น จะคิดปรับเปลี่ยนก็เพียงเล็กน้อยเพ่ือไม่ให้ถูกต าหนิได้ ไม่มีนโยบาย
หรือกลยุทธ์ที่ชัดเจนพอเป็นแผนงานอย่างเป็นรูปธรรมให้ทุกคนได้รู้หรือปฏิบัติตามได้ อย่างไรก็ตามถ้า
ผู้น ามีวิสัยทัศน์ที่ไกลเกินไปจนลูกน้องปรับเปลี่ยนและรับไม่ได้ ก็จะคิดว่าผู้น าเพ้ียนไป หรือเพราะไม่มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันไปเลย  
   2) กล้าเสี่ยง (High personal risk) โดยทั่วไปผู้น าที่มีความสามารถพิเศษนั้นจะเป็น
บุคคลที่ยอมเสียสละเพ่ือกลุ่ม เพ่ือองค์การกล้าเสี่ยงและให้ความส าคัญของการมีส่วนในความส าเร็จ
ร่วมกันไม่ใช่ของผู้น าเอง ความเชื่อใจในลูกน้องจะมีให้เห็นในผู้น าแบบนี้ และลูกน้องก็จะเชื่อใจ ผู้น าที่
สนใจในความต้องการของลูกน้องไม่ใช่เพ่ือสิ่งที่ตนเองต้องการอย่างเดียว สิ่งที่จะประทับใจลูกน้องต่อ
การเสี่ยงของผู้น าก็คือ การเสี่ยงถึงขั้นยอมที่จะสูญเสียต าแหน่งหน้าที่ ผลประโยชน์ และมวลชนในองค์การไป
เพ่ือความถูกต้องชอบธรรม 
   3) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ (Use of unconventional strategies) คือ ผู้น าที่จะใช้
กลยุทธวิธีรูปแบบต่างๆ ไม่ติดยึดอยู่กับแบบใดแบบหนึ่ง เพ่ือให้วิสัยทัศน์ร่วมกันของผู้น าและผู้ตาม
ประสบความส าเร็จ แม้ว่าบางยุทธวิธีจะสร้างแรงกดดันให้ผู้ตามมากว่าปกติก็ตาม การปรับเปลี่ยนยุทธวิธี
เพ่ือส าเร็จจะเป็นคุณสมบัติของผู้น าชนิดนี้ ซึ่งผู้ตามจะสังเกตเห็นได้ชัดเจน ซึ่งค่อนข้างจะชื่นชอบ เพราะ
แสดงว่าได้มีความสนใจติดตามการปฏิบัติงาน รู้ถึงอุปสรรค และปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็วทันการณ์ และ
ประการสุดท้ายการแสดงถึงความตั้งใจทุ่มเทในการท างานของผู้น า  
   4) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา (Accurate assessment of the situation) 
โดยทั่วๆ ไป ผู้น าที่จะเสี่ยงในเรื่องใดก็ตามย่อมต้องมีข้อมูลต่างๆ อย่างดี เพ่ือจะได้รู้ถึงปัจจัยที่จะสนับสนุน 
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หรือขัดขวางการเสี่ยงในเรื่องนั้นๆ โดยเฉพาะเรื่องเวลาผู้น าต้องเรียนรู้และมีทักษะในเรื่องความต้องการ 
ค่านิยมเท่าๆ กับปัจจัยรอบด้านนี้ จะท าให้การเสี่ยงนั้นประสบความส าเร็จในเวลาที่เหมาะสม ดังนั้น ผู้น า
จะต้องประเมินสถานการณ์ให้มีข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย ตลอดเวลา  
   5) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม (Follower disenchantment) โดยทั่วไปหลายคน
คิดว่า ผู้น าที่มีความสามารถพิเศษจะเป็นที่ต้องการหรือเหมาะที่จะเกิดขึ้นเมื่อมีปัญหาที่วิกฤตแต่อย่างไร 
พบว่า เหตุการณ์วิกฤตไม่ใช่เงื่อนไขของความต้องการผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ เพราะถึงแม้ไม่มีเหตุการณ์
วิกฤตก็เกิดขึ้นได้ เมื่อผู้น าต้องการเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน หรือเงื่อนไขการปฏิบัติงานใหม่ และกระตุ้น
ผลักดันให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ใหม่ โดยผู้น าใช้กลยุทธวิธีต่างๆ ที่แสดงให้เห็นถึงความเชี่ยวชาญของผู้น าใน
การปฏิบัติงานที่ไม่ติดยึดหรือจ าเจด้วยวิธีเดิม เมื่อผู้ตามได้เห็นผลที่เกิดจากการใช้วิธีการใหม่ที่ท าให้การ
ท างานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกว่าวิธีเก่าได้ ต่อไปผู้น าก็สามารถจะท าให้ผู้ตามไม่ติดยึดหรือวนเวียน
อยู่กับการท างานแบบเดิม และเริ่มจะยอมรับการท างานที่มีการแสวงหาวิธีท างานใหม่ที่แตกต่างไป  
   6) สื่อสารด้วยความมั่นใจ (Communication of self-confidence) ผู้น าที่สื่อสาร
เรื่องราวต่างๆ ด้วยความมั่นใจ ดูจะเป็นที่ยอมรับว่ามีความสามารถพิเศษมากกว่ าผู้ที่สับสนและไม่มี
ความชัดเจนหรือคลุมเครือ ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ด้านต่างๆ จะไม่มีทางส าเร็จได้ด้วย
ความโชคดีของผู้น าไปทุกครั้ง หากเขาขาดการสื่อสารที่แสดงถึงความเชื่อมั่น ความมั่นใจของผู้น าจะเป็น
แบบอย่างของผู้ตาม ความรู้สึกของผู้ตามที่เชื่อว่าผู้น ามีความรู้วิธีการที่จะท าให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย ย่อมตั้งใจท างานหนักเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้น า นั่นก็คือ เพ่ิมโอกาสของความ 
ส าเร็จของงาน อันเนื่องมาจากการมีการสื่อสารด้วยความมั่นใจ  
   7) ใช้อ านาจส่วนบุคคล (Use of personal power) โดยทั่วไปพบว่า ผู้น าที่มีความ 
สามารถพิเศษชอบใช้อ านาจส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ อ านาจแห่งความเชี่ยวชาญ และอ านาจแห่งความเป็น
เพ่ือนในการปฏิบัติงานให้เสร็จลุล่วง ส่วนผู้น าที่ใช้อ านาจหน้าที่สั่งการให้ลูกน้องปฏิบัติงาน แม้ว่างานจะ
เสร็จลุล่วงด้วยดี ผู้น าก็ดูเหมือนไม่มีความสามารถพิเศษใดๆ เปรียบเหมือนกับการที่ผู้น าสั่งการให้
ลูกน้องช่วยกันหากลยุทธ์ต่างๆ และช่วยกันท างาน แม้ลูกน้องจะพอใจที่ได้มีส่วนร่วมแต่ผู้น าก็ไม่ได้รับ
การยกย่องใดๆ มากขึ้น เพราะไม่ได้แสดงความเชี่ยวชาญให้เป็นที่ประจักษ์แก่ผู้ตามได้ 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bernard M. Bass (1997, pp.130-139) ได้เสนอ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ในบทความ เรื่อง Does the Transactional-Transformational 
Leadership Paradigm Transcend Organizational And National Boundaries? โดยอธิบายกระบวนการ
เปลี่ยนสภาพในองค์การ และชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าที่เรียกว่า บารมี 
(Charisma) ซึ่งบารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้า
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ความเข้มแข็ง และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า โดยเขาเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอ
ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญนอกเหนือ 
จากบารมี (Charisma) คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)             
ทั้ง 3 องค์ประกอบ รวมกับการสร้างบารมี (Charisma) เป็นองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันเพ่ือสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงให้กับผู้ตาม  
   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio (1990) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มขององค์การและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 
ประกอบด้วย พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอย่างว่า 4I’s (Four I’s) ดังนี้คือ  
   1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leader : 
II Or CL) 
   2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 
   3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 
   4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel  
   Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel (2005, pp.286-289) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้รับการคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะส าคัญ ดังนี้  
   1) สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้
ชัดเจน  
   2) สร้างวิสัยทัศน์ใหม ่และรวบรวมความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น  
   3) ดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเอง  
   4) เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมวางไว้มากกว่าจะท างาน
ภายในบริบทเดิม  
   5) เป็นที่ศึกษาหรือเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้ตาม เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบที่มากขึ้น
ในเรื่องการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน ทั้งนี้ผู้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง หรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์การได้ 
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   คุณลักษณะของภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่าน 
ได้เสนอความคิดเห็นไว้ ดังนี้    
   Luthans (1998, pp.396-397 อ้างถึงใน วรรณวิสา ไชชลาแสง, 2551, น.29-30) ได้
กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า  
   1) เปลี่ยนแปลงสถาบันจะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า    
   2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขุม มีจุดยืนของตน กล้าเผชิญ
กับความจริง และกล้าเปิดเผยความจริง 
   3) เชื่อมั่นในคนอ่ืนไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืนๆ มีการท างานโดยมอบ
อ านาจให้คนอื่นท า โดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ  
   4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและสร้าง
แรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
   5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ฝักใฝ่ในการเรียน จะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยท าผิดพลาดในฐานะ
ที่เป็นบทเรียน และจะพยายามที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา     
   6) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน 
และปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่  
   7) มีวิสัยทัศน์เป็นผู้มองการณ์ไกลสามารถที่จะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เกิดเป็น
ความจริง 
   Lussier & Achua (2007, p.383) ได้กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า  
   1)  มองตนเอง สามารถท าให้องค์การเปลี่ยนแปลงได้ 
   2)  มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความเชื่อม่ันอย่างสูงในสัญชาตญาณของตนเอง           
   3)  กล้าเสี่ยงแต่ไม่ประมาท                                                             
   4)  มีจุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพ้ืนฐาน อันจะเป็นตัวสะท้อนและบ่งชี้ถึง 
พฤติกรรมของตนเอง                                                                                                                          
   5)  มีทักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจน และเชื่อมั่นในแนวคิดที่ว่าไตร่ตรอง 
อย่างถ้วนถี่ถ้วนก่อนลงมือปฏิบัติ  
   6)  เชื่อมั่นในผู้ร่วมงาน และแสดงความเข้าอกเข้าใจต่อความต้องการของบุคคลเหล่านี้  
 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า ประกอบไปด้วย 4 ทฤษฎีหลักๆ 
ดังนี้ 1) ทฤษฎีคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 3) ทฤษฎีผู้น าสถานการณ์ และ 4) ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าแบบบูรณาการ โดยเริ่มแรกที่มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า นักวิจัยเริ่มศึกษาจากคุณลักษณะของ
ผู้น าว่า ผู้น าที่ยิ่งใหญ่มีคุณลักษณะอย่างไร ในระหว่างปี ค.ศ.1940 ความไม่พอใจกับวิธีการศึกษาภาวะ
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ผู้น าเชิงคุณลักษณะได้ท าให้นักพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจที่พฤติกรรมของผู้น าว่า ผู้น าท าอะไรและ
เขาท าอย่างไรจึงเกิดทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า แต่ต่อมาจากการศึกษาพบว่า มีปัจจัยหลายๆ ปัจจัยที่ส่งผล
ประสิทธิภาพการท างานของผู้น า และไม่พบว่าการมีคุณลักษณะผู้น าอย่างใดอย่างหนึ่งจะมีประสิทธิภาพ
มากที่สุดในทุกสถานการณ์ จึงได้น าการศึกษาเรื่อง ทฤษฎีตามสถานการณ์เข้ามาเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
หลังจากนั้นก็ได้มีทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณาการที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบบารมี ทฤษฎีภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นการแนะน า
กระบวนการใหม่ๆ อย่างเป็นระบบด้วยวิธีการใหม่ๆ พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิดการตอบสนอง
ร่วมกันในกระบวนการเชิงริเริ่มสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาและด าเนินงานตามสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
พัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพในสถานศึกษาอยู่ตลอดเวลาที่ได้รับความสนใจศึกษาในปัจจุบัน 
 

2.2  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
   อรุณ พรหมจรรย์ (2555, น.59) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ หมายถึง 
พฤติกรรมการให้บริการเพ่ือนร่วมงานเพ่ือสนองตอบความต้องการของเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้อ านาจทาง
ศีลธรรมกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพ่ือนร่วมงาน
เพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม  
   อภิชาติ อนันตภักดิ์ (2558, น.29) ให้ความหมายว่า ลักษณะพฤติกรรมของการให้
ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและผู้ตามก่อนเป็นอันดับแรก ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน คอยช่วยให้ผู้อ่ืน
เกิดการพัฒนาซึ่งน าพาไปสู่ความเจริญงอกงาม รวมทั้งการให้โอกาสแก่ผู้อ่ืนได้ประสบความส าเร็จและ
เจริญก้าวหน้าต่อไป 
   ศิริวรรณ จันทรัศมี (2558, น.20) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นเรื่องของ
พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งมั่นจะให้บริการหรือรับใช้เพ่ือนร่วมงานและผู้ตามเป็นอันดับแรก เหนือ
ผลประโยชน์ของตนเอง โดยมีเป้าหมายคือ ความส าเร็จของคนในองค์กรหรืองาน โดยใช้อ านาจทาง
ศีลธรรมกระตุ้นให้เกิดการร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่บุคคลเหล่านั้น
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 
   Greenleaf (1977) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ คือ ความรู้สึกที่ต้องการจะ
ให้บริการผู้อ่ืนก่อนจนแน่ใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้อ่ืนได้รับการตอบสนองแล้วอย่างแท้จริง ซึ่งสิ่งที่
จะวัดว่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล คือ การที่ผู้อ่ืนซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ท างานได้ดีขึ้นทั้งสุขภาพกาย
และใจ (Healthier) เฉลียวฉลาดขึ้น (Wiser) เป็นอิสระมากขึ้น (Freer) น าตนเองได้มากขึ้น (More 
autonomous) และมีการรับใช้ผู้อ่ืนมากขึ้น 
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   Danon (2012) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ หมายถึง การบริการเป็นอันดับแรก 
และการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดี โดยการสร้างบรรยากาศความนับถือ และการให้ศักดิ์ศรี การสร้างกลุ่ม
และทีม และการฟังเพ่ือนร่วมงานและพนักงาน 
    Daft (2002) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ หมายถึง ผู้น าที่สามารถมองข้าม
ประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ผู้ตามต้องการ มีพฤติกรรมที่คอยช่วยเหลือผู้อ่ืนให้พัฒนาและเกิด
ความเจริญงอกงาม ตลอดจนการให้โอกาสผู้อ่ืนได้เกิดความเจริญก้าวหน้า จุดมุ่งหมายส าคัญของภาวะผู้น า
ใฝ่บริการ คือ การช่วยให้บุคคลอ่ืนประสบความส าเร็จ 
   กระบวนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
   ในปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงในแนวคิดของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม    
จากการที่ผู้น าจะต้องคอยบริหาร คอยออกค าสั่ง ควบคุมผู้ตาม ได้กลายมาเป็นการสร้างความร่วมมือ
จากผู้ตาม โดยเน้นไปที่การเอาใจใส่ สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ตามมากกว่าการให้รางวัลเป็นวัตถุสิ่งของ 
การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงสัจธรรมที่ว่า ทุกสิ่งในโลกย่อมมีการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลา มีค าถามที่เกิดขึ้นว่าผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือไม่ ควรที่จะแสดงความ
รับผิดชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด พฤติกรรมของผู้น าควรมีเพียงแค่ควบคุมให้ผู้ตามท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน ให้ค่าจ้าง ผลตอบแทนที่ดี ความมั่นคงของชีวิต ส่งเสริมให้ผู้ตามเจริญเติบโต
อย่างสร้างสรรค์และก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างท่ีบุคคลพึงจะได้รับ หากผู้น าเอาแต่บงการออกค าสั่ง 
เพ่ือกีดกันไม่ให้ผู้ตามเจริญก้าวหน้า หรือเติบโตในหน้าที่การงานด้วยศักยภาพที่เขามี ในมุมมองแนวคิด
เหล่านี้จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรม เพราะฉะนั้นผู้ที่จะเป็นผู้น าที่ดีจะต้องขจัด
กฎเกณฑ์ ข้อจ ากัด และการควบคุมที่มากเกินไป เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น
เพ่ือที่จะท าให้พวกเขาเกิดความรับผิดชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ และสามารถพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ที่พวกเขามีอยู่ให้เกิดขึ้นอย่างไม่มีขีดจ ากัด ผู้น าในยุคปัจจุบันจึงให้ความสนใจไปที่
การสนับสนุนผู้ตามให้แสดงศักยภาพที่ตนเองมีออกมามากกว่าการจ ากัดความสามารถของผู้ตาม                  
แต่เพียงอย่างเดียว 
   Yukl (2002) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบพ้ืนฐานของผู้น าใฝ่บริการ อันแสดงถึงความมี
จริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุงทะนุถนอมปกป้องและให้อ านาจแก่ผู้ตาม แบบนี้
ถึงจะสนองความต้องการของผู้ตามและช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้น  ฉลาดขึ้น และ
ปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากข้ึน ผู้น าแบบนี้จะพยายามเข้าใจผู้ตามรับฟังผู้ตามปรารถนา
ที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตามผู้น าจะมีความยุติธรรมและปฏิบั ติต่อทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกัน ผู้ที่ด้อยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผู้น าต้องมอบอ านาจและเชื่อถือในตัวผู้ตาม ผู้ตามจะต้อง
เตรียมตนเองให้พร้อมเพ่ือที่จะน าและควรรับโอกาสเมื่อถูกเสนอ ท าให้เกิดผู้น าแบบใฝ่บริการมากยิ่งขึ้น
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ในสังคม นอกจากนั้น Yukl ยังได้กล่าวอีกว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการอาจจ าแนกอยู่ในกลุ่มของแนวคิดภาวะ
ผู้น าทางจริยธรรม (Ethical leadership) โดยการรับใช้ผู้ตามเป็นความรับผิดชอบตามธรรมชาติของผู้น า 
และเป็นสิ่งจ าเป็นของภาวะผู้น าทางจริยธรรม การรับใช้ในที่นี้หมายรวมถึง การท านุบ ารุง (Nurturing) 
การปกป้อง (Defending) และการมอบอ านาจแก่ผู้ตาม ผู้น าใฝ่บ่ริการต้องใส่ใจความต้องการของผู้ตาม 
และช่วยให้ผู้ตามท างานได้ดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึ้น และเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น ผู้น า
เพียงแต่เข้าใจผู้ตามและตอบสนองสิ่งที่ผู้ตามต้องการ ผู้น าต้องยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกต้อง รวมทั้ ง
ผู้น าต้องมอบอ านาจแก่ผู้ตาม และผู้น าต้องมีความสุจริต (Honest) และเปิดเผย (Open) กระท าในสิ่งที่
สอดคล้องกับค่านิยม และแสดงความไว้วางใจในตัวผู้ตาม แล้วผู้น าจึงจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม
กลับมา 
   ทางด้านศูนย์ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ของ Greenleaf (2003) ระบุว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ   
มีค่านิยมที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
   1) ผู้น าตระหนักว่า สังคมที่ดีจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผู้ที่มีความสามารถมากกว่ารับใช้ผู้ที่มี
ความสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มีเงื่อนไข กล่าวคือ ผู้น าจะรักและรับใช้ผู้อ่ืน ผู้น าจะต้องการรับใช้เพ่ือให้ชีวิต
ของผู้อื่นเจริญงอกงาม 
   2) ผู้น าตระหนักว่า คนทุกคนต้องการเป็นคนส าคัญและมีความหมาย ผู้น าจะใช้การ
ชักชวนให้สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และจิตส านึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใช้ก าลัง 
หรือการควบคุมและบงการ 
   3) ผู้น าตระหนักว่า การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ์ศรีของบุคคล ผู้น าจะใช้การ
ชักชวนให้สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และจิตส านึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใช้ก าลัง 
หรือการควบคุมบงการ 
   4) ผู้น าตระหนักว่า การเชื่อในพรสวรรค์ ความสามารถพิเศษ และความสามารถของ
แต่ละบุคคล ผู้น าจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของผู้อ่ืน ชื่นชมจุดเด่น และมอบอ านาจแก่ผู้อ่ืนใน
การใช้พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั้นอย่างเต็มที่ 
   5) ผู้น าตระหนักว่า การสร้างความเจริญงอกงามแก่ผู้อ่ืนและตนเองให้เกิดขึ้นทุกด้าน 
ผู้น าจะเห็นคุณค่าของการเยียวยาและการเรียนรู้ว่า เปรียบเสมือนพรสวรรค์ที่มีประโยชน์และจ าเป็นต่อ
มวลมนุษย์ 
   Daft (2005) ได้กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการจะบริการผู้อ่ืนก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของ
ตนเอง ผู้น าแบบนี้จะใช้ความสามารถท่ีตนมีอยู่เพ่ือท าให้บุคคลและองค์การเจริญเติบโต มีความปรารถนา 
ที่จะช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อ่ืนมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับต าแหน่ง เพ่ือแสวงหาอ านาจและ
ควบคุมผู้อื่น ผู้น าแบบนี้จะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทนทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างาน
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ขององค์การ เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องค์การจะมอบหมายงานให้ท า ผู้น า
ใฝ่บริการพร้อมจะอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคนด้วยการรับฟังความคิดเห็นและให้การยอมรับผู้อ่ืน ยอมรับความ
คิดเห็นและให้เกียรติผู้ อ่ืน เขาจะพยายามตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืนอย่างเต็มความสามารถ               
ไม่บังคับให้ผู้อ่ืนท าตามความต้องการของตน ผู้น าใฝ่บริการจะรักษาค าพูด ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน ดูแลแต่ไม่
ควบคุมผู้อ่ืน จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นให้แก่ผู้ตามไม่ว่าข่าวสารนั้นจะดีหรือเลว การจะตัดสินใจ
อย่างไร อยู่บนพื้นฐานผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือในตัวผู้น าจะเกิดขึ้น
จากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอ่ืนและเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนตัดสินใจด้วยตัวเอง ผู้น าใฝ่บริการส่งเสริม
และช่วยเหลือผู้อ่ืนเพ่ือค้นพบพลังความสามารถในตนเอง เพ่ือที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่าง
เต็มที่ ผู้น าใฝ่บริการจะเป็นคนเปิดเผยและปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อ่ืน จะท า
ตัวใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผู้ตาม 
   อรุณ พรหมจรรย์ (2555, น.60) กล่าวว่า แนวคิดผู้น าแบบใฝ่บริการนี้เริ่มน ามาใช้ในปี 
ค.ศ.1970 โดย Greenleaf (1977) ซึ่งได้ศึกษารูปแบบผู้น าแบบใฝ่บริการขึ้นมา โดยมีแรงบันดาลใจจาก
การที่ได้อ่านบทประพันธ์ของ Herman เรื่อง การเดินทางสู่ตะวันออก (Journey to the East) ซึ่งใน
เรื่อง Leo เป็นคนรับใช้แสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ต่ าต้อยที่สุด แต่กลับมีน้ าใจและให้ก าลังใจคณะผู้เดินทาง
ด้วยการร้องเพลงกล่อมเพ่ือให้การเดินทางเป็นไปอย่างราบรื่นและเป็นไปด้วยดี จนกระทั่งวันหนึ่ง Leo 
ได้หายตัวไปท าให้คณะผู้เดินทางเกิดความระส่ าระสายหลายปี ต่อมาหลังจากการเดินทางสิ้นสุดลงผู้เล่า
เรื่องซึ่งเป็นสมาชิกคนหนึ่งของคณะเดินทาง มีโอกาสไปยังส านักงานใหญ่ของบริษัทที่ให้การสนับสนุน
การเดินทางในครั้งนั้นได้พบกับ Leo ซึ่งมีต าแหน่งเป็นถึงประธานบริษัท สถานภาพที่แท้จริงของเขา คือ 
ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่ใช่ผู้รับใช้ที่ต่ าต้อยอย่างที่ผู้ อ่ืนคิด จากเรื่องการเดินทางสู่ตะวันออกของ Leo ท าให้ 
Greenleaf ประทับใจและคิดว่าในโลกของความเป็นจริง ผู้น าแบบนี้น่าจะมีตัวตนจริง Greenleaf ได้ใช้
เวลาหลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเรื่องบทบาทของผู้น า แล้วได้เขียนมโนทัศน์ของ
ผู้น าแบบใฝ่บริการขึ้นมา โดยเชื่อว่าผู้น าต้องเป็นผู้รับใช้ก่อนซึ่งเริ่มจากความรู้สึกที่เป็นไปตามธรรมชาติ
ที่บุคคลต้องการรับใช้ผู้อ่ืน การเลือกในระดับจิตส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น า
แบบใฝ่บริการ ซึ่งจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผู้ที่ต้องการเป็นผู้น าก่อน คือ ผู้น าเกิดจากแรงขับของความ
ต้องการอ านาจและการครอบครอง ซึ่งผู้น าแบบนี้การรับใช้จะเป็นตัวเลือกท้ายๆ ผู้น าแบบมีอ านาจและ
ผู้น าแบบใฝ่บริการจึงมีความแตกต่างแบบ 2 ขั้ว โดยที่ผู้น าแบบใฝ่บริการจะดูแลรับใช้โดยการเป็นผู้รับ
ใช้ก่อนเพื่อรับใช้ความต้องการตามล าดับความส าคัญของความต้องการของมนุษย์ ดังนั้น การทดสอบที่ดี
และยากที่สุดส าหรับผู้บริหาร คือ ความพร้อมที่จะรับใช้ความต้องการของผู้อ่ืนก่อนความต้องการของ
ตนเอง  
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   ลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บริการ คือ การเริ่มต้นจากความรู้สึกโดยแท้จริงที่
ต้องการรับใช้ผู้อ่ืนก่อน จากนั้นจิตส านึก (Conscious) จะบันดาลใจให้บุคคลนั้นเกิดความต้องการที่จะ
น าผลลัพธ์ที่เกิดการรับใช้ก่อน คือ การแน่ใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้อ่ืนได้รับการตอบสนองแล้ว                
สิ่งที่จะชี้วัดว่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลหรือไม่นั้นเห็นได้จากการที่ผู้อ่ืน ซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ท างาน
ได้ดีขึ้นทั้งสุขภาพกายและใจ (Healthier) เฉลียวฉลาดขึ้น (Wiser) เป็นอิสระมากขึ้น (Freer) น าตนเอง
ได้มากขึ้น (More autonomous) และมีการรับใช้ผู้อ่ืนมากขึ้น 
   อภิชาติ อนันตภักดิ์ (2558, น.30) ได้กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าในปัจจุบันจึงเน้น
ไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม ซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะ
ใช้ต าแหน่งเพ่ือการควบคุม หรือจ ากัดความสามารถของผู้ตาม ผู้น าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จ
ขององค์กร โดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด หากมองในแง่การควบคุมผู้ตามแล้ว Daft 
(2005) ได้แยกประเภทผู้น าออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้  
   1) ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian management) ผู้น าแบบนี้จะเน้นการสั่งการ
และควบคุมผู้ตามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผู้ตามไม่กระตือรือร้น เฉื่อยชา ไม่คาดหวังเกี่ยวกับตนเอง แต่จะท างาน
ตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 
   2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative management) ผู้น าแบบนี้จะพยายามท าให้
ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 
   3) ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ (Stewardship) ผู้น าแบบนี้จะเริ่มเปลี่ยนแปลงตามความคิดเห็น
ของตนเองที่เคยเน้นการควบคุมผู้ตาม เป็นการมอบหมายความรับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่ไปสู่ผู้ตาม
มากขึ้น 
   4) ผู้น าแบบใฝ่บริการ (Servant leadership) เป็นผู้น าที่เกิดภายหลังผู้น าแบบผู้พิทักษ์ 
ผู้น าแบบนี้จะเลิกควบคุมแต่จะเลือกรับใช้ผู้ตามแทน  
   Greenleaf (1977) ได้ใช้เวลาหลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเรื่อง 
บทบาทของผู้น า Greenleaf ได้เขียนมโนทัศน์ของผู้น าใฝ่บริการ ท่านเชื่อว่าผู้น าต้องเป็นผู้ให้บริการก่อน   
ซึ่งเริ่มจากความรู้สึกที่เป็นไปตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผู้อ่ืน การเลือกในระดับจิตส านึกจะ
เป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น าใฝ่บริการ ซึ่งจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผู้ที่ต้องการเป็น
ผู้น าก่อน กล่าวคือ ผู้น าเกิดจากแรงขับของความต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น าแบบนี้การรับใช้
จะเป็นตัวเลือกท้ายๆ ผู้น าแบบมีอ านาจ และผู้น าใฝ่บริการ จึงมีความแตกต่างแบบ 2 ขั้ว อันเป็นความ
ผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการดูแลรับใช้โดยการเป็นผู้รับใช้ก่อนเพ่ือรับใช้
ความต้องการตามล าดับส าคัญของความต้องการของมนุษย์ การทดสอบที่ดีและยากส าหรับผู้บริหาร คือ 
ความพร้อมที่จะรับใช้ความต้องการของผู้อื่นก่อนความต้องการของตนเอง 
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   ผู้น าใฝ่บริการพร้อมจะอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคนด้วยการรับฟังความคิดเห็น และให้การ
ยอมรับผู้อ่ืน ยอมรับความคิดเห็นและให้เกียรติผู้อ่ืน เขาจะพยายามตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืน
อย่างเต็มความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อ่ืนท าตามความต้องการของตน ผู้น าใฝ่บริการจะรักษาค าพูด 
ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน ดูแลแต่ไม่ควบคุมผู้อื่น จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นให้แก่ผู้ตาม ไม่ว่าข่าวสารนั้น 
จะดีหรือเลว จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือ
ในตัวผู้น าจะเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอ่ืน และเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนตัดสินใจด้วยตัวเอง 
   ผู้น าใฝ่บริการจะส่งเสริมและช่วยเหลือผู้อ่ืน เพ่ือค้นพบพลังความสามารถในตนเอง
เพ่ือที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ ผู้น าใฝ่บริการจะเป็นคนเปิดเผยและปรารถนาที่จะ
รับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อื่น เขาจะท าตัวใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผู้ตาม  
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นผลิตผลที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการปฏิบัติวิธีทาง
ของความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน และภาวะผู้น าทุกแห่งหนของสังคมก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ผู้คนมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเข้ากับความเจริญงอกงามส่วนตน (Personal growth) และ
ความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ (Spiritual growth) เป็นการค้นคว้าแสวงหาการรวมองค์ประกอบ
พ้ืนฐานที่ดีที่สุดของภาวะผู้น าให้เข้ากับการบริการผู้อ่ืน การปฏิวัติดังกล่าวถึงแม้ด าเนินไปได้อย่างเชื่องช้า
แต่ทว่าสามารถหยั่งรากลึกแก่สังคมได้ จนในที่สุด Greenleaf ซึ่งเป็นผู้เจียระไนความคิดในการเชื่อมโยง
ภาวะผู้น าเข้ากับการให้บริการ จึงค้นพบหัวใจส าคัญของผู้น าดังค าที่ว่า ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ (The Great Leader) 
ต้องบริการผู้อื่นก่อน 
 2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
   ภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นกฎธรรมชาติ เป็นหลักการที่ไม่เปลี่ยนแปลง แนวคิดของภาวะผู้น า
แบบนี้เป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่เกิดจากใจไม่ได้เกิดจากภายนอก และอ านาจของภาวะผู้น าใฝ่บริการจะมาจาก
ภายในตัวบุคคล ซึ่งเป็นเรื่องของภายในสู่ภายนอก (Covey [n.d.] cited in Lawrence, 2002) การที่
จะเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันและรุนแรงนั้น สิ่งหนึ่งที่ใช้ได้ผลเสมอ คือ การด าเนินชีวิต
ตามหลักการ เพราะหลักการเป็นสิ่งสากล เป็นสิ่งที่มีอยู่จริงโดยไม่ขึ้นกับเงื่อนไขของเวลา หรือสถานการณ์           
ที่ใดๆ ไมเ่คยเปลี่ยนแปลง อยู่เหนือวัฒนธรรม มีอยู่ในทุกศาสนา และปรัชญาหลักๆ ของโลก และเป็นที่
ประจักษ์ชัดในตนเอง (อรุณ พรหมจรรย์, 2555, น.64 และ อภิชาติ อนันตภักดิ์, 2558, น.33)   
   Daft (2002) ได้กล่าวว่า หลักการของความอ่อนน้อมถ่อมตน เพ่ือให้บริการผู้อ่ืนก่อน 
มีความสอดคล้องกับหลักคุณธรรมส่วนหนึ่งของศาสนาต่างๆ เช่น สอดคล้องกับหลักค าสอนของ
พระพุทธศาสนาเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติของภาวะผู้น าใฝ่บริการที่เสียสละ การให้ในสิ่งที่ผู้ตามต้องการ 
นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับศาสนาคริสต์ที่กล่าวในเรื่องของความสุภาพ ดังค าอธิบายที่ว่า สืบเนื่องจาก
ความเข้าใจที่ว่ามนุษย์มีธรรมชาติที่อ่อนแอ เกิดจากผงธุลีดิน ความสุภาพ หรือการถ่อมตนจึงเป็นการ



49 

 

ยอมรับสภาพที่แท้จริงของตนเอง ความสุภาพ หมายถึง การยอมรับว่าพระเจ้าทรงเป็นเจ้านายเหนือชีวิต 
มนุษย์มีหน้าที่รับใช้พระองค์และเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน พระเจ้าทรงยกย่องและเมตตาแก่ผู้ที่มีจิตใจส านึกผิด
และถ่อมตน ดังเช่น พระเยซูผู้เป็นข้ารับใช้ไม่ได้เป็นฝ่ายให้ผู้อ่ืนรับใช้ แต่มาเพ่ือรับใช้ พระองค์ทรงสอน
บรรดาสาวกให้รับใช้เหมือนกับที่พระองค์ได้ทรงกระท า โดยทรงล้างเท้าแก่สาวกขณะรับประทานอาหาร
มื้อสุดท้าย แล้วสอนให้สาวกเหล่านั้นล้างเท้ากันและกัน พระองค์ทรงสอนว่า ผู้ใดยกตัวขึ้นจะถูกเหยียดลง 
ผู้ใดถ่อมตัวลงจะถูกยกให้สูงขึ้น 
   Laub (2000) ได้กล่าวว่า การท าตนให้เป็นประโยชน์เป็นแนวทางเดียวกันกับหลักธรรม
สังคหวัตถุ 4 ซึ่งถือเป็นหลักธรรมส าหรับผู้ปกครองหรือผู้น า อันเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวเห็นอกเห็นใจ
บุคคล และประสานหมู่ชนให้สามัคคี เป็นหลักการของการสงเคราะห์ มีพ้ืนฐานบนความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
การปฏิบัติด้วยความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใช้และให้บริการ การกระท าความดีเพ่ือการอยู่
ร่วมกัน และการมีภาวะผู้น าอันประกอบไปด้วย ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และ สมานัตตา โดยภาวะผู้น า
ใฝ่บริการเด่นชัดในหลักปฏิบัติของทานหรือการให้ ที่หมายความถึง การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การเสียสละ การ
แบ่งปัน การช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้แนะน าสั่งสอน และอัตถจริยา เป็นการประพฤติ
ประโยชน์ คือ การขวนขวายช่วยเหลือกิจการบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดจนถึงช่วยแก้ไขปรับปรุง
ส่งเสริมในทางจริยธรรม  
   Spears (2004) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของภาวะผู้น าใฝ่บริการยังสามารถมีผลต่อ
สังคม เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้มีโอกาส ทั้งให้บริการและน าผู้อ่ืน 
จึงเป็นจุดเริ่มต้นของความสามารถในการเพ่ิมคุณภาพชีวิตให้กับสังคม ส าหรับบุคคลที่อยู่ในต าแหน่ง
ผู้น า ภาวะผู้น าใฝ่บริการจะคอยกระตุ้นเตือนถึงความรับผิดชอบพ้ืนฐานในการให้บริการผู้อ่ืนอยู่เสมอ
และจะคอยกระตุ้นให้มองหาโอกาสในการพัฒนาภาวะผู้น าในตนเอง แล้วผลลัพธ์ที่ได้ระหว่างการ
สับเปลี่ยนบทบาทไปมาระหว่างการน าและการตามนี้จะช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่บุคคลมากขึ้น ด้วยเหตุนี้ 
หลังจากแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการมีบทบาทมากขึ้นจนถึงปัจจุบัน จึงมีการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไป
ใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซึ่งโดยหลักแล้วสามารถแบ่งแนวทางการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้                 
6 แนวทาง ดังต่อไปนี้ 
   1) การใช้เป็นปรัชญาและตัวแบบเพื่อเป็นหลักการปฏิบัติในองค์การ 
   2) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรมส าหรับผู้น าในองค์การ 
   3) การใช้เป็นหลักการส าหรับภาวะผู้น าในสังคมระดับประเทศหรือระดับสากล 
   4) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศึกษา 
   5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่ความเจริญงอกงามและ 
   6) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมทั้งในสถานศึกษาและองค์การธุรกิจ 
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   อภิชาติ อนันตภักดิ์ (2558, น.34) ได้กล่าวว่า หลักธรรมทศพิธราชธรรม ซึ่งเป็นคุณธรรม
ส าคัญของผู้ปกครองหรือผู้น าทุกระดับ อันประกอบด้วยหลัก 10 ประการ ได้แก่ ทาน ศีล ปริจจาคะ 
อาชชวะ มัทวะ ตปะ อักโกธะ อวิหิงสา ขันติ และ อวิโรธนะ นอกจากนี้ ภาวะผู้น าใฝ่บริการยังสอดคล้อง
กับหลักปฏิบัติเกี่ยวกับ “ทาน” ที่เป็นเรื่องของการให้แบ่งปันแก่ผู้อ่ืน กล่าวคือ บ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้โดย
มุ่งปกครองหรือท างานเพ่ือให้ผู้อ่ืนได้มิใช่เพ่ือจะเอาจากผู้อ่ืน เอาใจใส่ อ านวยบริการจัดสรรความสงเคราะห์ 
อนุเคราะห์ให้ผู้อ่ืนได้รับประโยชน์สุข ความสะดวก และปลอดภัย 
 2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
   ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ได้มีการเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ไปจากเดิมของทฤษฎีภาวะผู้น า ซึ่ง 
Greenleaf (2003) ได้กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ ผู้น าที่เน้นการให้บริการแก่บุคคลทุกระดับเพ่ือที่จะ
ช่วยให้บุคคลเหล่านั้นได้รับความตอบสนองตามความต้องการ เป็นรูปแบบหนึ่งของแนวคิดภาวะผู้น า
แนวใหม่ (New Paradigms) ของการศึกษาภาวะผู้น าในปัจจุบัน การสร้างและการยอมรับแนวคิดใหม่ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิรูปความเชื่อว่า ในองค์กรนั้นผู้น าไม่ใช่เจ้านายแต่ผู้น าคือ ผู้รับใช้ (Leader are 
not bosses, but leaders are servants) นับเป็นเรื่องที่ค่อนข้างปรับเปลี่ยนวิธีคิดแบบผกผัน และ            
สิ่งหนึ่งที่จะเกิดข้ึนอย่างแน่นอนในการเผชิญกับสิ่งใหม่ๆ ซึ่งพ้ืนฐานส าคัญของการเป็นผู้น าใฝ่บริการอยู่ที่
ความมุ่งมั่นในการให้บริการบุคคลอ่ืนด้วยความมีคุณธรรม จริยธรรม (Integrity) และความสุภาพอ่อนโยน
(Humility) การเป็นผู้น าใฝ่บริการจึงเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากสิ่งที่อยู่ภายในตัวของบุคคลแต่ละคน 
รูปแบบการเกิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจึงเกิดจากภายในออกมาสู่ภายนอก และเกิดพฤติกรรมที่มุ่งการ
ให้บริการบุคคลอ่ืนทั้งในและนอกองค์การ 
   Spears & Lawrence (2002) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการเอาไว้ 
10 ข้อ คือ  
   1) การฟัง คือ ความพยายามในการสื่อสาร การเปิดรับฟังค าพูดของผู้อ่ืนด้วยใจเป็นกลาง 
สามารถได้ยินทั้งเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายในใจของผู้ อ่ืน เพ่ือจะสามารถตัดสินใจได้อย่าง
เหมาะสมตามความจ าเป็นของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ผู้น าใฝ่บริการต้องมีทักษะที่ส าคัญของผู้น าโดยการ
อุทิศตนในการฟังผู้อื่น  
   2) การเห็นใจ คือ ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน โดยเฉพาะ
ความรู้สึกท่ีว่า มนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่เหมือนใครของตน 
ผู้น าต้องมีทัศนคติที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นถึงความตั้งใจดีของทุกคน และต้องไม่ปฏิเสธความเป็น
บุคคลของพวกเขา และนั่นหมายรวมถึง การยอมรับความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย  
   3) การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ คือ การกระตุ้นให้ผู้อ่ืนเข้มแข็ง เกิดสุขภาพทางจิตใจ
และร่างกายที่ดีขึ้นจากความกังวลต่างๆ 
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   4) การตระหนักรู้ คือ ความรู้ และความเข้าใจ ความไม่ประมาท การรับรู้  การมอง
การณ์ไกล และสามารถไตร่ตรองปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น  
   5) การโน้มน้าวใจ คือ การพยายามท าให้บุคลากรเชื่อใจในผู้น า มิใช่การบังคับหรือใช้
ต าแหน่งบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตาม  
   6) การสร้างมโนทัศน์ คือ การพยายามที่จะเสริมสร้างความสามารถที่จะ “ฝันเรื่อง
ใหญ่” สามารถที่จะมองปัญหาขององค์กร การที่จะเห็นปัญหานั้นต้องเกิดจากกการมองสิ่งที่จะเกิดใน
อนาคต ไม่ใช่การมองเห็นปัญหาของในแต่ละวัน ผู้น าต้องสามารถจัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน  
   7) การมองการณ์ไกล คือ ความสามารถใช้บทเรียนจากอดีต ความเป็นจริงของ
ปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถแสดงวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจน ช่วยให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจทิศทาง และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
   8) การพิทักษ์รักษา คือ การสร้างจิตส านึกถึงความดูแลรับผิดชอบเพ่ือคนอ่ืน จะมี
อิทธิพลให้คนอ่ืนไว้วางใจและเชื่อใจ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพ่ือองค์กร 
   9) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคคล คือ การแสดงให้เห็นว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แต่ละคน
มีคุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั้น ผู้น าใฝ่บริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน 
   10) การสร้างชุมชน คือ การแสดงถึงความรับผิดชอบของผู้น าที่มีต่อกลุ่ม “ชุมชน” 
คนที่เป็นผู้น าต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมและค้ าจุน
สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎกติกาขององค์กรของตน ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องค์กรประสบผล 
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
   Able (2002, pp.27-28) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการเอาไว้                    
3 ประการหลักๆ คือ 
   1) ความสามารถในการเยียวยาตนเองและผู้อ่ืน เป็นการเยียวยาเริ่มที่แต่ละคนมี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ต้องสนใจผู้อ่ืนอย่างแท้จริง และต้องมีความจริ งใจที่จะเห็นบุคคลอ่ืนเติบโตและ
พัฒนาอย่างแท้จริง ไม่เพียงแต่ตอบสนองความต้องการขององค์กร แต่เน้นการเติบโตของมนุษย์แต่ละ
คนอย่างแท้จริง 
   2) ความตระหนักรู้ เป็นการปฏิบัติที่น่าเชื่อถือ ศรัทธาของผู้น า เป็นความเชื่อมั่นว่า ผู้น า
เป็นบุคคลที่เข้มแข็ง และสามารถเผชิญปัญหาอุปสรรค และสามารถแก้ไขสิ่งเหล่านี้ได้อย่างมีคุณภาพ 
   3) การมองการณ์ไกล เป็นความพร้อมทั้งการเตรียมการส าหรับอนาคต และการสร้าง
ความคิด (มโนคติ) มีความคล้ายคลึงกัน การมองการณ์ไกลช่วยให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ยาก 
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ล าบาก ผู้น าใฝ่บริการได้รับความมั่นใจและความรู้จากกระบวนการการตัดสินใจ เพราะผู้ร่วมงานได้เกิด
การพัฒนาทางด้านสติปัญญา และความเฉลียวฉลาด 
   Lambert (2004, pp.98-100) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการเอาไว้ 
6 ข้อ คือ 
   1) การเยียวยารักษา คือ การช่วยให้บุคคลเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น เพราะมีปัจจัย
การเยียวยาที่เป็นกลไกท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมที่เหมาะสม 
ปัจจัยเยียวยาจะค่อยๆ พัฒนาและเกิดขึ้น ซึ่งจะท างานพร้อมๆ กันไป ส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ 
   2) การโน้มน้าวใจมากกว่าการใช้อ านาจ หรือการบังคับผู้ตามในการตัดสินใจ ผู้น าต้อง
สามารถท าให้ผู้ตามเชื่อมั่นตัวผู้น าซึ่งเป็นผลดีมากกว่าการบังคับเพ่ือให้ได้มาซึ่งที่ต้องการ  เป็นความ
แตกต่างอย่างหนึ่งของผู้น าใฝ่บริการกับผู้น าแบบอ่ืนๆ ผู้น าที่สามารถโน้มน้าวใจเป็นการสร้างความเป็น
เอกฉันท์ 
   3) การมีมโนทัศน์ เป็นความสามารถในการสร้างฝันที่ยิ่งใหญ่ สามารถมองเห็นปัญหา
ขององค์กรอย่างชัดเจน มีความเห็นที่เกิดจากการมองการณ์ไกล ไม่ใช่การมองปัญหาแบบรายวัน และ
สามารถสร้างสมดุลระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับการมองเห็นปัญหารายวันได้อย่างถูกต้อง 
   4) การมองการณ์ไกล เป็นคุณสมบัติของผู้น าที่เข้าใจสภาพความเป็นจริงจากบทเรียน
ในอดีตและความเป็นจริงในปัจจุบัน และรับรู้ถึงผลการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การมองการณ์ไกล
จึงเกี่ยวข้องกับสัญชาตญาณ เพราะผู้น าต้องตระหนักรู้อยู่ตลอดเวลาว่า ปัจจุบันเป็นเหตุการณ์ที่ต่อเนื่อง
จากอดีตและอนาคต 
   5) การมีจิตบริการและมุ่งเน้นให้บริการ เป็นความรู้สึกที่ผู้น าเห็นประโยชน์ หรือความ
ต้องการของบุคคลอ่ืนเป็นหลัก และพร้อมที่จะช่วยให้เขาเหล่านั้นประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการ จนท าให้
ผู้ตามเกิดความไว้วางใจในตัวผู้น า 
   6) การสร้างชุมชน เป็นการท าให้องค์กรสามารถเกิดการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ผู้น าจึงมี
ศักยภาพที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรได้ สนับสนุนให้
บุคคลในองค์กรปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร และน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กรได ้
   Greenleaf (1977) ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ส าคัญ 10 ประการ 
ได้แก่ เป็นผู้ฟังที่ดี ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ มีความตระหนักรู้ โน้มน้าวใจ 
สร้างมโนทัศน์ มองการณ์ไกล มีจิตบริการ มุ่งมั่นพัฒนาบุคคล และสร้างสรรค์ชุมชน ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
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   1) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening)  
    ผู้น าใฝ่บริการมีทักษะในการสื่อสารและการตัดสินใจ ทักษะที่ส าคัญทั้งสอง
ประการนี้ต้องได้รับข้อมูลสนับสนุนจากทักษะการฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ ผู้น าใฝ่บริการจะค้นหาข้อมูลเพ่ือให้
ทราบเจตนารมณ์ของกลุ่ม และท าให้เจตนารมณ์เหล่านั้นมีความชัดเจน อีกทั้งรับฟังและท าความเข้าใจ
ในสิ่งที่ผู้อื่นพูด การฟัง ประกอบกับการสะท้อนสิ่งที่ได้ไตร่ตรองเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับผู้น าใฝ่บริการที่ดี 
   2) ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ (Acceptance and empathy) 
    ผู้น าใฝ่บริการมีความเข้าใจและรู้ซึ้งถึงความรู้สึกของผู้อ่ืนอย่างมาก คนทั่วไปล้วน
ต้องการการยอมรับ และการตระหนักถึงเอกลักษณ์เฉพาะตัวของตน ผู้น าต้องแสดงความปรารถนาดีต่อ
ผู้อื่น และไม่ปฏิเสธที่ตัวบุคคล ถึงแม้เขาจะมีพฤติกรรมหรือผลการท างานที่ยอมรับไม่ได้ 
   3) เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ (Healing) 
    ผู้น าใฝ่บริการมีความสามารถในการให้ก าลังใจตนเองและผู้อ่ืน หลายคนได้สูญเสีย
ก าลังใจและมีความทุกข์ทางอารมณ์ แต่ผู้น าใฝ่บริการได้ช่วยเสริมสร้างก าลังใจและบ ารุงขวัญแก่ผู้อ่ืน  
   4) มีความตระหนักรู้ (Awareness) 
    ผู้น าใฝ่บริการมีการตระหนักรู้ในเรื่องทั่วไป และการตระหนักรู้ตนเอง ท าให้ผู้น า               
ใฝ่บริการแข็งแกร่ง การตระหนักรู้ยังช่วยให้เข้าใจประเด็นเกี่ยวกับศีลธรรมและค่านิยม โดยน าทางให้
บุคคลมองสถานการณ์เป็นองค์รวมมากขึ้น ซึ่งการตระหนักรู้ไม่ใช่สิ่งปลอบใจแต่กลับเป็นสิ่งปลุกเร้า 
ผู้น าที่มีความสามารถจะตื่นตัวและถูกกระตุ้นอย่างมีเหตุผล เขาไม่ต้องการสิ่งปลอบใจ เพราะเขาสามารถ
ค้นพบความสงบภายในตนเองได้ 

5) โน้มน้าวใจ (Persuasion) 
    ผู้น าใฝ่บริการจะใช้ความสามารถในการโน้มน้าวใจมากกว่าอ านาจโดยต าแหน่งใน
การตัดสินใจเรื่องต่างๆ ในองค์กร มุ่งท าให้ผู้อ่ืนคล้อยตามมากกว่าการข่มขู่ คุณลักษณะนี้ได้แบ่งแยก
รูปแบบการปกครองแบบเผด็จการดั้งเดิม และภาวะผู้น าใฝ่บริการได้อย่างชัดเจน ผู้น าใฝ่บริการสามารถ
สร้างความตกลงร่วมกันภายในกลุ่มอย่างมีประสิทธิผล 
   6) สร้างมโนทัศน์ขององค์กร (Conceptualizing)  
    ผู้น าใฝ่บริการจะฝึกฝนความสามารถในการฝันถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ่ ความสามารถในการ
มองปัญหาหรือองค์กรจากพ้ืนฐาน แนวคิดที่เป็นกระบวนการเป็นระบบ คือ ต้องคิดให้เหนือขึ้นไปจาก
สภาพความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในแต่ละวันส าหรับผู้บริหารจัดการ คุณลักษณะนี้ต้องอาศัยการมีวินัยและ
การฝึกฝน แต่ส าหรับผู้น าแล้วต้องแสวงหาความสมดุลระหว่างการคิดอย่างเป็นกระบวนการและแนวคิด
วันต่อวัน 
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7) มองการณ์ไกล (Foresight) 
    ผู้น าใฝ่บริการจะต้องมีความสามารถในการคาดการณ์ มองเห็นแนวโน้มและ
ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต เป็นผู้ที่รู้และมองภาพงานให้ชัดเจนทั้งระบบ มีความรู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ใช้ข้อมูลข่าวสาร ความเคลื่อนไหวการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง สิ่งแวดล้อม มาประกอบในการวางแผนและปรับเปลี่ยนการท างานได้อย่างเหมาะสม 

8) มีจิตบริการ (Stewardship) 
    ผู้น าใฝ่บริการมีบทบาทส าคัญในการบริหารองค์กรให้รับผิดชอบต่อสังคม มีหน้าที่
ที่ส าคัญอันดับแรกในการอุทิศตน เพ่ือสนองตอบความต้องการของผู้อ่ืน รวมถึงการใช้ความเปิดเผย 
จริงใจ และการโน้มน้าวมากกว่าการบังคับควบคุม 

9) มุ่งม่ันการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) 
    ผู้น าใฝ่บริการจะเชื่อว่าคนมีคุณค่าภายในที่สูงกว่าลักษณะภายนอก ด้วยเหตุนี้ 
ผู้น าใฝ่บริการจึงอุทิศตนอย่างมากในความเจริญงอกงามของแต่ละคนและทุกๆ คนในองค์กร ผู้น า                  
ใฝ่บริการจึงตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญ่ในการสร้างความเจริญงอกงามของพนักงาน 
  10) สร้างสรรค์ชุมชน (Building community) 
   ผู้น าใฝ่บริการจะตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงชุมชนท้องถิ่นไปสู่องค์กรขนาดใหญ่ 
เข้าใจการปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตของผู้คนไปด้วย การตระหนักนี้จึงเป็นเหตุให้ผู้น าใฝ่บริการมุ่งสร้างกลุ่มหรือ
ชุมชนภายในองค์กร โดยเชื่อว่า กลุ่มที่แท้จริงสามารถสร้างขึ้นได้ท่ามกลางบุคคลในวงการธุรกิจหรือ
บุคคลในองค์กรอ่ืน สิ่งจ าเป็นส าหรับการสร้างกลุ่มที่สามารถรวมผู้คนจ านวนมากได้ คือ ผู้น าใฝ่บริการที่
คอยชี้ทางด้วยการแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มที่เกิดขึ้นในชุมชน 
  Wong (2005) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการเอาไว้ 7 ข้อ คือ 
  1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ เป็นการเลือกที่จะยอมรับบุคคลแต่ละคนในความเป็น
ตัวตนของเขาที่แท้จริง สามารถระบุความต้องการของแต่ละคน ตลอดจนแสดงออกถึงความห่วงใย               
เอ้ืออาทรผู้ตามแต่ละคนด้วย 
  2) การบ ารุงรักษาบุคคล เป็นการแสวงหาการสมานบาดแผลของผู้ป่วย ทั้งบาดแผล
ทางกายและทางใจ เป็นคุณลักษณะที่มีวิจารณญาณและพร้อมที่จะเข้าใจบุคคลอย่างแท้จริง 
  3) การตระหนักรู้ เป็นการที่สามารถตัดสินได้อย่างยุติธรรม และสามารถไตร่ตรอง
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน ผู้น าใฝ่บริการจ าเป็นต้องเข้าใจว่า การท างานในฐานะผู้น าเป็นการตอบสนองเสียง
จากเบื้องบน 
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  4) การโน้มน้าวใจ เป็นการท าให้บุคคลอ่ืนเชื่อในตัวผู้น า และยินยอมปฏิบัติในสิ่งที่
ผู้น าก าหนดขึ้นด้วยความเต็มใจ คุณสมบัติของการโน้มน้าวใจจึงเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากการท าให้คนอ่ืน
เชื่อมั่นในผู้น าย่อมน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนด้วย 
  5) การสร้างมโนทัศน์ เป็นความสามารถของผู้น าที่สร้างความฝันอันยิ่งใหญ่ ทั้งความฝัน
ของผู้น าและผู้ตามในองค์กรให้กลายเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนจริง 
  6) การมีจิตบริการ เป็นการสร้างจิตส านึกถึงการดูแลรับผิดชอบเพ่ือคนอ่ืน ความ
รับผิดชอบใดๆ ที่ผู้น าใฝ่บริการได้รับ ผู้น าต้องปฏิบัติด้วยความไว้วางใจ และความเชื่อใจ เพราะว่าผู้น า
ถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์กร 
  7) การพัฒนาบุคคล เป็นการอุทิศตนเพ่ือพัฒนาบุคคล เป็นความเชื่อของผู้น าที่เชื่อมั่นว่า 
บุคคลทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าขององค์กร 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ จากนักวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ผู้วิจัยจึงได้เลือกน าทฤษฎีองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ จากแนวคิดของ Wong (2005) 
มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
 

2.3  บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
 สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 เป็นหน่วยงานการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ.2546 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่การศึกษา
เป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ตั้งแต่วันที่ 17 สิงหาคม 2553 มีสภาพทั่วไป ดังนี้  
 สถานที่ตั้ง  
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีที่ตั้ง 2 แห่ง คือ  
 1) ตั้งอยู่ เลขที่ 14 หมู่ที่ 1 ต าบลเขาเจียก อ าเภอเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง รหัสไปรษณีย์ 
93000 โทรศัพท์ 074-671656 โทรสาร 074-671751 เว็บไซต์ http://www.phatthalung1.go.th  
 2) ตั้งอยู่เลขที่ 211 หมู่ที่ 9 ต าบลโตนดด้วน อ าเภอควนขนุน จังหวัดพัทลุง รหัสไปรษณีย์ 
93110 ใช้เป็นแหล่งเรียนรู้อุทยานการศึกษาอุดมปัญญา  
 เขตพ้ืนที่บริการ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีพ้ืนที่บริการในการจัดการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองพัทลุง อ าเภอควนขนุน อ าเภอศรีบรรพต อ าเภอ
ป่าพะยอม และ อ าเภอศรีนครินทร์ 
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 อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับ
ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ 
อาศัยอ านาจตามความมาตรา 8 และมาตรา 34 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 กฎกระทรวงว่าด้วย การก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ.2546 และ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ.2560 และ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วน
ราชการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2561 ก าหนดให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีอ านาจ
หน้าที่ ดังนี้ 
 1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
 2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่
การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งก ากับ ตรวจสอบ 
ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 4) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนการจัด 
และพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่
จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 9) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
 10) ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะท างาน
ด้านการศึกษา 
 11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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 12) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
 วิสัยทัศน์  
 เมืองคนคุณภาพ สิ่งแวดล้อมดี ชุมชนเข้มแข็ง การเกษตรและการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ยั่งยืน 
 ที่ตั้งและอาณาเขต 
 จังหวัดพัทลุง ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกของภาคใต้ของประเทศไทย ระหว่างละติจูดที่ 7 องศา 
6 ลิปดาเหนือ ถึง 7 องศา 53 ลิปดาเหนือ และลองจิจูดที่ 9 องศา 44 ลิปดาตะวันออก ห่างจาก
กรุงเทพมหานครตามเส้นทางสายเอเชีย (ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 41) เป็นระยะทางประมาณ 858 
กิโลเมตร และตามเส้นทางรถไฟระยะทางประมาณ 846 กิโลเมตร มีพ้ืนที่ทั้งหมดประมาณ 3,424.473
ตารางกิโลเมตร หรือ 2,140,296 ไร่ (พ้ืนดิน 1,919,446 ไร่ พ้ืนน้ า 220,850 ไร่) มีอาณาเขตติดต่อ ดังนี้ 

 ทิศเหนือ  ติดต่อกับจังหวัดนครศรีธรรมราช และจังหวัดสงขลา 
 ทิศใต้    ติดต่อกับจังหวัดสงขลา และจังหวัดสตูล 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับจังหวัดสงขลา 
 ทิศตะวันตก  ติดต่อกับจังหวัดตรัง 

 เขตพ้ืนที่บริการ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีพ้ืนที่บริการในการจัดการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองพัทลุง อ าเภอควนขนุน อ าเภอศรีบรรพต อ าเภอ
ป่าพะยอม และ อ าเภอศรีนครินทร์ ดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1  เขตพ้ืนที่บริการของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

อ าเภอ พ้ืนที่ 
(ตร.กม.) 

ต าบล หมู่บ้าน เทศบาล อบต. 
เมือง ต าบล 

เมืองพัทลุง 427.421 14 144 1 9 4 
ควนขนุน 453.960 12 129 - 11 3 
ศรีบรรพต 218.504 3 30 - - 3 
ป่าพะยอม 386.404 4 39 - 2 2 
ศรีนครินทร์ 225.631 4 43 - 4 - 

รวม 1,711.92 37 385 1 26 12 
 

ที่มา : ที่ท าการปกครองจังหวัดพัทลุง 
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 ข้อมูลพื้นฐาน 
 ในปีการศึกษา 2561 จ านวนโรงเรียนในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
มีจ านวนทั้งสิ้น 117 โรง โดยจ าแนกตามประเภทโรงเรียน ดังตารางที่ 2.2  
 
ตารางท่ี 2.2  จ านวนโรงเรียนจ าแนกตามประเภทโรงเรียน ปีการศึกษา 2561  

ประเภทโรงเรียนในสังกัด 
จ านวนโรงเรียนเปิดสอนในระดับ  

รวม อ.1 - ม.3 อ.1 - ป.6 
ขยายโอกาส 25 - 25 
ประถมศึกษา - 92 92 

รวม 25 92 117 
 

ที่มา : กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 (ข้อมูล ณ วันที่  
        10 มิถุนายน 2561) 
 
ตารางท่ี 2.3 การแบ่งขนาดโรงเรียนในสังกัด (4 ขนาด ภาครัฐตามจ านวนนักเรียนปีการศึกษา 2561 

ประเภทโรงเรียน (4 ขนาด) จ านวนนักเรียน จ านวนโรงเรียน ร้อยละ 
ขนาดเล็ก ไม่เกิน 120 65 55.56 
ขนาดกลาง 121 - 600 59 41.88 
ขนาดใหญ่ 601 - 1,500 2 1.71 
ขนาดใหญ่พิเศษ 1,501 คนข้ึนไป 1 0.85 

รวมทั้งสิ้น 117 100 
หมายเหตุ : การจ าแนกขนาดโรงเรียนตามคู่มือการจัดตั้งงบประมาณของ สพฐ. 
 จ านวนบุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
 ในปีงบประมาณ พ.ศ.2561 มีบุคลากรปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 จ านวน 81 คน ดังตารางที่ 2.4 
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ตารางท่ี 2.4 จ านวนบุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 จ าแนกตาม 
 ต าแหน่ง 

ต าแหน่ง จ านวน 
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  1 
รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  6 
ศึกษานิเทศก์ 15 
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. (2) 49 
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 10 

รวม 81 
 

ที่มา : กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 (ข้อมูล ณ วันที่  
         10 มิถุนายน 2561) 
 จ านวนบุคลากรในสถานศึกษา 
 ในปีงบประมาณ พ.ศ.2561 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีบุคลากร
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา จ านวน 1,349 คน ดังตารางที่ 2.5 
 

ตารางท่ี 2.5 จ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาจ าแนกตามต าแหน่ง ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 
ต าแหน่ง จ านวน (คน) 

ผู้บริหารสถานศึกษา 110 
ครูสายงานผู้สอน                     1,008 
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค (2)                           1 
อัตราจ้าง 2,30 

รวมทั้งสิ้น                     1,349 
ที่มา : กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 (ข้อมูล ณ วันที่  
        10 มิถุนายน 2561) 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   อรุณ พรหมจรรย์ (2555) ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และประเมินความสอดคล้องของรูปแบบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้
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ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ ก าหนดสถานการณ์จ าลองความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และรายองค์ประกอบหลักอยู่ในระดับมากที่สุดและระดับมาก โดยเรียง 
ล าดับค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบหลักจากสูงไปหาต่ า คือ การประสานทิศทาง (Leading) สร้างสัมฤทธิ์ผล 
(Performing) และเริ่มต้นบริการ (Serving) เมื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์                 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  มีค่าเท่ากับ 18.56,              
df = 14 และ P = .18 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>.05) แสดงว่าโมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดทุกค่า จึงสรุปได้ว่าโมเดลองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความเหมาะสม 
   สุทธาทิพ เจริญนิพนธ์วานิช (2556) ท าวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบ
ให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับภาวะผู้น า                    
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร และปัจจัยที่สามารถ
พยากรณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร และการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ทั้ง 3 ปัจจัย สามารถพยากรณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร โดยเฉลี่ยที่ร้อยละ 82.30 
   วิระเวก สุขสุคนธ์ (2557) ท าวิจัยเรื่อง การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและตรวจสอบรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษาข้อมูลเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการวิจัยจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) สร้างรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานด้วยเทคนิคเดลฟาย จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 17 คน 3) ตรวจสอบรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) รูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สร้างจากผู้เชี่ยวชาญ มี 3 ส่วน ประกอบด้วย 10 ด้าน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ตนเอง 
ประกอบด้วย (1) ด้านการฟัง (2) ด้านการตระหนักรู้ (3) ด้านการสร้างมโนทัศน์ (4) ด้านการมองการณ์ไกล 
ส่วนที่ 2 ความสัมพันธ์ ประกอบด้วย (5) ด้านการเห็นอกเห็นใจ (6) ด้านการเยียวยารักษา (7) ด้านการ
โน้มน้าวใจ (8) ด้านความรับผิดชอบร่วมกัน ส่วนที่ 3 หน้าที่/ทรัพยากร ประกอบด้วย (9) ด้านการอุทิศ
ตนเพื่อพัฒนาคน และ (10) ด้านการสร้างกลุ่มชน 
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   สุรมน ไทยเกษม (2558) ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาแบบวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา
แบบวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 ด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัยพบว่า ตัวชี้วัดของภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของผู้ประกอบการ มี 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การเห็นคุณค่าของผู้อ่ืน การพัฒนาผู้อ่ืน การ
สร้างสังคมชุมชน และการแสดงออกทางคุณธรรม มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   อภิชาติ อนันตภักดิ์ (2558) ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ความผูกผันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 
จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน อายุ และวุฒิทางการศึกษาของข้าราชการครู รวมทั้งเพ่ือศึกษาความ 
สัมพันธ์และตัวแปรด้านภาวะผู้น าใฝ่บริการที่สามารถท านายความผูกผันต่อองค์กรของข้าราชการครู 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 โดยรวมและรายด้าน  
อยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนและอายุ  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนวุฒิทางการศึกษา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 4) ความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียนและอายุแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนวุฒิทางการศึกษา แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 5) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนกับความผูกผันต่อองค์กร สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับมาก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   เกรียงไกร ยิ่งยง และ เสาวนี สิริสุขศิลป์ (2559) ทำวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นเลิศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์                 
เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา เพ่ือศึกษา
ความเป็นเลิศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา และเพ่ือศึกษาภาวะผู้น าผู้รับใช้ของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นเลิศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า 
1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา โดยภาพรวมและ
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รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ความเป็นเลิศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นเลิศของ
โรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลนครราชสีมา ได้แก่ ด้านการสร้างชุมชน ด้านการไว้วางใจ ด้านความรัก 
และด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.651 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
ร้อยละ 42.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเขียนเป็นสมการพยากรณ์จากค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยของตัวแปรที่อยู่ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
   พรพิพัฒน์ ตั้งจิตรวัฒนากุล (2560) ท าวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
ให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยการศึกษาและสังเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
12 คน ขั้นตอนที่ 2 การสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับมัธยมศกึษา โดยน าข้อมูลจากขั้นตอนที่ 1 มายกร่างแนวทางและตรวจสอบความถูกต้องและความ
เหมาะสมของแนวทางด้วยวิธีการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน และขั้นตอนที่ 3
การประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จ านวน 180 คน ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
แบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ผลการสร้างคุณลักษณะและแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 7 ส่วน ดังนี้ คือ 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) แผนงาน 4) ผู้ที่เกี่ยวข้อง 5) คุณลักษณะและตัวบ่งชี้ 
ประกอบด้วย 6 คุณลักษณะ ได้แก่ ตระหนักรู้อย่างชัดแจ้ง มีวิสัยทัศน์ยาวไกล ไมตรีจิตมิตรสัมพันธ์              
ให้ความส าคัญการบริการส่งผ่านอ านาจสู่ระดับล่าง และไว้วางใจต่อกัน รวม 67 ตัวบ่งชี้ 6) กระบวนการ 
พัฒนามี 5 ขั้นตอน ได้แก่ขั้นที่ 1 การก าหนดความต้องการพัฒนา ขั้นที่ 2 การวางแผนการพัฒนา ขั้นที่ 3 
การเลือกเทคนิควิธีการ ขั้นที่ 4 การด าเนินการพัฒนา และ ขั้นที่ 5 การก ากับติดตามและประเมินผล
แผนงาน 7) ผลที่ได้รับจากการพัฒนา โดยผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
แบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมความเป็นไปได้และความเป็น
ประโยชน์อยู่ในระดับมาก 
 2.4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
   Abel (2002) ได้วิจัยเรื่อง คุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้น าใฝ่บริการ เพ่ือ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ โดยการระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าใฝ่บริการ  
และสภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน กระบวนการวิจัย ประกอบด้วยการใช้
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เทคนิคเดลไฟ โดยการส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ครั้ง เพ่ือหาข้อสรุปเพ่ือตอบค าถาม 4 ข้อของ
การวิจัย 1) คุณลักษณะที่ท าให้ผู้น าใฝ่บริการเด่นชัด 2) พฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าใฝ่บริการเด่นชัด             
3) สภาพแวดล้อมของการท างานที่ส่งผลให้ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีประสิทธิภาพ 4) สภาพแวดล้อมของ
การท างานที่ส่งผลให้ภาวะผู้น าใฝ่บริการไร้ประสิทธิภาพ โดยมีผู้เชี่ยวชาญหลายกลุ่ม คือ นักเขียน ผู้น า
ด้านธุรกิจ นักบวช นักการศึกษา ผู้น าจากองค์กรต่างๆ รวมทั้งผู้น าจากองค์กรอาสาสมัคร รวม 28 ท่าน
ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ พฤติกรรม และสภาพแวดล้อมการท างานของผู้น าใฝ่บริการได้รับการ
น าเสนอและเปิดอภิปรายจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด มีการท าบัญชีภาวะผู้น าใฝ่บริการจากข้อมูลในการ
อภิปรายการท ารายการประเมินตนเอง ถูกเสนอให้เป็นเครื่องมือในการสร้างความตระหนักเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่อยู่บนพ้ืนฐานของการให้บริการผู้อ่ืน การศึกษาครั้งนี้ก่อให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง
เกี่ยวกับรูปแบบของผู้น าและกระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล 4 แห่ง ในขณะที่เขา
บริหารโรงเรียนในชุมชนของเขา ผู้บริหารเหล่านี้มิได้ประเมินตนเองว่า  เป็นผู้น าใฝ่บริการ แต่คณะ
ผู้บริหารได้ลงความเห็นอย่างเป็นเอกฉันท์ว่า ผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 4 ท่าน ไม่ได้เป็นเพียงผู้น าตัวอย่าง
เท่านั้น แต่เป็นผู้น าใฝ่บริการในเวลาเดียวกันด้วย 
   Hardin (2003) ได้วิจัยเรื่อง ผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของโรงเรียนรัฐบาลใน
รัฐเท็กซัส โดยใช้กรณีศึกษาผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการที่มีต่อการรับรู้ภาวะผู้น าของนักเรียน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงลึก กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานศึกษาที่มีลักษณะทาง
ภูมิศาสตร์แตกต่างกันสองแห่งในรัฐเท็กซัส โดยกลุ่มตัวอย่างต้องเข้าร่วมการปฏิบัติการภาวะผู้น า                 
ใฝ่บริการเป็นเวลา 3 ชั่วโมง แล้วท าการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ผลด้วยการใช้แบบส ารวจในการวัด                  
เชิงปริมาณ และใช้การสัมภาษณ์ และสังเกตแบบมีส่วนร่วมในการวัดเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า      
การปฏิบัติการภาวะผู้น าใฝ่บริการเพียง 3 ชั่วโมง มีผลต่อการรับรู้ภาวะผู้น าของนักเรียนระดับมัธยม 
ศึกษาตอนปลาย 
   Laurie (2011, pp.68-69) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจใน
การท างานต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการ โดยวิธีการเชิงประจักษ์ (Empirical Investigation) ผลการวิจัยพบว่า 
1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p<.001) 2) ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p<.001) 3) เพศมีความสัมพันธ์ทั้งแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยเพศหญิงมีความสัมพันธ์มากกว่าเพศชายเล็กน้อย 
   Danon (2012, p.137) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานร้านอาหาร โดยวิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative phenomenal 
study) การศึกษาได้มุ่งศึกษาจากประสบการณ์ด้านภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้น าคุณลักษณะของภาวะ
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ผู้น าใฝ่บริการ ผลกระทบที่เกิดจากภาวะผู้น าใฝ่บริการ การประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานร้านอาหาร โดยภาวะผู้น า                 
ใฝ่บริการนั้นท าให้พนักงานร้านอาหารมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร แต่จะมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์ด้านภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้น า ความมุ่งมั่น ทุ่มเทของพนักงาน การสร้างความสัมพันธ์อันดี
ในการท างาน และความกระตือรือร้นในการท างานของทั้งพนักงานและผู้น าด้วย 
   Howell (2013) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการกับความ
มุ่งม่ันในศักยภาพของตนเองต่อองค์กร ผลจากวิจัยพบว่า คุณลักษณะของผู้น าแบบใฝ่บริการสามารถวัด
และประเมินได้ในองค์กร จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุนามคะแนนจากภาวะผู้น า การจัดการ
และการรับรู้ของพนักงานของภาวะผู้น าใฝ่บริการ พบว่า 1) การรับรู้ภาวะผู้น าใฝ่บริการของพนักงานที่มี
ระดับต าแหน่งต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ว่าช่องว่างของการรับรู้ของพนักงานต่างระดับ     
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ 2) การรับรู้ของภาวะผู้น าใฝ่บริการมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างาน 
   Shane (2013, pp.28-37) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า
ใฝ่บริการกับความมุ่งมั ่นทุ ่มเทในการท างานของพนักงาน โดยวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative 
exploration) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p< .001) โดยภาวะผู้น าใฝ่บริการ ท าให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้น 33% ในการศึกษาครั้งนี้ได้เน้นข้อมูลที่หลากหลาย ทั้งในเรื่องของ
การศึกษา อายุ การด ารงต าแหน่ง และระดับต าแหน่งงาน นอกจากนี้ยังพบอีกว่า การลาออกจากงาน 
และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะ และภาวะความเป็น
ผู้น าของผู้บริหาร 
   Harwiki (2013) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง Influence of Servant Leadership to Motivation, 
Organization Culture, Organizational Citizenship Behavior (OCB), and Employee’s Performance 
in Outstanding Cooperatives East Java Province, Indonesia ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น า             
ใฝ่บริการของผู้น ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ วัฒนธรรมองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ไม่ใช่
ต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กร 2) แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมืองที่ดีของ
องค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมือง
ที่ดีขององค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4) พฤติกรรมการเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กร มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  
   Mehrmanesh & Tirabadi (2015) ได้วิจัยเรื่อง Studying the Influence of Servant 
Leadership on Employees’ Motivation ผลการวิจัยพบว่า 1) มีสหสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้
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หลักการของภาวะผู้น าใฝ่บริการและแรงจูงใจในการท างาน 2) ภาวะผู้น าใฝ่บริการส่งผลต่อคุณภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก คุณภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่
ในระดับสูง 3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการและการมีส่วนร่วม ความพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.01)  
   Tischler; Giambatista; McKeage & McCormick (2016) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความ 
สัมพันธ์ของภาวะผู้น าใฝ่บริการกับการประเมินตนเองและแรงจูงใจในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า หลัง 
ท าการศึกษาภาคสนามของบริษัทสามแห่ง พบว่า การเป็นผู้น าของข้าราชการคาดการณ์ทั้งสองแกน 
การประเมินตนเอง และแรงจูงใจในการท างาน ที่ส าคัญยังคาดการณ์ถึงความเป็นผู้น าใฝ่บริการและ
โดยทั่วไปจะใช้ค่านิยม ความเป็นผู้น าโดยการสังเกตความสัมพันธ์ที่คาดการณ์ไว้กับการประเมินผลหลัก
ซึ่งอาจเป็นไปได้ จากการศึกษายืนยันพบว่า ผู้น าใฝ่บริการส่งผลต่อทั้งการประเมินตนเองและแรงจูงใจ
ในการท างาน  
    Mitterer (2017) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง Servant Leadership and Its Effect on 
Employee Job Satisfaction and Turnover Intent ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีความ 
สัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจที่จะท างาน รวมไปถึงอัตราการลาออกที่ ลดน้อยลง 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการท าให้ชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชามีความหมาย ส่งผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพ
ของการท างาน  



 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 โดยผู้วิจัยมี
วิธีการด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
 ตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1   
 

ตอนที่ 1 ศึกษำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำพัทลุง เขต 1  
 การศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
 1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 1,008 คน (ข้อมูล ณ 10 มิถุนายน 2561, กลุ่ม
บริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1) 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 1,008 คน โดยก าหนดขนาดตัวอย่าง
จากตารางของ เคร็จซี่ และ มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน  
285 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบ Cluster Random Sampling เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอ าเภอ
ที่ตั้งของสถานศึกษา  
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ตำรำงท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอ าเภอ 

อ าเภอที่ตั้งของสถานศึกษา 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดประชากร ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
เมืองพัทลุง 420 100 
ควนขนุน 380 72 
ศรีบรรพต 88 25 
ป่าพะยอม 60 44 
ศรีนครินทร์ 60 44 

รวม 1,008 285 
 
 2)  ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีแนวคิดของ
วอง (Wong, 2005) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการไว้ 7 ข้อ คือ 
  (2.1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
  (2.2) การบ ารุงรักษาบุคคล  
  (2.3) การตระหนักรู้ 
  (2.4) การโน้มน้าว 
  (2.5) การสร้างมโนทัศน์ 
  (2.6) การมีจิตบริการ 
  (2.7) การพัฒนาบุคคล 
 3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 
ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะ
เป็นแบบตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตรวัดของ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
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   ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
     อยู่ในระดับมากที่สุด 
   ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
     อยู่ในระดับมาก 
     ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
        อยู่ในระดับปานกลาง 
     ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
        อยู่ในระดับน้อย 
     ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
        อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 4) การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบบสอบถาม 
โดยแบ่งเป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวบรวมข้อมูลมาใช้เป็นกรอบหรือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

  ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
และตัวแปรทุกตัว ตามกรอบแนวคิดและขอบเขตของการวิจัย 

  ขั้นที่ 3 เสนอแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ฉบับร่าง ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์                
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมด้านเนื้อหาที่ต้องการวัด 

  ขั้นที่ 4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าของอาจารย์                
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วจึงน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบพิจารณาความเหมาะสมใน
ประเด็นของความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้ตรวจสอบ
คุณภาพในด้านความเที่ยงตรงของเนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ (IOC : index of item-objective congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการตรวจพิจารณา             
ข้อค าถาม ดังนี้ 

     ให้คะแนน +1  ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่า ค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน 0  ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่า ค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน -1  ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่า ค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
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     โดยใช้สูตรค่า IOC ดังนี้ 
 

n

R
  IOC 
  

 

  เมื่อ IOC แทน ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 
   R  แทน ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   n แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

    เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุง
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ ค่าที่ได้ช่วงระหว่าง 0.6-1.0 ผู้วิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ทั้ง 7 ด้าน 
ประกอบด้วย 
 1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
 2) การบ ารุงรักษาบุคคล  
 3) การตระหนักรู้ 
 4) การโน้มน้าว 
 5) การสร้างมโนทัศน์ 
 6) การมีจิตบริการ 

 7) การพัฒนาบุคคล 
 ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามทั้งฉบับเป็นครั้งสุดท้ายภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่าง 

 ขั้นที่ 6 น าเครื่องมือที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูผู้สอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 (ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง) จ านวน 
30 คน เพ่ือตรวจสอบความชัดเจนของปัญหา และหลังจากนั้นน าไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1987, p.161) มีค่าเท่ากับ 0.97 

 ขั้นที่ 7 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์                    
แล้วน าไปใช้ในการวิจัย เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  
ได้แบบสอบถามคืนกลับมาครบ ร้อยละ 100 ในสภาพสมบูรณ์ โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
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     (5.1) ขอหนังสือราชการจากงานบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 1 เพ่ือขออนุญาตเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล 
  (5.2) รวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 แล้วตรวจแบบสอบถามว่า ผู้ให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามครบทุกข้อหรือไม่ 
และอยู่ในสภาพสมบูรณ์ทั้งหมดกี่ชุด แล้วน ามาคิดเป็นร้อยละ โดยผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น จ านวน 
285 คน จากแบบสอบถาม จ านวน 285 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมาครบ จ านวน 
285 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  

  (5.3) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้คืนมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูลแยกข้อมูล และตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
 6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  เมื่อผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม             
แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาแปลงค่าแล้วท าการบันทึกในตารางบันทึก
ข้อมูลและน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 
  (6.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติ โดยใช้การแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) เป็นรายข้อ ใช้วิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) 
และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
  (6.2) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 7) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย ดังนี้ 
  (7.1) สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
item Objectives Congruence: IOC) 
  (7.2) สถิติพ้ืนฐานที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน
วิเคราะห์ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

  (7.3) สถิติพ้ืนฐานที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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เป็นรายข้อและภาพรวมทั้ง 5 ด้าน จากแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ น าค่าเฉลี่ยที่ได้ไปเทียบกับ
เกณฑ ์ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2560, น.43) ดังนี้ 

  4.51 – 5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
     อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
     อยู่ในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
     อยู่ในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
     อยู่ในระดับน้อย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
     อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ตอนที่ 2 ศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำพัทลุง เขต 1   
 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 

1)  ผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการสัมภาษณ์ 
   ผู้วิจัยน าค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุดในแต่ละด้านจากแบบสอบถามภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ทั้ง 7 ด้าน โดยผู้วิจัยได้คัดเลือก
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้หลักเกณฑ์ที่เหมาะสมใน
การเลือกเพ่ือให้ได้ตัวอย่างที่เหมาะสมและตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก 
คือ เป็นกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 อ าเภอละ 1 คน 
โดยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีพ้ืนที่ครอบคลุม จ านวน 5 อ าเภอ คือ 
อ าเภอเมืองพัทลุง อ าเภอควนขนุน อ าเภอศรีบรรพต อ าเภอป่าพะยอม และ อ าเภอศรีนครินทร์ รวมทั้งสิ้น 
จ านวน 5 คน โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา 
ไม่น้อยกว่า 10 ปี และผ่านการประเมินจาก สมศ. ตัวแปรที่ศึกษา  

2)  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีแนวคิดของ วอง 
(Wong, 2005) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการไว้ 7 ข้อ คือ 
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   (2.1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
   (2.2) การบ ารุงรักษาบุคคล  
   (2.3) การตระหนักรู้ 
   (2.4) การโน้มน้าว 
   (2.5) การสร้างมโนทัศน์ 
   (2.6) การมีจิตบริการ 
   (2.7) การพัฒนาบุคคล 
 3)  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Guided Interview)  

4)  การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   การสร้างแบบสัมภาษณ์ โดยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูล น าหัวข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในแต่ละด้านมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์                    
เพ่ือพิจารณาตรวจแก้ไขเนื้อหาและให้ข้อเสนอแนะ และส านวนภาษาที่ใช้  ตลอดจนความถูกต้อง
เหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย แล้วน าแบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บข้อมูล หาแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ตามล าดับ ดังนี้  
   (5.1) ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพื่อขออนุญาตเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
   (5.2) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 5 คน คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี  

   (5.3) ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบ
สัมภาษณ์ที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
 6)  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสัมภาษณ์น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 และ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า                 
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 รวม
ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น จ านวน 285 คน จากแบบสอบถาม จ านวน 285 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามที่
สมบูรณ์กลับคืนมาครบ จ านวน 285 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์และแปล
ความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้  

 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
 4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์และอักษรย่อดังต่อไปนี้ คือ 
 n แทน กลุ่มตัวอย่าง 

 X      แทน  คะแนนเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  

4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน                

โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1   
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาพัทลุง เขต 1 จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ  
 ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

n=285 

  
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 66.30
ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 57.90 ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 
5 ปี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 70.90 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
 

189 
 

66.30 
หญิง  96 33.70 

รวม 285 100.0 
ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี             12 4.20 
 ปริญญาตรี 165 57.90 

ปริญญาโท 108 37.90 
ปริญญาเอก - - 

รวม 285 100.0 
ประสบการณ์ท างาน     

น้อยกว่า 5 ปี 202 70.90 
มากกว่า 5-10 ปี 71 24.90 
มากกว่า 11-16 ปี 12 4.20 
มากกว่า 16 ปีขึ้นไป - - 

รวม 285 100.0 
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 ตอนที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า                
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 รายด้าน  

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร x̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อันดับที่ 

1. ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 3.63 0.87 มาก 7 
2. ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล 3.67 0.83 มาก 5 
3. ด้านการตระหนักรู้ 3.72 0.82 มาก 2 
4. ด้านการโน้มน้าว 3.67 0.81 มาก 6 
5. ด้านการสร้างมโนทัศน์ 3.72 0.76 มาก 4 
6. ด้านการมีจิตบริการ 3.74 0.74 มาก 1 
7. ด้านการพัฒนาบุคคล 3.72 0.81 มาก 3 

รวม 3.70 0.81 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.70, S.D.=0.81) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านการมีจิตบริการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.74, S.D.=0.74) รองลงมา ด้านการ

ตระหนักรู้ (x̅=3.72, S.D.=0.82) และด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=3.63, 
S.D.=0.87) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารเห็นคุณค่าของงานแต่ละอย่างที่ครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที่ปฏิบัติหรือเสนอ 

3.61 0.94 มาก 5 

2. ผู้บริหารปฏิบัติต่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่              
ด้วยความเคารพบนพื้นฐานความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

3.57 0.87 มาก 6 

3. ผู้บริหารเข้าใจในการแสดงออกของครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที่ แม้ว่าจะกระทบกับ
ความรู้สึกของท่าน 

3.62 0.90 มาก 4 

4. ผู้บริหารช่วยให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่  
รู้เท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะที่ตึงเครียด 

3.62 0.91 มาก 3 

5. ผู้บริหารยอมรับและให้โอกาสครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่ถึงแม้จะท างานผิดพลาดก็ตาม 

3.67 0.87 มาก 1 

6. ผู้บริหารดูแลช่วยเหลือครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ให้ได้รับประโยชน์ตามที่พึงได้รับ 

3.67 0.72 มาก 2 

รวม 3.63 0.87 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.63, 
S.D.=0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารยอมรับและให้โอกาสครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ถึงแม้

จะท างานผิดพลาดก็ตาม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.67, S.D.=0.87) รองลงมา ผู้บริหารดูแลช่วยเหลือ

ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ให้ได้รับประโยชน์ตามที่พึงได้รับ มีค่าเฉลี่ย คือ (x̅=3.67, S.D.=0.72) และ
ผู้บริหารปฏิบัติต่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่  ด้วยความเคารพบนพ้ืนฐานความแตกต่างระหว่างบุคคล               

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=3.57, S.D.=0.87) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารจัดทีมงานออกให้บริการต่างๆ แก่
ชุมชนโดยไม่ต้องรอให้ ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่
ร้องขอ 

3.67 0.82 มาก 4 

2. ผู้บริหารบอกกระบวนการท างานชัดเจน ท าให้
ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ มีความกล้าและมั่นใจ 

3.65 0.86 มาก 5 

3. ผู้บริหารแสดงแบบอย่างการให้บริการต่อครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที่ มากกว่าการควบคุม 

3.68 0.83 มาก 3 

4. ผู้บริหารไม่แสดงความโดดเด่นหรืออ้างถึงสิ่งที่
ได้ให้ความช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ 

3.60 0.84 มาก 6 

11. ผู้บริหารพยายามใช้เวลาแนะน าครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่ให้พร้อมก่อนมอบหมายงาน 

3.72 0.86 มาก 1 

12. ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จโดยถือว่า
ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ทุกคนเป็นเจ้าของร่วมกัน 

3.72 0.80 มาก 2 

รวม 3.67 0.83 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.67,   
S.D.=0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารพยายามใช้เวลาแนะน าครู บุคลากร เจ้าหน้าที่                

ให้พร้อมก่อนมอบหมายงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.72, S.D.=0.86) รองลงมา ผู้บริหารส่งเสริมให้

เกิดความส าเร็จ โดยถือว่าครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ทุกคนเป็นเจ้าของร่วมกัน มีค่าเฉลี่ย คือ (x̅=3.72, 
S.D.=0.80) และผู้บริหารไม่แสดงความโดดเด่นหรืออ้างถึงสิ่งที่ได้ให้ความช่วยเหลือครู บุคลากร 

เจ้าหน้าที ่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=3.60, S.D.=0.84) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 ด้านการตระหนักรู้ 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการตระหนักรู้ x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารยอมรับจุดเด่นจุดด้อย ข้อจ ากัด และ
กล้ายอมรับความผิดพลาดของตนเองโดยกล่าว
ค าขอโทษ 

3.71 0.81 มาก 5 

2. ผู้บริหารรับรู้อารมณ์ของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ 
ได้เสมอแต่ไม่แสดงอาการตอบโต้ 

3.70 0.77 มาก 7 

3. ผู้บริหารชี้แนวทางให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่
มองเห็นภาพความส าเร็จของหน่วยงาน 

3.70 0.85 มาก 6 

4. ผู้บริหารแจ้งสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องก่อน
มอบหมายภาระงานให้แก่ ครู บุคลากร 
ผู้ร่วมงานไปปฏิบัติ 

3.74 0.85 มาก 2 

5. ผู้บริหารติดตามความก้าวหน้าและให้ความ 
ส าคัญกับงานของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ทุกคน 

3.73 0.83 มาก 3 

6. ผู้บริหารเข้าใจสภาวการณ์ต่างๆ ที่เกิดผล
กระทบจึงร่วมมือกับครู บุคลากร เจ้าหน้าที่               
เพ่ือหาทางออก 

3.72 0.81 มาก 4 

7. ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ทุกคนว่าจะปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะมี
ความสุข 

3.75 0.80 มาก 1 

รวม 3.72 0.82 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการตระหนักรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.72, S.D.=0.82) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ทุกคนว่าจะ

ปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะมีความสุข มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.75, S.D. =0.82) รองลงมา ผู้บริหารแจ้ง
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สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องก่อนมอบหมายภาระงานให้แก่ ครู บุคลากร ผู้ร่วมงานไปปฏิบัติ  มีค่าเฉลี่ย คือ 

(x̅=3.74, S.D.=0.85) และผู้บริหารรับรู้อารมณ์ของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ได้เสมอแต่ไม่แสดงอาการ

ตอบโต้ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=3.70, S.D.=0.77) 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1   
 ด้านการโน้มน้าว 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการโน้มน้าว x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารชี้ความส าคัญของงานที่มอบหมายให้
ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ รับฟังอย่างมั่นใจ 

3.71 0.73 มาก 2 

2. ผู้บริหารระบุข้อเด่นข้อด้อยแต่ละวิธีการ
จัดการงานให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที ่เลือกใช้
ตามบริบทของงาน 

3.69 0.80 มาก 3 

3. ผู้บริหารชื่นชมผลงานแล้วจึงแนะน าด้วยความ
สุภาพให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ น าไปปรับปรุง 

3.66 0.95 มาก 4 

4. ผู้บริหารมักใช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ใน
การสั่งการให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ปฏิบัติตาม 

3.66 0.82 มาก 5 

5. บอกความเจริญก้าวหน้าให้ครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่รับฟังถึงวิธีการไปถึงจุดหมาย 

3.65 0.78 มาก 6 

6. ผู้บริหารเชิญชวนให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่
อาสารับมอบหมายงานก่อนมอบหมายงานจริง 

3.79 0.73 มาก 1 

7. ไปเยี่ยมเยียนครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ โดยไม่รอ
โอกาสส าคัญหรือเมื่อมีการจัดงานต่างๆ 

3.51 0.86 มาก 7 

รวม 3.67 0.81 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการโน้มน้าว โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.67, S.D.=0.81)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารเชิญชวนให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ อาสารับมอบหมายงานก่อน
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มอบหมายงานจริง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.79, S.D.=0.87) รองลงมา ผู้บริหารชี้ความส าคัญของ

งานที่มอบหมายให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่รับฟังอย่างมั่นใจ มีค่าเฉลี่ย คือ (x̅=3.71, S.D.=0.73) และ
ผู้บริหารไปเยี่ยมเยียนครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ โดยไม่รอโอกาสส าคัญหรือเมื่อมีการจัดงานต่างๆ มีค่าเฉลี่ย

ต่ าที่สุด คือ (x̅=3.51, S.D.=0.86) 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 ด้านการสร้างมโนทัศน์ 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการสร้างมโนทัศน์ x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารอธิบายได้ชัดเจนถึงทิศทางแนวโน้ม
การจัดการศึกษาในอนาคตของสถานศึกษา 

3.70 0.73 มาก 4 

2. ผู้บริหารบอกหรือระบุสถานการณ์ปัจจุบัน 
ปัญหาของการศึกษาไว้ในแผนงาน 

3.71 0.80 มาก 3 

3. ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายชัดเจนและมีส่วน
ร่วมจึงท าให้สามารถปฏิบัติงานได้และเกิดผลเป็น
รูปธรรม 

3.75 0.75 มาก 2 

4. ผู้บริหารบอกที่มาที่ไปของแผนระยะยาวของ
สถานศึกษาในภาพรวมและมีทิศทางชัดเจน 

3.68 0.70 มาก 5 

5. ผู้บริหารเสนอความคิดนอกกรอบที่จะ
ด าเนินการซึ่งผู้เกี่ยวข้องอาจไม่คุ้นเคยเหมือน                 
ที่ผ่านมา 

3.82 0.78 มาก 1 

6. ผู้บริหารแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงานทุกระดับที่
เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึง และติดตามการน าไปปฏิบัติ 

3.64 0.80 มาก 6 

รวม 3.72 0.76 มาก  
  
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการสร้างมโนทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.72, S.D.=0.76) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารเสนอความคิดนอกกรอบที่จะด าเนินการซึ่งผู้เกี่ยวข้องอาจ                
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ไม่คุ้นเคยเหมือนที่ผ่านมา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.82, S.D.=0.78) รองลงมา คือ ผู้บริหารก าหนด
เป้าหมายชัดเจนและมีส่วนร่วมจึงท าให้สามารถปฏิบัติงานได้และเกิดผลเป็นรูปธรรม มีค่าเฉลี่ย คือ 

(x̅=3.75, S.D.=0.75) และผู้บริหารแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงานทุกระดับที่เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึง และติดตาม

การน าไปปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=3.64, S.D.=0.80) 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 ด้านการมีจิตบริการ 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการมีจิตบริการ x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารมีความตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น               
ในสถานศึกษา 

3.76 0.72 มาก 3 

2. ผู้บริหารมีการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ 
สถานการณ์สถานศึกษา 

3.75 0.75 มาก 4 

3. ผู้บริหารลงมือกระท าโดยไม่ต้องให้บุคลากร   
ขอความร่วมมือ 

3.77 0.77 มาก 1 

4. ผู้บริหารมีเครือข่ายในการท ากิจกรรมเพ่ือ
ช่วยเหลือบุคลากรภายในสถานศึกษาด้วย 
ความรัก และเอ้ืออาทร สามัคคีต่อกัน 

3.77 0.75 มาก 2 

รวม 3.74 0.74 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการมีจิตบริการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.74, S.D.=0.74) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารลงมือกระท าโดยไม่ต้องให้บุคลากรขอความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ (x̅=3.77, S.D.=0.77) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเครือข่ายในการท ากิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือบุคลากร

ภายในสถานศึกษาด้วยความรัก และเอ้ืออาทร สามัคคีต่อกัน (x̅=3.77, S.D.=0.75) และผู้บริหารมีการ

คิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์สถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=3.75, S.D.=0.75) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  
 ด้านการพัฒนาบุคคล 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
ด้านการพัฒนาบุคคล x̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

อันดับที่ 

1. ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่โดยไม่ตัดสินจากลักษณะภายนอก 

3.75 0.75 มาก 3 

2. ผู้บริหารรับฟังและติดตามข้อมูลเพ่ือแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ 

3.79 0.82 มาก 1 

3. ผู้บริหารมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
แก่ครู บุคลากร เจ้าหน้าที ่อย่างทั่วถึง 

3.76 0.83 มาก 2 

4. ผู้บริหารพยายามผลักดันให้ครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่ประสบความส าเร็จสูงสุดกว่าที่หวังไว้ 

3.74 0.86 มาก 4 

5. ผู้บริหารจัดเวลาช่วยเหลือแนะน าให้ครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที่ มีความพร้อมก่อนมอบงาน 

3.68 0.81 มาก 6 

6. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับกระบวนการกลุ่ม             
โดยเชื่อว่าเป็นการพัฒนาให้มีการท างานร่วมกันได้ 

3.72 0.79 มาก 5 

7. ผู้บริหารตั้งข้อท้วงติงเมื่อครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่ไปอบรมแล้วยังท างานไม่ได้ดังที่หวัง 

3.59 0.82 มาก 7 

รวม 3.72 0.81 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการพัฒนาบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.72, S.D.=0.81) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารรับฟังและติดตามข้อมูลเพ่ือแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ

พัฒนาครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ (x̅=3.79, S.D.=0.82) รองลงมา ผู้บริหารมอบหมายงาน

และความรับผิดชอบแก่ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ อย่างทั่วถึง มีค่าเฉลี่ย คือ (x̅=3.76, S.D.=0.83) และ
ผู้บริหารตั้งข้อท้วงติงเมื่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ไปอบรมแล้วยังท างานไม่ได้ดังที่หวัง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด

คือ (x̅=3.59, S.D.=0.82) 
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 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1    
 การวิเคราะห์ที่ได้จากแบบสัมภาษณ์ น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 
 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 1 สามารถสรุปภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ได้ดังตารางที่ 4.10 – 4.16 
 
ตารางท่ี 4.10  ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
  การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
2 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
3 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
4 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเพื่อปฏิบัติต่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ด้วยความเคารพ
บนพื้นฐานความแตกต่างระหว่างบุคคล 

1. เข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของครูและบุคลากรทางการศึกษา               
ท าความเข้าใจว่า คนทุกคนล้วนมีความแตกต่างกัน ท าความรู้จัก 
เข้าใจทุกคน 

     5 

2. การให้ก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญในการท างานร่วมกัน      3 

3. วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างบุคคล แต่ละคนถนัดเรื่องใด                 
จะสามารถมอบหมายงานได้ตรงกับคน      5 

4. การสังเกต พฤติกรรมการท างาน ผลงานของครูแต่ละคน      4 

5. มีโอกาสได้กล่าวยินดี การพูดในที่ประชุม ที่สาธารณะ และการ              
ยกย่องชมเชย 

     3 

6. การให้ก าลังใจครูและบุคลกรอย่างสม่ าเสมอ      4 

7. เข้าใจภาวะทางอารมณ์และสภาวะทางจิตใจของครูหรือบุคลากร      5 
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 จากตารางที่ 4.10 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของครูและบุคลากรทางการศึกษา               
ท าความเข้าใจว่า คนทุกคนล้วนมีความแตกต่างกัน ท าความรู้จัก เข้าใจทุกคน และการให้ก าลังใจเป็นสิ่ง
ส าคัญในการท างานร่วมกัน วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างบุคคล แต่ละคนถนัดเรื่อง ใด จะสามารถ
มอบหมายงานได้ตรงกับคน การสังเกตพฤติกรรมการท างาน ผลงานของครูแต่ละคน มีโอกาสได้กล่าวยินดี 
การพูดในทีป่ระชุม ที่สาธารณะ และการยกย่องชมเชย และการให้ก าลังใจครูและบุคลกรอย่างสม่ าเสมอ 
เข้าใจภาวะทางอารมณ์และสภาวะทางจิตใจของครูหรือบุคลากร  
 
ตารางท่ี 4.11 ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
  การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
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ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเพื่อไม่แสดงความโดดเด่นหรืออ้างถึงสิ่งที่ได้ให้ความ
ช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ 
1. เป็นผู้น าอย่างแท้จริงสร้างความมั่นใจว่าเราเป็นผู้น าที่สามารถ              
น าองค์กรไปประสบความส าเร็จได้      4 

2. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทั้งด้านตนเองและวิชาชีพโดยเฉพาะ             
ถ้ามีวิทยฐานะที่สูงขึ้นสูงกว่าครูไปอีก 1 ระดับ ก็ถือว่ามีอิทธิพลต่อ
การบังคับบัญชา และพิทักษ์รักษาองค์กรไว้ได้ 

     3 

3. มีภาวะผู้น าในทุกเรื่อง ทั้งด้านวิชาการ ความสามารถ เพ่ือเป็น
แบบอย่างในการท างานของครูและบุคลากร 

     4 

4. มีภาวะผู้น าในทุกเรื่องทั้งด้านวิชาการ ความสามารถ เพ่ือเป็น
แบบอย่างในการท างานของครูและบุคลากร ควรเป็นผู้น าด้าน
วิชาการ 

     3 

5. มีการเรียนรู้เพื่อพัฒนางาน พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอทั้งด้าน
ตนเองและวิชาชีพ      4 
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ตารางท่ี 4.11 ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
  การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
2 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
3 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
4 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเพื่อไม่แสดงความโดดเด่นหรืออ้างถึงสิ่งที่ได้ให้ความ
ช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ 
6. เป็นผู้น าทางเทคโนโลยี เพื่อสร้างความมั่นใจว่าเราเป็นผู้น าที่
สามารถน าองค์กรไปประสบความส าเร็จได้ 

     5 

7. เป็นผู้น าทางเทคโนโลยี เพื่อสร้างความมั่นใจว่าเราเป็นผู้น าที่
สามารถน าองค์กรไปประสบความส าเร็จได้ 

     4 

8. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยปัจจุบันเพ่ือให้การศึกษาไทย
พัฒนาและก้าวหน้าอย่างรวดเร็วให้ทันต่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยใน                 
โลกยุคดิจิตอล 

     3 

 
  จากตารางที่ 4.11 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้น าอย่างแท้จริง เพ่ือสร้างความมั่นใจว่าเราเป็นผู้น าที่สามารถ
น าองค์กรไปประสบความส าเร็จได้ มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทั้งด้านตนเองและวิชาชีพ โดยเฉพาะ             
ถ้ามีวิทยฐานะที่สูงขึ้นสูงกว่าครูไปอีก 1 ระดับ ก็ถือว่ามีอิทธิพลต่อการบังคับบัญชา และพิทักษ์รักษา
องค์กรไว้ได ้ควรมีภาวะผู้น าในทุกเรื่อง ทั้งด้านวิชาการ ความสามารถ เพ่ือเป็นแบบอย่างในการท างาน
ของครูและบุคลากร ควรเป็นผู้น าด้านวิชาการ มีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนางาน พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ
ทั้งด้านตนเองและวิชาชีพ การเป็นผู้น าทางเทคโนโลยี เพ่ือสร้างความมั่นใจว่าเราเป็นผู้น าที่สามารถน า
องค์กรไปประสบความส าเร็จได้ การเป็นแบบอย่างที่ดีมีค่ายิ่งกว่าค าสอนอ่ืนใด และการประพฤติตนเป็น
แบบอย่างย่อมส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ ควรเป็นผู้น าในการประสานและสนองนโยบายทาง 
การศึกษา เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยปัจจุบันเพ่ือให้การศึกษาไทยพัฒนาและก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็วให้ทันต่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยในโลกยุคดิจิตอล 
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ตารางท่ี 4.12 ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการตระหนักรู้ 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส
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าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
2 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
3 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
4 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรที่จะท าให้รับรู้อารมณ์ของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่                    
ได้เสมอแต่ไม่แสดงอาการตอบโต้ 
1. ต้องรู้เขา รู้เรา คือ เข้าใจตัวเอง เข้าใจคนอ่ืน      4 

2. สงบสติอารมณ์บนความแตกต่างระหว่างบุคคลด้วย ท าให้สามารถ
ครองอารมณ์น าไปสู่การปรับแก้สถานการณ์แก้ปัญหาได้อย่างยุติธรรม 

     2 

3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความซาบซึ้ง เข้าใจในความสามารถ
ในการคิดไตร่ตรองของเรา      5 

4. มีไหวพริบในการแก้ไขปัญหาต่างๆ      3 

5. ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนสามารถท างานร่วมกับ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ด้วยความสบายใจ 

     4 

7. การเข้าใจผู้อื่นจะส่งผลให้เกิดผลดีต่อองค์กร ด้านการใช้คนให้
เหมาะสมกับงานท่ีมอบหมายเพ่ือลดการปะทะทางอารมณ์      4 

 
  จากตารางที่ 4.12 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการตระหนักรู้ ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้เขา รู้เรา คือ เข้าใจตัวเอง เข้าใจคนอ่ืน สงบสติอารมณ์บนความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลด้วย ท าให้สามารถครองอารมณ์น าไปสู่การปรับแก้สถานการณ์ แก้ปัญหาได้อย่างยุติธรรม โดยครู
และบุคลากรทางการศึกษา เกิดความซาบซึ้ง เข้าใจในความสามารถในการคิดไตร่ตรองของเรา มีความตื่นตัว
อยู่เสมอตลอดเวลา มีไหวพริบในการแก้ไขปัญหาต่างๆ โดยครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนสามารถ
ท างานร่วมกับผู้บริหารสถานศึกษาได้ด้วยความสบายใจ การเข้าใจผู้อ่ืนจะส่งผลให้เกิดผลดีต่อองค์กร 
ด้านการใช้คนให้เหมาะสมกับงานที่มอบหมายเพ่ือลดการปะทะทางอารมณ์ 
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ตารางท่ี 4.13 ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
 เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการโน้มน้าว 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
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ผู้ใ
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ที่ 
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ผู้ใ
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าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรที่จะไปเยี่ยมเยียนครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ โดยไม่รอ
โอกาสส าคัญหรือเมื่อมีการจัดงานต่างๆ 

1. จิตวิทยาประกอบในการบริหารจัดการงานทุกประเภท      4 

2. สร้างภาวะผู้น าให้เกิดว่าเขาพ่ึงเราได้      4 

3. สร้างแรงจูงใจในการท างาน      4 

4. การท าผลงานทางวิชาการต้องท าเป็นแบบอย่างให้มองเห็น
ความส าเร็จ  

     4 

5. ตอบค าถามเองได้ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้แจ้งเห็นจริง      3 

6. ต้องเป็นคนสร้างแรงบันดาลใจเก่ง โอกาสในวันส าคัญโดยมอบ
ของที่ระลึก โดยไม่จ าเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้า 

     4 

7. การไปให้ก าลังใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน      5 

8. การท าผลงานทางวิชาการ การเลื่อนวิทยฐานะ ต้องท าเป็น
แบบอย่างให้มองเห็นความส าเร็จของตัวผู้บริหาร 

     3 

9. มอบของขวัญตามสมควร ตามก าลัง ที่มีความเหมาะสม เพ่ือเป็น
การสร้างขวัญก าลังใจให้ซึ่งกันและกัน   

     4 

 
  จากตารางที่ 4.13 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการโน้มน้าว ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีจิตวิทยาประกอบในการบริหารจัดการงานทุกประเภท สร้างภาวะ
ผู้น าให้เกิดว่าเขาพ่ึงเราได้ สร้างแรงจูงใจในการท างาน การท าผลงานทางวิชาการต้องท าเป็นแบบอย่าง
ให้มองเห็นความส า เร็จ ตอบค าถามเองได้ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้แจ้งเห็นจริง ต้องเป็นคนสร้าง              
แรงบันดาลใจเก่ง โอกาสในวันส าคัญโดยมอบของที่ระลึกโดยไม่จ าเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้า การไปให้
ก าลังใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน การท าผลงานทางวิชาการ การเลื่อนวิทยฐานะ ต้องท าเป็นแบบอย่างให้
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มองเห็นความส าเร็จของตัวผู้บริหาร มอบของขวัญตามสมควร ตามก าลังที่มีความเหมาะสม เพ่ือเป็น
การสร้างขวัญก าลังใจให้ซึ่งกันและกัน   
 
ตารางท่ี 4.14 ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการสร้างมโนทัศน์ 

  
 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
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ที่ 
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คว
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ถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรที่จะแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงานทุกระดับที่เก่ียวข้อง              
อย่างทั่วถึง และติดตามการน าไปปฏิบัติ 
1. มีและสร้างฝันเป็นของตนเอง และน าสู่การปฏิบัติได้ เรียกว่า               
พูดจริง ท าจริง เห็นผลปรากฏ      4 

2. ท างานในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ      3 

3. น าหลักการบริหารมาใช้อย่างจริงจังครบถ้วน ท าให้ครูมีความ
มั่นใจว่าผู้บริหารท าได้ ท านโยบายในระดับต่างๆ หรือใส่นโยบายใด
ลงไปก็ประสบความส าเร็จ 

     4 

4. น าหลักคิดมาสู่การสร้างนวัตกรรม สารสนเทศและเทคโนโลยี
ทางการศึกษาในทุกมิติ หรือการบริหารงาน      4 

5. น าหลักคิดมาสู่การสร้างนวัตกรรม สารสนเทศและเทคโนโลยี
ทางการศึกษาในทุกมิติ หรือการบริหารงาน 

     3 

6. การท างานกับครูผู้สอนหรือบุคลากร ควรค านึงถึงการพ่ึงพาอาศัย 
การช่วยเหลือเจือจุนกันในยามที่ขาดแคลน      4 

7. การปฏิบัติงานอย่างรอบคอบ ตรงไปตรงมา      4 

8. หมั่นให้แนวทางชี้แนะการท างานที่ส่งผลต่อชีวิตการท างานของครู
ในระยะยาว ส่งผลให้การท างานมีเป้าหมายในระยะยาว เห็นภาพที่
ชัดเจนขึ้นในอนาคต 

     5 
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 จากตารางที่ 4.14 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการสร้างมโนทัศน์ ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีและสร้างฝันเป็นของตนเอง และน าสู่การปฏิบัติได้ เรียกว่า พูดจริง 
ท าจริง เห็นผลปรากฏ ท างานในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ น าหลักการบริหารมาใช้อย่างจริงจังครบถ้วน 
ท าให้ครูมีความมั่นใจว่า ผู้บริหารท าได้ท านโยบายในระดับต่างๆ หรือใส่นโยบายใดลงไปก็ประสบความ 
ส าเร็จ น าหลักคิดมาสู่การสร้างนวัตกรรม สารสนเทศและเทคโนโลยีทางการศึกษาในทุกมิติ  หรือการ
บริหารงานมีเป้าหมายในการท างาน การท างานกับครูผู้สอนหรือบุคลากรควรค านึงถึงการพ่ึงพาอาศัย 
การช่วยเหลือเจือจุนกันในยามที่ขาดแคลน การปฏิบัติงานอย่างรอบคอบ ตรงไปตรงมา รวมทั้งการติดตาม 
ประมวลผลอย่างเป็นระบบ ตรวจสอบ และอธิบายได้ หมั่นให้แนวทางชี้แนะการท างานที่ส่งผลต่อชีวิตการ
ท างานของครูในระยะยาว ส่งผลให้การท างานมีเป้าหมายในระยะยาว เห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นในอนาคต 
 
ตารางท่ี 4.15  ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการมีจิตบริการ 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
2 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
3 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
4 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรในการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์
สถานศึกษา 

1. ต้องท างานอย่างเป็นระบบ      5 

2. มองภาพสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน      3 

3. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาผ่านโครงการ      5 

4. ต้องรู้ทุกเรื่อง จึงจะสามารถวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ 
สถานการณ์สถานศึกษาได้ 

     4 

5. หาแนวทางปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษาได้อย่างเต็มปากเต็มค า      3 

6. มีความเป็นแบบอย่างแท้จริง สู่การสร้างสรรค์สถานศึกษา       4 

7. มีเทคนิคทางการบริหารจัดการสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดการพัฒนา
ตนเองและพัฒนาวิชาชีพของครูผู้สอน       5 

8. มองภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน        
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ตารางท่ี 4.15  ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการมีจิตบริการ (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
2 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
3 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
4 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรในการ คิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์
สถานศึกษา 

9. มีเป้าหมายของการบริหารจัดการสถานศึกษาที่วางระบบหรือ
ต้องการให้เกิด ให้มี ให้เป็น ส่งผลให้องค์กรก้าวหน้า ทุกฝ่ายต้อง
ช่วยกัน 

     3 

10. มีใจรักในการบริการนักเรียน ผู้ปกครอง หรือหน่วยงานภายนอก
ที่เข้ามายังสถานศึกษา 

     3 

 
 จากตารางที่ 4.15 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการมีจิตบริการ ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท างานอย่างเป็นระบบ มองภาพสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน เช่น 
ออกแบบการบริหารสถานศึกษาเพ่ือการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาผ่านโครงการ เช่น การนิเทศภายใน ต้องรู้ทุกเรื่องจึงจะสามารถวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ 
สถานการณ์สถานศึกษาได้ หาแนวทางปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษาได้อย่างเต็มปากเต็มค า และมีความ
เป็นแบบอย่างแท้จริง สู่การสร้างสรรค์สถานศึกษา มีเทคนิคทางการบริหารจัดการสถานศึกษา เพ่ือให้
เกิดการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพของครูผู้สอน มองภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน 
เป้าหมายของการบริหารจัดการสถานศึกษาที่วางระบบหรือต้องการให้เกิด ให้มี ให้เป็น ส่งผลให้องค์กร
ก้าวหน้า ทุกฝ่ายต้องช่วยกันมีใจรักในการบริการนักเรียน ผู้ปกครอง หรือหน่วยงานภายนอกที่เข้ามายัง
สถานศึกษา 
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ตารางท่ี 4.16 ข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการพัฒนาบุคคล 

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
1 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
2 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
3 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
4 

ผู้ใ
ห้ส

ัมภ
าษ

ณ์ท
า่น

ที่ 
5 

คว
าม

ถี ่

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรในการตั้งข้อท้วงติงเมื่อ ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่  
ไปอบรมแล้วยังท างานไม่ได้ดังที่หวัง 
1. ต้องสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อการพัฒนาครูและบุคลกร
ทางการ ศึกษาอย่างต่อเนื่อง      4 

2. ครูและบุคลากรจะได้รับและได้ฝึกการพัฒนาตนเองและพัฒนา
วิชาชีพ 

     3 

3. ต้องสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาครูและบุคลกรทางการศึกษา
อย่างจริงจัง      5 

4. เด็กจะเก่งได้ต้องเจอครูเก่ง สร้างความตระหนักแก่ครูถึงคุณค่า    
ในความเป็นครู  

     4 

5. อุทิศตนเพ่ือศิษย์ อุทิศเวลาให้กับสถานศึกษา       3 

6. แม้คนเราจะมีความสามารถไม่เท่ากัน แม้ผ่านประสบการณ์              
การพัฒนาในรูปแบบเดียวกันและเท่ากัน       4 

7. การจะตักเตือน ให้ค าแนะน า ในสิ่งที่ตนเองได้รับและได้มา หรือ
น าปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จได้       5 

8. กระตุ้นให้ครูเห็นว่าการพัฒนาตนเอง หรือการพัฒนาวิชาชีพ               
มีข้อดีอย่างไรบ้าง ส่งผลต่องาน ต่อตนเอง ต่อนักเรียน ต่อโรงเรียน
อย่างไรบ้าง  

     5 

9. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริม 
สนับสนุนให้เกิดการเข้าใจในการต้องพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ  

     3 

10. การพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้เป็นเรื่องที่ส าคัญที่ครูต้องให้ความ
สนใจเพ่ือตนเอง ความก้าวหน้าในอาชีพและน าผลการพัฒนามาใช้
ในการจัดการเรียนการสอนของตัวครูเอง 

     3 
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 จากตารางที่ 4.16 สามารถสรุปข้อมูลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต1 ด้านการพัฒนาบุคคล ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลกรทางการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง ครูและบุคลากรจะได้รับและได้ฝึกการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ ต้องสร้างแรงจูงใจ
ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างจริงจัง เด็กจะเก่งได้ต้องเจอครูเก่ง สร้างความตระหนัก
แก่ครูถึงคุณค่าในความเป็นครู อุทิศตนเพ่ือศิษย์ อุทิศเวลาให้กับสถานศึกษา แม้คนเราจะมีความสามารถ 
ไม่เท่ากัน แม้ผ่านประสบการณ์การพัฒนาในรูปแบบเดียวกันและเท่ากัน การจะตักเตือน ให้ค าแนะน า 
ในสิ่งที่ตนเองได้รับและได้มา หรือน าปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จได้ ต้องกระตุ้นให้ครูเห็นว่าการพัฒนา
ตนเองหรือการพัฒนาวิชาชีพ มีข้อดีอย่างไรบ้าง ส่งผลต่องาน ต่อตนเอง ต่อนักเรียน ต่อโรงเรียนอย่างไรบ้าง 
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการเข้าใจในการต้อง
พัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้เป็นเรื่องที่ส าคัญที่ครูต้องให้ความสนใจ
เพ่ือตนเอง ความก้าวหน้าในอาชีพและน าผลการพัฒนามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนของตัวครูเอง 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 และ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า                
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีวิธีการ
ด าเนินการวิจัย ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครู จ านวน 285 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
จ านวน 30 ข้อ ซึ่ง มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ที่มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีจ านวนครู
และบุคลากรในสถานศึกษา ไม่ต่ ากว่า 30 คน จ านวน 5 คน ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) สังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง และได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบ
บรรยาย ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 สามารถสรุปผลการศึกษา ได้ดังนี้ 

  5.1.1.1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
    ผู้ตอบแบบสอบถามประเภทครูผู้สอน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 189 คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.30 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 57.90 และมี
ประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 70.90 
  5.1.1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
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พัทลุง เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีจิตบริการ 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ด้านการตระหนักรู้ และด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
โดยเมื่อพิจารณารายละเอียด ทั้ง 7 ด้าน ดังนี้ 
    1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ ผู้บริหารยอมรับและให้โอกาสครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ 
ถึงแม้จะท างานผิดพลาดก็ตาม มีค่าเฉลี่ยสูง รองลงมา ผู้บริหารดูแลช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ให้ได้รับ
ประโยชน์ตามที่พึงได้รับ และผู้บริหารปฏิบัติต่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ด้วยความเคารพบนพ้ืนฐานความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
    2) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารพยายามใช้เวลาแนะน าครู บุคลากร เจ้าหน้าที่  ให้พร้อมก่อนมอบหมายงาน 
มีค่าเฉลี่ยสูง รองลงมา เป็นภาวะผู้น าใฝ่บริการ ด้านผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จ โดยถือว่าครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที่ทุกคนเป็นเจ้าของร่วมกัน และผู้บริหารไม่แสดงความโดดเด่นหรืออ้างถึงสิ่งที่ได้ให้
ความช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
    3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการตระหนักรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ทุกคนว่าจะปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะมี
ความสุข มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ผู้บริหารแจ้งสถานการณ์ที่เก่ียวข้องก่อนมอบหมายภาระงานให้แก่ 
ครู บุคลากร ผู้ร่วมงานไปปฏิบัติ และผู้บริหารรับรู้อารมณ์ของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ได้เสมอแต่ไม่แสดง
อาการตอบโต้ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
    4) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการโน้มน้าว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้บริหารเชิญชวนให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ อาสารับมอบหมายงานก่อนมอบหมายงานจริง มีค่าเฉลี่ย        
สูงที่สุด รองลงมา ผู้บริหารชี้ความส าคัญของงานที่มอบหมายให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ รับฟังอย่างมั่นใจ 
และไปเยี่ยมเยียนครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ โดยไม่รอโอกาสส าคัญ หรือเมื่อมีการจัดงานต่างๆ มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด 
    5) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการสร้างมโนทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
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รายข้อ พบว่า ผู้บริหารเสนอความคิดนอกกรอบที่จะด าเนินการซึ่งผู้เกี่ยวข้องอาจไม่คุ้นเคยเหมือนที่ผ่านมา 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายชัดเจนและมีส่วนร่วมจึงท าให้สามารถปฏิบัติงานได้
และเกิดผลเป็นรูปธรรม และผู้บริหารแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงานทุกระดับที่เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึงและติดตาม
การน าไปปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
    6) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการมีจิตบริการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้บริหารลงมือกระท าโดยไม่ต้องให้บุคลากรขอความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ผู้บริหาร
มีเครือข่ายในการท ากิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรภายในสถานศึกษา ด้วยความรักและเอื้ออาทร 
สามัคคีต่อกัน และผู้บริหารมีการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์สถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
    7) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการพัฒนาบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้บริหารรับฟังและติดตามข้อมูลเพ่ือแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ผู้บริหารมอบหมายงานและความรับผิดชอบแก่ครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ่อย่างทั่วถึง และผู้บริหารตั้งข้อท้วงติงเมื่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ไปอบรมแล้วยังท างานไม่ได้
ดังที่หวัง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

 5.1.2 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 1 สามารถสรุปแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ได้ดังนี้ 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 สามารถสรุปสภาพได้ ดังนี้ 

1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
   ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ท าความเข้าใจว่าคนทุกคนล้วนมีความแตกต่างกัน และการให้ก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญในการท างานร่วมกัน
วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างบุคคล การท างานร่วมกันกับครูและบุคลากรจ าเป็นที่ต้องวิเคราะห์
ผู้ร่วมงานเป็นรายคน แต่ละคนถนัดเรื่องใด จะสามารถมอบหมายงานได้ตรงกับคนและการให้ก าลังใจกัน 

2) การบ ารุงรักษาบุคคล   
   ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าอย่างแท้จริง สร้างความมั่นใจว่าผู้น าสามารถน าองค์กร
ประสบความส าเร็จได้ มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทั้งด้านตนเองและวิชาชีพ ถ้ามีวิทยฐานะที่สูงขึ้น             
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สูงกว่าครู ถือว่ามีอิทธิพลต่อการบังคับบัญชา และพิทักษ์รักษาองค์กรไว้ได้ ต้องมีภาวะผู้น า ในทุกเรื่อง 
ทั้งด้านวิชาการ ความสามารถ เพ่ือเป็นแบบอย่างในการท างานของครูและบุคลากร มีการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนางาน พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  

3) การตระหนักรู้  
   ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้เขา รู้เรา เข้าใจตัวเอง เข้าใจคนอ่ืน สงบสติอารมณ์บน
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ท าให้สามารถครองอารมณ์น าไปสู่การปรับแก้สถานการณ์ แก้ปัญหาได้
อย่างยุติธรรม ครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความซาบซึ้ง เข้าใจในความสามารถในการคิดไตร่ตรอง
ของผู้บริหาร ต้องตื่นตัวอยู่เสมอ  

4) การโน้มน้าว  
   ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีจิตวิทยาประกอบในการบริหารจัดการงานทุกประเภท  
สร้างภาวะผู้น าให้เกิดว่าเขาพ่ึงเราได้ สร้างแรงจูงใจในการท างาน การท าผลงานทางวิชาการต้องท าเป็น
แบบอย่างให้มองเห็นความส าเร็จ ตอบค าถามเองได้ ต้องรู้แจ้งเห็นจริง เป็นแบบอย่างได้ ต้องเป็นคน
สร้างแรงบันดาลใจเก่ง มีโอกาสในวันส าคัญ มอบของขวัญตามสมควร สร้างความประทับใจให้ครูและ
บุคลากรในทุกโอกาส โดยไม่จ าเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้า  

5) การสร้างมโนทัศน์  
   ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างฝันเป็นของตนเอง และน าสู่การปฏิบัติได้ พูดจริง ท าจริง  
เห็นผลปรากฏ ท างานในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ น าหลักการบริหารมาใช้อย่างจริงจังครบถ้วน ท าให้ครู
มีความม่ันใจว่าผู้บริหารท าได้ การท านโยบายในระดับต่างๆ หรือใส่นโยบายใดลงไปก็ประสบความส าเร็จ 
น าหลักคิดมาสู่การสร้างนวัตกรรม สารสนเทศและเทคโนโลยีทางการศึกษาในทุกมิติในการบริหารงาน  

6) การมีจิตบริการ  
   ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท างานอย่างเป็นระบบ มองภาพสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน 
ออกแบบการบริหารสถานศึกษา เพ่ือการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา การพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาผ่านโครงการนิเทศภายใน สามารถวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์สถานศึกษาได้อย่าง
เต็มปากเต็มค า และมีความเป็นแบบอย่างแท้จริงสู่การสร้างสรรค์สถานศึกษา ทุกฝ่ายต้องช่วยกัน มีใจรัก
ในการบริการนักเรียน ผู้ปกครอง หรือหน่วยงานภายนอกที่เข้ามายังสถานศึกษา 

7) การพัฒนาบุคคล  
   ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ครูและบุคลากรได้ฝึกการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ สร้าง
แรงจูงใจในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างจริงจัง เด็กจะเก่งได้ต้องเจอครูเก่ง อุทิศตน
เพ่ือศิษย์ อุทิศเวลาให้กับสถานศึกษา การจะตักเตือน ให้ค าแนะน าในสิ่งที่ตนเองได้รับและได้มา หรือน าไป 
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ปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จได้ กระตุ้นให้ครูเห็นว่าการพัฒนาตนเองหรือการพัฒนาวิชาชีพ มีข้อดี
อย่างไรบ้าง ส่งผลต่องาน ต่อตนเอง ต่อนักเรียน ต่อโรงเรียนได้อย่างไร 
  

5.2  การอภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 มีประเด็นส าคัญท่ีผู้วิจัยสามารถน ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
 5.2.1 ศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารเน้นการบริหารงานด้านการมีจิตบริการ 
มีความตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา การคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์สถานศึกษา 
ลงมือกระท าโดยไม่ต้องให้บุคลากรขอความร่วมมือ และการมีเครือข่ายในการท ากิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือ
บุคลากรภายในสถานศึกษา ด้วยความรักและเอ้ืออาทร สามัคคีต่อกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สมศักดิ์ พรมชาย (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น
ของครสูังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ บังอร ไชยเผือก (2550) 
ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณลักษณะของผู้น าแบบผู้รับใช้และบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัด
คณะภคินีพระกุมารเยซู พบว่า คุณลักษณะของผู้น าแบบผู้รับใช้และบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชาติ อนันตภักดิ์ 
(2558) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก  
 5.2.1 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและให้โอกาสครู บุคลากร เจ้าหน้าที่  ถึงแม้จะท างาน
ผิดพลาดก็ตาม มีความปรารถนาที่จะมองสถานการณ์จากมุมมองของผู้อ่ืนอย่างเข้าใจในปัจจัยต่างๆ ที่
ก าลังรุมล้อมเขาอยู่ ความต้องการพ้ืนฐานของทุกคนที่ต้องการได้รับการเคารพและเข้าใจในความ               
ไม่เหมือนกันของพวกเขา การเข้าใจในสถานการณ์ ด้วยความรู้สึกเช่นนี้น าไปสู่ความเข้าใจมากขึ้น ซึ่งจะ
น าไปสู่การท างานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทองอินทร์ อุบลชัย (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความ 
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงาน ด้านการเข้าใจและ 
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เห็นอกเห็นใจ ระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียนของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับ Greenleaf (1997, p.32) เชื่อว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของการเห็นอกเห็นใจในฐานะผู้น า
ต้องเป็นผู้เข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และตอ้งยอมรับผู้อื่นเสมอ  
 5.2.2 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็น
เพราะผู้บริหารสถานศึกษามีคุณค่ามากกว่ากิจกรรม ผลงานต่างๆ ที่พวกเขากระท าอยู่ ด้วยความเชื่อนี้
ผู้น าแบบผู้รับใช้จึงยอมอุทิศตนทั้งหมดเพ่ือการเติบโตของสมาชิกในองค์การแต่ละคน ผู้น าแบบใฝ่บริการ
ตระหนักดีถึงความรับผิดชอบในการดูแลการเติบโตของผู้ร่วมงาน ทั้งการปฏิบัติงานในหน้าที่ ตลอดจน
ชีวิตจิตใจของพนักงานทุกคน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นายชัยฤทธิ์ ใต้อุดม (2555) ได้ศึกษาเรื่อง 
คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายนครรังสิต ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ด้านการเห็นคุณค่าของผู้อ่ืน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อนุวัฒน์ วิภาคธ ารงคุณ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น า
แบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ด้านการบ ารุงรักษา
บุคคล อยู่ในระดับมาก  
 5.2.3 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการตระหนักรู้ จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในภารกิจที่ต้องรับผิดชอบ มีความสามารถรับรู้สิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัว 
ได้อย่างรวดเร็ว มอบหมายงานได้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว สื่อความหมาย
กับบุคลากรจนเกิดการเข้าใจกัน มีอารมณ์หวั่นไหวเมื่อมีเหตุผลสมควรเสมอ และจะไม่หวังสิ่งตอบแทน
เมื่อเขาสามารถจัดการปัญหาต่างๆ ได้ เพราะผู้น าใฝ่บริการมีความสันติในใจ สามารถตัดสินได้อย่าง
ยุติธรรมและสามารถไตร่ตรองปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ คมกฤช ประการะสังข์ 
(2559) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า 
ด้านการตระหนักรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพิพัฒน์ ตั้งจิตรวัฒนากุล 
(2560) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ผลการสร้างคุณลักษณะและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ด้านตระหนักรู้ โดยภาพรวมความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมาก 
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 5.2.4 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการโน้มน้าว จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ  
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบันมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์  สังเคราะห์ สามารถพูดโน้มน้าว             
จูงใจให้เพ่ือนร่วมงานคล้อยตาม สร้างแนวทางการพัฒนาวิชาชีพ รวมทั้ง  ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าที่
คอยก ากับ ติดตามผลการปฏิบัติงานของครู และอ านวยความสะดวกในการจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุน 
การด าเนินงานเป็นภารกิจหลัก และส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ในสาขาต่างๆ 
ตลอดจนทักษะการท างาน ผู้บริหารต้องการเห็นสถานศึกษาประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน จึงได้
เปิดโอกาสให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น คณะครู ผู้ปกครอง นักเรียน และกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทางการพัฒนาสถานศึกษาเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายตามที่ต้องการ และป้องกันความเสี่ยงท าให้ข้าราชการครูเข้าใจว่า  ผู้บริหารมีความรู้ ความ 
สามารถในการพัฒนาสถานศึกษา ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้  สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร
สถานศึกษา สอดคล้องกับผลงานของ Yukl (1998, p.121) พบว่า การโน้มน้าวด้วยเหตุผลสามารถจูงใจ 
ปัจจัยการเยียวยารักษานั้น คุณลักษณะของการเยียวยารักษา ตามแนวคิดของภาวะผู้น าใฝ่บริการ  การ
กระตุ้นให้ผู้อ่ืนความเข้มแข็ง เกิดสุขทางจิตใจ และร่างกายที่ดีขึ้น จากความกังวลต่างๆ  
 5.2.5 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการสร้างมโนทัศน์ จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความสามารถที่จะมองปัญหาขององค์กร การเห็นปัญหานั้นต้องเกิดจาก
การมองสิ่งที่จะเกิดในอนาคตไม่ใช่การมองเห็นปัญหาของในแต่ละวัน ผู้น าสามารถจัดล าดับความส าคัญ
ระหว่างสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน สอดคล้องกับ Thompson (2005, 
p.96) ผู้น าใฝ่บริการมีความสามารถที่ฝันเรื่องใหญ่ สามารถที่จะมองปัญหาขององค์กร การสร้างมโนทัศน์
การที่จะเห็นปัญหานั้นต้องเกิดจากการมองการณ์ไกล ไม่ใช่การมองเห็นปัญหาเพียงในแต่ละวัน ผู้น าต้อง
สามารถสมดุลการจัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน 
 5.2.6 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการมีจิตบริการ จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกด้วยความเต็มใจที่จะช่วยเหลือ หรือพร้อมที่จะให้บริการในทันทีทันใด  
ให้ความสนใจกระตือรือร้นในการให้บริการ แสดงการต้อนรับและกล่าวทักทายปราศรัยด้วยใบหน้ายิ้มแย้ม
แจ่มใส สามารถให้ความช่วยเหลือได้ตรงตามความต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ ปองภพ ภูจอมจิตร (2558) 
ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากผล 
การวิจัยพบว่า ด้านการมีจิตบริการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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 5.2.7 ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการพัฒนาบุคลากร จากผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังและติดตามข้อมูลเพ่ือแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ ผู้บริหารมอบหมายงานและความรับผิดชอบแก่ครู บุคลากร เจ้าหน้าที่  อย่างทั่วถึง ผู้บริหาร
มองเห็นคุณค่าของครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ โดยไม่ตัดสินจากลักษณะภายนอก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อมรรัตน์ ศรีทอง (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้ของผู้บริหารโรงเรียนและครู ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน อยู่ในระดับมาก 

 
5.3  ข้อเสนอแนะ  
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปใช้ 
  ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ดังต่อไปนี้ 
  1) ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามี
ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ด้านการเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาปฏิบัติต่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ ด้วยความเคารพบนพ้ืนฐานความแตกต่างระหว่างบุคคล 
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล จะสามารถมอบหมายงานได้ตรงกับความถนัด ความสามารถ และการให้ก าลังใจควร
สังเกตพฤติกรรมการท างาน ผลงานของครูแต่ละคน ครูหรือบุคลากรแต่ละคนย่อมแตกต่างกัน ต้องเข้าใจ
และเข้าถึงความรู้สึกของครูและบุคลากรทางการศึกษาบนความแตกต่าง  เมื่อครูท างานดีหรือผิดพลาด 
ควรกล่าวค ายกย่อง ชมเชย และการให้ก าลังใจ เพ่ือให้เกิดการพัฒนางานหรือผลงานให้ดีขึ้น 
  2) ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า
ใฝ่บริการ ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล ทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่แสดงความ
โดดเด่นหรืออ้างถึงสิ่งที่ได้ให้ความช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา
ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศตนเป็นแบบอย่างที่ดี เสียสละเวลา มุ่งมั่นให้ครูมีความรู้ 
ความสามารถ และก้าวหน้าในวิชาชีพและส่งเสริมให้ครูมีคุณภาพที่ดีขึ้น สนับสนุนให้ก าลังใจครูและ
บุคลากร ให้ค าปรึกษาแก่ครู เอาใจใส่ ให้ความเมตตา และวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาของครู เพ่ือช่วยเหลือ
แก้ไขได้ถูกต้อง และผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างความม่ันใจว่าเราเป็นผู้น าที่มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
ทั้งด้านตนเองและวิชาชีพ มีการเรียนรู้เพื่อพัฒนางาน  
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  3) ด้านการตระหนักรู้ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
ด้านการตระหนักรู้ ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้อารมณ์ของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที่ ได้เสมอแต่ไม่แสดงอาการตอบโต้ แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้เขา รู้เรา เข้าใจตัวเอง เข้าใจคนอื่น สงบสติอารมณ์ ท าให้สามารถครองอารมณ์
น าไปสู่การปรับแก้สถานการณ์ แก้ปัญหาได้อย่างยุติธรรม ครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความ
ซาบซึ้งเข้าใจในความสามารถ ในการคิดไตร่ตรองของเรา มีความตื่นตัวอยู่เสมอตลอดเวลา เป็นผู้มีสติ
และไหวพริบในการแก้ไขปัญหาต่างๆ หากเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษาหรือในองค์กร ผู้บริหารต้องเข้าใจ
ปัญหา หาสาเหตุ และแก้ไขปัญหาได้อย่างฉับพลัน เพ่ือให้เกิดผลดีต่อการปฏิบัติงานของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
  4) ด้านการโน้มน้าว จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
ด้านการโน้มน้าว ทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ไปเยี่ยมเยียนครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ โดยไม่รอโอกาส
ส าคัญ หรือเมื่อมีการจัดงานต่างๆ แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ ผู้บริหาร
สถานศึกษา มีจิตวิทยาประกอบในการบริหารจัดการงานทุกประเภท สร้างภาวะผู้น าให้เกิดว่าเขาพ่ึงเราได้  
สร้างแรงจูงใจในการท างาน ต้องรู้แจ้งเห็นจริง เป็นแบบอย่างได้ ต้องเป็นคนสร้างแรงบันดาลใจเก่ง  
โอกาสในวันส าคัญมอบของขวัญตามสมควร มอบของที่ระลึก โดยไม่จ าเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้า การไปให้
ก าลังใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน เป็นที่พ่ึงพาอาศัยด้านการท างานของสถานศึกษาได้ การท าผลงานทาง
วิชาการต้องท าเป็นแบบอย่างให้มองเห็นความส าเร็จ สร้างความประทับใจให้ครูและบุคลากรในทุกโอกาส  
  5) ด้านการสร้างมโนทัศน์ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า               
ใฝ่บริการ ด้านการสร้างมโนทัศน์ ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงาน               
ทุกระดับที่เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึง และติดตามการน าไปปฏิบัติ แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างฝันเป็นของตนเอง และน าสู่การปฏิบัติได้ พูดจริง ท าจริง  
เห็นผลปรากฏ ท างานในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ น าหลักการบริหารมาใช้อย่างจริงจังครบถ้วน การท า 
นโยบายในระดับต่างๆ หรือใส่นโยบายใดลงไปก็ประสบความส าเร็จ น าหลักคิดมาสู่การสร้างนวัตกรรม  
สารสนเทศและเทคโนโลยีทางการศึกษาในทุกมิติ หรือการบริหารงานรวมทั้งการติดตาม ประมวลผล
อย่างเป็นระบบ ตรวจสอบ และอธิบายได้ มีเป้าหมายในการท างาน การท างานกับครูผู้สอนหรือบุคลากร 
ควรค านึงถึงการพ่ึงพาอาศัย การช่วยเหลือเจือจุนกันในยามที่ขาดแคลน การปฏิบัติงานอย่างรอบคอบ 
ตรงไปตรงมา รวมทั้งการติดตามประมวลผลอย่างเป็นระบบ ตรวจสอบ และอธิบายได้  
  6) ด้านการมีจิตบริการ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
ด้านการมีจิตบริการ ทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารมีการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์
สถานศึกษา แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้  ผู้บริหารสถานศึกษาท างาน
อย่างเป็นระบบ มองภาพสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน การขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา การพัฒนาครูและ
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บุคลากรทางการศึกษาผ่านโครงการนิเทศภายใน สามารถวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ สถานการณ์
สถานศึกษาได้อย่างเต็มปากเต็มค า และมีความเป็นแบบอย่างแท้จริง สู่การสร้างสรรค์สถานศึกษา                  
มีเทคนิคทางการบริหารจัดการสถานศึกษา การบริหารจัดการที่มีคุณภาพ ส่งผลให้องค์กรก้าวหน้า ทุกฝ่าย
ต้องช่วยกัน มีใจรักในการบริการนักเรียน ผู้ปกครอง หรือหน่วยงานภายนอกที่เข้ามายังสถานศึกษา 
  7) ด้านการพัฒนาบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
ด้านการพัฒนาบุคคล ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารตั้งข้อท้วงติงเมื่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที่
ไปอบรมแล้วยังท างานไม่ได้ดังที่หวัง แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง ครูและบุคลากรจะได้รับและได้ฝึกการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพอย่างจริงจัง เด็กจะเก่งได้
ต้องเจอครูเก่ง สร้างคุณค่าในความเป็นครู อุทิศตนเพื่อศิษย์ อุทิศเวลาให้กับสถานศึกษา การจะตักเตือน 
ให้ค าแนะน าในสิ่งที่ตนเองได้รับและได้มา หรือน าปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จได้ ต้องกระตุ้น ให้ครูเห็น
ว่าการพัฒนาตนเองหรือการพัฒนาวิชาชีพ มีข้อดีอย่างไรบ้าง ส่งผลต่องาน ต่อตนเอง ต่อนักเรียน ต่อโรงเรียน 
ได้อย่างไรบ้าง  

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1  

  2) ศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ด้านการโน้มน้าวในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
เร่ือง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

 

ค าชี้แจง แบบประเมินเพื่อการวิจัย 

 แบบประเมินส ำหรับกำรวิจัยฉบับนี้ก ำหนดไว้  2 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเก่ียวกับสถำนภำพของผู้ตอบแบบสอบถำม โดยมีข้อค ำถำม 
จ ำนวน 4 ข้อ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำสังกัด
ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพัทลุง เขต 1 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7  ด้ำน ดังนี้ 
      1. กำรเข้ำใจและเห็นอกเห็นใจ 
      2. กำรบ ำรุงรักษำบุคคล  
      3. กำรตระหนักรู้ 
      4. กำรโน้มน้ำว 
      5. กำรสร้ำงมโนทัศน์ 
      6. กำรมีจิตบริกำร 

            7. กำรพัฒนำบุคคล 
แบบสอบถำมฉบับนี้สร้ำงขึ้นเพ่ือใช้ในกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของ

ผู้บริหำรสถำนศึกษำสังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพัทลุง เขต 1 ผู้วิจัยจึงขอควำม
กรุณำให้ท่ำนตอบแบบสอบถำมให้ครบทุกข้อค ำถำมตำมควำมจริง เพรำะค ำตอบของท่ำนมีคุณค่ำต่อ
วิทยำนิพนธ์ครั้งนี้เป็นอย่ำงยิ่ง ข้อมูลที่ได้รับจำกแบบสอบถำมจะใช้ส ำหรับงำนวิจัยเท่ำนั้น ซึ่งไม่มี
ผลกระทบต่อกำรปฏิบัติงำนและสถำนภำพทำงรำชกำรของท่ำนผลกำรตอบแบบสอบถำมของท่ำน 
ผู้วิจัยจะถือเป็นควำมลับ 
   

ขอขอบพระคุณเป็นอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 

 

           นำงสำวศิรินทิพย์  เพ็งสง 
นักศึกษำปริญญำโท  สำขำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

                        มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  () หน้าข้อความที่เป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ส าหรับผู้วิจัย 

1 เพศ 

   1. ชำย    

   2. หญิง  

 

 

2 ระดับกำรศึกษำ 

   1. ปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ 

   2. ปริญญำโท 

   3.ปริญญำเอก 

 

3 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 

  1. น้อยกว่ำ 5 ปี 

  2.   5 -10 ปี 

  3.  11 - 15 ปี   

  4.  16 ปี ขึ้นไป  

 

 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 แบบตอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบถอบถาม 
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ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
 

ค าชี้แจง   แบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำสังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่
กำรศึกษำประถมศึกษำพัทลุง เขต 1 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้ำน ได้แก่ 1. กำรเข้ำใจและเห็นอก
เห็นใจ 2. กำรบ ำรุงรักษำบุคคล 3. กำรตระหนักรู้ 4. กำรโน้มน้ำว 5. กำรสร้ำงมโนทัศน์ 6. กำรมีจิตบริกำร 
7. กำรพัฒนำบุคลำกร  มีลักษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale)  ชนิด 5 ระดับ  
           ในกำรตอบค ำถำมโปรดท ำเครื่องหมำย  () ตำมที่ท่ำนได้พิจำรณำในช่องขวำมือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภำพควำมเป็นจริง หรือควำมเป็นจริงมำกที่สุดเกี่ยวกับภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ มีทั้งหมด 43 ข้อ 

ความหมายของระดับคะแนน คือ 
  5  หมำยถึง  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ อยู่ในระดับมำกที่สุด 
  4  หมำยถึง  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ อยู่ในระดับมำก 
  3  หมำยถึง  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ อยู่ในระดับปำนกลำง 
  2  หมำยถึง  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ อยู่ในระดับน้อย 
  1  หมำยถึง  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ 
ผู้บริหำรเห็นคุณค่ำของงำนแต่ละอย่ำงที่ครู  

บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ปฏิบัติหรือเสนอ 

ระดับการปฏิบัติ 

มำก
ที่สุด
(5) 

มำก 
 

(4) 

ปำน
กลำง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

0 ผู้บริหำรเห็นคุณค่ำของงำนแต่ละอย่ำงที่ครู บุคลำกร 

เจ้ำหน้ำที่ปฏิบัติหรือเสนอ 

     

 
แปลความหมาย : ผู้บริหารเห็นคุณค่าของงานแต่ละอย่างท่ีครู บุคลากร เจ้าหน้าที่ปฏิบัติหรือเสนอ
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
 
 



119 
 

ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มำก
ที่สุด
(5) 

มำก 
 

(4) 

ปำน
กลำง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

   การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ   
1 ผู้บริหำรเห็นคุณค่ำของงำนแต่ละอย่ำงที่ครู บุคลำกร 

เจ้ำหน้ำที่ ปฏิบัติหรือเสนอ 
     

2 ผู้บริหำรปฏิบัติต่อครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ ด้วยควำม
เคำรพบนพ้ืนฐำนควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล 

     

3 ผู้บริหำรเข้ำใจในกำรแสดงออกของครู บุคลำกร 
เจ้ำหน้ำที่ แม้ว่ำจะกระทบกับควำมรู้สึกของท่ำน 

     

4 ผู้บริหำรช่วยให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ รู้เท่ำทันอำรมณ์
แม้ในสภำวะที่ตึงเครียด 

     

5 ผู้บริหำรยอมรับและให้โอกำสครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่
ถึงแม้จะท ำงำนผิดพลำดก็ตำม 

     

6 ผู้บริหำรดูแลช่วยเหลือครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ ให้ได้รับ
ประโยชน์ตำมที่พึงได้รับ 

     

   การบ ารุงรักษาบุคคล 
7 ผู้บริหำรจัดทีมงำนออกให้บริกำรต่ำงๆ แก่ชุมชน                

โดยไม่ต้องรอให้ ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ ร้องขอ 
     

8 ผู้บริหำรบอกกระบวนกำรท ำงำนชัดเจน ท ำให้ครู 
บุคลำกร เจ้ำหน้ำที ่มีควำมกล้ำและมั่นใจ 

     

9 ผู้บริหำรแสดงแบบอย่ำงกำรให้บริกำรต่อครู บุคลำกร 
เจ้ำหน้ำที่ มำกกว่ำกำรควบคุม 

     

10 ผู้บริหำรไม่แสดงควำมโดดเด่นหรืออ้ำงถึงสิ่งที่ได้ให้
ควำมช่วยเหลือครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ 

     

11 ผู้บริหำรพยำยำมใช้เวลำแนะน ำครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่
ให้พร้อม ก่อนมอบหมำยงำน 

     

12 ผู้บริหำรส่งเสริมให้เกิดควำมส ำเร็จโดยถือว่ำครู 
บุคลำกร เจ้ำหน้ำที ่ทุกคนเป็นเจ้ำของร่วมกัน 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มำก
ที่สุด
(5) 

มำก 
 

(4) 

ปำน
กลำง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

   การตระหนักรู้ 
13 ผู้บริหำรยอมรับจุดเด่น จุดด้อย ข้อจ ำกัด และกล้ำ

ยอมรับควำมผิดพลำดของตนเองโดยกล่ำวค ำขอโทษ 
     

14 ผู้บริหำรรับรู้อำรมณ์ของครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ ได้เสมอ
แต่ไม่แสดงอำกำรตอบโต้ 

     

15 ผู้บริหำรชี้แนวทำงให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่มองเห็น
ภำพ ควำมส ำเร็จของหน่วยงำน 

     

16 ผู้บริหำรแจ้งสถำนกำรณ์ทีเ่กี่ยวขอ้งก่อนมอบหมำยภำระงำน
ให้แก ่ครู บุคลำกร ผู้ร่วมงำนไปปฏิบัต ิ

     

17 ผู้บริหำรติดตำมควำมก้ำวหน้ำและให้ควำมส ำคัญกับ
งำนของครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ทุกคน 

     

18 ผู้บริหำรเข้ำใจสภำวกำรณ์ต่ำงๆ ที่เกิดผลกระทบ               
จึงร่วมมือกับครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ เพ่ือหำทำงออก 

     

19 ผู้บริหำรค ำนึงถึงควำมรู้สึกของครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่
ทุกคนว่ำจะปฏิบัติงำนอย่ำงไรจึงจะมีควำมสุข 

     

          การโน้มน้าว 
20 ผู้บริหำรชี้ควำมส ำคัญของงำนที่มอบหมำยให้ครู 

บุคลำกร เจ้ำหน้ำที ่รับฟังอย่ำงมั่นใจ 
     

21 ผู้บริหำรระบุข้อเด่นข้อด้อยแต่ละวิธีกำรจัดกำรงำน             
ให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที ่เลือกใช้ตำมบริบทของงำน 

     

22 ผู้บริหำรชื่นชมผลงำนแล้วจึงแนะน ำด้วยควำมสุภำพให้
คร ูบุคลำกร น ำไปปรับปรุง 

     

23 ผู้บริหำรมักใช้อ ำนำจตำมต ำแหน่งหน้ำที่ในกำรสั่งกำร
ให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ปฏิบัติตำม 

     

24 บอกควำมเจริญก้ำวหน้ำให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่รับฟัง 
ถึงวิธีกำรไปถึงจุดหมำย 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มำก
ที่สุด
(5) 

มำก 
 

(4) 

ปำน
กลำง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

   การโน้มน้าว (ต่อ) 
25 เชิญชวนให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ อำสำรับมอบหมำย 

งำนก่อนมอบหมำยงำนจริง 
     

        การสร้างมโนทัศน ์
27 ผู้บริหำรอธิบำยได้ชัดเจนถึงทิศทำงแนวโน้มกำรจัด

กำรศึกษำในอนำคตของสถำนศึกษำ 
     

28 ผู้บริหำรบอกหรือระบุสถำนกำรณ์ปัจจุบัน ปัญหำของ
กำรศึกษำไว้ในแผนงำน 

     

29 ผู้บริหำรก ำหนดเป้ำหมำยชัดเจนและมีส่วนร่วม จึงท ำให้
สำมำรถปฏิบัติงำนได้และเกิดผลเป็นรูปธรรม 

     

30 ผู้บริหำรบอกที่มำท่ีไปของแผนระยะยำวของ
สถำนศึกษำในภำพรวมและมีทิศทำงชัดเจน 

     

31 ผู้บริหำรเสนอควำมคิดนอกกรอบท่ีจะด ำเนินกำร                 
ซึ่งผู้เกี่ยวข้องอำจไม่คุ้นเคยเหมือนที่ผ่ำนมำ 

     

32 ผู้บริหำรแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงำนทุกระดับที่เกี่ยวข้อง
อย่ำงทั่วถึง และติดตำมกำรน ำไปปฏิบัติ 

     

          การมีจิตบริการ 
33 ผู้บริหำรมีควำมตระหนักถึงปัญหำที่ เกิดขึ้นใน

สถำนศึกษำ 
     

34 ผู้บริหำรมีกำรคิดวิเครำะห์ วิพำกษ์ วิจำรณ์ สถำนกำรณ์
สถำนศึกษำ 

     

35 ผู้บริหำรลงมือกระท ำโดยไม่ต้องให้บุคลำกรขอควำม
ร่วมมือ 

     

36 ผู้บริหำรมีเครือข่ำยในกำรท ำกิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือ
บุคลำกรภำยในสถำนศึกษำ 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มำก
ที่สุด
(5) 

มำก 
 

(4) 

ปำน
กลำง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

   การพัฒนาบุคคล 
37 ผู้บริหำรมองเห็นคุณค่ำของครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่               

โดยไม่ตัดสินจำกลักษณะภำยนอก 
     

38 ผู้บริหำรรับฟังและติดตำมข้อมูลเพื่อแก้ไขปัญหำและ
อุปสรรคในกำรพัฒนำครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ 

     

39 ผู้บริหำรมอบหมำยงำนและควำมรับผิดชอบแก่ครู 
บุคลำกร เจ้ำหน้ำที ่อย่ำงทั่วถึง 

     

40 ผู้บริหำรพยำยำมผลักดันให้ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่
ประสบควำมส ำเร็จสูงสุดกว่ำที่หวังไว้ 

     

41 ผู้บริหำรจัดเวลำช่วยเหลือแนะน ำให้ครู บุคลำกร 
เจ้ำหน้ำที่ มีควำมพร้อมก่อนมอบงำน 

     

42 ผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญกับกระบวนกำรกลุ่ม โดยเชื่อว่ำ
เป็นกำรพัฒนำให้มีกำรท ำงำนร่วมกันได้ 

     

43 ผู้บริหำรตั้งข้อท้วงติงเมื่อครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ไปอบรม
แล้วยังท ำงำนไม่ได้ดังที่หวัง 

     

 
ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
 

นำงสำวศิรินทิพย์  เพ็งสง 
นักศึกษำปริญญำศึกษำศำสตรมหำบัณฑิต สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

1) การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 

  ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรเพ่ือปฏิบัติต่อครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ด้วยควำม

เคำรพบนพื้นฐำนควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2) การบ ารุงรักษาบุคคล 

         ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรเพ่ือไม่แสดงควำมโดดเด่นหรืออ้ำงถึงสิ่งที่ได้ให้
ควำมช่วยเหลือครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

3) การตระหนักรู้ 
  ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรที่จะท ำให้รับรู้อำรมณ์ของครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่                   

ได้เสมอ แต่ไม่แสดงอำกำรตอบโต้ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  4) การโน้มน้าว 
            ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรที่จะไปเยี่ยมเยียนครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่โดยไม่รอ

โอกำส ส ำคัญหรือเมื่อมีกำรจัดงำนต่ำง ๆ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  5) การสร้างมโนทัศน ์
            ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรที่จะแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงำนทุกระดับที่เกี่ยวข้อง

อย่ำงทั่วถึง และติดตำมกำรน ำไปปฏิบัติ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  6) การมีจิตบริการ 
            ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรในกำรคิดวิเครำะห์ วิพำกษ์ วิจำรณ์ สถำนกำรณ์

สถำนศึกษำ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  7) การพัฒนาบุคคล 
           ประเด็น ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีวิธีกำรอย่ำงไรในกำรตั้งข้อท้วงติงเมื่อ ครู บุคลำกร เจ้ำหน้ำที่ 

ไปอบรมแล้วยังท ำงำนไม่ได้ดังที่หวัง 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
                ขอแสดงควำมนับถือ 

                                                                      นำงสำวศิรินทิพย์  เพ็งสง 
นักศึกษำ ปริญญำโท สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
 

ขอแสดงควำมนับถือ 
รศ.ดร.พิมลพรรณ เพชรสมบัติ 

ประธำนหลักสูตร ศษ.ม. สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
     คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 



 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ IOC  
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ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถปุระสงค์ IOC  
ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย เร่ือง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

1 
 

เพศ 
          ชาย               
          หญิง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 
 
 

ระดับการศึกษา 
          ต ่ากว่าปริญญาตรี     
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท         
          สูงกว่าปริญญาโท 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 ประสบการณ์ในท่างาน 
          น้อยกว่า 5 ปี       
          5-10 ปี 
          11 – 16                       
          มากกว่า 16 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี ยวกับภาวะผู้น่าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษา
ในสังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้าน 
ดังนี้ 
 1. การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
 2. การบ่ารุงรักษาบุคคล  
 3. การตระหนักรู้ 
 4. การโน้มน้าว 
 5. การสร้างมโนทัศน์ 
 6. การมีจิตบริการ 
   7.  การพัฒนาบุคคล 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

          การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ  
1 ผู้บริหารเห็นคุณค่าของงานแต่ละอย่างที ครู 

บุคลากร เจ้าหน้าที ปฏิบัติหรือเสนอ 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครู บุคลากร เจ้าหน้าที ด้วย
ความเคารพบนพื้นฐานความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารเข้าใจในการแสดงออกของครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที  แม้ว่าจะกระทบกับ
ความรู้สึกของท่าน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารช่วยให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที รู้เท่า
ทันอารมณ์แม้ในสภาวะที ตึงเครียด 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารยอมรับและให้โอกาสครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ถึงแม้จะท่างานผิดพลาดก็ตาม 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

          การเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ (ต่อ)  
6 ผู้บริหารดูแลช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที 

ให้ได้รับประโยชน์ตามที พึงได้รับ 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

         การบ ารุงรักษาบุคคล  
7 ผู้บริหารจัดทีมงานออกให้บริการต่างๆ แก่

ชุมชนโดยไม่ต้องรอให้ ครู บุคลากร เจ้าหน้าที 
ร้องขอ 

1 1 1 1 -1 0.6 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารบอกกระบวนการท่างานชัดเจน ท่าให้
ครู บุคลากร เจ้าหน้าที  มีความกล้าและมั นใจ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารแสดงแบบอย่างการให้บริการต่อครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที  มากกว่าการควบคุม 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารไม่แสดงความโดดเด่นหรืออ้างถึงสิ งที 
ได้ให้ความช่วยเหลือครู บุคลากร เจ้าหน้าที  

1 1 0 1 1 0.8 ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารพยายามใช้เวลาแนะน่าครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที  ให้พร้อมก่อนมอบหมายงาน 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความส่าเร็จโดยถือว่า
ครู บุคลากร เจ้าหน้าที ทุกคนเป็นเจ้าของ
ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

        การตระหนักรู้ 
13 ผู้บริหารยอมรับจุดเด่นจุดด้อย ข้อจ่ากัดและ

กล้ายอมรับความผิดพลาดของตนเองโดย
กล่าวค่าขอโทษ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารรับรู้อารมณ์ของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที  ได้เสมอ แต่ไม่แสดงอาการตอบโต้ 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารชี้แนวทางให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที 
มองเห็นภาพความส่าเร็จของหน่วยงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

          การตระหนักรู้ (ต่อ)  
16 ผู้บริหารแจ้งสถานการณ์ที เกี ยวข้องก่อน

มอบหมายภาระงานให้แก่ ครู บุคลากร 
ผู้ร่วมงานไปปฏิบัติ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารติดตามความก้าวหน้าและให้
ความส่าคัญกับงานของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ทุกคน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารเข้าใจสภาวการณ์ต่าง ๆ ที เกิดผล
กระทบจึงร่วมมือกับครู บุคลากร เจ้าหน้าที 
เพื อหาทางออก 

1 1 0 0 1 0.6 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารค่านึงถึงความรู้สึกของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ทุกคนว่าจะปฏิบัติงานอย่างไร            
จึงจะมีความสุข 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

การโน้มน้าว 

20 ผู้บริหารชี้ความส่าคัญของงานที มอบหมาย
ให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที รับฟังอย่างมั นใจ 

1 1 0 1 1 0.8 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารระบุข้อเด่นข้อด้อยแต่ละวิธีการ
จัดการงานให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที 
เลือกใช้ตามบริบทของงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารชื นชมผลงานแล้วจึงแนะน่าด้วย
ความสุภาพให้ครู บุคลากร น่าไปปรับปรุง 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารมักใช้อ่านาจตามต่าแหน่งหน้าที              
ในการสั งการให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที 
ปฏิบัติตาม 

1 1 1 1 -1 1 ใช้ได้ 

24 บอกความเจริญก้าวหน้าให้ครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที  รับฟังถึงวิธีการไปถึงจุดหมาย 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

          การโน้มน้าว (ต่อ)  
25 เชิญชวนให้ครู บุคลากร เจ้าหน้าที  อาสารับ

มอบหมายงานก่อนมอบหมายงานจริง 
1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

26 ไปเยี ยมเยียนครู บุคลากร เจ้าหน้าที  โดยไม่
รอโอกาสส่าคัญหรือเมื อมีการจัดงานต่าง ๆ 

1 1 1 0 0 0.6 ใช้ได้ 

การสร้างมโนทัศน์ 

27 ผู้บริหารอธิบายได้ชัดเจนถึงทิศทางแนวโน้ม
การจัดการศึกษาใน อนาคตของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารบอกหรือระบุสถานการณ์ปัจจุบัน 
ปัญหาของการศึกษาไว้ ในแผนงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารก่าหนดเป้าหมายชัดเจนและมี           
ส่วนร่วมจึงท่าให้สามารถ ปฏิบัติงานได ้               
และเกิดผลเป็นรูปธรรม 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารบอกที มาที ไปของแผนระยะยาว
ของสถานศึกษาใน ภาพรวมและมีทิศทาง
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

31 ผู้บริหารเสนอความคิดนอกกรอบที จะ
ด่าเนินการ ซึ งผู้เกี ยวข้องอาจไม่คุ้นเคย
เหมือนที ผ่านมา 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารแจ้งวิสัยทัศน์หน่วยงานทุกระดับที 
เกี ยวข้องอย่างทั วถึง และติดตามการน่าไป
ปฏิบัติ 

1 1 0 1 1 0.8 ใช้ได้ 

การมีจิตบริการ 

33 ผู้บริหารมีความตระหนักถึงปัญหาที เกิดขึ้น
ในสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหารมีการคิดวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ 
สถานการณ์สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

          การมีจิตบริการ(ต่อ)  
35 ผู้บริหารลงมือกระท่าโดยไม่ต้องให้บุคลากร

ขอความร่วมมือ 
1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

36 ผู้บริหารมีเครือข่ายในการท่ากิจกรรมเพื อ
ช่วยเหลือบุคลากรภายในสถานศึกษา 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

การพัฒนาบุคคล 

37 ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าของครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที โดยไม่ตัดสิน จากลักษณะภายนอก 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

38 ผู้บริหารรับฟังและติดตามข้อมูลเพื อแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรคใน การพัฒนาครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

39 ผู้บริหารมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
แก่ครู บุคลากร เจ้าหน้าที อย่างทั วถึง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

40 ผู้บริหารพยายามผลักดันให้ครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที ประสบ ความส่าเร็จสูงสุดกว่า                
ที หวังไว้ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

41 ผู้บริหารจัดเวลาช่วยเหลือแนะน่าให้ครู 
บุคลากร เจ้าหน้าที  มีความพร้อมก่อน           
มอบงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

42 ผู้บริหารให้ความส่าคัญกับกระบวนการกลุ่ม
โดยเชื อว่าเป็นการ พัฒนาให้มีการท่างาน
ร่วมกันได้ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

43 ผู้บริหารตั้งข้อท้วงติงเมื อครู บุคลากร 
เจ้าหน้าที  ไปอบรมแล้วยังท่างานไม่ได้ 
ดังที หวัง 

1 1 1 1 -1 0.6 ใช้ได้ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ให้สัมภาษณข์้อมูลในการวิจัย 
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รายนามผู้ให้สัมภาษณข์้อมูลในการวิจัย 

 
 

ล าดับที ่ รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ หน่วยงาน 
1 นายปองคุณ  สังขมณีวงศ์ 

ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 

โรงเรียนอนุบาลเมืองพัทลุง 

2 นายสมชาย  มณีรัตน์ 

ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 

โรงเรียนวัดร่มเมือง 

3 นายภัสกร  นุ่นปาน 

ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 

โรงเรียนวัดคลองใหญ่ 

4 นายวินัย  หนูรัตน ์

ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 

โรงเรียนบ้านโหละหนุน 

5 นางพลอยศิริ  หมวกสุช 

ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 

โรงเรียนวัดบ่วงช้าง 

 

 

 



ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ - นามสกุล    นางสาวศิรินทิพย์  เพ็งสง  
วัน เดือน ปีเกิด   25  พฤศจิกายน  2532 
ที่อยู ่ บ้านเลขท่ี 5 หมู่  6  ต าบลอ่างทอง  อ าเภอศรีนครินทร์  
 จังหวัดพัทลุง  รหัสไปรษณีย์ 93000 
การศึกษา   ปริญญาตรี  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)  สาขาวิชาการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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