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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

 

1.        ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 ภายใต้รูปแบบการเปลีÉยนแปลงทางการศึกษา ในยุคของการบริหารจัดการศึกษาไทยในปัจจุบันท่ามกลาง

กระแสแห่งความเป็นโลกาภิว ัตน์ (globalization)  การผดุง รักษา อนุรักษ์ และปรับสภาพให้มีความเป็นท้องถิ Éน 

(localization)  และภายใต้กรอบของแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2545-2559) ทีÉจัดทําขึ Êนโดยอยู่บนพืÊนฐานของ

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ยึดคนเป็นศูนย์กลาง เป็นแผนบูรณาการแบบองค์รวม พัฒนาชีวิตให้เป็นมนุษย์ทีÉ

สมบูรณ์ และพัฒนาสังคมให้เข้มแข็ง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553ก)  จากรูปแบบการเปลีÉยนแปลงดังกล่าวนี Ê ถือเป็น

การปฏิรูปการศึกษาทีÉมุ่งให้เกิดคุณภาพทั Êงในด้านผลผลิต กระบวนการจัดการ และปัจจัยต่างๆ โดยมุ่งหวังให้การ

จัดการศึกษาพัฒนาทั Êงระบบ (whole school approach: WSA) อีกทั Êงปัจจุบันยุคแห่งการเปลีÉยนแปลงได้เคลืÉอนตัว

มาสู่ ยุคสังคนฐานความรู้ ดังนั Êนการบริหารองค์การทางการศึกษาจึงต้องปรับทิศทางการบริหารให้สอดคล้องกับ

การเปลีÉยนแปลง ผู ้นําจึงต้องมีศักยภาพ และสมรรถนะทีÉไร้ขอบเขตขององค์ความรู้ เพืÉอนําพาองค์การไปสู่

วิสัยทัศน์และเผชิญหน้ากับความท้าทายใหม่ (ๆสมยศ ชี Êแจง, 2552)   นอกจากนั Êนผู ้นํายุคใหม่ย ังต้องเผชิญกับ

ปัญหาทีÉหลากหลาย ภายใต้สถานการณ์ทีÉเป็นพลวัตรทีÉยากต่อการพยากรณ์ ปัญหาทีÉเกิดขึ Êนบางอย่างผู ้นําในอดีต

อาจจะไม่เคยเผชิญมาก่อน อาทิเช่น การนําระบบการทํางานเป็นทีมเข้ามาช่วยในการตัดสินใจขององค์การ  

ตลอดจนความคิดสร้างสรรค์กิจกรรมใหม่ๆเพืÉอนํามาใช้ปรับปรุงคุณภาพขององค์การ (Fierman, 1995  อ้างถึงใน 

ทองใบ สุดชารี, 2551) 

  จากรายงานสภาวะการศึกษาไทย ปี 2550/2551 พบว่า ผู ้บริหารในยุคของการปฏิรูปการศึกษามีภารกิจทีÉ

ยิ Éงใหญ่ทีÉจะต้องให้ความร่วมมือและเสียสละอุทิศตนทีÉจะช่วยกันแก้ปัญหาทีÉสําคัญหลายประการอาทิ 1) ปัญหา

ด้านความไม่เสมอภาคในการได้รับบริการทางการศึกษา เกิดจากโครงสร้างการบริหารแบบราชการรวมศูนย์ และ

การจัดสรรงบประมาณและกําลังคน 2) ปัญหาการพัฒนาคุณภาพในการจัดการศึกษา คุณภาพการศึกษาจากการ

วัดผลสัมฤทธิในการสอบระดับชาติในช่วงชั Êน ป.6 ม.3 และ ม.6 เฉลีÉยทั Éวประเทศแล้วอยู่ในเกณฑ์ตํ ÉาเมืÉอเทียบกับ

ประเทศพัฒนาอุตสาหกรรมและประเทศส่วนใหญ่รวมทั Êงลดลงจากปีก่อนๆ  และจากการประเมินคุณภาพ

ภายนอก คุณภาพของการศึกษาย ังมีความแตกต่างกันสูง ระหว่างสถานศึกษาขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก 

และ 3) ปัญหาการพัฒนาครูอาจารย์และบุคคลากรทางการศึกษา มีปัญหาขาดแคลนครูอาจารย์ทั Êงด้านปริมาณและ

คุณภาพ  ดังนั Êนการจัดการศึกษาหรือกระบวนการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม และมีคุณภาพทีÉใช้งานได้

และสอดคลอ้งกับบริบททางเศรษฐกิจ การเมือง สังคมของประเทศ จะต้องพัฒนาครูอาจารย์ ผู ้บริหารการศึกษา

อย่างจริงจัง การทํางานแบบส่งเสริมความพอใจและความก้าวหน้าของครู การปฎิรูปโครงสร้างการบริหารให้มี

ประสิทธิภาพโปร่งใสและเป็นธรรม การกระจายงบประมาณทีÉเป็นธรรม และปฎิรูปการใช้งบประมาณให้เกิด

ประสิทธิภาพ การพัฒนากระบวนการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการทํางานของสมองของผู ้เรียน(สํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา, 2552)  จากปัญหาทีÉเกิดขึ ÊนบุคคลทีÉมีส่วนสําคัญในการแก้ปัญญหาให้ประสบความสําเร็จ

นั Êน คือผู ้บริหารสถานศึกษา นั Éนเพราะ ผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลหลักทีÉสําคัญของสถานศึกษา และเป็นผู ้นํา
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วิชาชีพทีÉจะต้องมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม ตลอดทั ÊงจรรยาบรรณวิชาชีพทีÉดี จึงจะ

นําไปสู่การจัดและการบริหารสถานศึกษาทีÉดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล(ธีระ รุญเจริญ, 2550)  นอกจากนั Êน

จากสภาพปัญหาทีÉเกิดจากการเปลีÉยนแปลงต่างๆนีÊ  การทํางานทีÉมีผู ้น ําทีÉเก่งเพียงคนเดียวอาจไม่เกิดประสิทธิผลแต่

สมาชิกในกลุ่มหรือทีมต้องมีภาวะผู ้นําร่วมด้วย อีกทั Êงกลยุทธ์ ตัวแบบ เทคนิค วิธีการ ทักษะ และการปฏิบัติอาจ

ไม่ช่วยทําให้เกิดประโยชน์ หากไม่มีความเข้าใจพืÊนฐานแรงบันดาลใจของคนทีÉสร้างความผูกพันระหว่างผู ้นํากับ

ผู ้ตาม ซึÉ งหากองค์การย ังบริหารจัดการคนทํางานตามแบบยุคอุตสาหกรรมทีÉเน้นการควบคุมเข้มงวดและบดบัง

ศักยภาพของมนุษย์ไว้ สิÉงนี Êถือเป็นความล้มเหลวโดยสิÊนเชิง(Covey, 2004)    

เพืÉอให้องค์การสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล แนวทางทีÉผู ้น ําพึงปฏิบัติได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง

เพืÉอสร้างบารมีและใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การจูงใจสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุ้นและสร้างปัญญาแก่

สมาชิก 4) การสร้างความสัมพันธ์ และ5) การให้รางวัลและการลงโทษ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 

โดยเฉพาะผู ้นําในองค์การทางการศึกษาทีÉมุ่งสู่ความเป็นเลิศ จะเสาะแสวงหาเครืÉ องมือทางการบริหารทีÉมี

ประสิทธิภาพมาเป็นแนวทางในการดําเนินงานเพืÉอนําองค์การไปสู่วิสัยทัศน์อันพึงประสงค์ เกณฑ์คุณภาพ

การศึกษาเพืÉอดําเนินงานทีÉเป็นเลิศถือเป็นเครืÉองมือในการบริหารองค์การทางการศึกษาทีÉมีประสิทธิภาพและเป็น

แนวทางในการวางแผนและพัฒนาระบบการจัดการด้านการประกันคุณภาพการศึกษาโดยเรืÉองของ “ภาวะผู ้นํา”

ถือเป็นปัจจัยทีÉสําคัญประการแรก(National Institute of Standards and Technology ,2009 อ้างถึงใน สมยศ ชี Êแจง, 

2552)  ทั Êงนี Ê เพราะภาวะผู ้นําเป็นชีวิตและพลังงาน การทํางานเป็นกลุ่ม ทีม หรือองค์การจะสําเร็จได้ก็เพราะภาวะ

ผู ้นํา ยิ Éงไปกว่านั Êนภาวะผู ้นําเป็นปัจจัยสําคัญในการทําให้องค์การมีประสิทธิผล (Ivancevich, Konopaske & 

Matteson, 2008) ดังนั Êนการแสวงหารูปแบบภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิผล และสอดคล้องกับการเปลีÉยนแปลงจากการ

ปฏิรูปการศึกษาก็เป็นสิÉงจําเป็นอีกประการหนึÉง โดยเฉพาะอย่างยิ Éงการมีภาวะผู ้นําของผู ้บริหารทีÉจะสามารถนําพา

องค์การให้มีความเป็นนํ Ê าหนึÉ งใจเดียวกันทีÉปฏิบัติงานเพืÉอมุ่งไปสู่เป้าหมาย ทีÉตั Ê งไว้ร่วมกันได้ ภาวะผู ้นํา

เปรียบเสมือนอาวุธประจํากายของผู ้บริหารทีÉจะสามารถสร้างอ ํานาจชกันําและมีอิทธิพลได้เหนือผู ้อืÉน ภาวะผู ้นํา

จึงเป็นตัวชี Êว ัดผลสัมฤทธิ Í และประสิทธิภาพของงาน     

 ภาวะผู ้นํา เป็นหัวข้อทีÉมีการวิพากษ์กันมานานตั Êงแต่สมัย Plato จนถึงปัจจุบันนักวิชาการได้พยายาม

ทําการศึกษาเกีÉยวกับภาวะผู ้นําทีÉสามารถนําให้เกิดประสิทธิผลแก่กลุ่มองค์การมานานหลายทศวรรษ โดยแนวคิด

ภาวะผู ้นําในยุคเริÉมแรก จะเป็นการศึกษาเพืÉอหาคําตอบว่าผู ้นําเกิดจากคุณลักษณะใดบ้างทีÉท ําให้แตกต่างจากผู ้ทีÉ

มิใช่ผู ้นํา แต่ในช่วงปลายทศวรรษทีÉ 1940 แนวทางการศึกษาได้หันไปให้ความสนใจกับพฤติกรรมของผู ้นําโดย

แนวคิดนีÊ เชืÉอว่าภาวะผู ้นําเป็นรูปแบบของพฤติกรรมทีÉสามารถเรียนรู้ได้ แต่แนวคิดนี Ê ได้ละเลยการให้ความสนใจ

ต่อปัจจัยสถานการณ์ ในยุคต่อมาช่วงปลายทศวรรษ 1960 จึงเกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ทีÉมองว่าภาวะผู ้นําขึ Êนอยู่

กับสถานการณ์   และในช่วงกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฏีภาวะผู ้นําเริÉมเปลีÉยนไปสู่กระบวนทัศน์เชิงบูรณาการ เพืÉอ

อธิบายถึงความมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นําและผู ้ตามทีÉมีประสิทธิผล จึงเกิดทฤษฎีภาวะผู ้นําเชิง

ศรัทธาบารมี  ภาวะผู ้นําแห่งการเปลีÉยนแปลง และภาวะผู ้นําเชิงยุทธศาสตร์ตามมา (วิโรจน์ สารรัตนะ ,2553ก)   

อย่างไรก็ตามในยุคเริÉ มต้นของศตวรรษทีÉ 21 เทคโนโลยีและโลกาภิว ัตน์มีอิทธิพลอย่างมากต่อองค์การและ

รูปแบบการทํางาน แนวคิดเกีÉยวกับผู ้นําในปัจจุบันจึงเน้นไปทีÉการมีคุณธรรมซึÉงสนับสนุนให้ผู ้ตามสามารถพัฒนา

ศักยภาพของตนเองให้เป็นผู ้นําได�มากกว่าทีÉจะใช้ต ําแหน่งเพืÉอการควบคุมหรือจํากัด ความสามารถของผู ้ตาม  



 

 

3

สอดคล้องกับทัศนะของ Certo (2006) ทีÉว่าผู ้นํายุคใหม่ควรมีการผสมผสานคุณลักษณะผู ้นําใน 5 รูปแบบ คือ 

ภาวะผู ้นําเพืÉอการเปลีÉยนแปลง(transformational leadership) ภาวะผู ้นําแบบสอนงาน(coaching leadership) ภาวะ

ผู ้นําแบบพิเศษ (superleadership) ภาวะผู ้นําแบบผู ้ประกอบการ(entrepreneurial  leadership) และภาวะผู ้นําแบบ

ใฝ่บริการ(servant leadership) นอกจากนั Êนนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ทัศนะตรงกันว่าภาวะผู ้นําในปัจจุบันต้องมี

คุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ซึÉ งถือว่าเป็นภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิผลขององค์การสมัยใหม่  (Bennis, 

2002; Blanchard&Hodges, 2003; Bogle,2004; Carver, 2004; Dennis&Bocarnea, 2005; Frick, 2004; Hoang, 

2005; Kouzes&Posner, 1995; Moore, 2005; Senge, 2002; Walls, 2004; Wheatley, 2004 อ้างถึงใน สัมฤทธิ Í  กาง

เพ็ง และ สรายุทธ กันหลง, 2553) 

จากสภาพการณ์ปัจจุบันจึงเกิดความจําเป็นทีÉต้องมีการปรับเปลีÉยนกระบวนทัศน์ด้านภาวะผู ้นํา จากภาวะ

ผู ้นําตามแนวคิดเดิมทีÉเคยมีประสิทธิผลในอดีต มาสู่แนวคิดภาวะผู ้นําใหม่ ซึÉ งมุ่งเน้นผู ้นําทีÉมีมุมมองกว้างไกล

ระดับสากล มีความสารมารถยืดหยุ่นเพืÉอรองรับต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึ Êน และมุ่งเน้นไปทีÉการมีคุณธรรม

สามารถพัฒนาศักยภาพความเป็นผู ้นําแก่ผู ้ร่วมงานให้นําตนเองและร่วมกันทํางานเป็นทีม  นอกจากนั Êนงานวิจัย

ของในอดีตจะมุ่งเน้นทีÉพฤติกรรมของผู ้นํา และการปรับปรุงยกระดับสไตล์และกระบวนการในการเป็นผู ้นําเป็น

ส่วนใหญ่ เพราะในตอนนั Êนตั ÊงใจทีÉจะปรับเปลีÉยนผู ้นําจากการเป็นผู ้นําจากภายนอก แต่ในปัจจุบันการเป็นผู ้นําทีÉมี

ประสิทธิภาพคือสิÉงทีÉต้องเริÉมจากภายใน นั Éนคือต้องเริÉมจากหัวใจ ต้องเปลีÉยนลักษณะและความตั Ê งใจในการเป็น

ผู ้นํา เปลีÉยนจากผู ้นําทีÉหัวใจคํานึงถึงประโยชน์ส่วนตนเป็นผู ้นําทีÉหัวใจคํานึงถึงผู ้อืÉน(Blanchard, 2006)   ภาวะผูน้ ํา

ทีÉเหมาะสมจึงควรมีลักษณะการอํานวยความสะดวก การควบคุมร่วมกัน ทีÉสําคัญคือการมุ่งสร้างภาวะผู ้นําแก่ผู ้อืÉน 

ผู ้นําจะทําตัวเสมือนผู ้ให้บริการเพืÉอให้ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้วยเหตุนี Ê  หลักการของภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการ  (servant leadership) จึงเป็นคําตอบทีÉเหมาะสมสําหรับสภาพการณ์ทีÉเกิดขึ Êน     รูปแบบภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการเป็นรูปแบบของภาวะผู ้นําทีÉเน้นการให้บริการผู ้อืÉน ส่งเสริมความสําคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ (Spears & Lawrence,2002)   และจะต้องมีความรับผิดชอบพืÊนฐานทีÉแสดงถึงความมีจริยธรรม 

คือ การให้บริการแก่ผู ้ตาม หมายถึง การบํารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และมอบอํานาจแก่ผู ้ตาม (Yulk, 2002) 

นอกจากนั Êน Spears (2004) ได้ให้แนวคิดเพิ Éมเติมว่า นอกจากจะมีการบริการหรือให้บริการแก่ผู ้อืÉน และการ

กระจายอํานาจในการตัดสินใจแล้ว แนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการย ังมีลักษณะเด่นอีกอันได้แก่ การมีแนวคิดใน

การทํางานแบบเป็นองค์รวม (a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจิตสํานึกของกลุ่มหรือชุมชน  

ในด้านแนวคิดทีÉเกียวกับการมีอิทธิพลระหว่างผู ้นํากับผู ้ตามนั Êน Stone, Russell and Patterson (2004) ได้ให้ทัศนะ

ว่าผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู ้ตามผ่านการบริการเพืÉอสร้างให้เกิดการทํางานทีÉมีความหมายและเพืÉอ

จัดเตรียมทรัพยากรทีÉจ ําเป็นแก่ผู ้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (self-giving) ทีÉไม่ใช่อิทธิพลในทางเกียรติยศ  

(self-glory) ซึÉ งลักษณะภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการนี Êจะเป็นแบบพลวัตจึงสามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล

ท่ามกลางสภาวะทีÉซับซ้อน และเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน    ดังนั Ê นภายใต้รูปแบบการ

เปลีÉยนแปลงทางการศึกษา ท่ามกลางกระแสแห่งความเป็นโลกาภิว ัตน์ และแนวโน้มในอนาคต  แนวคิดภาวะผู ้นํา
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ของผู ้บริหารสถานศึกษาในยุคของการบริหารจัดการศึกษาไทยในปัจจุบันจึงมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

แนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

แนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการปรากฏขึ Êนครั Ê งแรกในปี ค.ศ. 1970 โดย Robert Greenleaf ได้นําเสนอ

คุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการออกเป็น 10 คุณลักษณะได�แก่ การฟัง (listening) ความเห็นอกเห็นใจ 

(empathy)  การเยียวยารักษา (healing) การตระหนักรู� (awareness) การโน้มน้าวใจ (persuasion) การสร้างมโน

ทัศน์ (conceptualization) การมองการณ์ไกล (foresight) ความเป็นผู ้ดูแล (stewardship) การอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน 

(commitment to the growth of people) และ การสร้างชุมชน (building community)    ต่อมา Page and Wong 

(1998 อ้างถึงใน Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks, 2007) ได้พัฒนาเครืÉองมือในการวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการจํานวน 99 รายการ และจัดหมวดหมู่รายการทั Ê งหมดได้ 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ความซืÉอสัตย์สุจริต 

(integrity) 2) ความนอบน้อม (humility) 3) การรับใช้ (servanthood) หรือ การบริการ (service) 4) ห่วงใยผู ้อืÉน 

(caring for others) 5) การเสริมพลังอ ํานาจ  (empowerment) 6) การพัฒนาผู ้อืÉน (developing others) 7) การมี

วิสัยทัศน์ (vision) 8) การกําหนดเป้าหมายขององค์การ  (goal-setting) 9) การนํา (leading) 10) การเป็นต้นแบบ 

(role modeling) 11) การสร้างทีมงาน(team-building) และ 12) การตัดสินใจ (decision-making)   และSendjaya 

and James (2002) ได้ศึกษาปรัชญาพืÊนฐานของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยเน้นภาระหน้าทีÉของผูน้ ํา การพัฒนา 

และการประยุกต์ใช้ในองค์การตามแนวคิดของกรีฟลีฟและพระเยซูส์คริสซึÉงสามารถแยกองค์ประกอบของภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ ประกอบด้วย การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) ความเสมอภาค (equality) การให้

ค ําปรึกษา (mentoring) การเป็นต้นแบบ (role modeling) ตระหนักรู้ในตน (self-awareness) และการรับรู้ (self-

perception)    ต่อมา Patterson (2003) ไดศ้ึกษาทฤษฏีภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเช่นเดียวกับการให้เหตุผลตามแนว

ทฤษฏีภาวะผู ้นําแห่งการเปลีÉยนแปลง (transformational leadership) โดยการเพิ Éมปรากฎการณ์ขององค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ ําแบบใฝ่บริการ และแนวคิดโครงสร้างของคุณ (Kuhn’s structure) ซึÉ งเป็นการพัฒนาทฤษฎีแนวใหม่ 

ปรากฎการณ์ขององค์ประกอบนั Êน ได้แก่ ความรักและศรัทธาพระเจ้า (agapao love) ความนอบน้อม (humility) 

ความไม่เห็นแก่ตัว (altruism)  การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment)  การมีวิสัยทัศน์ (vision) และการบริการ

(service)     ในปีเดียวกัน Winston (2003) ได้พัฒนาโมเดลผู ้นําแบบใฝ่บริการสู่ผู ้ตามของ Patterson โดยนําเสนอ

ผลของการให้บริการโดยผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉมีองค์ประกอบด้านความความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (agapao 

love) ความไม่เห็นแก่ตัว(altruism) พันธสัญญาต่อการเป็นผู ้นํา (commitment to the leader) การจูงใจ (Intrinsic 

motivation) การบริการ (service) และศักยภาพแห่งตน (self efficacy)    ในปีต่อมา  Winston (2004) ได้ศึกษาจาก

องค์ประกอบภาวะผู ้นําตามแบบของ Patterson และ Winton ซึÉ งการศึกษาครั Ê งนี Êสนับสนุนการประยุกต์ใช้รูปแบบ

ภาวะผู ้นําของ Patterson และ Winton ทีÉมีองค์ประกอบ ได้แก่ ความความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (agapao love) 

ไม่เห็นแก่ตัว(altruism) พันธสัญญาต่อการเป็นผู ้นํา (commitment to the leader) การจูงใจ (intrinsic motivation) 

ศักยภาพแห่งตน (self efficacy) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) การบริการ (service) และความนอบน้อม 

(humility)   นอกจากนั Êน Dennis and Bocarnea (2005) ได้พัฒนาเครืÉองมือวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ผล

การศึกษาพบว่าภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า 

(agapao love) ความนอบน้อม (humility) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) การมีวิสัยทัศน์ (vision) และความ

ไว้วางใจ (trust)     ขณะทีÉ Joseph and Winston (2005) ได้ศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยทีÉ
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องค์ประกอบของผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบดว้ย การเป็นต้นแบบ (modeling) การสืÉอสาร (communication) 

ความรู้ความชํานาญ (competence) และ การกระจายอํานาจ (delegation)    และ Waddell (2006) ได้สรุป

องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (agapao love) ไม่เห็นแก่ตัว 

(altruism) การเสริมพลังอ ํานาจ  (empowerment)  ความนอบน้อม (humility) และเรืÉองราวในอดีต (introversion)     

นอกจากนั Êน Poon (2006) ได้ศึกษาโมเดลภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ซึÉ งสรุปองค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

ประกอบด้วย ศีลธรรม (moral love) ความนอบน้อม (humility) ความไม่เห็นแก่ตัว (altruism) ความตระหนักใน

ตนเอง (self awareness) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) และการบริการ (service)   สอดคล้องกับการศึกษา

ของ  Moosbrugger and Patterson (2008) ได้ศึกษาการบังคับใช้กฎและระเบียบของบาทหลวงในรูปแบบภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย ความความรักและศรัทธา

ต่อพระเจ้า  (agapao love) ไม่เห็นแก่ตัว (altruism)  การเสริมพลังอ ํานาจ   (empowerment)  ความนอบน้อม 

(humility) และการบริการ (service)    และWaddell (2009) นําเสนอดุษฎีนิพนธ์เรืÉองการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ และความฉลาดทางอารมณ์ (emotion intelligence) โดย

องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ คุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ ได้แก่ การฟัง 

(listening) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy)  การเยียวยารักษา (healing) การตระหนักรู� (awareness) การโน้มน้าว

ใจ (persuasion) การสร้างมโนทัศน์ (conceptualization) การมองการณ์ไกล (foresight) ความเป็นผู ้ดูแล 

(stewardship) การอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน (commitment to the growth of people) และ การสร้างชุมชน (building 

community)    จากผลงานวิจัยข้างต้นองค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉนักวิชาการได้ข้อสรุปตรงกันมาก

ทีÉสุดคือ การเสริมพลังอ ํานาจ  (empowerment) ความไม่เห็นแก่ตัว (altruism)  ความนอบน้อม (humility) และการ

บริการ (service) จะเห็นว่าองค์ประกอบส่วนใหญ่เป็นการสะท้อนมาจากบุคลิกภาพและคุณลักษณะซึÉ งสามารถ

พัฒนาได้    

             จากแนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉปรากฏตัวขึ Êน จึงได้มีการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทาง

ปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซึÉ งสามารถประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใช้เป็นปรัชญาและตัวแบบ

เพืÉอเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ 2) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรมสําหรับผู ้จัดการใน

องค์การ 3) การใช้เป็นหลักการสําหรับภาวะผู ้นําในสังคมระดับประเทศหรือระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตร

การศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศึกษา 5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพืÉอ

นําไปสู่ความเจริญงอกงาม และ 6) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมทั Êงในสถานศึกษาและในองค์การธุรกิจ (Spear, 

2004) สําหรับผู ้บริหารสถานศึกษาทีÉปฏิบัติตามแนวคิดของผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมองข้ามหรือไม่ใส่ใจกับการ

แข่งขัน แต่จะนําแผนหรือวิธีการตัดสินใจของกลุ่มทีÉให้ความสําคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผูร่้วมงานเข้ามาแทนทีÉ 

ผู ้บริหารจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู ้ร่วมงานทีÉเขาเล็งเห็นถึงพืÊนฐานทีÉสําคัญและจําเป็น

เกีÉยวกับการเป็นผู ้นําแบบใฝ่บริการ ผู ้นําประเภทนีÊ จะมีศักยภาพทีÉจะปรับปรุงพัฒนาสิÉงแวดล้อมในสถานศึกษา

(Livovich,1999 อ้างถึงใน บังอร ไชเผือก 2550) สอดคล้องกับทัศนะของ Blanchard (2006) ทีÉว่าผู ้นําทีÉมีภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการจะต้องเป็นผู ้สร้างสภาพแวดล้อมทีÉเก่ง เพราะงานของผู ้นําประเภทนีÊ คือการสร้างและรักษา

วัฒนธรรมองค์การ อีกทั Êงการประพฤติตนตามแนวคิดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจะทําให้สมาชิกในองค์การเพิ Éม

ความพึงพอใจ และทําให้ยินดีทีÉจะร่วมงาน (Ming & Herman,2005 อ้างถึงใน สมประสงค์ เรือนไทย, 2551)  
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สอดคล้องกับ Russell and Stone (2002) ทีÉให้ทัศนะว่าภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการสามารถทําให้เกิดการเปลีÉยนแปลง

ได้เช่นเดียวกับภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลง การเป็นแบบอย่างของผูบ้ริการจะเหนีÉยวนําใหผู ้ตามได้กลายเป็นผู ้

บริการด้วยส่งผลต่อการลดความไม่พึงพอใจต่อผู ้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างผลกําไรและความสําเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั ÊนพืÊนฐานจึงมีความความสําคัญ  เพืÉอเสริมสร้างความเป็นผู ้นําแบบใฝ่บริการของ

ผู ้บริหารและยังจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาในยุคทีÉ

ต้องเผชิญกับสิÉ งแวดล้อมทีÉเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา  และเพืÉอให้สอดคล้องกับปรัชญา กรอบแนวคิด และ

เจตนารมณ์ของแผนการศึกษาแห่งชาติ(พ.ศ. 2545-2559) ดังนั Êนผู ้วิจัยจึงสนใจทีÉจะศึกษา โมเดลสมการโครงสร้าง

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน(a structural equation model of servant leadership 

for basic school administrators) เนืÉองจากเป็นการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีไปสู่การสร้างโมเดลทีÉแสดงโครงสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  ซึÉ งผู ้วิจัยสามารถตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของโมเดลทีÉสร้างขึ Ê นตาม

ทฤษฎีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์  แล้วทดสอบความสอดคล้องของโมเดล (model goodness of fit 

test) ซึÉ งการดําเนินการวิจัยลักษณะนีÊ  เรียกว่า โมเดลสมการโครงสร�าง (structural equation model: SEM) ซึÉ งมี

ความเหมาะสมกับการวิจัยยุคสังคมความรู� ซึÉ งเป�นยุคทีÉมีความสับสน (chaotic) มีความซับซ�อน 

(complex) มีลักษณะคําถามการวิจัยทีÉเกีÉยวกับความสัมพันธ�เชิงสาเหตุมีความซับซ�อนและลึกซึÊ ง (วิโรจน์ 

สารรัตนะ,2553ข)  

จุดเด�นประการหนึÉงในบรรดาหลายๆ ประการของโมเดลสมการโครงสร�าง คือ การสร�างโมเดลทีÉ

มีตัวแปรแฝง (latent or unobserved variables) ซึÉ งเป�นตัวแปรทีÉไม�สามารถวัดได�โดยตรง แต�จะ

ประมาณค�าได�จากตัวแปรสังเกตได� (observed variables) ของแต�ละตัวแปรแฝง โดยใช้โปรแกรม 

LISREL(linear structural relationship) สําหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร�าง ซึÉ งผลจากการวิเคราะห์นี Ê

จะทําให้ได้โมเดลทีÉได้รับการตรวจสอบด้วยกระบวนการทางการวิจัย และเป็นโมเดลทีÉมีความเหมาะสมกับบริบท

สังคมไทย ดังนั Ê นจากการวิจัยจะทําให้ได้โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสอดคล้องกับบริบทและลักษณะของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ซึÉ งมีความจําเป็นใน

การใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาวิชาชีพผู ้บริหารสถานศึกษาโดยใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรม

สําหรับผู ้บริหารสถานศึกษา และสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพืÉอนําไปสู่ความเจริญงอกงาม อีกทั Ê งเป็น

แนวทางในการกําหนดนโยบายและวางแผนเพืÉอการดําเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของผู ้บริหารสถานศึกษาให้มี

มากขึ Êน และการสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศึกษา นอกจากนั Êนย ัง

สามารถใช้เป็นปรัชญาเพืÉอเป็นหลักในการปฏิบัติในสถานศึกษา 
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แนวคิดการเขียนความเป็นมาของปัญหา (ประมาณ 4-5-6 หน้า) จากกว้าง ๆ ไปหาเฉพาะเจาะจง   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.        คําถามการวิจัย 

การวิจัยครั Ê งนี Ê เพืÉอมุ่งตอบคําถามการวิจัยทีÉสําคัญ 4 ข้อ ดังนี Ê 

2.1 ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานมีการแสดงออกถึงภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการอยู่ในระดับใด เมืÉอ

เปรียบเทียบจําแนกตามเพศ วัย และขนาดของโรงเรียนมีความแตกต่างกันหรือไม่ ? 

2.2 ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานมีการแสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการอยู่

ในระดับใด เมืÉอเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ วัย และขนาดของโรงเรียนมีความแตกต่างกันหรือไม่ ? 

2.3 โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉพัฒนาขึ Êน

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ? 

2.4 ปัจจัยทีÉนํามาศึกษามีนํ Ê าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานเพียงใด ? 

 

3.         วัตถุประสงค์การวิจัย 

 การวิจัยครั Ê งนี Ê เพืÉอมีจุดมุ่งหมายเพืÉอศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี Ê 

ช่วงแรกควรกล่าวถึง “ความสําคัญของเรืÉองทีÉวิจัย” ในเชิงวิชาการ หรือ

ในเชิงหลักการ แนวคิด หรือทฤษฎี 

ช่วงทีÉสองควรกล่าวถึง “ความสําคัญของเรืÉองทีÉวิจัย” ใน

เชิงนโยบาย ไล่จากระดับบนสู่ระดับหน่วยงาน 

ช่วงทีÉสามควรกล่าวถึงความสําคัญ ปัญหา หรือความ

จําเป็น ของเรืÉองทีÉวิจยัในหน่วยงานหรือพืÊนทีÉทีÉท ํา

การวิจัย ในส่วนปัญหาหรือความจําเป็นจะต้องมี

ข้อมูลใหม่ๆ สนับสนุนอย่างชัดเจน 

ช่วงทีÉสีÉควรชี Êประเด็นให้เห็นถึง

ว่าทําไมถึงทําวิจัยเรืÉองนี Ê  ใน

หน่วยงานนีÊ 

ค ําถามหลักคือ ข้อ 3 

แต่เพิ Éม 1-2 และ 4 เพืÉอ

เสริมประสบการณ์

การเรียนรู้เพิ Éมขึ Êน 

และใช้ข้อมูลทีÉได้ให้

มากขึ Êน 

การเขียนความ

เป็นมาของปัยหา

ดังกล่าวข้างต้น 

อาจใช้กรอบ

แนวคิดนีÊ เปน

แนวทาง 
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3.1 เพืÉอศึกษาระดับการแสดงออกภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน และ

เปรียบเทียบจําแนกตามเพศ วัย และขนาดของโรงเรียน 

3.2 เพืÉอศึกษาระดับการแสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน และเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ วัย และขนาดของโรงเรียน 

3.3 เพืÉอตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉพัฒนาขึ Êนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3.4 เพืÉอศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยทีÉนํามาศึกษาต่อภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

 

4.        สมมติฐานการวิจัย 

การทดสอบสมมติฐาน หมายถึง การตรวจสอบด้วยวิธีการทางสถิติเพืÉอการตัดสินใจว่าสมมติฐานการวิจัย

ทีÉตั Êงไวไ้ด้รับการยืนย ันด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยวิธีการทางสถิติหรือไม่ ดังนั Êน จากผลการศึกษาวรรณกรรมและ

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องจนกําหนดได้ตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน รวมทั Êงตัวแปรสังเกตของแต่ละตัว

แปรแฝง ประกอบกันเป็นโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการดังแสดงในบททีÉ 2  และจาก

วัตถุประสงค์การวิจัยดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจัยจึงก ําหนดสมมติฐานทางการวิจัยเพืÉอคาดคะเนคําตอบ ดังนี Ê 

4.1 จากผลการวิจัยของนักวิชาการทีÉเกีÉยวกับระดับการแสดงออกภาวะผู ้นําของผู ้บริหาร เช่น สม

ประสงค์ เรือนไทย (2551), พัชรินทร์ ไชยสมบัติ (2550) และ อ ําภา ปิยารมยต่์าง (2549) ต่างพบว่า มีค่าเฉลีÉยใน

ระดับปานกลางขึ Êนไป   นอกจากนั Êนจากผลการวิจัยของของนักวิชาการ เช่น Carolyn (2006), บังอร ไชยเผือก 

(2550) ทีÉเปรียบเทียบระดับภาวะผู ้นําของผู ้บริหาร พบว่า ผู ้บริหารทีÉเพศต่างกัน วัยต่างกัน และทํางานในโรงเรียน

ทีÉมีขนาดต่างกันมีการแสดงออกภาวะผู ้นําทีÉต่างกัน  ดังนั Êนผู ้วิจัยจึงตั ÊงสมมติฐานการวิจัยเพืÉอคาดคะเนคําตอบจาก

การวิจัยครั Ê งนี Ê   คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานมีการแสดงออกภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง

ขึ Êนไป  และผู ้บริหารทีÉเพศต่างกัน วัยต่างกัน และทํางานในโรงเรียนทีÉมีขนาดต่างกันมีการแสดงออกภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการต่างกัน  

4.2 จากผลการวิจัยของนักวิชาการทีÉเกีÉยวกับปัจจัยทีÉนํามาศึกษา เช่น Washington, Sutton and Field 

(2006), Matterson and Irving (2005) และ จิติมา วรรณศรี (2550) ต่างพบว่า มีค่าเฉลีÉยระดับปานกลางขึ Êนไป   

ดังนั Êนผู ้วิจัยจึงตั ÊงสมมติฐานการวิจัยเพืÉอคาดคะเนคําตอบจากการวิจัยครั Êงนี Ê   คือ   ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน

มีการแสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลางขึ Êนไป  และผู ้บริหารทีÉเพศ

ต่างกัน วัยต่างกัน และทํางานในโรงเรียนทีÉมีขนาดต่างกันมีการแสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบ

ใฝ่บริการต่างกนั  

4.3 จากผลการวิจัยของนักวิชาการเพืÉอทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างทีÉพัฒนาขึ Ê นจากทฤษฎีและ

งานวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเรืÉองเกีÉยวกับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ เช่น ผลงานวิจัยของ Page and Wong 

(2000), Dennis and Bocarnea (2005), Matterson and Irving (2005) และ Moosbrugger and Patterson(2008) ต่าง

พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั Êน ผู ้วิจัยจึงตั Ê งสมมติฐานการวิจัยเพืÉอคาดคะเนคําตอบ

เช่นกัน 

วัตถุประสงคห์ลัก

คือ ข้อ 3 แต่เพิ Éม 1-2 

และ 4 เพืÉอเสริม

ประสบการณ์การ

เรียนรู้เพิ Éมขึ Êน และ

ใช้ข้อมูลทีÉได้ให้

มากขึ Êน 

สมมติฐานการวิจัย 

คือ การคาดคะเน

คําตอบทีÉคาดว่าจะได้

จากการวิจัย ซึÉ ง

ก่อนทีÉจะคาดว่า

ผลการวิจัยจะเป็น

เช่นไร ผู ้วิจัยควร

อ้างอิงหลักการ/

แนวคิด/ทฤษฎี/

งานวิจัย อย่างใด

อย่างหนึÉงหรือปนกัน 

มาอ้างอิงเพืÉอ

สนับสนุนต่อทิศ

ทางการคาดคะเน

คําตอบของตนเองทีÉ

จะกําหนดก่อนด้วย 
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จากการวิจัยครั Ê งนี Ê  คือ โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉ

พัฒนาขึ Êนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4.4  จากผลการวิจัยของนักวิชาการทีÉเกีÉยวข้องกับปัจจัยทีÉนํามาศึกษามีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการ เช่น Washington, Sutton and Field (2006), Matterson and Irving (2006) ต่างพบว่า ปัจจัยทีÉนํามาศึกษามี

อิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการในระดับสูง ดังนั Êน ผู ้วิจัยจึงตั ÊงสมมติฐานการวิจัยเพืÉอคาดคะเนคําตอบจากการ

วิจัยครั Ê งนี Ê  คือ ปัจจัยทีÉนํามาศึกษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ

ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานอยู่ในระดับสูง 

 

5.        ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยได้ก ําหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี Ê 

 5.1     ประชากรทีÉใช้ในการวิจัยครั Ê งนี Ê  คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉโรงเรียนเปิดการสอนในระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ปีการศึกษา 2553 จํานวน 

31,770 คน และขนาดกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัย จํานวน 340 คน 

 5.2      ตัวแปรทีÉใช้ในการวิจัย เนืÉองจากเป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างทีÉอธิบายความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุแบบเส้นตรงระหว่างตัวแปรทีÉเป็นสาเหตุหรือเรียกว่า ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variable)  ตัว

แปรแฝงคั Éนกลาง (intervening latent variable) หรือตัวแปรแฝงส่งผ่าน (mediating latent variable) และตัวแปร

แฝงภายใน (endogenous latent variable) แต่ด้วยข้อก ําหนดของโปรแกรมลิสเรลได้ก ําหนดให้  ตัวแปรคั Éนกลาง

และตัวแปรภายในรวมเรียกว่าตัวแปรภายใน  ดังนั Êน ตัวแปรทีÉใช้ในการวิจยัทีÉผู ้วิจัยได้สังเคราะห์จากเอกสารและ

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง จึงประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน ดังนี Ê 

5.2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก มี 2 ตัวแปร คือ 1) ความคิดสร้างสรรค์ และ 2) ความซืÉอสัตย์สุจริต  

5.2.2 ตัวแปรแฝงภายใน มี 3 ตัวแปร คือ 1) ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 2) การมีวิสัยทัศน ์และ 3) 

ความเชืÉอถือ  

 

6.        นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การวิจัยครั Ê งนี Ê  ได้ก ําหนดนิยามศัพท์เฉพาะทีÉสําคัญ ดังนี Ê 

6.1    ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน หมายถึง ผู ้ด ํารงตําแหน่งผู ้อ ํานวยการสถานศึกษา หรือผู ้ปฏิบัติ

ราชการแทน ในสถานศึกษาทีÉเปิดสอนในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน  

6.2   โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน (a structural 

equation model of servant leadership for basic school administrators) หมายถึง รูปจําลองทีÉแสดงความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยทีÉมีอิทธิพลกับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน โดยเขียนเป็น

ชุดสมการ หรือเขียนเป็นแผนภาพจําลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

6.3   ตัวแปรแฝง (latent variable) หมายถึง ตัวแปรทีÉไม่สามารถวัดได้โดยตรง แต่จะประมาณค่าได้จาก

ตวัแปรสังเกตได้ (observed variable) ของแต่ละตัวแปรแฝงนั Êน  

อาจจะปรับ หรือ

เพิ Éมเติมอะไรอีกก็

สามารถทําได้ และควร

ศึกษาแนวการนําเสนอ

จากหลายๆ สถาบัน 

เพืÉอนํามาปรับใช้ให้

สมบูรณ์ขึ Êน 
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6.4 ตัวแปรสังเกตได ้(observed variable) หมายถึง องค์ประกอบทีÉสามารถวัดค่าได้ของตัวแปรแฝงแต่

ละตัวทีÉใช้ในการวิจัย  

6.5 ตัวแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตัวแปรทีÉเป็นจุดเริÉมต้นของเส้นทางอิทธิพลหรือหัวลูกศรในโมเดล

สมการโครงสร้าง ไม่มีตัวแปรอืÉนทีÉมีอิทธิพลต่อตัวแปรเหล่านี Ê   

6.6 ตัวแปรแฝงภายใน หมายถึง ตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้างทุกตัว ยกเว้นตัวแปรแฝงภายนอก 

เป็นตัวแปรทีÉได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอืÉนหรือมีอิทธิพลต่อตัวแปรอืÉน โดยมีเส้นทางอิทธิพลก่อนหรือหลังตามทีÉมี

ทฤษฎีและงานวิจยัสนับสนุน  

6.7 ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (servant leadership) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสามารถวัดได้จากองค์ประกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ การบริการ การเสริม

พลังอ ํานาจ การไม่เห็นแก่ตัว และความนอบน้อบ โดยแต่ละตัวแปรสังเกตมีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี Ê 

6.7.1 การบริการ(service) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 

ทีÉสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลากร เพืÉอให้เกิดความพึงพอใจ และตอบสนองได้ทันที โดยใช้ความรู้

ความชํานาญในมนุษยสัมพันธ์ และให้บริการอย่างต่อเนืÉอง 

  6.7.2    การเสริมพลังอ ํานาจ(empowerment) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉใหก้ารสนับสนุน การพัฒนา และเสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการแก้ปัญหา

ด้วยตนเอง โดยให้อ ํานาจและอิสระในการตัดสินใจ สนับสนุนให้ได้รับความรู้ ทักษะ และทรัพยากรทีÉจ ําเป็นใน

การทํางาน และการให้รางวัล ยอมรับ และชืÉนชมในผลงาน  

 6.7.3      การไม่เห็นแก่ตัว(altruism) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานในการสละผลประโยชน์ส่วนตนทั Ê งก ําลังกาย ก ําลังทรัพย์ สติปัญญา เวลา และความสุขสบาย เพืÉอ

ช่วยเหลือทําประโยชนใ์ห้บุคคลอืÉนหรือสังคม 

6.7.4  ความนอบน้อม(humility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงถึงการมีมนุษยสัมพันธ์ทีÉดี กล้าเผชิญกับความจริง และรู้จักยอมรับนับถือผู ้อืÉนทั Êงกาย วาจา และใจ 

6.8    ความเชืÉอถือ (credibility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉ

สามารถวดัได้จากองคป์ระกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ ความชํานาญ ความไว้วางใจ และความมี

พลวัต โดยแต่ละตัวแปรสังเกตมีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี Ê 

6.8.1 ความชํานาญ (expertise) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ซึÉ งผู ้บริหารใช้ในการปฏิบัติงาน 

6.8.2 ความไว้วางใจ (trust) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉได้รับความคาดหวัง ความเชืÉอมั Éน และความมั Éนใจจากบุคคลากร ทีÉแสดงออกโดยการเป็นคนเปิดเผย การ

ให้เกียรติผู ้อืÉน และความสอดคล้องร่วมมือร่วมใจกัน ด้วยความคาดหวังว่าผู ้บริหารนั Êนจะกระทําตามคําพูด คํา

สัญญา 

ชืÉอตัวแปรทุกตัว ต้อง

นํามาเขียนเป็นนิยาม

ศัพท์เฉพาะ  ซึÉ งไม่ใช่

จะคิดเขียนขึ Êนเองได้ 

จะต้องเป็นผลจาก

การ review ในบททีÉ 

2 

 

ดังนั Êน นิยามศัพท์

เฉพาะเหล่านี Ê  

สามารถ copy มาจาก

ทีÉ review และสรุปไว้

ในบททีÉ 2 ได้เลย 

(ต้องตรงกัน) ซึÉ งช่วย

อธิบายได้ว่าท ําไม่

การ review ในบททีÉ 

2 จึงมีความสําคัญ 

โดยเฉพาะงานวิจัย

เชิงปริมาณเช่นนีÊ 
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6.8.3 ความมีพลวัต (dynamism) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงถึงการพัฒนาการและการเคลืÉอนไหวทีÉเกิดขึ Êนอย่างต่อเนืÉองไม่หยุดนิÉง ซึÉ งสามารถเปลีÉยนแปลงไป

ตามภาวะกาลทีÉเปลีÉยนไปโดยแสดงถึงการมีพลัง ตรงไปตรงมา กล้าหาญ คล่องแคล่ว กระตือรือร้น และรวดเร็ว 

6.9   ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉสามารถวัดได้จากองค์ประกอบทีÉเป็นตวัแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ การคิดสิÉงใหม่ ความคิดคล่องตัว 

ความคิดละเอียดลออ และความคิดยืดหยุ่น  โดยแต่ละตัวแปรสังเกตมีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี Ê 

6.9.1 การคิดสิÉงใหม่ (originality) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความคิดแปลกใหม่ซึÉงแตกต่างไปจากความคุ้นเคย และไม่เคยปรากฏมาก่อน เกิดเป็นสิÉง

ใหม่ มีประสิทธิภาพมากขึ Êน ซึÉ งจําเป็นต้องอาศัยความกล้าคิด คิดหลายแง่มุม กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่กลัวต่อ

ความไม่แน่นอน และยินดีทีÉจะเผชิญความเสีÉยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว 

6.9.2 ความคิดคล่องตัว (formulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษา

ขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความสามารถในการคิดหาคําตอบของปัญหาทีÉไม่ซํ Ê ากันได้อย่างคล่องตัว ไม่ติดขัด ทั Ê ง

ด้านการใช้ ถ้อยคํา การโยงสัมพันธ์ การแสดงออกและการคิดในสิÉงทีÉต้องการได้อย่างหลากหลาย 

6.9.3 ความคิดละเอียดลออ (articulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการคิดในรายละเอียดด้วยความคิดประณีต และรอบคอบเพืÉอขยายตกแต่ง

รายละเอียดความคิดหลักให้ได้ภาพทีÉชัดเจนสมบูรณ์ ซึÉ งสัมพันธ์กับความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิÉงเล็ก ๆ

น้อยๆ ทีÉผู ้อืÉนมองข้ามไป 

6.9.4 ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความสามารถในการคิดหาคําตอบได้หลายประเภทหลายทิศทาง  โดยเป็นการคิดนอก

กรอบไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย และสามารถดัดแปลงได้อย่างอิสระช่วยให้มองเห็นสิÉ งต่างๆ นําไปสู่การ

แก้ปัญหา 

 6.10   การมีวิสัยทัศน ์(vision) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉ

สามารถวัดได้จากองค์ประกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยแต่ละตัวแปรสังเกตมีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี Ê 

6.10.1 การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล การแลกเปลีÉยนความคิดเห็นกับบุคคลเกีÉยวกับสิÉงทีÉ

อยากจะทําและสิÉงเป็นไปได้ แล้วนําสังเคราะห์และวิเคราะห์เพืÉอสร้างภาพในอนาคตทีÉพึงปรารถนาและชัดเจน 

6.10.2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการสืÉอสารให้ผู ้ทีÉเกีÉยวข้องมีความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนโดยการ

เชิญชวนให้บุคคลเหล่านี Ê เข้ามามีส่วนร่วม รวมทั Êงเกิดการยอมรับและเต็มใจทีÉจะปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุตาม

วิสัยทัศน ์
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6.10.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการนําวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนไปสู่การปฏิบัติจริง โดยกําหนดเป้าหมาย แผน

และกิจกรรมต่างๆทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพืÉอให้วิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึÊน

บรรลุผลสําเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล 

 6.11 ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน

ทีÉสามารถวัดไดจ้ากองค์ประกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ การเคารพผู ้อืÉน การบอกความจริง และการ

รักษาสัญญา โดยแต่ละตัวแปรสังเกตมีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี Ê 

6.11.1   การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความเชืÉอว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเองซึÉ งควรจะได้รับการยอมรับนับ

ถือ และการปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตรเมืÉอแรกพบกันหรือเจอกัน 

6.11.2   การบอกความจริง (truth telling) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการบอกผู ้อืÉนด้วยเรืÉองจริงโดยเจตนาบอกความจริงทั Ê งหมดในช่วงเวลานั Êน 

ซึÉ งเมืÉอบอกออกไปแล้วอาจทําให้ผู ้ฟังหรือผู ้อืÉนเกิดความสบายใจหรือไม่สบายใจ   

6.11.3   การรักษาสัญญา (promise keeping) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการคงไว้หรือปฏิบัติตามซึÉ งข้อตกลงของบุคคลสองฝ่ายขึ Êนไป โดยการไม่

โกหก ไม่หลอกลวง   

 

7.        ประโยชน์ทีÉได้รับ 

7.1   ประโยชน์ในด้านวิชาการ  เนืÉองจากโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉพัฒนาขึ Êนจากการวิจัยครั Ê งนี Ê  ได้จากการศึกษาวิเคราะห์ จากหลายแหล่ง ซึÉ งมีความชัดเจน 

ครอบคลุม และสมบูรณ์ในเชิงวิชาการมากขึ Êน อีกทั Êงโมเดลสมการโครงสร้างทีÉพัฒนาขึ Êนได้มีการตรวจสอบความ

สอดคล้องสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท ําให้ได้โมเดลสมการโครงสร้างทีÉมีความเหมาะสมกับบริบท

สังคมไทย  ซึÉ งนักวิชาการ นักวิจัย หรือผู ้บริหารทางการศึกษา ตลอดจนผู ้สนใจ นําไปเป็นโมเดลตั Ê งต้นเพืÉอขยาย

ขอบเขตการศึกษาองค์ประกอบทั Êงด้านปัจจัยทีÉมีอิทธิพล และด้านภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการให้กว้างขวางและลึกซึÊ ง

ต่อไป 

7.2  ประโยชน์ในด้านการนําผลการวิจัยไปใช้    ผลจากการวิจัยครั Ê งนี Ê จะทําให้ได้โมเดลทีÉได้รับการ

ตรวจสอบดว้ยกระบวนการทางการวิจัย และเป็นโมเดลทีÉมีความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย ซึÉ งมีความจําเป็น

ในการใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาวิชาชีพผู ้บริหารสถานศึกษาโดยใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรม

สําหรับผู ้บริหารสถานศึกษา และสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพืÉอนําไปสู่ความเจริญงอกงาม อีกทั Ê งเป็น

แนวทางในการกําหนดนโยบายและวางแผนเพืÉอการดําเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของผู ้บริหารสถานศึกษาให้มี

มากขึ Êน และการสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศึกษา นอกจากนั Êนย ัง

สามารถใช้เป็นปรัชญาเพืÉอเป็นหลักในการปฏิบัติในสถานศึกษา 

 

 

เอาในแนวนีÊก็คงได้  

แต่หากปรับหรือ

เพิ Éมเติมอะไรให้

สมบูรณ์และ

หลากหลายขึ Êนได้ยิ Éง

ดี ควรศึกษาแนวการ

เขียนจากหลายๆ 

สถาบัน 
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บททีÉ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 

การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องในบททีÉ 2 นี Ê  มีจุดมุ่งหมายเพืÉอก ําหนด “โมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน” เพืÉอใช้เป็นโมเดลการวิจัยหรือโมเดล

สมมติฐานเพืÉอการทดสอบด้วยขอ้มูลเชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์หลักของการวิจัยตามทีÉกล่าวไว้ในบททีÉ 1 โดย

มีหัวข้อต่าง ๆ ดังนี Ê  คือ   

1) นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฎิบัติการและตัวบ่งชี Êของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ  

2) ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการและเส้นทางอิทธิพล  

3) นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบทีÉมี

อิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

4) โมเดลสมมติฐานภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

 

1.   นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฎิบัติการ และตัวบ่งชีÊของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ  

 ทฤษฎีเกีÉยวกับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (servant leadership) เกิดขึ Êนมานานแล้ว มีพัฒนาการมาอย่าง

ต่อเนืÉอง มีหนังสือและบทความเขียนเกีÉยวกับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการมากขึ Êน องค์การชั Êนนําหลายๆ แห่งใน

อเมริกาทีÉได้รับการจัดล ําดับของวารสาร Fortune ให้เป็นองค์การทีÉน่าทํางานด้วยมากทีÉสุด ได้มีการนําแนวคิดของ

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการไปใช้กันอย่างแพร่หลาย รวมทั Ê งการนําแนวคิดดังกล่าวไปเสริมสร้างเป็นวัฒนธรรม

องค์การ (Andrea, Timothy, Broene, & Kubasek, 1998) ในทีÉนี Ê  ผู ้วิจัยจะกล่าวถึงหัวข้อต่าง ๆ ตามลําดับดังนี Ê  คือ 

นิยามของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ แนวคิดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

นิยามเชิงปฎิบัติการและตัวบ่งชี Êของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

1.1  นิยามของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

 Spears (1996, 2004) ได้กล่าวว่า ค ําว่า ผู ้บริการ (servant) และคําว่า ผู ้น ํา (leader) มีความหมายตรง

ข้ามกัน เมืÉอค ําทั Êงสองคําถูกนํามาอยู่ด้วยกันความหมายอาจดูขัดแย ้ง แต่กลับพบว่าสามารถไปด้วยกันและเกิดขึ Êนได้

จริง  ปัจจุบันนักวิชาการได้ให้ความหมายภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการไว้แตกต่างกันตามขอบเขตเนืÊอหาและมุมมอง 

ซึÉ งสามารถจําแนกนิยามของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจากนักวิชาการได้เป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ ่มแรก ให้

นิยามคําว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ในลักษณะการปฎิบัติตนเป็นฝ่ายให้บริการเป็นอันดับแรก เช่น Greenleaf 

(1970 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) อธิบายความหมายของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการว่า หมายถึง การปฎิบัติ

ทีÉบุคคลเลือกเป็นฝ่ายให้บริการเป็นอันดับแรกจากนั Êนจึงนํา ซึÉ งการนําเป็นผลพวงจากการให้บริการแก่ผู ้อืÉนและ

องค์การ ผู ้นําทีÉเป็นผู ้ให้บริการอาจมีภาวะผู ้นําตามตําแหน่งหรือไม่มีก็ได้ โดยภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจะกระตุ้นให้

เกิดการร่วมมือร่วมใจกัน ความไว้วางใจซึÉ งกันและกัน การมองการณ์ไกล การฟัง และการใช้อ ํานาจทางศีลธรรม

และการเสริมพลังอ ํานาจ สอดคล้องกับ  Nwogu  (2004)  ทีÉอธิบายว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ หมายถึง การ

ให้บริการเป็นอันดับแรก และการกระตุ้นสัมพันธภาพทีÉดีโดยการสร้างบรรยากาศของศักดิ Íศรีและความนับถือ การ

หัวข้อนี Êอาจไม่จําเป็น 

แต่ตามสะดวก หาก

หากขยันจะมีก็ได ้
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สร้างกลุ่มและทีม และการฟังเพืÉอนร่วมงานและพนักงาน และ Dubrin (2006) อธิบายว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

หมายถึง ความมุ่งมั ÉนทีÉจะให้บริการผู ้อืÉนมากกว่าวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายทีÉพวกเขาต้องการ  กลุ ่มสอง ให้นิยาม

คําว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ การมองข้ามผ่านผลประโยชน์ส่วนตน แต่เพิ Éมคุณค่าและพัฒนาผู ้อืÉน เช่น 

Humphreys (2005) กล่าวว่าภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการคือ การมองข้ามผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพืÉอให้ได้ในสิÉงทีÉ

ผู ้อืÉนต้องการ คอยช่วยให้ผู ้อืÉนได้พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั Êงให้โอกาสผู ้อืÉนได้ก้าวหน้า เป้าหมาย

หลักของผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ การช่วยผู ้อืÉนให้ประสบความสําเร็จ และ Laub (2004) ให้ค ําจํากัดความของ ภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการว่า หมายถึง การเข้าใจและการปฏิบัติ ซึÉ งถือความต้องการของผู ้อืÉนอยู่เหนือผลประโยชนข์อง

ตนเอง เพิ Éมคุณค่าและพัฒนาผู ้อืÉน สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่ม ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู ้นํา

เพืÉอความต้องการของผู ้อืÉนและเพืÉอการกระจายอํานาจและสถานภาพแก่ความต้องการทีÉมีร่วมกันของคนแต่ละคน 

กลุ ่มสาม ให้นิยามคําว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ การทําตนให้เป็นประโยชน์และเป็นทรัพยากร  เช่น Spears 

(2004) กล่าวว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเป็นการทําตนให้เป็นประโยชน์ (being useful) และการทําตนให้เป็น

ทรัพยากร (being a resource) ความรับผิดชอบของผู ้นําคือการทําให้แน่ใจว่าผู ้ร่วมงานและผู ้ตามจะมีทรัพยากรทีÉ

จ ําเป็น เน้นการบรรลุว ัตถุประสงค์ และทรัพยากรทีÉว่านั Êนก็คือผู ้นํานั Éนเอง ผู ้นําจะมองว่าตนเองเป็นทรัพยากร เป็นผู ้

บริการ ซึÉงผู ้นําต้องบริการ ต้องสร้างชุมชน นําทางทีÉจะสามารถปฏิบัติได้เพีÉอบรรลุเป้าหมายและเพีÉอผลลัพธ์ทีÉทุก

คนจะได้รับร่วมกัน 

จากคํานิยามของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจากทัศนะของทั Êงสามกลุ่ม สรุปได้ว่า ภาวะผู ้นําแบบ 

ใฝ่บริการเป็นลักษณะหรือพฤติกรรมการให้บริการเพืÉอนร่วมงานและผู ้ตามเป็นอันดับแรก มองข้ามผ่าน

ผลประโยชน์ส่วนตนเพืÉอให้ได้ในสิÉงทีÉผู ้อืÉนต้องการ คอยช่วยให้ผู ้อืÉนได้พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั Êง

ให้โอกาสผู ้อืÉนได้ก้าวหน้า ประสบความสําเร็จ   

 

1.2  แนวคิดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ  

ปัจจุบันความคิดเห็นเกีÉยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นําและผู ้ตามเปลีÉยนแปลงไปมาก จากในอดีต

การบริหารงานทีÉเน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมายอํานาจ การแข�งขันกลายเป็นการให้ความร่วมมือ 

การเน้นรางวัลทีÉเป็นวัตถุสิÉ งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพทีÉดีกับผู ้ใต�บังคับบัญชา การเปลีÉยนแปลง

เหล่านี Ê ชี Êให้เห็นถึงสัจธรรมทีÉว่าทุกสิÉงในโลกย�อมมีการเปลีÉยนแปลง ภาวะผู ้นําในทุกแห่งหนของสังคมกําลัง

เกิดการเปลีÉยนแปลง ผู ้คนมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการทํางานเข้ากับความเจริญส่วนตน (personal growth) และ

ความเจริญทางจิตวิญญาณ (spiritual growth) ซึÉ งนั Éนก็คือแนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉเชืÉอมโยงภาวะผู ้นําเข้า

กับการให้บริการซึÉ งหัวใจสําคัญคือ ผู ้นําทีÉยิ Éงใหญ่ต้องบริการผู ้อืÉนก่อน (Spears, 1996) 

แนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการปรากฏขึ Êนครั Ê งแรกในปี ค.ศ. 1970 โดย Robert  Greenleaf  (1970 

อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) ได้เสนอไว้ในหนังสือชืÉอ The Servant as Leader ทีÉได้มาจากการสั Éงสม

ประสบการณ์กว่าครึÉ งศตรรษในองค์การขนาดใหญ่  ประกอบกับในปี ค.ศ.1977  Greenleaf ได�แรงบันดาลใจ

จากบทประพันธ์ของ Herman เรืÉอง "การเดินทางสู่ตะวันออก" (journey to the east) เป็นเรืÉองราวเกีÉยวกับการ

เดินทางคน้หาจิตวิญญาณของบุคคลกลุ่มหนึÉง พระเอกของเรืÉองคือ ลีโอ (Leo) คนบริการในกลุ่ม ทีÉแสดงตนว่า

หัวข้อนี Êอาจไม่

จําเป็น แต่ตาม

สะดวก  หากขยันจะ

มีก็ได ้
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เป็นบุคคลทีÉต ํ Éาต้อยทีÉสุด แต่มีนํ Ê าใจและให้ก ําลังใจคณะผู ้เดินทางด้วยการร้องเพลงกล่อมเพืÉอให้การเดินทางเป็นไป

อย่างราบรืÉน ทุกอย่างเป็นไปด้วยดีจนกระทั Éงลีโอได�หายไป ทําให้คณะผู ้เดินทางเกิดความระสํ Éาระสาย หลายป

�ต่อมาหลังจากการเดินทางสิÊนสุดลง ผู ้เล่าเรืÉองซึÉ งเป็นสมาชิกคนหนึÉงของคณะเดินทางมีโอกาสไปยังสํานักงาน

ใหญ่ของบริษัททีÉให้การสนับสนุนการเดินทางในครั Ê งนั Êน ได�พบกับลีโอซึÉ งมีต ําแหน่งเป็นถึงประธานบริษัท 

สถานภาพทีÉแท�จริงของเขาคือผู ้นําทีÉยิ Éงใหญ่ไม่ใช่ผู ้บริการทีÉต ํ Éาต้อยอย่างทีÉผู ้อืÉนคิด เรืÉองราวของลีโอทําให้ 

Greenleaf ประทับใจและคิดว่าในโลกของความเป็นจริงผู ้นําแบบนีÊ น่าจะมีตัวตนจริง    (Spears & Lawrence, 

2002 ; Northouse, 2010) 

ผู ้นําแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิดในการมอบอํานาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และการบริหารแบบมี

ส่วนรวม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึÉ งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร Greenleaf (1977 อ้างถึงใน 

Spears & Lawrence, 2002) กล่าวว่า  "โมเดลของภาวะนําผู ้นําควรเน้นทีÉการให้บริการผู ้อืÉน ส่งเสริมความสําคัญ

ของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ" นอกจากนั Êน Spears (1996) ย ังได้ให้แนวคิดเพิ Éมเติมว่า 

แบบทดสอบทีÉดีทีÉสุดของผู ้นําแบบใฝ่บริการและเป็นสิÉงทีÉยากทีÉสุดสําหรับผู ้บริหาร คือ ความพร้อมทีÉจะให้บริการ

ความต้องการของผู ้อืÉนก่อนความต้องการของตนเอง และเมืÉอเขาได�รับการบริการแล้วช่วยให้เขาเติบโตขึ Êน

หรือไม่ เมืÉอได�รับการบริการแล้วทําให้เขาเป็นบุคคลทีÉสมบูรณ์ขึ Êน ฉลาดมากขึ Êน เป็นอิสระมากขึ Êน เป็นตัวของ

ตัวเองมากขึ Êน และกลายเป็นผู ้ให้บริการผู ้อืÉนมากขึ Êนหรือไม่ แหล่งทีÉมาของผู ้นําแบบใฝ่บริการสามารถค้นพบได

�จากหลายแหล่ง ในพระคัมภร์ีของศาสนาคริสต์ อ�างถึงค ําว่า ผู ้บริการ (servant) การบริการ (service) และ

บริการ (serve) ในพระวรสารทีÉเขียนโดยนักบุญลูกา กล่าวถึงพระเยซูกล่าวว่า “เราอยู่ ท�ามกลางท�านดังผู ้

บริการ” พระวรสารซึÉงนิพนธ์โดยนักบุญยอห์น กล่าวถึงพระเยซูแสดง ถึงความสําคัญของการบริการ โดยการล้าง

เท้าสาวกทั Êง 12 คน 

แนวคิดเกีÉยวกับผู ้นําในปัจจุบันจึงเน้นไปทีÉผู ้น ําทีÉมีคุณธรรม ซึÉ งสนับสนุนให้ผู ้ตามสามารถพัฒนา

ศักยภาพของตนเองให้เป็นผู ้นําได�มากกว่าทีÉจะใช้ต ําแหน่งเพืÉอการควบคุมหรือจํากัดความสามารถของผู ้ตาม 

ผู ้นําในอดีตจะรับผิดชอบต่อความสาํเร็จขององค์การโดยการควบคุมการทํางานของผู ้ตามอย่างใกล้ชิด Yulk 

(2002) ได�กล่าวถึงความรับผิดชอบพืÊนฐานของผู ้นําแบบใฝ่บริการ อันแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การ

ให้บริการแก่ผู ้ตาม หมายถึง การบํารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ ํานาจแก่ผู ้ตาม ผู ้นําแบบนีÊ จะสนองความ

ต้องการของผู ้ตามและช่วยเหลือผู ้ตามให้มีความสามารถเพิ Éมขึ Êน ฉลาดขึ Êน และปรารถนาทีÉจะรับผิดชอบในงานทีÉ

ตนทํามากขึ Êน ผู ้นําแบบนีÊจะพยายามเข้าใจผู ้ตาม รับฟังผู ้ตาม ปรารถนาทีÉจะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหา

ของผู ้ตาม ผู ้นําจะมีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู ้ทีÉด้อยกว่าจะต้องได�รับการดูแล ผู ้นํา

ต้องมอบอํานาจและเชืÉอถือในตัวผู ้ตาม ผู ้ตามจะต้องเตรียมตนเองให้พร้อมเพืÉอทีÉจะนําและควรรับโอกาสเมืÉอถูก

เสนอทําให้เกิดผู ้นําแบบใฝ่บริการมากยิ Éงขึ Êนในสังคม หากมองในแง่การควบคุมผู ้ตามแล้ว Daft (1999) ได�แยก
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ประเภทผู ้นําออกเป็น 4 รูปแบบดังต่อไปนีÊ 1) ผู ้นําแบบเผด็จการ (authoritarian management) ผู ้นําแบบนีÊ จะเน้น

การสั Éงการและควบคุมผู ้ตามอย่างใกล้ชิด ทําให้ผู ้ตามไม่กระตือรือร้น เฉืÉอยชา ไม่คาดหวังเกีÉยวกับตนเอง แต่จะ

ทํางานตามคําสั ÉงทีÉได�รับมอบหมายเท่านั Êน 2) ผู ้นาํแบบมีส่วนร่วม (participative management) ผู ้นําแบบนีÊ จะ

พยายามทําให้ผู ้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและทําให้ผู ้ตามมีความกระตือรือร้นในการทํางานมากขึ Êน 3) ผู ้นํา

แบบผู ้พิทักษ ์(stewardship) ผู ้นําแบบนีÊจะมีลักษณะคือ จะเริÉมเปลีÉยนแปลงความคิดเห็นของตนเองทีÉเคยเน้นการ

ควบคุมผู ้ตามเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจหน้าทีÉไปสู่ผู ้ตามมากขึ Êน และ 4) ผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

(servant leadership) เป็นผู ้นําทีÉเกิดภายหลังผู ้นําแบบผู ้พิทักษ์ ผู ้น ําแบบนีÊจะเลิกควบคุมแต่จะเลือกบริการผู ้ตาม   

ในทัศนะของ Block (1993 อ้างถึงใน Wong and Davey, 2007) คุณลักษณะของผู ้นําแบบใฝ่บริการ

มีความเสมือนกับผู ้นําแบบผู ้พิทักษ์ คือ ผู ้นําทั Êงสองแบบให้ความสําคัญกับการให้บริการหรือสนับสนุนผู ้อืÉนก่อน

ความต้องการของตนเอง  ขณะทีÉบทบาทของผู ้นําแบบใฝ่บริการมีความแตกต่างอย่างชัดเจนกับผู ้นําแบบผู ้พิทักษ์ 

คือ ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะสนองประโยชน์และความต้องการของผู ้ตามตลอดจนช่วยเหลือผู ้ตามให้มีความสามารถ

เพิ Éมขึ Êน ฉลาดขึ Êน และปรารถนาทีÉจะรับผิดชอบในงานทีÉตนทํามากขึ Êน (Yulk, 2002) ส่วนผู ้นําแบบผู ้พิทักษ์จะทํา

ตัวเสมือนผู ้พิทักษ์องค์การอย่างหนักแน่นรักษาผลประโยชน์และความต้องการขององค์การโดยให้ความสําคัญกับ

ผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าประโยชน์ส่วนตน (Block, 1993 อ้างถึงใน กัญญา โพธิวัฒน์, 2548) 

นอกจากนีÊแล้วผู ้นําแบบใฝ่บริการมีความแตกต่างจากผู ้นําแบบแลกเปลีÉยนระหว่างผู ้นํากับผู ้ตาม 

(leader-member exchange, UMX) เนืÉองจากผู ้นําแบบแลกเปลีÉยนระหว่างผู ้นํากับผู ้ตามเป็นความสัมพันธ์ทีÉเกิดขึ Êน

ระหว่างผู ้นําและผู ้ตามในการแลกเปลีÉยนทางสังคม เช่น การสนับสนุนให้ได้รับการเลืÉอนตําแหน่ง การเพิ Éมอ ํานาจ

ในการตัดสินใจ ฯลฯ เป็นการสร้างภาระผูกพันในการตอบแทนขึ Êนกับผู ้ตาม ผู ้ตามก็จะมีการแลกเปลีÉยนด้วยการ

แสดงความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์การให้ความร่วมมือต่างๆ เพืÉอเป็นการตอบแทนสิÉงทีÉได้รับจากผู ้นําอย่างเท่า

เทียมกัน (ปานจักษ์ เหล่ารัตนวรพงษ์ , 2548)  ขณะทีÉ ผู ้น ําแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นทีÉผู ้ตามโดยจะให้คุณค่ากับ

ผู ้ตามให้การสนับสนุนและช่วยเหลือ ห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู ้ตามทีÉเป็นผู ้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่าง

แท้จริงโดยไม่มีเงืÉอนไขหรือการตอบแทนจากผู ้ตาม (Stone, Russell & Patterson, 2004) 

ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผู ้ทีÉต้องการเป็นผู ้นําก่อน คือ ผู ้นําเกิดจากแรงขับของ

ความต้องการอํานาจและการครอบครอง ผู ้นําแบบนีÊการให้บริการจะเป็นตัวเลือกท้าย ๆผู ้น ําแบบมีอ ํานาจและผู ้นํา

แบบใฝ่บริการจึงมีความแตกต่างแบบ 2 ขั Êว อันเป็นความผสมผสานทีÉหลากหลายของธรรมชาติมนุษย ์แตกต่าง

โดยการดูแลให้บริการโดยการเป็นผู ้ให้บริการก่อน เพืÉอบริการความต้องการตามลําดับสําคัญของความตอ้งการ

ของมนุษย ์ผู ้นําแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิดทีÉค่อนข้างจะกลับตาลปัตรจากผู ้นําแบบดั Êงเดิม โดยผู ้นําจะเสียสละ

ผลประโยชน์ส่วนตัวเพืÉอผู ้อืÉน ท ําให้ผู ้อืÉนเจริญเติบโตและสามารถพัฒนาตนเองให้ผลประโยชน์ด้านวัตถุและ

จิตใจแก่ผู ้อืÉน อาจกล่าวได�ว่าจุดมุ�งหมายหลักของผู ้นาํแบบนีÊ คือสนองความต้องการของผู ้อืÉนนั Éนเอง ซึÉ ง 
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Daft (1999) ได้ให้แนวคิดว่าผู ้นําแบบใฝ่บริการจะบริการผู ้อืÉนก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู ้นําแบบนีÊจะใช้

ความสามารถทีÉตนมีอยู่เพืÉอทําให้บุคคลและองค์การ เจริญเติบโต ความปรารถนาทีÉจะช่วยเหลือเกื Êอกูลผู ้อืÉนจะมี

มากกว่าความปรารถนาทีÉต้องการจะได�รับตําแหน่งเพืÉอแสวงหาอํานาจและควบคุมผู ้อืÉน ผู ้นําแบบนีÊ จะเสียสละ

และไม่หวังผลตอบแทนทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ�มเทกับการทํางานขององค์การ เขาจะรู�สึกว่าได�

ทํางานให้กับองค์การอย่างเต็มทีÉเท่าทีÉองค์การจะมอบหมายงานให้ปฏิบัติ  

ทางด้าน The Greenleaf Centre for Servant-Leadership (Wintone, 2003) ระบุว่าภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการมีค่านิยมทีÉสําคัญ 5 ประการ อันได้แก่ 1) การบริการ ผู ้นําตระหนักว่าสังคมทีÉดีจะเกิดขึ Ê นเมืÉอผู ้ทีÉ มี

ความสามารถมากกว่าบริการผู ้ทีÉมีความสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มีเงืÉอนไข กล่าวคือ ผู ้นําจะรัก และบริการผู ้อืÉน 

ผู ้นําจะต้องการบริการเพืÉอให้ชีวิตของผู ้อืÉนเจริญงอกงาม 2) การนํา ผู ้นําตระหนักว่า คนทุกคนต้องการเป็นคน

สําคัญและมีความหมาย ผู ้นําจะใช้ประสบการณ์ การรู้ด้วยสัญชาตญาณ การมองการณ์ไกลการหยั Éงรู้ และปัญญา

ของตนเพืÉอทํานายวิสัยทัศน์ในอนาคตทีÉเป็นจริง ทีÉช่วยกระตุ้น และทีÉเกีÉยวข้องกับผู ้ตาม ซึÉ งวิสัยทัศน์นี Ê จะเพิ Éมพลัง

ให้แก่ผู ้ตาม 3) การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ Í ศรีของบุคคล ผู ้นําจะใช้การชักชวนให้สร้างความเป็นอันหนึÉง

อันเดียวกันและจิตสํานึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใชก้ ําลังหรือการควบคุม บงการ 4) การเชืÉอใน

พรสวรรค์ ความสามารถพิเศษและความสามารถของแต่ละบุคคล ผู ้นําจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของ

ผู ้อืÉน ชืÉนชมจุดเด่น และมอบอํานาจแก่ผู ้อืÉนในการใช้พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั Êนอย่างเต็มทีÉ และ 5) การสร้าง

ความเจริญงอกงามแก่ผู ้อืÉนและตนเองให้เกิดขึ Êนทุกด้าน ผู ้นําจะเห็นคุณค่าของการเยียวยาและการเรียนรู้ ว่า

เปรียบเสมือนพรสวรรค์ทีÉมีประโยชน์และจําเป็นต่อมวลมนุษย์ ผู ้น ําจะทําตนเป็นแบบอย่างและหาวิธีการทีÉจะนํา

องค์การและผู ้อืÉนให้เข้ามาเกีÉยวข้องกับกระบวนการเยียวยาและกระบวนการเจริญงอกงามด้วยนอกจากนั Êน Spears 

(1996, 2004) ย ังกล่าวเสริมว่า นอกจากจะมีการบริการหรือให้บริการแก่ผู ้อืÉน และการกระจายอํานาจในการ

ตัดสินใจแล้ว แนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการย ังมีลักษณะเด่นอีก อันได้แก่ การมีแนวคิดในการทํางานแบบเป็น

องค์รวม (a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจิตสํานึกของกลุ่มหรือชุมชน 

ในทัศนะของ Wintone (2003) ผู ้นําแบบใฝ่บริการพร้อมจะอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน ด้วยการรับฟัง

ความคิดเห็นและให้การยอมรับผู ้อืÉน ยอมรับความคิดเห็นและให้เกียรติผู ้อืÉน เขาจะพยายามตอบสนองความ

ต้องการของผู ้อืÉนอย่างเต็มความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู ้อืÉนทําตามความต้องการของตน ผู ้นําแบบใฝ่บริการ

จะรักษาคําพูด ซืÉอสัตย์สุจริตต่อบุคคลอืÉน ดูแลแต่ไม่ควบคุมผู ้อืÉน จะกระจายข้อมูลข่าวสารทีÉเกิดขึ Êนให้แก่ผู ้ตามไม่

ว่าข่าวสารนั ÊนจะดีหรือเลวจะตัดสินใจบนพืÊนฐานของ ผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ความ

เชืÉอถือในตัวผู ้นําจะเกิดขึ ÊนจากการทีÉเขาให้ความเชืÉอถือบุคคลอืÉนและเปิดโอกาสให้บุคคลอืÉนตัดสินใจด้วยตัวเอง  

และ ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะส่งเสริมและช่วยเหลือผู ้อืÉน เพืÉอค้นพบพลังความสามารถในตนเอง เพืÉอทีÉจะรับผิดชอบ
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ในงานทีÉพวกเขาทําอย่างเต็มทีÉ ผูน้ ําแบบใฝ่บริการจะเป็นคนเปิดเผยและปรารถนาทีÉจะรับรู�ถึงปัญหาของผู ้อืÉน

แล้วเขาจะทําตัวใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผู ้ตาม  

ขณะทีÉ Daft (1999) กล่าวว่า บทบาททีÉผู ้น ําต้องแสดงในองค์การแห่งการเรียนรู�ก็ คือ การสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากร การออกแบบโครงสร้างองค์การ และการแสดงบทบาทเป็นผู ้นําแบบใฝ่บริการ การ

เป็นผู ้นําแบบใฝ่บริการนั Êนจะต้องเรียนรู�ทีÉจะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วม ซึÉ งก็ คือ การหาข้อตกลง

ระหว่างผู ้นําและผู ้ตามมากกว่าจะเป็นการควบคุมเหนือ ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผู ้ตามบน

พืÊนฐานของความคิด วัฒนธรรมทีÉเป็นอันหนึÉงอันเดียวกัน เพืÉอนําไปสู่เป้าหมายขององค์การ ในองค์การแห่งการ

เรียนรู� ผู ้นําจะช่วยให้บุคลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั Ê งหมด ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม ริเริÉ มการ

เปลีÉยนแปลง และเพิ ÉมความสามารถของบุคลากรเพืÉอการเปลีÉยนแปลงองค์การในอนาคต 

หลังจากแนวคิดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการปรากฏตัวขึ Êนจนถึงปัจจุบัน จึงมีการประยุกต์แนวคิด

ดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซึÉ งโดยหลักแล้วสามารถแบ่งแนวทางการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 

6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใช้เป็นปรัชญาและโมเดลเพืÉอเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ 2) การใช้สร้างหลักสูตร

การเรียนรู้และการฝึกอบรมสําหรับผู ้จัดการในองค์การ 3) การใช้เป็นหลักการสําหรับภาวะผู ้นําในสังคม

ระดับประเทศหรือระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ใน

สถานศึกษา 5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพืÉอนําไปสู่ความเจริญงอกงาม และ 6) การสร้างหลักสูตร

ฝึกอบรมทั Êงในสถานศึกษาและในองค์การธุรกิจ (Spear, 2004) 

Stone, Russell and Patterson (2004) ได้พยายามวิเคราะห์ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการได้ข้อสรุปว่า 

ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นทีÉผู ้ทีÉเป็นผู ้ตามโดยจะให้คุณค่ากับผู ้ตามซึÉงเป็นส่วนหนึÉงขององค์การ เป็นความ

ห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู ้ตามทีÉเป็นผู ้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเงืÉอนไข  อีกทั Ê งผู ้นําแบบใฝ่

บริการไม่ได้บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์แต่เพราะความต้องการทีÉจะบริการ   ส่วนในด้านของ

การมีอิทธิพลและการสร้างแรงจูงใจ ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู ้ตามผ่านการบริการเพืÉอสร้างให้เกิดการ

ทํางานทีÉมีความหมายและเพืÉอจัดเตรียมทรัพยากรทีÉจ ําเป็นแก่ผู ้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (self-giving) ทีÉ

ไม่ใช่อิทธิพลในทางเกียรติยศ  (self-glory) ซึÉ งลักษณะภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการนี Ê จะเป็นแบบพลวัตจึงสามารถ

นําไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะทีÉซับซ้อน และเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน 

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการสามารถทําให้เกิดการเปลีÉยนแปลงได้โดยการเป็นแบบอย่างของผู ้บริการ การบริการจะ

เหนีÉยวนําให้ผู ้ตามได้กลายเป็นผูบ้ริการด้วย มีอิทธิพลต่อการลดความไม่พึงพอใจของผู ้ตามลง รวมถึงการสร้างผล

กําไรและความสําเร็จในระยะยาว 

Certo (2006) ให้ทัศนะเกีÉยวกับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเป็นวิธีการนําของผู ้นําทีÉเห็นว่าบทบาท

พืÊนฐานทีÉสําคัญของเขาคือการช่วยเหลือผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยการดําเนินการตามคําร้องขอของผู ้ใต้บังคับบัญชา 

เพืÉอสนองตอบต่อความต้องการ ความปรารถนา และความสนใจของผู ้ใต้บังคับบัญชา และให้ทัศนะเพิ Éมเติมว่า 
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การเป็นผู ้นําในลักษณะนีÊจะปรากฏออกมาในรูปของการเสริมพลังอ ํานาจไม่ใช่ให้ทางเลือก ทุกอย่างจะเพิ Éมขึ Êนทั Ê ง

การบริการกลายเป็นองค์การทีÉมีผลสัมฤทธิ Í ยอดเยีÉยม ประสบความสําเร็จมากขึ Êนและเจริญก้าวหน้ามากขึ Êน  

สําหรับผู ้บริหารสถานศึกษาทีÉปฏิบัติตามแนวคิดของผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมองข้ามหรือไม่ใส่ใจ

กับการแข่งขัน แต่จะนําแผนหรือวิธีการตัดสินใจของกลุ่มทีÉให้ความสําคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผู ้ร่วมงานเข้ามา

แทนทีÉ ผู ้บริหารจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู ้ร่วมงานทีÉเขาเล็งเห็นถึงพืÊนฐานทีÉสําคัญและ

จําเป็นเกีÉยวกับการเป็นผู ้นําแบบใฝ่บริการ ผู ้นําประเภทนีÊ จะมีศักยภาพทีÉจะปรับปรุงพัฒนาสิÉ งแวดล้อมใน

สถานศึกษา(Livovich,1999 อ้างถึงใน บังอร ไชเผือก 2550) สอดคล้องกบัทัศนะของ Blanchard (2006) ทีÉว่าผู ้นําทีÉ

มีภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจะต้องเป็นผู ้สร้างสภาพแวดล้อมทีÉเก่งกาจ เพราะงานของผู ้นําประเภทนีÊ คือการสร้าง

และรักษาวัฒนธรรมองค์การ อีกทั Êงการประพฤติตนตามแนวคิดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจะทําให้สมาชิกใน

องค์การเพิ Éมความพึงพอใจ และทําให้ยินดีทีÉจะร่วมงาน (Ming & Herman,2005 อ้างถึงใน สมประสงค์ เรือนไทย, 

2551)  สอดคล้องกับ Russell (2001) และ Russell and Stone (2002) ทีÉให้ทัศนะว่าภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ

สามารถทําให้เกิดการเปลีÉยนแปลงได้เช่นเดียวกับภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลง การเป็นแบบอย่างของผู ้บริการจะ

เหนีÉยวนําใหผู ้ตามได้กลายเป็นผู ้บริการด้วยส่งผลต่อการลดความไม่พึงพอใจต่อผู ้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างผล

กําไรและความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ในด้านคุณลักษณะ Greenleaf (1977 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) ได้จ ําแนกคุณลักษณะ

ของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ 10 ประการ ได�แก่ การฟัง การเห็นอกเห็นใจ การเยียวยารักษา การ

ตระหนักรู� การโน้มน้าวใจ การสร้างมโนทัศน ์การมองการณ์ไกล ความเป็นผู ้ดูแล การอุทิศตนเพืÉอพัฒนา

บุคคลและการสร้างชุมชน ดังรายละเอียดต่อไปนีÊ  

1.      การฟัง (listening) หมายถึง ความพยายามในการสืÉอสาร การเปิดรับคําพูดของผู ้อืÉน

ด้วยใจเป็นกลาง สามารถได�ยินทั ÊงเสียงทีÉเปล่งออกมาและเสียงภายในใจของผู ้อืÉน เพืÉอจะสามารถตัดสินใจได้

อย่างเหมาะสมตามความจําเป็นของสถานการณ์ทีÉเกิดขึ Êน ผู ้นําแบบใฝ่บริการต้องมีทักษะทีÉสําคัญของผู ้นําโดยการ

อุทิศตนในการฟังผู ้อืÉน 

2.       ความเห็นอกเห็นใจ (empathy)  หมายถึง ความพยายามทีÉจะเข้าใจและเข้าถึงความรู�

สึกของผู ้อืÉน โดยเฉพาะความรู�สึกทีÉว่ามนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลทีÉไม่

เหมือนใครของตน ผู ้นําต้องมีทัศนคติทีÉดีต่อผู ้ใต�บังคับบัญชา เห็นถึงความตั Êงใจดีของทุกคนและต้องไม่ปฏิเสธ

ความเป็นบุคคลของพวกเขาและนั Éนหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย 

3.  การเยียวยารักษา (healing) หมายถึง การกระตุ้นให้ผู ้อืÉนเข้มแข็ง เกิดสุขภาพทางจิตใจ 

และร่างกายทีÉดีขึ Êนจากความกังวลต่างๆ  

4.  การตระหนกัรู� (awareness) หมายถึง ความรู� และความเข้าใจ ความไม่ประมาท 

การรับรู� การมองการณ์ไกล และสามารถไตร่ตรองปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึ Êน   



 

 

20

5.  การโน้มน้าวใจ (persuasion) หมายถึง การพยายามทําให้บุคลากรเชืÉอใจในผู ้นํา มิใช่

การบังคับหรือใช้ต ําแหน่งบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตาม  

6.  การสร้างมโนทัศน์  (conceptualization) หมายถึง การพยายามทีÉจะเสริมสร้าง

ความสามารถทีÉจะ "ฝันเรืÉองใหญ่" สามารถทีÉจะมองปัญหาขององค์การ การทีÉจะเห็นปัญหานั Êนต้องเกิดจากการ

มองสิÉงทีÉจะเกิดในอนาคต ไม่ใช่การมองเห็นปัญหาของในแต่ละวัน ผู ้นําต้องสามารถจัดล ําดับความสําคัญระหว่าง

สิÉงทีÉจะเกิดขึ Êนในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน  

7.  การมองการณ์ไกล (foresight) หมายถึง ความสามารถใช้บทเรียนจากอดีต ความเป็น

จริงของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจทีÉจะเกิดขึ Êนในอนาคต สามารถแสดงวิสัยทัศน์ทีÉ

ชัดเจน ช่วยให้บุคลากรในองค์การเข้าใจทิศทางและเกิดแรงจูงใจ ในการทํางาน  

8.  ความเป็นผู ้ดูแล (stewardship) หมายถึง การสร้าง จิตสํานึกถึงความดูแล รับผิดชอบ

เพืÉอคนอืÉน จะมีอิทธิพลให้คนอืÉนไว้วางใจ และเชืÉอใจ เพราะว่าผู ้นําถูกคาดหวังให้ท ําทุกสิÉงเพืÉอองค์การ  

9.  การอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน (commitment to the growth of people) หมายถึง การแสดง

ให้เห็นว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แต่ละคนมีคุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั Êน ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะต้องอุทิศ

ตนอย่างแท�จริงในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละ

คน 

10.  การสร้างชุมชน (building community) หมายถึง การแสดงถึงความรับผิดชอบของผู ้นํา

ทีÉมีต่อกลุ่ม "ชุมชน" คนทีÉเป็นผู ้นําต้องเป็นบุคคลทีÉได�รับความไว้วางใจและสามารถสร้างบรรยากาศทาง

จริยธรรมและคํ Ê าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัต ตามกฎ กติกา ขององค์การของตนซึÉ งเป็นการสนับสนุนให้

องค์การประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย  

ดังนั Êน แนวคิดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ ภาวะผู ้นําทีÉเน้นคุณธรรมและจริยธรรม รวมถึง

จรรยาบรรณการให้บริการโดยการผนวกการทํางานเข้ากับความเจริญส่วนตนและความเจริญทางจิตวิญญาณ ซึÉ ง

หัวใจสําคัญ คือ ผู ้นําทีÉยิ Éงใหญ่จะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพืÉอผู ้อืÉน ท ําให้ผู ้อืÉนเจริญเติบโตและสามารถพัฒนา

ตนเองให้ผลประโยชน์ด้านวัตถุและจิตใจแก่ผู ้อืÉน และต้องบริการผู ้ตาม โดยการบํารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้

อ ํานาจแก่ผู ้ตาม ผู ้นําแบบนีÊจะสนองความต้องการของผู ้ตามและช่วยเหลือผู ้ตามให้มีความสามารถเพิ Éมขึ Êน ฉลาด

ขึ Êน และปรารถนาทีÉจะรับผิดชอบในงานทีÉตนทํามากขึ Êน และคุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ 

ได้แก่ การฟัง (listening) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy)  การเยียวยารักษา (healing) การตระหนักรู� 

(awareness) การโน้มน้าวใจ (persuasion) การสร้างมโนทัศน ์(conceptualization) การมองการณ์ไกล (foresight) 

ความเป็นผู ้ดูแล (stewardship) การอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน (commitment to the growth of people) และ การสร้าง

ชุมชน (building community)  
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 1.3     องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ   

        ในการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้าง จุดมุ่งหมายสําคัญในการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉ

เกีÉยวข้องก็เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี ÊของตัวแปรทีÉใช้ในการศึกษา ดังนั Êนในหัวข้อ

นี Ê  ผู ้วิจัยจะศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องจากทัศนะของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ เพืÉอการสังเคราะห์

ก ําหนดเป็นองค์ประกอบทีÉจะใช้ในการวิจัยเพืÉอจะนําไปสู่การศึกษาและกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊ เพืÉอ

ใช้ในการวิจัยต่อไป ดังนี Ê 

1.3.1  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Greenleaf  

Greenleaf (1977 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) ได้จ ําแนกคุณลักษณะของภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ 10 ประการ ได้แก่ 1) การฟัง (listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) 3) การเยียวยา

รักษา (healing) 4) การตระหนักรู� (awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ 

(conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (foresight) 8) ความเป็นผู ้ดูแล (stewardship) 9) การอุทิศตนเพืÉอพัฒนา

คน (commitment to the growth of people) และ 10) การสร้างชุมชน (building community)  

1.3.2  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจากผลการวิจัยของ Page and Wong   

ผลงานวิจัยของ Page and Wong ไดน้ําเสนอเครืÉองมือในการวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

โดย Page and Wong (1998 อ้างถึงใน Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks, 2007) ได้พัฒนาเครืÉองมือในการวัด

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจํานวน 99 รายการ และจัดหมวดหมู่รายการทั Ê งหมดได้ 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ความ

ซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) 2) ความนอบน้อม (humility) 3) การรับใช้ (servanthood) หรือ การบริการ (service) 4) 

ห่วงใยผู ้อืÉน (caring for others) 5) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) 6) การพัฒนาผู ้อืÉน (developing others) 7) 

การมีวิสัยทัศน์ (vision) 8) การกําหนดเป้าหมายขององค์การ  (goal-setting) 9) การนํา (leading) 10) การเป็น

ต้นแบบ (role modeling) 11) การสร้างทีมงาน(team-building) และ 12) การตัดสินใจ (decision-making) ต่อมา 

Page and Wong (2000) ไดพ้ัฒนาเครืÉองมือในการวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยใชอ้งค์ประกอบทีÉเกีÉยวขอ้งกับ

มนุษย์ (human factors, HF) ทีÉมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมขององค์การในด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและความเป็น

ผู ้นํา โดยจัดกลุ่มขององค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  1) บุคลิกลักษณะ 

(personality) ประกอบด้วย ลักษณะทีÉเชืÉอถือ (authenticity) และความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ทีÉเป็นส่วนสําคัญ 

2) สัมพันธภาพ (relationship) ซึÉ งเน้นการห่วงใยผู ้อืÉน (caring for others) 3) ภารกิจ (task) เป็นความสามารถใน

การปฏิบัติงานของผู ้นํา โดยผู ้นําแบบใฝ่บริการจะเน้น การตัดสินใจ (decision-making) การกําหนดเป้าหมายของ

องค์การ (goal-setting) และการนํา (leading)  และ 4) กระบวนการ (process) คือ การสร้างทีมงาน (team-building) 

1.3.3  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Russell และ Russell and Stone  

Russell (2001) ได้นําเสนอองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Page 

and Wong (2000) ได้แก่ 1) ลักษณะทีÉเชืÉอถือ (authenticity) 2) ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) 3) การห่วงใยผู ้อืÉน 

(caring for others) 4) การตัดสินใจ (decision-making) 5) การกําหนดเป้าหมายขององค์การ (goal-setting) 6) การ

นํา (leading)  และ 7) การสร้างทีมงาน (team-building) และในปีต่อมา Russell and Stone (2002) ไดน้ําเสนอ

โมเดลทางปฏิบัติของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความซืÉอตรง 

(honesty) 2) ความไว้วางใจ (trust) 3) การบริการ (service) 4) การเป็นต้นแบบ (modeling) 5) การบุกเบิก 

หัวข้อหลักทีÉจะต้อง 

review คือ review หา

องค์ประกอบของตัว

แปรทีÉวิจัย หรือกล่าว

อีกนัยหนึÉง คือ review 

เพืÉอหาตัวแปรสังเกต

ได้ (observed 

variables) ของตัวแปร

แฝงตัวหนึÉง  ๆ(latent 

variable) 

ผู ้วิจัยควรสามารถ

กําหนดได้ว่ามี

องค์ประกอบ

อะไรบ้าง 1)..... 2)..... 

3) ....... และ .... เช่น

ตัวอย่างนี Ê  และกรณีทีÉ

อ้างอิงจาก

ภาษาอังกฤษ ควร

วงเล็บภาษาอังกฤษไว้

ด้วย เพืÉอป้องกันการ

แปลทีÉคลาดเคลืÉอน 
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(pioneering) 6) การได้รับการยกย่องจากผู ้อืÉน (appreciation of others) และ 7) การเสริมพลังอ ํานาจ 

(empowerment) ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นทีÉผู ้ทีÉเป็นผู ้ตาม ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะให้คุณค่ากับผู ้ตามซึÉ งเป็น

ส่วนหนึÉงขององค์การ เป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู ้ตามทีÉเป็นผู ้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริง

โดยไม่มีเงืÉอนไข  

1.3.4   องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Sendjaya and James 

Sendjaya and James (2002) ได้ศึกษาปรัชญาพืÊนฐานของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยเน้น

ภาระหน้าทีÉของผู ้นํา การพัฒนา และการประยุกต์ใช้ในองค์การตามแนวคิดของ Greenleaf และพระเยซูส์คริสซึÉ ง

สามารถแยกองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ ประกอบด้วย 1) การเสริมพลังอ ํานาจ 

(empowerment) 2) ความเสมอภาค (equality) 3) การให้ค ําปรึกษา (mentoring) 4) การเป็นต้นแบบ (role 

modeling) 5) ตระหนักรู้ (awareness) และ 6) การรับรู้ (self-perception)  

       1.3.5   องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Patterson  

             Patterson (2003) ไดศ้ึกษาทฤษฏีภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเช่นเดียวกับการให้เหตุผลตาม

แนวทฤษฏีภาวะผู ้นําแห่งการเปลีÉยนแปลง (transformational leadership) ไว้ในดุษฎีนิพนธ์ของเขา โดยการเพิ Éม

ปรากฎการณ์ขององค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ และแนวคิดโครงสร้างของ Kuhn (Kuhn’s structure) 

ซึÉ งเป็นการพัฒนาทฤษฎีแนวใหม่ ปรากฎการณ์ขององค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า (agapao 

love) 2) ความนอบน้อม (humility) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) 4) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) 5) 

การมีวิสัยทัศน์ (vision) และ 6) การบริการ (service) 

1.3.6    องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Winston ปี 2003 และ 2004 

             Winston (2003) ได้พัฒนาโมเดลผู ้นําแบบใฝ่บริการสู่ผู ้ตามของ Patterson โดยนําเสนอผล

ของการให้บริการโดยผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉมีองค์ประกอบด้วย 1) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า (agapao love) 2) 

การไม่เห็นแก่ตัว(altruism) 3) พันธสัญญาต่อการเป็นผู ้นํา (commitment to the leader) 4) การจูงใจ (Intrinsic 

motivation) 5) การบริการ (service) และ 6) ศักยภาพแห่งตน (self efficacy) ซึÉ งเป็นการพัฒนาปรับปรุงโมเดลของ

ภาวะนําผู ้นําแบบใฝ่บริการของ Patterson ต่อมาในปีต่อมา Winston (2004) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการโดยศึกษาจากองค์ประกอบภาวะผู ้นําตามแบบของ Patterson และ Winton โดยใช้ผู ้น ําในวิทยาลัย

คาร์ทอลิกเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึÉ งการศึกษาครั Ê งนี Ê สนับสนุนการประยุกต์ใช้รูปแบบภาวะผู ้นําของ Patterson และ 

Winton ทีÉมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความความรักและศรัทธา ต่อพระเจ้า (agapao love) 2) ไม่เห็นแก่ตัว(altruism) 

3) พันธสัญญาต่อการเป็นผู ้นํา (commitment to the leader) 4) การจูงใจ (Intrinsic motivation) 5) ศักยภาพแห่งตน 

(self efficacy) 6) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) 7) การบริการ (service) และ 8) ความนอบน้อม (humility)   

1.3.7  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Dennis and Bocarnea   

          Dennis and Bocarnea (2005) ได้พัฒนาเครืÉองมือวัดและประเมินภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ

โดยใช้องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามแนวคิดของ Patterson (2003) ได้แก่ 1) ความรักและศรัทธา

ต่อพระเจ้า (agapao love) 2) ความนอบน้อม (humility) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) 4) การเสริมพลังอ ํานาจ 

(empowerment) 5) การมีวิสัยทัศน์ (vision) 6) ความไว้วางใจ (trust) และ 7) การบริการ (service) พบว่ามีเพียง 5 

องค์ประกอบจาก 7 องค์ประกอบทีÉมีนัยสําคัญ ได้แก่ 1) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า (agapao love) 2) ความ
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นอบน้อม (humility) 3) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) 4) การมีวิสัยทัศน์ (vision) และ 5) ความไว้วางใจ 

(trust) 

       1.3.8   องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Joseph and Winston 

Joseph and Winston (2005) ได้ศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดย

ผลงานวิจัยทีมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยให้ความสําคัญกับความไว้วางใจ (trust) 

เพียงอย่างเดียวซึÉ งประกอบด้วย ผู ้นําทีÉน่าไว้วางใจ (leader trust) และความน่าเชืÉอถือขององค์การ (organizational 

trust) เป็นปัจจัยทีÉสําคัญและมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ โดยทีÉองค์ประกอบของผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

ประกอบด้วย 1) การเป็นต้นแบบ (role modeling) 2) การสืÉอสาร (communication) 3) ความรู้ความชํานาญ 

(competence) และ 4) การกระจายอํานาจ (delegation)  

1.3.9  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัย Carolyn    

    Carolyn (2006) นําเสนอดุษฎีนิพนธ์เรืÉองอิทธิพลของเพศ (gender) อายุ (age) และ การเชืÉอ

อ ํานาจแห่งตน (locus of control) ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยมีองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการได้แก่ 1) ลักษณะทีÉเชืÉอถือ (authenticity) 2) การห่วงใยผู ้อืÉน (caring for others) 3) การตัดสินใจ (decision-

making) 4) การกําหนดเป้าหมายขององค์การ (goal-setting) 5) การนํา (leading) และ 6) การสร้างทีมงาน(team-

building) 

1.3.10  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Barbuto and Wheeler 

 Barbuto and Wheeler (2006 อ้างถึงใน Northouse, 2010) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการ โดยมุ่งศึกษา 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การไม่เห็นแก่ตัว (altruistic) 2) การเยียวยารักษา 

(healing) 3) การโน้มน้าวใจ (persuasive) 4) ความรอบรู้ (wisdom) และ 5) การเป็นผู ้ดูแล (stewardship) 

       1.3.11  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Waddell 

Waddell (2006) ได้นําเสนอเรืÉองราวของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยสรุปองค์ประกอบ

ภาวะผู ้นําจากการใช้แบบวัดคุณลักษณะภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย 1) ความความรักและศรัทธาต่อ

พระเจ้า (agapao love) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) 3) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment)  4) ความนอบน้อม 

(humility) และ 5) เรืÉองราวในอดีต (introversion) 

       1.3.12    องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Poon 

              Poon (2006) ได้ศึกษาเรืÉองโมเดลสําหรับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการในด้านประสิทธิภาพและ

การสนับสนุนซึÉงการวิจัยนี Ê มีว ัตถุประสงค์เพืÉอศึกษาถึงการเป็นทีÉปรึกษา และการปฏิบัติของผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

และศึกษาถึงคุณลักษณะบางประการของผู ้นําแบบใฝ่บริการ ผลการศึกษา พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบ

ใฝ่บริการทีÉมีประสิทธิภาพ คือ 1) ศีลธรรม (moral love) 2) ความนอบน้อม (humility) 3) การไม่เห็นแก่ตัว 

(altruism) 4) การตระหนักรู้ (awareness) 5) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) และ 6) การบริการ (service) 

1.3.13 องค์ประกอบภาวะผู ้ นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Washington, Sutton and Field  

Waddell    

          Washington, Sutton, and Field (2006) นําเสนอปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการโดยศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านบุคลิกภาพทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ซึÉ ง



 

 

24

องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ คุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ ได้แก่ 1) การฟัง 

(listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy)  3) การเยียวยารักษา (healing) 4) การตระหนักรู� (awareness) 5) 

การโน้มน้าวใจ (persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน ์(conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (foresight) 8) ความ

เป็นผู ้ดูแล (stewardship) 9) การอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน (commitment to the growth of people) และ 10) การสร้าง

ชุมชน (building community) 

1.3.14  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Irving and Longbotham  

           Irving and Longbotham (2007) ได้นําเสนอ 6 องค์ประกอบทีÉสําคัญของภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการได้แก่ 1) การตรวจสอบได้ (providing accountability) 2) ความซืÉอตรง (honest) 3) การรู้คุณค่าและสํานึก

บุญคุณ (valuing and appreciating) 4) การสืÉอสาร (communication) 5) การร่วมมือแบบอุปถัมภ์ (fostering 

collaboration) และ 6) การสนับสนุนและทรัพยากร (supporting and resourcing) ซึÉ งสามารถร่วมกันสร้างสมการ

ถดถอยแบบพหุระดับทีÉสามารถอธิบายประสิทธิผลของการทํางานร่วมกัน 

1.3.15  องค์ประกอบภาวะผู ้ นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Taylor, Martin, Hutchinson 

and Jinks  

  Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) ไดศ้ึกษาคุณลักษณะพืÊนฐานของภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการในทางปฏิบัติ ซึÉ งศึกษาพฤติกรรมภาวะผู ้นําโดยพัฒนาเครืÉองมือในการวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ

จํานวน 99 รายการ และจัดหมวดหมู่รายการทั Ê งหมดได้ 12 กลุ่ม ตามแนวคิดของ Page and Wong 

(1998)ประกอบด้วย 1) ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) 2) ความนอบน้อม (humility) 3) การรับใช้ (servanthood) 

หรือ การบริการ (service) 4) ห่วงใยผู ้อืÉน (caring for others) 5) การเสริมพลังอ ํานาจ  (empowerment) 6) การ

พัฒนาผู ้อืÉน (developing others) 7) การมีวิสัยทัศน์ (vision) 8) การกําหนดเป้าหมายขององค์การ  (goal-setting) 9) 

การนํา (leading) 10) การเป็นต้นแบบ (role modeling) 11) การสร้างทีมงาน(team-building) และ 12) การตัดสินใจ 

(decision-making) 

1.3.16  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Moosbrugger and Patterson  

      Moosbrugger and Patterson (2008) ได้ศึกษาการบังคับใช้กฎและระเบียบของบาทหลวงใน

รูปแบบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย 1) ความความ

รักและศรัทธาต่อพระเจ้า (agapao love) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) 3) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) 4) 

ความนอบน้อม (humility) และ 5) การบริการ (service) 

1.3.17 องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Sendjaya, Sarros and Santora 

Sendjaya, Sarros and Santora (2008 อ้างถึงใน Northouse, 2010) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการในองค์การ โดยมุ่งศึกษาจาก 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ศีลธรรม (moral love) 2) ลักษณะทีÉ

เชืÉอถือ (authenticity) 3) ความสมัครใจ (voluntary subordination) 4) สัมพันธภาพ (relationship) 5) ความเชืÉอใน

จิตวิญญาณ (transcendental spirituality) และ 6) อิทธิพลการเปลีÉยนแปลง (transforming influence) 

1.3.18  องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Waddell    

          Waddell (2009) นําเสนอดุษฎีนิพนธ์เรืÉองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ และความฉลาดทางอารมณ์ (emotion intelligence) โดยองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบ
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ใฝ่บริการ คือ คุณลักษณะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉสําคัญ ได้แก่ 1) การฟัง (listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ 

(empathy)  3) การเยียวยารักษา (healing) 4) การตระหนักรู� (awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (persuasion) 6) การ

สร้างมโนทัศน ์ (conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (foresight) 8) ความเป็นผู ้ดูแล (stewardship) 9) การ

อุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน (commitment to the growth of people) และ 10) การสร้างชุมชน (building community)  

องค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจัยได้

นํามาสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) และทีÉเป็นกรอบ

แนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ตามลําดับ ดังแสดงในตาราง 1  

 

ตารางทีÉ 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ  
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1. การฟัง (listening)                      3 

2. ความเห็นอกเห็นใจ 

(empathy) 

                     3 

3. การเยียวยารักษา 

(healing) 

                     4 

4. ตระหนักรู้ 

(awareness)  

                     5 

5. การโน้มน้าวใจ 

(persuasive) 

                     4 

6. การสร้างมโนทัศน ์

(conceptualization) 

                     3 

7. การมองการณ์ไกล 

(foresight) 

                     3 

8. ความเป็นผู ้ดูแล 

(stewardship) 

                     4 

เนืÉองจากชืÉอ

องค์ประกอบทีÉ

ผู ้วิจัย review มามี

ความชัดเจน ไม่

คลุมเครือ ไม่

ซํ Ê าซ้อนกัน จึง

นํามาเขา้ตาราง

สังเคราะห์ได้เลย 

ไม่ต้องจัด

หมวดหมู่อะไรอีก 

 

การจัดหมวดหมู่จะ

กระทําเมืÉอชืÉอ

องค์ประกอบไม่

ชัดเจน ดังตัวอย่าง

ทีÉกล่าวในงานวิจัย 

Indicator  
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ตารางทีÉ 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 

ของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 
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คว
าม

ถีÉ 
(F

re
qu

en
cy

) 

9. การอุทิศตนเพืÉอพัฒนาคน 

(commitment to the 

growth of people) 

                     3 

10. การสร้างชุมชน                          

(building community) 

                     3 

11. การเสริมพลังอ ํานาจ 

(empowerment)  

                    10 

12. การพัฒนาผู ้อืÉน (developing 

others) 

                     2 

13. ความเสมอภาค (equality)                       1 

14. การให้ค ําปรึกษา 

(mentoring)  

                     1 

15. การเป็นต้นแบบ (role 

modeling)  

                    5 

16. การรับรู้ (self-perception)                      1 

17. การมีวิสัยทัศน์ (vision)                      4 

18. ความซืÉอตรง (honesty)                      4 

19. ความซืÉอสัตย์สุจริต 

(integrity) 

                    2 

20. ความไว้วางใจ (trust)                      2 

21. การบริการ (service)                    8 
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ตารางทีÉ 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 

ของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 
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คว
าม

ถีÉ 
(F

re
qu

en
cy

) 

22. การบุกเบิก (pioneering)                      1 

23. การได้รับการยกย่องจาก

ผู ้อืÉน (appreciation of 

others) 

                     1 

24. ความรักและศรัทธาต่อพระ

เจ้า (agapao love)  

                     6 

25. ความนอบน้อม (humility)                       8 

26. การไม่เห็นแก่ตัว(altruism)                        7 

27. พันธสัญญาต่อการเป็นผู ้นํา                    

(commitment to the leader)  

                     2 

28. การจูงใจ (intrinsic 

motivation)  

                     2 

29. ศักยภาพแห่งตน (self 

efficacy) 

                     2 

30. เรืÉองราวในอดีต 

(introversion) 

                     1 

31. ศีลธรรม (moral love)                       2 

32. ความรอบรู้ (wisdom)                      1 

33. ลักษณะทีÉเชืÉอถือ 

(authenticity) 

                     4 
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ตารางทีÉ 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 

ของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 
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คว
าม

ถีÉ 
(F

re
qu

en
cy

) 

34. ห่วงใยผู ้อืÉน (caring for 

others) 

                     5 

35. การตัดสินใจ (decision-

making) 

                     5 

36. การกําหนดเป้าหมายของ

องค์การ  (goal-setting) 

                     5 

37. การสร้างทีมงาน                           

(team-building) 

                     5 

38. การนํา (leading)                      5 

39. ความสมัครใจ                                   

(voluntary subordination) 

                     1 

40. สัมพันธภาพ (relationship)                      1 

41. ความเชืÉอในจิตวิญญาณ 

(transcendental spirituality) 

                     1 

42. อิทธิพลการเปลีÉยนแปลง                

(transforming influence) 

                     1 

43. การสืÉอสาร (communication)                      2 

44. ความรู้ความชํานาญ 

(competence) 

                     1 

45. การกระจายอํานาจ 

(delegation) 

                     1 
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ตารางทีÉ 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 

ของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 
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คว
าม

ถีÉ 
(F

re
qu

en
cy

) 

46. ตรวจสอบได ้(providing 

accountability) 

                     1 

47. รู้คุณค่าและสํานึกบุญคุณ                       

(valuing and appreciating) 

                     1 

48. การร่วมมือแบบอุปถัมภ ์                               

(fostering collaboration) 

                     1 

49. การสนับสนุนและทรัพยากร                       

(supporting and resourcing) 

                     1 

 

จากตารางทีÉ 1 เห็นได้ว่า  องค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

(theoretical framework) ทีÉได้จากการสังเคราะห์มีจํานวน 49 องค์ประกอบ แต่สําหรับการวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยได้ใช้

เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบทีÉความถีÉสูง  (ในทีÉนี Ê คือความถีÉตั Ê งแต่  7 ขึ Ê นไป)  ได้องค์ประกอบจํานวน 4 

องค์ประกอบ คือ  การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment)  การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) ความนอบน้อม (humility) 

และการบริการ(service)  แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ ดังภาพทีÉ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

ทั Êง 49 ตัวถือเป็น

องค์ประกอบตาม

ทฤษฎีเท่าทีÉจะมี

ทั Êงหมด แต่ผู ้วิจัยไม่

สามารถวิจัยได้ทุกตัว 

ต้องคัดเลือกมา โดใช้

เกณฑ์ความถีÉสูง 
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ภาวะผู้นําแบบใฝ่บริการ

การบริการ

การเสริมพลังอ ํานาจ

การไม่เห็นแก่ตัว

ความนอบน้อม

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1  โมเดลการวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ    

 

จากภาพทีÉ 1 แสดงโมเดลการวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉได้จากการสังเคราะห์ทัศนะของ

นักวิชาการต่าง ๆ ซึÉ งประกอบด้วย การบริการ การเสริมพลังอ ํานาจ การไม่เห็นแก่ตัว และความนอบน้อม โดยมี

รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ทีÉจะนําไปสู่การสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่

ละองค์ประกอบ ดังหัวข้อทีÉจะกล่าวถึงข้างล่างนี Ê 

 

1.4      นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

1.4.1     นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการบริการ (service) 

                   การบริการ (service)  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง การ

ปฏิบัติรับใช้ การให้ความสะดวกต่าง  ๆเช่น ให้บริการ ใช้บริการ นอกจากนั Êน สมิต สัชฌุกร (2542) ได้อธิบาย

ความหมายเพิ Éมเติมว่า การบริการ เป็นการปฏิบัติงานทีÉกระทําหรือติดต่อและเกีÉยวข้องกับผู ้ใช้บริการ การให้บุคคล

ต่างๆ ได้ใช้ประโยชน์ในทางใดทางหนึÉง ทั Êงด้วยความพยายามใดๆ ก็ตาม ด้วยวิธีหลากหลายในการทําให้คนต่างๆ 

ทีÉเกีÉยวข้องได้รับความช่วยเหลือจัดได้ว่าเป็นการให้บริการทั Ê งสิÊน ขณะทีÉ Poon (2006) และ Moosbrugger and 

Patterson (2008) ให้นิยาม การบริการ (service) คือ กิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ ทีÉสามารถตอบสนองความ

ต้องการให้เกิดความพึงพอใจ ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองทีÉจับตอ้งไม่ได้ หรือ กิจกรรมหรือปฏิบัติการ

ใดๆ ทีÉกลุ่มบุคคลหนึÉงสามารถนําเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึÉง สอดคล้องกับ Stanton (1994) ได้ให้ความหมายว่า 

การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ ทีÉสามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ ด้วย

ลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง และ Kotler (1997) ได้ให้ความหมายว่า การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือ

ปฏิบัติการใดๆ ทีÉกลุ่มบุคคลหนึÉงสามารถนําเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึÉง ซึÉ งไม่สามารถจับต้องได้ และไม่ไดมี้

อิทธิพลของความเป็นเจ้าของสิÉงใด ทั Êงนี Êการกระทําดังกล่าวอาจจะรวมหรือไม่รวมอยู่กับสินค้าทีÉมีตัวตน ดังนั Êนจึง

อาจสรุปได้ว่า การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ ทีÉสามารถตอบสนองความต้องการให้เกิด

เมืÉอคัดเลือกได้แล้ว ก็

นํามาแสดงเป็นโมเดล

การวัด (measurement 

model) 

เน้นการ review หา

นิยามของแต่ละ

องค์ประกอบ 

 

ส่วนตัวบ่งชี Êผู ้วิจัยจะ

สรุปได้จากนิยามทีÉ 

review มาได้นั Êน 
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ความพึงพอใจ ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองทีÉจับต้องไม่ได้ หรือ กิจกรรมหรือปฏิบัติการใดๆ ทีÉกลุ่มบุคคล

หนึÉงสามารถนําเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึÉงด้วยความพยายามใดๆ ก็ตามได้เพืÉอช่วยเหลือ   

 การบริการ ตามแนวคิดของ Greenleaf ทีÉกล่าวว่า “ผู ้นําแบบใฝ่บริการต้องให้บริการผู ้อืÉน

ก่อน ซึÉ งเป็นความรู้สึกทีÉต้องการให้บริการก่อน” โดยภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการนี Ê เริÉมต้นจากความรู้สึกพืÊนฐาน (the 

natural feeling) ทีÉต้องการบริการผู ้อืÉน จากนั Êนจิตสํานึก (conscious) จะบันดาลใจให้เกิดความต้องการทีÉจะนํา 

ผลลัพธ์ทีÉเกิดจากการดูแลเอาใจใส่จากการเริÉมจากการให้บริการก่อน คือ การแน่ใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้อืÉน

ได้รับการตอบสนองแล้ว และได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ (satisfactory services) หรือความสามารถใน

การสร้างความพึงพอใจให้กับผู ้อืÉน มีอิทธิพลให้ผู ้อืÉนซึÉ งบุคคลนั Êนได้รับการบริการประสบความสําเร็จและทํางาน

ได้ดีขึ Êน เฉลียวฉลาดขึ Êน เป็นอิสระมากขึ Êน นําตนเองได้มากขึ Êน และมีการบริการผู ้อืÉนมากขึ Êน การได้รับความพึง

พอใจในการให้บริการ (satisfactory services) หรือความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับผู ้อืÉนจะต้อง

พิจารณาจากองค์ประกอบของการบริการ 5 ด้าน (Poon, 2006; Moosbrugger and Patterson, 2008; Patterson , 

2003) ซึÉ งสอดคล้องกับแนวคิดของ Millett  (1954 อ้างถึงใน ประชา งานลํายวง, 2545) ประกอบด้วย 

1.   การให้บริการอย่างเสมอภาค (equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ

บริหารงานทีÉมีฐานคติทีÉว่าคนทุกคนเท่าเทียมกัน ดังนั Êน ประชาชนทุกคน จะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันใน

แง่มุมของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยกกีดกันในการให้บริการประชาชนจะได้รับการปฏิบัติในฐานะทีÉเป็นปัจเจก

บุคคลทีÉใช้มาตรฐานให้บริการเดียวกัน 

2.   การให้บริการอย่างรวดเร็วทันต่อเวลา (Timely service) หมายถึง ในการ

ให้บริการจะต้องมองว่าการให้บริการสาธารณะจะต้องตรงเวลา ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานจะถือว่าไม่มี

ประสิทธิผลเลยถ้าไม่มีการตรงต่อเวลา ซึÉ งจะสร้างความไม่พึงพอใจให้แก่ประชาชน 

3.    การให้บริการอย่างเพียงพอ (ample service) หมายถึง การให้บริการจะต้องมี

จํานวนการให้บริการ และสถานทีÉให้บริการอย่างเหมาะสม (the right quantity at the tight geographical location) 

Millett เห็นว่า ความเสมอภาค หรือการต่อเวลา จะไม่มีความหมายเลยถ้ามีจํานวนการใช้บริการทีÉไม่เพียงพอ และ

สถานทีÉตั ÊงทีÉให้บริการสร้างความไม่ยุติธรรมให้เกิดขึ Êนแก่ผู ้รับบริการ 

4.    การให้บริการอย่างต่อเนืÉอง (continuous service) หมายถึง การให้บริการทีÉ

เป็นไปอย่างต่อสมํ Éาเสมอ โดยยึดหลักประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลักไม่ใช่ยึดความพอใจของหน่วยงานทีÉ

ให้บริการว่าจะให้หรือหยุดบริการเมืÉอใดก็ได ้

5.   การให้บริการอย่างก้าวหน้า (progressive service) หมายถึง การให้บริการทีÉมีการ

ปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กล่าวอีกนัยหนึÉ ง คือ การเพิ ÉมประสิทธิภาพหรือความสามารถทีÉจะทํา

หน้าทีÉได้มากขึ Êนโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 

Tenner and Detoro (1992) ได้เสนอเกณฑ์การวัดการบริการ 5 ด้าน ดังนี Ê  1) ความเป็น

รูปธรรมของบริการ (tangibles service) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพทีÉปรากฏให้เห็นถึงสิÉงอ ํานวยความสะดวก

ต่างๆ ซึÉ งได้แก่ เครืÉ องมืออุปกรณ์ บุคลากรและการใช้สัญลักษณ์หรือเอกสารทีÉใช้ในการติดต่อสืÉอสารให้

ผู ้รับบริการได้สัมผัสและการบริการนั Ê นมีความเป็นรูปธรรมสามารถรับรู้ได้   2) ความเชืÉอถือไว้วางใจได้ 

(creditability and trustworthy) หมายถึง ความสามารถ ในการให้บริการนั ÊนตรงกับสัญญาทีÉให้ไว้กับผู ้รับบริการ
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บริการทีÉให้ทุกครั Ê งมีความลูกต้องเหมาะสมและมีความสมํ Éาเสมอในทุกครั Ê งของการบริการ ทีÉจะทําให้ผู ้รับบริการ

รู้สึกว่าบริการทีÉได้รับนั Êนมีความน่าเชืÉอถือ สามารถให้ความไว้วางใจได้   3) การตอบสนองต่อผู ้รับบริการ 

(response to service receiver) หมายถึง ความพร้อมและความเต็มใจทีÉจะให้บริการโดยสามารถตอบสนองความ

ต้องการของผู ้รับบริการได้อย่างทันท่วงทีผู ้รับบริการสามารถเข้ารับบริการได้ง่ายและได้รับความสะดวกจากการ

มาใช้บริการรวมทั Êงจะต้องกระจายการให้บริการไปอย่างทั Éวถึง รวดเร็วไม่ต้องรอนาน    4) การให้ความมั Éนใจแก่

ผู ้รับบริการ (providing of confidence to receiver) หมายถึง ผู ้ให้บริการมีทักษะความรู้ความสามารถในการ

ให้บริการและตอบสนองความต้องการของผู ้รับบริการด้วยความสุภาพมีกิริยาท่าทางและมารยาททีÉดีในการ

ให้บริการ สามารถทีÉจะทําให้ผู ้รับบริการเกิดความไว้วางใจและเกิดความมั Éนใจว่าจะได้บริการทีÉดีทีÉสุด    5) ความ

เข้าใจและเห็นอกเห็นใจในผู ้รับบริการ(understanding to empathy) หมายถึง ความสามารถในการดูแกความเอืÊอ

อาทรเอาใจใส่ผู ้รับบริการตามความต้องการทีÉแตกต่างกันของผู ้รับบริการในแต่กะบุคคล 

ขณะทีÉ Verma (1986 อ้างถึงใน จันมณี จันทร์งาม, 2551) ได้ศึกษาตัวบ่งชี Êการบริการ โดย 

พบว่าเกณฑ์ทีÉใช้ในการประเมินการบริการหรือเรียกอีกอย่างหนึÉงว่าตัวก ําหนดการบริการ (determinants of 

service) ได้แก่ องค์ประกอบ 10 ประการ ดังนี Ê  1) ความเชืÉอถือ (reliability) หมายถึง การปฏิบัติงานได้ดีอย่าง

สมํ Éาเสมอ ไม่มีข้อผิดพลาด และการให้บริการได้ตรงตามเวลาทีÉระบุไว้  2) การตอบสนองต่อความต้องการ 

(responsiveness) หมายถึง ความเต็มใจและความพร้อมตอบสนองต่อความต้องการอย่างรวดเร็ว โดยไม่ต้องรอ

คอย   3) ความรู้ความชํานาญ (competence) หมายถึง การมีความรู้และทักษะต่างๆ ทีÉจ ําเป็น ในการปฏิบัติงาน

บริการ ทั Êงด้านมนุษยสัมพันธ์ และการให้บริการลูกค้า  4) การเข้าถึง (access) หมายถึง ความสะดวกในการติดต่อ

และเข้าใช้บริการ   5) อัธยาศัยไมตรี (courtesy) หมายถึง ความสุภาพอ่อนน้อม และการมีมารยาททีÉดีของพนักงาน

ผู ้ให้บริการ  6) การติดต่อสืÉอสาร (communication) หมายถึง การสืÉอข้อความรวมทั Êงข้อมูลข่าวสารทีÉเกีÉยวข้อง 

เข้าใจได้โดยง่าย  7) ความน่าเชืÉอถือ (credibility) หมายถึง ชืÉอเสียงของผู ้ให้บริการ ความซืÉอสัตย์สุจริต และความ

น่าเชืÉอถือไว้วางใจได้ 8) ความปลอดภัย (security)หมายถึง การปราศจากซึÉงอนัตราย ความเสีÉยง และข้อสงสัยไม่

มั Éนใจต่างๆ  9) การเอาใจใส่ (understanding) หมายถึง ความพยายามทีÉจะเข้าใจถึงความต้องการ และให้

ความสําคัญ และ 10) สิÉงทีÉมีตัวตน (tangibles) หมายถึง สิÉงต่างๆ ในระบบการให้บริการซึÉ งมองเห็น และจับต้องได้ 

เช่น อุปกรณ์ เครืÉองมือ สิÉงอ ํานวยความสะดวกต่างๆ ตลอดจนการแต่งกายและบุคลิกภาพของผู ้ให้บริการ 

ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การบริการ” ได้ว่า หมายถึง 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ทีÉสามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลากร 

เพืÉอให้เกิดความพึงพอใจ และตอบสนองได้ทันที โดยใช้ความรู้ความชํานาญในมนุษยสัมพันธ์ และให้บริการ

อย่างต่อเนืÉอง ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอมโยงถึงตัวบ่งชี Ê การบริการ (service) ประกอบด้วย ความพึงพอใจของ

บุคคลากร ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของบุคคลากรได้ทันที  การใช้ความรู้ความชํานาญใน

มนุษยสัมพันธ์ และการให้บริการอย่างต่อเนืÉอง 

1.4.2    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการเสริมพลังอํานาจ (empowerment) 

  การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 

หมายถึง มอบหมายให้มีอ ํานาจจัดการหรือทําการแทน ขณะทีÉ Empowerment (มาจากภาษาละตินว่า “petere” 

แปลว่า มีความสามารถ (to be able) พจนานุกรมของเวบสเตอร์ (Webster, 2010) ให้ความหมายว่า เป็น

สรุปนิยาม เพืÉอ

เชืÉอมโยงเป็นตัวบ่งชี Ê  

ซึÉงจะต้องสอดคล้อง

กัน 
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กระบวนการเกีÉยวกับการใช้อ ํานาจ และอีกความหมายหนึÉง คือ เป็นผลลัพธ์ของการให้อ ํานาจโดยแสดงออกถึง

คุณสมบัติของการมีอ ํานาจในการควบคุมจัดการการเข้าไปมีอิทธิพลและการใช้ทรัพยากรหรือความรู้

ความสามารถของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (จุฬาภรณ์ โสตะ, 2546) นอกจากนั Êน Gibson (1991) ได้อธิบาย

ความหมายของมอบอํานาจว่า คือ แนวคิดทีÉอธิบายกระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชืÉนชมการ

ส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและ

แก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการดํารงชีวิตเพืÉอให้เกิดความรู้สึกเชืÉอมั Éน

ในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ ํานาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้  ขณะทีÉ Anderson 

(1996) ให้ความหมายของมอบอํานาจว่า เป็นความรับผิดชอบส่วนบุคคลในการบรรลุความสําเร็จและคงไว้ซึÉ ง

ภาวะสุขภาพและความผาสุก มุ่งเน้นการเพิ Éมความสามารถของแต่ละคนทีÉจะพบความต้องการของตนเอง สามารถ

ควบคุมชีวิตตนเอง  ดังนั Êนจึงอาจสรุปได้ว่า การเสริมพลังอ ํานาจ หมายถึง กระบวนการเกีÉยวกับการใช้อ ํานาจ โดย

การส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและ

แก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการดํารงชีวิตเพืÉอให้เกิดความรู้สึกเชืÉอมั Éน

ในตนเอง 

Stewart (1997 อ้างถึงใน Ivancevich, Konopaske & Mattenson, 2008) ได้ให้ความหมาย

ของการเสริมพลังอ ํานาจ หมายถึง การกระตุ้น (encouraging )และ/หรือ การช่วยเหลือ(assisting)บุคคลหรือกลุ่ม

ให้มีการตัดสินใจทีÉมีผลต่องาน และ Conger and Kanungo (1988 อ้างถึงใน Ivancevich, Konopaske & 

Mattenson, 2008) ไดอ้ธิบายว่าการเสริมพลังอ ํานาจ หมายถึง กระบวนการสร้างความพอใจต่อผลงานของตนเอง 

(self-efficiency) ของสมาชิกในองค์การ โดยการเสริมพลังอ ํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานทั Êงในองค์การ

อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ขณะทีÉ Ivancevich, Konopaske and Mattenson (2008) อธิบายว่าการเสริม

พลังอ ํานาจ หมายถึง การขจัดอุปสรรคทีÉท ําให้บุคคลหรือองค์การไม่มีอ ํานาจโดยมีปัจจัยทีÉสําคัญ 2 ประการทีÉเป็น

การเสริมพลังอ ํานาจ คือ การช่วยสมาชิกขององค์การให้มีความรู้สึกว่ามีความสามารถในการทํางานเป็นอย่างดี  

และการเพิ Éมความสอดคล้องของความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน หรือสามารถใช้ความพยายามให้การทํางาน

สําเร็จ 

โดยทั Éวไป การเสริมพลังอ ํานาจมีลักษณะดังนี Ê   (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2546)  1) เป็นการ

โอนหรือให้อ ํานาจหน้าทีÉ หรือ ผลักอ ํานาจหน้าทีÉไปให้ผู ้อืÉนปฏิบัติงานแทนไม่ใช่เป็นการเสริมพลังอ ํานาจเด็ดขาด

ไปเลยแต่เป็นการถ่ายโอนอํานาจหน้าทีÉให้แก่ผู ้รับมอบทีÉจะปฏิบัติงาน ผู ้มอบอํานาจมีสิทธิจะเรียกหรือถอนคืนได้ 

การเสริมพลังอ ํานาจหรือโอนอํานาจหน้าทีÉเป็นการชั ÉวระยะเวลาหนึÉงพอเหมาะทีÉจะปฏิบัติงานทีÉได้รับมอบหมาย

ให้เสร็จไปได้เท่านั Êนไม่ใช่ให้ถาวรตลอดไป 2) ท ําให้ผู ้รับมอบอํานาจหน้าทีÉเกิดอ ํานาจ มีภาระความรับผิดชอบ

ร่วมกับผู ้นําตามส่วนทีÉได้รับมอบหมาย 3) อ ํานาจหน้าทีÉทีÉรับมอบจะมีลักษณะลดหลั Éนตามลําดับสายการบังคับ

บัญชา 4) อ ํานาจหน้าทีÉและความรับผิดชอบทีÉมอบให้ต้องได้สัดส่วนสมดุลกัน และ 5) เมืÉอมอบอํานาจหน้าทีÉแล้ว

ผู ้มอบยังต้องรับผิดชอบในผลงาน ความผิดพลาดเสียหายทีÉอาจเกิดขึ Êน 

อย่างไรก็ตาม นิยามของการเสริมพลังอ ํานาจในทัศนะของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉได้มีผู ้

ศึกษาไว้มีรายละเอียดดังนี Ê  Sendjaya and James (2002) อธิบายว่าการเสริมพลังอ ํานาจ คือ การอนุญาตให้ปฏิบัติ

และสร้างสรรค์งานปราศจากการวิตกกังวลโดยการสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของ
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บุคคลากรในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเองมีอ ํานาจและมีอิสระการตัดสินใจ 

สนับสนุนให้ได้รับความรู้และทักษะในการทํางาน ตลอดจนการสนับสนุนทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการทํางาน 

การเสริมพลังอ ํานาจเป็นองค์ประกอบหนึÉงของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉถูกนําเสนอโดย 

Patterson (2003) ทีÉศึกษาองค์การจะประสบความสําเร็จและก้าวไปสู่เป้าหมายทีÉตั Ê งไว้ได้ต้องอาศัยความร่วมมือ

ร่วมใจของทุกคนซึÉงบุคคลากรในองค์การมีอิสระทีÉจะคิดและทําสิÉงต่างๆได้ สามารถซักถามถึงนโยบายและวิธี

ปฏิบัติงานทีÉเกีÉยวข้องกับคุณภาพหรือการบริหารงาน หรือแม้กระทั Éงได้มีโอกาสทดลองและประดิษฐ์คิดค้นสิÉง

ใหม่ๆ เราเรียกวิธีการนี Êว่า Self -Empowerment คือ การให้บุคคลากรมีอ ํานาจในตัวเอง มีอ ํานาจในการตัดสินใจ 

หรือทําสิÉงต่างๆโดยไม่ต้องขออนุมัติทุกครั Ê งไป ผู ้นําจะต้องมีความเชืÉอมั Éนในบุคคลากรของตนให้บุคคลากรทุกคน

ได้รับทราบข้อมูลและมีส่วนร่วมในการดําเนินการขององค์การ โดยผู ้นําต้องรับฟังและนําความคิดของพวกเขามา

ใช้ด้วยจึงจะทําให้บุคคลากรได้ใช้ความคิดความอ่าน ประสบการณ์ การหยั É งรู้ และความคิดสร้างสรรค์ของเขาเอง

เพืÉอช่วยให้องค์การมีการปรับปรุงและประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย ในปี ค.ศ 2003 Patterson (2003) อ้างค ํา

กล่าวของ Greenlef ว่า การเสริมพลังอ ํานาจเป็นบิดาของการขับเคลืÉอน  (the father of the empowerment 

movement) เนืÉองจากการเสริมพลังอ ํานาจเป็นองค์ประกอบทีÉสําคัญของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ การเสริมพลัง

อ ํานาจคือการมอบหมายอํานาจให้กับบุคคลอืÉน การรับฟังอย่างตั Ê งใจ ทําให้บุคคลนั Êนรู้สึกมีคุณค่า พุ่งเป้าการ

ทํางานเป็นทีมและให้ความเสมอภาคเท่าเทียมและยุติธรรม นอกจากนีÊ แล้วผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมอบอํานาจโดย

การสอนและพัฒนาบุคคลอืÉน กล่าวคือผู ้นําแบบใฝ่บริการต้องการเห็นผู ้อืÉนเจริญก้าวหน้าและให้ความสําเร็จของ

งานเป็นสําคัญ และ Winston (2004) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยใช้องค์ประกอบในโมเดล

ของผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉนําเสนอโดย Patterson เพืÉอสร้างโมเดลของผู ้นําแบบใฝ่บริการของวิทยาลัย Heritage 

Bible ซึÉ งสอดคล้องกับ Waddell (2006) ทีÉได้พัฒนาโมเดลภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของ Patterson ซึÉ งการเสริมพลัง

อ ํานาจย ังคงเป็นองค์ประกอบทีÉสําคัญของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

สําหรับหลักการเสริมพลังอ ํานาจการปฏิบัติงาน Sergiovanni ( l991 อ้างถึงใน สมชาย บุญศิ

ริเภสัช, 2545) กล่าวไว้ดังนี Ê  l) ใหบุ้คคลากรมีอ ํานาจทีÉจ ําเป็นต่อการทําหน้าทีÉและให้มีอิสระในการปฏิบัติเพืÉอให้

การปฏิบัติหน้าทีÉบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 2) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือในสิÉงทีÉจ ําเป็นต่อการปฏิบัติหน้าทีÉ 

และ 3) ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคทีÉเกีÉยวข้องเพืÉอให้การปฏบัติหน้าทีÉด ําเนินต่อไปได้   นอกจากนีÊ  Sergiovanni ย ังมี

ข้อคิดเพิ Éมเติมว่าการทีÉบุคคลมีอิสระทีÉจะกระทําสิÉงใดๆต้องกระทําด้วยจิตสํานึกด้วยการตัดสินใจทีÉรอบคอบ สิÉงทีÉ

กระทําต้องมีผลแสดงให้เห็นถึง คุณค่าทีÉบุคคลยอมรับได้ การมีอิสระจึงไม่ใช่ปล่อยให้ท ําอะไรอิสระตามใจชอบ 

แต่ให้บุคคลกระทําการไดอ้ย่างอิสระด้วยความรับผิดชอบสํานึกในหน้าทีÉและความมีจิตสํานึกทีÉดีต่อบุคคลอืÉน สิÉง

อืÉนรอบด้าน      

Harvey and Dro1et (1994) ได้กล่าวถึงหลักการเสริมพลังอ ํานาจไว้ ดังนี Ê  1) ให้บุคคลากร

ทํางานสําคัญ 2) ให้บุคคลากรมีอ ํานาจวินิจฉัยตัดสินใจในงานทีÉท ํา    3) สนับสนุนทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการ

ทํางาน เช่น ก ําลังคน เงิน เวลาและสิÉงอ ํานวยความสะดวก 4) ยอมรับในผลงานและให้การชืÉนชม 5) สร้างให้เกิด

ความตระหนักว่าบุคคลากรเป็นผู ้ก ําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 6) เสริมสร้างทักษะความสามารถในการทํางาน 7) 

สนับสนุนให้บุคลากรทํางานรวมกันเป็นทีมและ 8) สร้างสรรค์ความแปลกใหม่ในองค์การทีÉเป็นประโยชน์ต่อ

บุคลากรและการทํางาน     
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Short and Greer (1997 อ้างถึงใน สมชาย บุญยศิริเภสัช, 2545) ได้รวบรวมผลการศึกษา

ค้นคว้าของบุคคลต่างๆ พบว่า หลักการพืÊนฐานของการเสริมพลังอ ํานาจการปฏิบัติงานของบุคลากรประกอบด้วย

หลักสําคัญ 2 ประการ ได้แก่ 1) ท ําให้บุคคลากรมีความรู้ทักษะประสบการณ์ทีÉเป็นพลังความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน และ 2) ให้บุคลากรได้แสดงออกซึÉงความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ พลังอ ํานาจในการปฏิบัติงาน 

Poon (2006) กล่าวว่า การเสริมพลังอ ํานาจ คือองค์ประกอบทีÉสําคัญของผู ้นําแบบใฝ่บริการ

ทีÉส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับผู ้ตามกลายเป็นผู ้นําแบบใฝ่บริการด้วยตัวของเขาเอง โดยการเสริมพลังอ ํานาจเป็น

ความรับผิดชอบของผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉจะให้อ ํานาจแก่ผู ้ตามมีอิสระการตัดสินใจและช่วยสนับสนุนให้พวกเขา

ไปถึงเป้าหมายทีÉพวกเขาต้องการ และเสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการตอบสนองความต้องการของ

ตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง สอดคล้องกับ Moosbrugger and Patterson (2008 ) ทีÉว่าบุคลากรจะได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบในการช่วยเหลือและปฏิบัติหน้าทีÉโดยการสนับสนุนจากกลุ่มและสังคมจะเห็นได้จากผล

การศึกษาของอนุศาสตราจารย์ Elliott เป็นผู ้หนึÉงทีÉพยายามส่งเสริมการศึกษาพระคัมภีร์ไบเบิลกับกลุ่มเยาวชน 

โดยพบว่าการเสริมพลังอ ํานาจให้กับเยาวชนเหล่านั Êนจะสร้างให้พวกเขามีความรู้สึกว่าพวกเขาได้ท ําในสิÉงทีÉ

แตกต่างมีอิทธิพลต่อการทํางานเป็นทีมและสร้างสรรค ์

นอกจากนั Êน Blase and Blase (2001) ได้กล่าวถึงหลักการเสริมพลังอ ํานาจในการปฏิบัติงาน

ของครูไว้ ดังนี Ê    l) เตรียมความพร้อมของบุคคลากรและสถานศึกษาสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ก ําหนดวิธีการของการมีส่วนร่วมและสร้างความสัมพันธ์ทีÉดีระหว่างฝ่ายงาน  2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  3) สร้างความกระตือรือร้นของการมีส่วนร่วมในการบริหาร  4) ให้ทุกคนทุกฝ่ายทีÉ

เกีÉยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมอย่างมั Éนใจ  5) ให้โอกาสบุคคลากรในการพบปะแลกเปลีÉยนความคิดเห็น  6) สร้างความ

ยืดหยุ่นเป็นกันเองในการทํางาน  7) เสริมสร้างความสมัครใจในการมีส่วนร่วม  8) สร้างความเชืÉอถือไว้วางใจใน

กันและกัน  9) รักษาความสัตย์ซืÉอเทีÉยงธรรมไม่ติดอยู่กับอ ํานาจ  10) ส่งเสริมคุณธรรมนํ Ê าใจ ความเสียสละของ

ทีมงาน  11) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือเมืÉอบุคคลากรเผชิญอุปสรรคปัญหา  l2) สนับสนุนการแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ  และ 13)ให้บุคลากรกล้าเผชิญกับงานทีÉท้าทายต่อสถานภาพ ความสามารถ และ Blanchard (2006) ได้

กล่าวถึงตัวบ่งชี Êของการเสริมพลังอ ํานาจ (elements of empowerment) ทีÉสามารถทําให้องค์การประสบความสําเร็จ

นั Êน ประกอบด้วย  

1.  บุคคลากรได้รับข้อมูลเกีÉยวกับการทํางานนั Êน บุคคลากรมีความเข้าใจในการ

ทํางานและข้อมูลรายละเอียดเพียงพอทีÉจะรับผิดชอบงานนั Êนได้ 

2.  บุคคลากรได้รับความรู้และทักษะในการทํางานทีÉช่วยให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายได้โดยองค์การมีการฝึกอบรมบุคคลากรให้มีความรู้และทักษะทีÉใช้ในการทํางาน ความรู้และทักษะ

เหล่านั Êนช่วยเพิ Éมสมรรถภาพในการทํางานได้มากขึ Êน 

3.  บุคคลากรมีอ ํานาจเพียงพอในการตัดสินใจแทนได้ ตามทิศทางขององค์การ

โดยมีการควบคุมตนเอง 

4.  บุคคลากรเข้าใจความหมาย ความสําคัญของผลทีÉเกิดจากการทํางานทีÉได้รับ

อ ํานาจมามีอิทธิพลให้บุคคลากรเห็นความสําคัญและผลของการทํางาน สามารถทํางานปฏิบัติหน้าทีÉได้อย่าง

เหมาะสมเพืÉอให้บรรลุผลสําเร็จ 
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5.  บุคคลากรได้รับรางวัลจากการทํางาน ซึÉ งการให้รางวัลแก่บุคคลากรอยู่บน

พืÊนฐานของความสําเร็จขององค์การ การได้รับกําไรมากขึ ÊนหมายถึงการทีÉบุคคลากรได้รับค่าตอบแทนเพิ Éมขึ Êน มี

การแบ่งปันผลกําไรให้แก่บุคคลากร รางวัลจึงเป็นองค์ประกอบสําคัญอย่างหนึÉงในการเสริมพลังอ ํานาจให้แก่

บุคคลากรทีÉบุคคลากรจะได้รับจากการทํางาน 

นอกจากตัวบ่งชี Êของการเสริมพลังอ ํานาจข้างต้น ผู ้นําจะต้องยึดหลักในการเสริมพลังอ ํานาจ

โดยคํานึงถึงหลักการทีÉเกีÉยวกับตัวผู ้รับมอบ ประกอบด้วย 1) มอบงานทีÉถนัดหรือมีความรู้ มีความสามารถ 2) มอบ

ให้พอดีกับความสามารถและประสบการณ์ของผู ้รับมอบ 3) สร้างบรรยากาศทีÉดีและใช้วิธีการมอบหมายทีÉ

เหมาะสม 4) ผู ้รับมอบต้องยินยอมเต็มใจทีÉจะทํา และ 5) มอบแล้วต้องควบคุมดูแลติดตามผล ส่วนหลักการทีÉ

เกีÉยวกับงานทีÉควรมอบ และไม่ควรมอบ ผู ้นําจะต้องมอบอํานาจหน้าทีÉและความรับผิดชอบให้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะ

มอบได้โดยผู ้นําจะต้องไม่ทํางานเองยกเว้น 1) งานด้านนโยบาย  2) การวางแผนงาน 3) งานลับเฉพาะ 4) งานทีÉ

ผู ้บังคับบัญชาสั Éงให้ท ําเองโดยเฉพาะหรือตามกฎหมายระเบียบแบบแผนระบุว่าต้องทําเองหรืองานทีÉระบุตัวบุคคล 

และ 5) งานอืÉนทีÉมีความสําคัญเป็นพิเศษ(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2546)  

ในการเสริมพลังอ ํานาจนอกจากจะต้องคํานึงถึงตัวผู ้รับมอบอํานาจ และลักษณะงานทีÉควร

จะมอบอํานาจแล้วย ังต้องมีความรู้เกีÉยวกับการใช้อ ํานาจให้มีอิทธิพลต่อผู ้อืÉนเสียก่อน จึงจะทําให้การเสริมพลัง

อ ํานาจได้รับประโยชน์อย่างเต็มทีÉโดยกลยุทธ์ในการใช้อ ํานาจให้มีอิทธิพลต่อผู ้อืÉน ดังต่อไปนีÊ  คือ (Arthur, 1999)  

1.   กลยุทธ์ใช้ต ําแหน่งหน้าทีÉ (authority strategies)ให้มีอิทธิพลต่อผู ้อืÉน เช่น ด้าน

การทหาร จะเป็นการออกคําสั ÉงขณะทีÉด้านพลเรือน มักจะเป็นการขอร้องหรือการเสนอแนะทั Êงนี Ê เพืÉอให้งานเสร็จ 

2.   กลยุทธ์การผลักดัน (push strategies) โดยใช้วิธีการข่มขู่ ซึÉ งจะมีอิทธิพลมากน้อย

ขึ Êนอยู่กับตําแหน่งหน้าทีÉ และทรัพยากร ทีÉมีความสามารถควบคุมได้ การใช้กลยุทธ์แบบนีÊถ้าใช้พรํ É าเพรืÉอไปจะทํา

ให้เกิดบรรยากาศแห่งความกลัว และความไม่ไว้วางใจกัน ซึÉ งจะนําไปสู่การไม่เชืÉอฟังการทํางานทีÉไม่ได้ผล และ

ความขดัแย ้งระหว่างบุคคลในองค์การได้ 

3.    กลยุทธ์การให้รางวัล (push or reward strategies) เป็นการสร้างอิทธิพลโดยการ

ให้รางวัลในลักษณะต่างๆ เช่น เป็นวัตถุสิÉงของ เป็นคําชมเชย เป็นการยอมรับความสําเร็จหรือการให้ก ําลังใจ ซึÉ ง

ถ้าปราศจากความเป็นธรรมในการให้แล้วจะก่อให้เกดิความอิจฉาริษยาหรือไม่พอใจซึÉงกันและกัน 

4.    กลยุทธ์เกลี Ê ยกล่อม หรือชักชวน (persuasion strategies) โดยใช้เหตุผลทําให้

เชืÉอถือ และปฏิบัติตาม ซึÉ งอาจถูกแปลความหมายไปในทางทีÉผิดว่า เป็นการผลักดันบังคับ กดขีÉให้ท ําก็ได้ 

นอกจากนั Êน การเกลี Êยกล่อมหรือชักชวน อาจเชืÉอมโยงกับการต่อรอง หรือการให้รางวัลก็ได้ 

5.    กลยุทธ์การเตรียมการ (preparatory strategies) เพืÉอการมีอิทธิพลในวันข้างหน้า

โดยการสร้างความสัมพันธ์ทีÉดี การช่วยเหลือ โดยหวังว่า จะนําไปสู่การยอมรับอิทธิพลทีÉจะมีต่อกันในอนาคต 

6.    กลยุทธ์การป้องกัน (preventive strategies) เป็นการสร้างอิทธิพล โดยใช้วิธีการ

ป้องกันบางอย่าง เช่น ป้องกันการตั Ê งค ําถาม เก็บข้อมูลบางอย่างไว้ หรือป้องกันความไม่พอใจไว้ล่วงหน้า ซึÉ ง

จะต้องทํา ในลักษณะทีÉแนบเนียนไม่เปิดเผยโจ่งแจ้งจนเกินไป 

จากทีÉกล่าวมา สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การเสริมพลังอ ํานาจ” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉให้การสนับสนุน การพัฒนา และ
เช่นกัน 
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เสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยให้อ ํานาจและอิสระในการตัดสินใจ 

สนับสนุนให้ได้รับความรู้ ทักษะ และทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการทํางาน และการให้รางวัล ยอมรับ และชืÉนชมใน

ผลงาน ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอมโยงถึงตัวบ่งชี Êการเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) ของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

ประกอบด้วย การสนับสนุนให้บุคคลากรแก้ปัญหาด้วยตนเอง การให้บุคคลากรมีอ ํานาจทีÉจ ําเป็นต่อการทําหน้าทีÉ

และให้มีอิสระการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนให้ได้รับความรู้และทักษะในการทํางาน การ

สนับสนุนทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการทํางาน และการให้รางวัล ยอมรับ และชืÉนชมในผลงาน 

1.4.3    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการไม่เห็นแก่ตัว (altruism)   

 การไม่เห็นแก่ตัว ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “altruism” ตามพจนานุกรมของเวบสเตอร์ 

(Webster, 2010) หมายถึง หลักการปฏิบัติทีÉ เ ห็นแก่ประโยชน์ของผู ้อืÉนเป็นทีÉตั Ê ง ตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542   

     การไม่เห็นแก่ตัว คือ การยินดีทีÉจะทําสิÉ งทีÉจ ําเป็นทีÉไม่เกีÉยวข้องกับผลประโยชน์ของ

ตนเอง (Winston, 2003, 2004) การไม่เห็นแก่ตัว คือ การช่วยเหลือสงเคราะห์แก่กัน ไม่เห็นแก่ตัวตามโอกาสอัน

ควรเป็นการสร้างเสริมสังคมให้เจริญรุดหน้า เน้นช่วยคนอืÉนโดยไม่ได้คิดถึงประโยชน์ของตนเองและการเสียสละ

ส่วนตัว (Patterson, 2003; Poon, 2006; Moosbrugger & Patterson, 2006) ขณะทีÉ Waddell (2006) ให้นิยาม การไม่

เห็นแก่ตัว คือ การปฏิบัติต่อคนอืÉนก่อนการปฏิบัติต่อตนเอง การไม่เห็นแก่ตัวเป็นคุณธรรมด้านการไม่เห็นแก่ตัวทีÉ

แท้จริง คือ การสละสิÉงทีÉไม่ควรมีในตัวเราออกไป  

     ในหลักพุทธศาสนานั Êน การไม่เห็นแก่ตัวหรือจาคะในหลักธรรมของพระพุทธศาสนา

นั Êนถือว่าเป็นหลักธรรมทีÉเป็นทรัพย์อันประเสริฐอยู่ภายในจิตใจ  พระเทพวิมลโมลี (2528) ได้กล่าวถึงประโยชน์

ของคุณธรรมด้านการไม่เห็นแก่ตัวว่าการรู้จักไม่เห็นแก่ตัวให้เป็นสิÉงของ  ๆตนแก่คนทีÉควรให ้เป็นการแสดงนํ Ê าใจ

เพืÉอผูกไมตรีและการไม่เห็นแก่ตัวอารมณ์ทีÉไม่ดีออกไปเป็นการชําระล้างมลทินในจิตใจของเราให้สะอาดปลอด

โปร่งแจ่มใส ไม่เกลือกกลั Êวอยู่กับความสับสนวุ่นวายของโลกตลอดเวลา ทําให้เกิดความสุขใจในชีวิตประจําวัน

เพราะการเก็บอารมณ์ขุ่นข้องหมองใจไว้มาก  ๆจะให้ท ําจิตใจคนเราหย่อนสมรรถภาพและเสียคุณภาพของความ

เป็นคนดี ซึÉ งสอดล้องกับท่านพุทธทาสภิกข ุ ทีÉกล่าวไว้ว่า การไม่เห็นแก่ตัวเป็นการมีชีวิตทีÉประเสริฐสุด ขณะทีÉ 

พุทธทาสภิกขุ (2526) ย ังได้กล่าวไว้ว่า คุณธรรมด้านการไม่เห็นแก่ตัวทีÉแท้จริง คือ การสละสิÉงทีÉไม่ควรมีในตัวเรา

ออกไป อะไรทุกอย่างทีÉเป็นการเห็นแก่ตัวต้องสละออกไป นอกจากนีÊ  พระพรหมคุณากรณ์ (2547) ได้ให้

ความหมายว่า การไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง 1) การมีจิตโอบอ้อมอารี ไม่เห็นแก่ตัว พัสดุและแรงงานตน 2) การ

บําเพ็ญประโยชน์เพืÉอส่วนรวม 3) การบริจาคเพืÉอช่วยเหลือสาธารณะ และ 4) การส่งเสริมคนผู ้มีการไม่เห็นแก่ตัว

และไม่ยกย่องคนทีÉไม่ไม่เห็นแก่ตัว นอกจากนีÊย ังได้กล่าวถึงการไม่เห็นแก่ตัวว่าเป็นความมีนํ Ê าใจเอื ÊอเฟืÊ อช่วยเหลือ

เกื Êอกูล บําเพ็ญประโยชน์ สละโลภ สามารถร่วมงานกับคนอืÉนได้ ไม่ใจแคบเห็นแก่ตัวหรือเอาใจตน และสุโขทัย

ธรรมาธิราช (2549) ให้ความหมาย การไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง การละความเห็นแก่ตัว การให้ปันแก่คนทีÉควรให้ 

ด้วยก ําลังกาย ก ําลังทรัพย์ ก ําลังสติปัญญา รวมทั Ê งการรู้จักสลัดทิ Êงอารมณ์ร้ายในตนเองด้วย สอดคล้องกับ 

ไพโรจน์ ปานอยู่ (2536) ได้ให้ความหมายของการไม่เห็นแก่ตัว หมายถึงพฤติกรรมทีÉแสดงออกโดยการให้เพืÉอน

ยืมอุปกรณ์ แบ่งปันอาหาร หรือสิÉ งของให้เพืÉอนหรือบุคคลอืÉน ช่วยทํางาน ไม่เอาเปรียบเพืÉอนร่วมงานเต็มใจ

ทํางานเมืÉอได้รับการขอร้องหรือไว้วางใจ   
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นอกจากนีÊ Patterson (2003) ให้ทัศนะว่า การศึกษาทีÉเกีÉยวข้องกับการไม่เห็นแก่ตัวได้เริÉมขึ Êน

ในปี ค.ศ.1800 ซึÉ งมีการอภิปรายและอธิบายคําจํากดัความของการไม่เห็นแก่ตัว โดยงานวิจัยทีÉเกีÉยวกับการไม่เห็น

แก่ตัวจะเน้นความเข้าใจทางด้านเหตุจูงใจและพฤติกรรมของการไม่เห็นแก่ตัว กล่าวคือ การไม่เห็นแก่ตัวจะเป็น

ความเชืÉอมโยงระหว่างเหตุจูงใจทีÉดีและพฤติกรรมความดี และเชืÉอว่าการไม่เห็นแก่ตัวจะนําพาไปสู่เป้าหมายของ

บุคคลอย่างไรก็ตามบางครั Ê งการไม่เห็นแก่ตัวอาจจะทําให้เกิดการขัดแย ้งระหว่างบุคคล  

Patterson (2003) ได้ให้แนวคิดเกีÉยวกับพฤติกรรมทีÉแสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัว

สอดคล้องกับ Winston (2003, 2004) ว่า พฤติกรรมทีÉแสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัว ได้แก่ ความกังวลเกีÉยวกบั

สวัสดิการของผู ้อืÉนและการดูแลปรับปรุงสวัสดิการของพนักงานถึงแม้ว่าต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนใน

ฐานะผู ้นําแนวคิดนี Ê ผู ้น ําจะแสวงหาผลประโยชน์ขององค์การและแสวงหาประโยชน์ให้ผู ้ตาม โดยการสละ

ผลประโยชน์ส่วนตนเพืÉอช่วยเหลือทําประโยชน์ให้บุคคลอืÉน หรือสังคม ได้แก่ การสละกําลังกาย การสละสิÉงของ 

การสละสติปัญญา การสละเวลา และการสละความสุขสบาย ซึÉ งตัวบ่งชี Êการไม่เห็นแก่ตัวของภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการ คือ การแสดงออก ในการสละผลประโยชน์ส่วนตนเพืÉอช่วยเหลือทําประโยชน์ให้บุคคลอืÉน หรือสังคม 

ได้แก่ การช่วยเหลือ หรือทําประโยชน์ให้แก่บุคคลอืÉน การให้ทรัพย์ หรือสิÉงของทีÉตนมีอยู่ การคิดหรือช่วยเหลือ

แก้ปัญหาให้กับผู ้อืÉนหรือสังคมส่วนรวม และการให้เวลาของตนเพืÉอช่วยเหลือหรือทําประโยชน์ให้แก่ผู ้อืÉน 

(Winston, 2003; Patterson, 2003; Winston, 2004) เช่นเดียวกับ Moosbrugger and Patterson (2006) อธิบายการไม่

เห็นแก่ตัว โดยยกตัวอย่างแนวคิดของผู ้เผยแผ่ศาสนา พวกเขามีพฤติกรรมทีÉจะพยายามค้นหาสิÉงทีÉดีทีÉสุดสําหรับ

คนอืÉนๆหรือสังคมส่วนรวมโดยไม่หวังสิÉงตอบแทน เขาทําหน้าทีÉ การช่วยเหลือ สนับสนุนในการให้บริการเพืÉอ

ผลประโยชน์ของผู ้อืÉน เขามีความสุขเมืÉอเห็นผู ้อืÉนได้รับรางวัลโดยการให้ทรัพย์ หรือสิÉงของทีÉตนมีอยู่ และการ

สนับสนุนและประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ Éงการให้เวลาของตนเพืÉอช่วยเหลือหรือให้

ค ําแนะนําหรือคําปรึกษาแก่ผู ้อืÉนเพืÉอให้บรรลุผลสําร็จ 

ขณะทีÉสุโขทัยธรรมาธิราช (2549) นําเสนอพฤติกรรมทีÉแสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัว  

ประกอบด้วย  5 ลักษณะ ดังนี Ê 1) การให้ทางกาย เช่น ช่วยเหลือผู ้อืÉนทําธุระการงานทีÉไม่มีโทษ ไม่นิÉงดูดาย

ช่วยเหลืองานสาธารณประโยชน์ 2) การให้ทางวาจา เช่น ช่วยเหลือให้ค ําแนะนําทั Ê งทางโลกและทางธรรม 

ช่วยเหลือเจรจาเป็นธุระให้สําเร็จประโยชน์ 3) การให้ทางกําลังสติปัญญา เช่น ช่วยแสดงความเห็นอย่าง

ตรงไปตรงมา เช่น แก้ปัญหาความเดือดร้อนแก่คนทีÉไม่ได้ท ําผิด ช่วยคิดหาแนวทางทีÉถูกต้อง ช่วยเพิ Éมพูนความรู้

ให้แก่ผู ้อืÉนตามกําลังสติปัญญา 4) การให้ด้วยก ําลังทรัพย ์ เช่น แบ่งปันเครืÉองอุปโภคบริโภค ให้แก่ผู ้ขัดสนทีÉ

สมควรให้ แบ่งปันเงินทองแก่ผู ้ขัดสนทีÉสมควรให ้สละทรัพย์เพืÉอการกุศล และ 5) การให้ทางใจ เช่น ยินดีเมืÉอ

ผู ้อืÉนมีความสุข ไม่อาฆาตจองเวร ให้อภัยในความผิดของผู ้อืÉนทีÉสํานึกผิด ไม่นึกสมนํ Ê าหน้าผู ้อืÉนเมืÉอเพลีÉยงพลํ Ê า ไม่

โลภอยากได้สิÉงของคนอืÉนมาเป็นของตน นอกจากการไม่เห็นแก่ตัวในด้านดังกล่าวแล้ว  

กรองแก้ว สานุสนธ์ (2529) ได้กล่าวถึง การไม่เห็นแก่ตัว คือ 1) การสละกําลังกาย หมายถึง 

ความคิด ความรู้สึกทีÉมีแนวโน้มทีÉจะแสดงออกในการใช้แรงกายของตน เพืÉอช่วยเหลือ หรือทําประโยชน์ให้แก่

บุคคลอืÉนหรือสังคม เช่น ช่วยเหลือผู ้อืÉนยกสิÉงของ 2) การสละทรัพย์สิÉงของ หมายถึง ความคิด ความรู้สึกทีÉ

แนวโน้มทีÉจะแสดงออกในการให้ทรัพย ์หรือสิÉงของทีÉตนมีอยู ่เพืÉอช่วยเหลือหรือทําประโยชน์แก่บุคคลอืÉนหรือ

สังคม เช่นการให้เงินหรือสิÉงของแก่ผู ้อืÉน 3) การสละสติปัญญา หมายถึง ความคิด ความรู้สึกทีÉมีแนวโน้มทีÉจะ
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แสดงออกในการคิดหรือช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู ้อืÉนหรือสังคมส่วนรวม เช่น ช่วยอธิบายสิÉงทีÉคนอืÉนไม่เข้าใจ 

4) การสละเวลา หมายถึง ความคิด ความรู้สึกทีÉมีแนวโน้มทีÉจะแสดงออกในการให้เวลาของตนเพืÉอช่วยเหลือหรือ

ทําประโยชน์ให้แก่ผู ้อืÉนหรือสังคมส่วนรวม เช่น การใหเ้วลาทีÉจะต้องทํางานของตนเองไปช่วยเหลือผู ้อืÉน และ 5) 

การสละความสุขสบาย หมายถึงความคิด ความรู้สึกทีÉมีแนวโน้มทีÉจะแสดงออกในการให้ความสุขสบายส่วนตัว

เพืÉอช่วยเหลือหรือทําประโยชน์แก่บุคคลอืÉนหรือสังคม เช่น สละทีÉนั Éงบนรถเมล์ให้แก่ผู ้อืÉน 

Organ (1990) นําเสนอแนวคิดทีÉว่าด้วยองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีของ

องค์การหนึÉงในองค์ประกอบนั Êนคือการไม่เห็นแก่ตัว หรือ พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมทีÉท ําด้วย

ความสมัครใจเพืÉอช่วยเหลือผู ้อืÉนเมืÉอมีปัญหาในการทํางานให้สามารถทํางานในหน้าทีÉของเขาให้เสร็จสมบูรณ์

ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น การแนะนําให้แก่พนักงานทีÉเข้ามาทํางานใหม่ว่า จะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้าง 

ช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานในงานทีÉคั Éงค้าง หรือช่วงทีÉเพืÉอนร่วมงานลาป่วย สับเปลีÉยนวันหยุดให้กับเพืÉอนร่วมงาน  

ดังนั Ê นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความไม่เห็นแก้ตัว” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานในการสละผลประโยชน์ส่วนตนทั Êงก ําลัง

กาย ก ําลังทรัพย์ สติปัญญา เวลา และความสุขสบาย เพืÉอช่วยเหลือทําประโยชน์ให้บุคคลอืÉนหรือสังคม ซึÉ งนิยาม

ดังกล่าวเชืÉอมโยงถึงตัวบ่งชี Ê ทีÉแสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัวของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย การสละ

ผลประโยชน์ส่วนตนเพืÉอช่วยเหลือทําประโยชน์ให้บุคคลอืÉน หรือสังคม การช่วยเหลือ หรือทําประโยชน์ให้แก่

บุคคลอืÉน การให้ทรัพย์ หรือสิÉงของทีÉตนมีอยู่ การคิดหรือช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู ้อืÉนหรือสังคมส่วนรวม และ

การให้เวลาของตนเพืÉอช่วยเหลือหรือทําประโยชน์ให้แก่ผู ้อืÉน 

1.4.4    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบความนอบน้อม (humility) 

ความนอบน้อม (humility) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง 

อาการแสดงความเคารพอย่างสูง เช่น นอบน้อม พระรัตนตรัย อาการทีÉยอบตัวลงแสดงความเคารพอยู่ในที ขณะทีÉ 

Patterson (2003) และ Winston (2004) ให้นิยาม ความนอบน้อม หมายถึง การยอมรับตัวเองและการให้

ความสําคัญทั Êงตนเองและผู ้อืÉน  

ในมงคลสูตร ความนอบน้อมเป็นมงคลข้อทีÉ  23  เป็นหลักปฏิบัติทีÉสอนให้คนเรารู้จักวางตัว

ให้เหมาะสม  ลดความเย่อหยิ Éง  ลดความหยาบกระด้าง  และไม่ให้หลงยึดติดอยู่ในลาภ  ยศ  อ ํานาจ  และตําแหน่ง

ความหมายของความอ่อนน้อม    ความนอบน้อมตรงกับภาษาบาลีว่า  นิวาตะ  แปลว่า  ไม่มีลม  ไม่พองลม  แต่

ควบคุมตนเองให้อยู่ในสภาพปกติทีÉเป็นจริงเหมือนลูกโป่งทีÉย ังไม่อัดลมเข้าไป  ความนอบน้อมมีลักษณะคล้ายกับ

ความเคารพแต่เป็นคนละความหมาย กล่าวคือ  ความเคารพ  (คารวธรรม)  เป็นการตระหนักในคุณงามความดีของ

คนอืÉนและสิÉงอืÉน แล้วปฏิบัติต่อบุคคลนั ÊนและสิÉงนั Êนอย่างถูกต้องจริงใจ  โดยเป็นการแสดงออกทางกายและทาง

วาจาเป็นหลัก  ส่วนความอ่อนน้อมถ่อมตน  (นิวาตธรรม)  นั Êนเป็นการตระหนักในตัวเองแล้วสามารถวางตนได้

ถูกต้องเหมาะสม  ไม่หยิ Éงยโสโอหัง  ไม่โอ้อวดเกินความจริง  ไม่ยกตนสูงและกดคนอืÉนให้ต ํ Éา  มีความสุภาพ  ให้

เกียรติผู ้อืÉน  รู้กาลควรไม่ควร  โดยเน้นเรืÉองของภายในจิตใจเป็นหลัก (พระไพบูลย์ ธมมฺวิปุโล, 2543) 

จากการศึกษาของ Patterson (2003) และ Winston (2004) ความนอบน้อมเป็นแนวคิดทีÉมัก

ถูกมองว่าตํ Éาต้อย เชืÉองช้าหรือหัวอ่อน แต่อย่างไรก็ตามความนอบน้อมเป็นคุณธรรมทีÉไม่เน้นการมีเกียรติยศและ

ศักดิ Íศรี ความนอบน้อมมีความจําเป็นสําหรับผู ้บริหารและผู ้นําเนืÉองจากเป็นสาเหตุให้เกิดการรู้จักรับฟังคําแนะนํา

เช่นกัน 
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จากผู ้อืÉนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติในทิศทางทีÉถูกต้องโดยปราศจากการใช้อ ํานาจเผด็จการและเป็นประชาธิปไตย  

นอกจากนีÊ แล้ว ความนอบน้อม คือ คุณลักษณะการประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดงความสงบเสงีÉยม มอง

ความสําเร็จขององค์การมากกว่าความสําเร็จของตนเองและเลือกบุคคลากรให้เหมาะสมกับงานเพืÉอความสําเร็จ  

ผู ้น ําแบบใฝ่บริการ คือ ผู ้นําทีÉมีความยุติธรรมและนอบน้อมถ่อมตนซึÉ งเป็นคุณลักษณะทีÉสําคัญของผู ้นําแบบใฝ่

บริการ โดยทั Éวไปมักจะถูกมองว่าอ่อนแอเนืÉองจากผู ้นําแบบใฝ่บริการไม่ใช่จุดศูนย์รวมทีÉจะนําพาไปสู่ความสําเร็จ

แต่กลับมองความสําเร็จของผู ้อืÉน   ตัวบ่งชี Êพฤติกรรมนอบน้อมของผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย การรับฟัง

ผู ้อืÉนอย่างเต็มใจด้วยความจริงใจ ไม่ใช่เสแสร้งหรือแสดงอาการพินอบพิเทาเกินกว่าเหตุจนกลายเป็นการประจบ

สอพลอ ไม่หยิ Éงผยองจากรับรู้ของผู ้อืÉน แสดงกิริยาท่าทางทีÉสุภาพ  นุ่มนวล  ไม่หยาบกระด้าง  ไม่ทําท่าหยิ Éงยโส 

ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดๆ และแสดงความชืÉนชมและความเคารพผู ้ใหญ่กว่าทั Ê งด้านชาติวุฒิ  ว ัยวุฒิ  และ

คุณวุฒิ ไม่สนใจภาพลักษณหรือการยกยอแต่จะเพิ Éมความสนใจในความรับผิดชอบ มีความต้องการทีÉจะช่วยผู ้อืÉน

อย่างจริงจังและค้นหาวิธีการเพืÉอให้บริการผู ้ อืÉนโดยปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง รู้สึกรับผิดชอบต่อการให้บริการและ

เปิดรับการวิจารณ์และคําแนะนําซึÉ งเป็นโอกาสทีÉดีทีÉจะพัฒนาให้ดีขึ Ê น  การบอกความจริงด้วยถ้อยคําทีÉสุภาพ 

อ่อนหวาน  ไพเราะ  น่าฟัง  ไม่หยาบคาย  นุ่มนวล  ชวนให้สบายใจ ใช้ค ําพดูทีÉเหมาะสมและถูกกับบุคคล 

ตลอดจนการมีจิตใจอ่อนโยน การมองโลกในแง่ดี โดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง ( Winston, 2003; Waddell, 2006;  

Poon, 2006; Moosbrugger & Patterson, 2008) 

สอดคล้องกับ พระราชบัณฑิต (2547) ทีÉอธิบาย ความนอบน้อม ว่ามีลักษณะตรงกันข้ามกับ

ความเย่อหยิ Éง  ซึÉ งหมายถึงการทะนงตนว่า  สูง  ดี  เด่น  เกินกว่าผู ้อืÉน ความเย่อหยิ Éงนั ÊนเกิดจากการทีÉคนยึดถือเอา

สิÉงทีÉเป็นภาพลวงไม่ใช่สิÉงจริงแท้มาเป็นเครืÉองมือยึดเหนีÉยวและประเมินค่าตนเองว่าสูง  ดี  เด่นกว่าผู้อืÉน  จาก

ความหมายนีÊ  สามารถจัดจําแนกคนเย่อหยิ Éงออกเป็นกลุม่ๆ  ได้ดังนี Ê  1) คนทีÉเย่อหยิ Éงเพราะทะนงตนว่ามีชาติก ําเนิด

สูง 2) คนทีÉเย่อหยิ Éงเพราะทะนงตนว่ามีทรัพย์สินมากมาย 3) คนทีÉเย่อหยิ Éงเพราะทะนงตนว่ามีวงศ์สกุลดีเป็นทีÉนับ

ถือของคนทั Éวไป 4) คนทีÉเย่อหยิ Éงเพราะทะนงตนว่ามีการศึกษาสูง คนเย่อหยิ Éงดังกล่าวนี Ê มักมีความประมาท และ

ความประมาทเช่นนีÊท ําให้คนทีÉเย่อหยิ Éงนั Êนลืมตัว มีมานะจัด และแสดงกิริยาวาจาหยาบกระด้าง  

คุณลักษณะของผู ้ทีÉมีความนอบน้อมตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ Éงอย่างเห็นได้ชัด ลักษณะ

ของคนทีÉมีความนอบน้อมไม่ใช่คนอ่อนแอดังทีÉหลายคนเข้าใจกันแต่เป็นคนทีÉอ่อนโยน  เข้มแข็ง  มีมนุษยสัมพันธ์

ทีÉดีและรู้จักยอมรับนับถือผู ้อืÉน เป็นคนทีÉกล้าเผชิญกับความจริง สามารถวิเคราะห์ตนเองได้  และมีความมัÉนใจใน

ตนเอง  โดยมีลักษณะเด่น 3 ประการ ดังนี Ê  1) มีกิริยาอ่อนน้อม 2) มีวาจาอ่อนหวาน และ 3) มีจิตใจอ่อนโยน ซึÉ ง

ความนอบน้อมนั Êนแสดงออกได้ 3 ด้าน ดังนี Ê  (สุชิราภรณ์ บริสุทธิ Í, 2541; พระราชบัณฑิต, 2547; Winston, 2003; 

Patterson, 2003; Winston, 2004; Waddell, 2006; Poon, 2006; Moosbrugger & Patterson, 2008) 

1.   การแสดงออกทางกาย ได้แก่  การแสดงกิริยาท่าทางทีÉสุภาพ  นุ่มนวล  ไม่หยาบ

กระด้าง  ไม่ทําท่าหยิ Éงยโส  ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดหยาม รู้จักแสดงความเคารพผู ้ใหญ่กว่าทั Ê งด้านชาติวุฒิ  

ว ัยวุฒิ  และคุณวุฒิ  รู้จักให้เกียรติแก่สตรีและพร้อมทีÉจะเห็นอกเห็นใจผู ้อืÉน การแสดงความนอบน้อมทางกายต้อง

เป็นไปด้วยความจริงใจ ไม่ใช่เสแสร้งหรือแสดงอาการพินอบพิเทาเกินกว่าเหตุ  จนกลายเป็นการประจบสอพลอ 

2.   การแสดงทางวาจา ได้แก่  การบอกความจริงด้วยถ้อยคําทีÉสุภาพ  อ่อนหวาน  

ไพเราะ  น่าฟัง  ไม่หยาบคาย  นุ่มนวล  ชวนให้สบายใจ  รู้จักใช้ค ําพูดทีÉเหมาะสม  ถูกกาลเทศะ  และถูกกับบุคคล 
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3.   การแสดงทางใจ ได้แก่ การมีจิตใจอ่อนโยน การมองโลกในแง่ดี เนืÉองจากใช้

ปัญญาไตร่ตรองแล้วว่าคนเรานั Êนจะให้ดีพร้อมบริบูรณ์ไปทุกอย่างเป็นไปไม่ได้ แม้ตัวเราเองก็เช่นกัน การมี

ความรู้สึกนึกคิดเช่นนี Ê    จะทําให้การพูดและกิริยาท่าทางทีÉแสดงออกมาเป็นไปด้วยความนอบน้อม 

จากพระพุทธดํารัส ความนอบน้อมเป็นสิÉงทีÉดีงาม  ผู ้ทีÉประพฤติตนเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน

ย่อมได้รับสิÉงทีÉดีงามในชีวิต  เช่น  ได้ยศ  ได้ลาภ  ได้รับการยกย่องนับถือ  สามารถอยู่ในสังคมได้เป็นปกติ และ

เมืÉอประกอบกิจการใดๆ  ก็ได้รับความร่วมมือย่างดี ในทางตรงกันข้ามความเย่อหยิ Éงเป็นสิÉงทีÉไม่ดี  มีแต่สร้างความ

ยุ่งยากและปัญหาให้เกิดขึ Êนในสังคม  คนทีÉเย่อหยิ Éงจะพบแต่ความเสืÉอมไม่มีใครอยากคบค้าสมาคมด้วย  เพราะมี

แต่จะทําให้ผู ้คบค้าสมาคมขุ่นข้อง  หมองใจและอยากหลีกไปให้พ้น ความนอบน้อมเป็นคุณธรรมทีÉฝึกฝนให้เกิด

มีขึ Êนในตนได้  ซึÉ งสามารถทําได้ดังนี Ê  (พระราชบัณฑิต, 2547) 

1.   รู้จักวิเคราะห์ตนเองและผู ้อืÉน คือ รู้จักใช้ปัญญาพิจารณาตัวเองและผู ้อืÉนตาม

ความเป็นจริง ข้อควรระวังในการวิเคราะห์ตนเองและผู ้อืÉน ได้แก่ ต้องไม่เข้าข้างตัวเอง และต้องไม่ประเมินตนเอง

ตํ Éากว่าความเป็นจริง  

2.   ไม่ยึดมั Éนในตัวตน คือ พยายามทีÉจะไม่ยึดถือความรู้สึกและอารมณ์ของตนเป็น

ใหญ่ ต้องรู้จักยอมรับฟังความคิดเห็นของผู ้อืÉนแล้วนํามาพิจารณาด้วยปัญญา คนทีÉยอมรับฟังความคิดเห็นของคน

อืÉน ลึกๆ แล้วก็คือคนทีÉก ําจัดทิฏฐิมานะ(ความถือตัว)ได้พอสมควร  คนทีÉจะเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตนจําเป็นต้อง

กําจัดทิฏฐิมานะให้ได้  ก ําจัดได้มากเท่าไร  ความนอบน้อมก็ย ังมีมากขึ Êนเท่านั Êน 

3.    เลือกคบบุคคลทีประกอบด้วยคุณงามความดี ประพฤติปฏิบัติทีÉเหมาะสมน่า

ชมเชย มีความถูกต้องทั Ê งทางกาย วาจาและใจ แล้วย ้อนมาพิจารณาตัวเองหากเห็นว่ามีจุดบกพร่องหรือจุดอ่อน

ตรงไหนก็พยายามปรับปรุงจุดนั Êน 

ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความนอบน้อม” ได้ว่า หมายถึง 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงถึงการมีมนุษยสัมพันธ์ทีÉดี กล้าเผชิญกับ

ความจริง และรู้จักยอมรับนับถือผู ้อืÉนทั Êงกาย วาจา และใจ ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอมโยงถึง  ตัวบ่งชี Êความนอบน้อม 

ประกอบด้วย การแสดงกิริยาท่าทางทีÉสุภาพ  นุ่มนวล  ไม่หยาบกระด้าง  ไม่ทําท่าหยิ Éงยโส  ไม่มองคนด้วยสายตา

เหยียดๆ รู้จักแสดงความเคารพผู ้ใหญ่กว่าทั Ê งด้านชาติวุฒิ  ว ัยวุฒิ  และคุณวุฒิ การบอกความจริงด้วยถ้อยคําทีÉ

สุภาพอ่อนหวาน  ไพเราะ  น่าฟัง  ไม่หยาบคาย  นุ่มนวล  ชวนให้สบายใจ  รู้จักใช้ค ําพูดทีÉเหมาะสม  ถูกกาลเทศะ

และถูกกับบุคคล และการมีจิตใจอ่อนโยน มองโลกในแง่ดี 

 

จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ “ภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการ” ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสามารถวัดได้

จากองค์ประกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 1) การบริการ (service) 2) การเสริมพลังอ ํานาจ 

(empowerment) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) และ 4) ความนอบน้อม (humility) ข้างต้น ผู ้วิจัยได้สรุปเป็นนิยาม

เชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางทีÉ 2 

 

 

เช่นกัน 
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ตารางทีÉ 2 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ  

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวัด 

1.การบริการ (service) พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ทีÉ

สามารถตอบสนองความต้องการของ

บุคคลากร เพืÉอให้เกิดความพึงพอใจ 

และตอบสนองได้ทันที โดยใช้

ความรู้ความชํานาญในมนุษย

สัมพันธ์ และให้บริการอย่างต่อเนืÉอง 

 

1) ความพึงพอใจของบุคคลากร 

2) ความสามารถในการตอบสนองความ

ต้องการของบุคคลากรได้ทันที  

3) ใช้ความรู้ความชํานาญในมนุษย

สัมพนัธ ์ 

4) การให้บริการอย่างต่อเนืÉอง 

2. การเสริมพลังอ ํานาจ   

    (empowerment) 

พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉให้

การสนับสนุน การพัฒนา และ

เสริมสร้างความสามารถของ

บุคคลากรในการแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง โดยให้อ ํานาจและอิสระใน

การตัดสินใจ สนับสนุนให้ได้รับ

ความรู้ ทักษะ และทรัพยากรทีÉจ ําเป็น

ในการทํางาน และการให้รางวัล 

ยอมรับ และชืÉนชมในผลงาน 

1) สนับสนุนให้บุคคลากรแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง 

2) ให้บุคคลากรมีอ ํานาจทีÉจ ําเป็นต่อการ

ทําหน้าทีÉและให้มีอิสระการตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงาน 

3) สนับสนุนให้ได้รับความรู้และทักษะ

ในการทํางาน  

4) สนับสนุนทรัพยากรทีÉจ ําเป็นในการ

ทํางาน 

5) การให้รางวัล ยอมรับ และชืÉนชม ใน

ผลงาน 

 

3. การไม่เห็นแก่ตัว 

(altruism) 

พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานใน

การสละผลประโยชน์ส่วนตนทั Êง

ก ําลังกาย ก ําลังทรัพย์ สติปัญญา เวลา 

และความสุขสบาย เพืÉอช่วยเหลือทํา

ประโยชน์ใหบุ้คคลอืÉนหรือสังคม 

1) การสละผลประโยชน์ส่วนตนเพืÉอ

ช่วยเหลือทําประโยชน์ให้บุคคลอืÉน 

หรือสังคม  

2) การช่วยเหลือ หรือทําประโยชน์

ให้แก่บุคคลอืÉน 

3) การให้ทรัพย์ หรือสิÉงของทีÉตนมีอยู ่

4) การคิดหรือช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับ

ผู ้อืÉนหรือสังคมส่วนรวม  

5) การให้เวลาของตนเพืÉอช่วยเหลือหรือ

ทําประโยชน์ให้แก่ผู ้อืÉน 

 

จริงๆ แล้ว หากทีÉ

สรุปข้างบนมีความ

ชัดเจนแล้ว ไม่นํามา

แสดงเป็นตารางก็ได้ 

แต่นักศึกษาส่วน

ใหญ่ก็นิยมนํามา

แสดงไว้เช่นนี Ê  ก็เพียง 

copy จากทีÉสรุปไว้มา

แสดงในตาราง 

เพืÉอให้ทีÉสรุปกับทีÉใน

ตารางนี Êตรงกัน 

 

*นิยามทีÉสรุปไดนี้ Ê  

จะต้องตรงกับนิยาม

ศัพท์เฉพาะทีÉจะเขียน

ในบททีÉ 1  (copy ไป

ลงได้เลย) ดังนั Êน

จะต้องระมัดระวัง

การใช้ภาษา จะต้อง

กระชับ ชัดเจน ไม่

เยิ Éนเย ้อ ไม่ตีความได้

หลายแง่มุม และต้อง

สอดคล้องกับตัวบ่งชี Ê 
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ตารางทีÉ 2 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวัด 

4.  ความนอบน้อม 

(humility) 

พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงถึงการมี

มนุษยสัมพันธ์ทีÉดี กล้าเผชิญ

กับความจริง และรู้จักยอมรับ

นับถือผู ้อืÉนทั Êงกาย วาจา และ

ใจ 

1) การแสดงกิริยาท่าทางทีÉสุภาพ  นุ่มนวล  ไม่

หยาบกระด้าง  ไม่ทําท่าหยิ Éงยโส  ไม่มองคน

ด้วยสายตาเหยียด  ๆ 

2) แสดงความเคารพผู ้ใหญ่กว่าทั Êงด้านชาติวุฒิ  

ว ัยวุฒิ  และคุณวุฒิ 

3)  บอกความจริงด้วยถ้อยคําทีÉสุภาพ

อ่อนหวาน  ไพเราะ  น่าฟัง  ไม่หยาบคาย  

นุ่มนวล  ชวนให้สบายใจ  รู้จักใช้ค ําพูดทีÉ

เหมาะสม  ถูกกาลเทศะและถูกกับบุคคล 

4) มีจิตใจอ่อนโยน มองโลกในแง่ดี  

 

2.        ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการและเส้นทางอิทธิพล 

2.1        ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

 ในการศึกษาเพืÉอก ําหนดปัจจัยทีÉเกีÉยวข้องในลักษณะเหตุและผล (cause and effect) ซึÉ งช่วยให้เห็น

ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มของปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ เพืÉอนําไปสู่กรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย 

(conceptual framework) ทีÉชัดเจนและสมเหตุสมผล  ผู ้วิจัยได้ศึกษาจากทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังนี Ê 

   2.1.1     ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Laub   

           Laub (1999 อ้างถึงใน Dennis and Bocarnea, 2005) อธิบายว่าการมีวิสัยทัศน ์(vision) มี

ความจําเป็นสําหรับผู ้นําทีÉดี ซึÉ งการพัฒนาหรือการสร้างวิสัยทัศน์และการสืÉอสารวิสัยทัศน์เป็นส่วนหนึÉงทีÉส่งผล

ต่อความสําเร็จของผู ้นําและส่งผลต่อประสิทธิภาพ นอกจากนีÊแล้วการมีวิสัยทัศน์ย ังส่งผลต่อการสร้างบุคคลากร

และส่งผลต่อการบริการหรือสนับสนุนความต้องการของผูอ้ืÉนตามแนวคิดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉจะต้อง

สนับสนุนหรือบริการผู ้อืÉนให้ตรงความต้องการ   

2.1.2  ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้ นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Russell และ Russell and 

Stone 

Russell (2001) ได้นําเสนอปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ ความเชืÉอถือ 

(credibility) การยกย่องผู ้อืÉน (appreciating others) การมีวิสัยทัศน์ (vision) และ ความคิดสร้างสรรค์ 

(creativity)เมืÉอพิจารณาหลักการและปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจะพบว่ามีหลักการและปัจจัย

หลายๆ ปัจจัยทีÉคล้ายคลึงกับภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลง Russell and Stone (2002) จึงได้พยายามวิเคราะห์ภาวะ

ผู ้นําทั Êงสองแบบจนได้ข้อสรุปว่าปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ได้แก่ ความเชืÉอถือ (credibility) 

ความเชืÉอหลัก (core beliefs) การเปลีÉยนแปลงภายใน (internal self-change) และ การสืÉอสาร (communication) ซึÉ ง

มีความคล้ายคลึงกับ ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลงแต่สิÉงทีÉแตกต่างกันของภาวะผู ้นําทั Ê งสองอยู่ทีÉ

ล ําดับต่อไป คือ การ 

review เพืÉอก ําหนด

ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อ

....... ดงัตัวอย่าง 
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การมุ่งประเด็นของผู ้นําโดยผู ้นําการเปลีÉยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปทีÉเป้าหมายขององค์การมากกว่าพฤติกรรมของ

ผู ้นํา การเปลีÉยนแปลงจะสร้างให้ผู ้ตามเกิดความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การโดยการเสริมพลังอ ํานาจแก่ผู ้ตาม

เพืÉอให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจทีÉอยู่ภายในนําไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานทีÉมุ่งสู่

เป้าหมาย ในขณะทีÉผู ้น ําแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นทีÉผู ้ทีÉเป็นผู ้ตาม ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะให้คุณค่ากับผู ้ตามซึÉ ง

เป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ เป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู ้ตามทีÉเป็นผู ้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่าง

แท้จริงโดยไม่มีเงืÉอนไข อีกทั Êงผู ้นําแบบใฝ่บริการไม่ได้บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์ แต่ผู ้นําใฝ่

บริการ เพราะความต้องการทีÉจะบริการซึÉ งเป็นความเชืÉอ (persuasion) ในการบริการหรือบริการ  นอกจากประเด็น

ของการมุ่งเน้นในประเด็นทีÉแตกต่างกันแล้ว   ภาวะผู ้นําทั Êงสองแบบยังแตกต่างกันในเรืÉองของการมีอิทธิพลและ

การสร้างแรงจูงใจ (influence) โดยผู ้นําการเปลีÉยนแปลงจะใช้คุณลักษณะเฉพาะตัวเพืÉอให้เกิดอิทธิพลต่อผู ้ตาม แต่

ผู ้นําแบบใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู ้ตามผ่านการบริการเพืÉอสร้างให้เกิดการทํางานทีÉมีความหมายและเพืÉอ

จัดเตรียมทรัพยากรทีÉจ ําเป็นแก่ผู ้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (self-giving) ทีÉไม่ใช่อิทธิพลในทางเกียรติยศ 

(self-glory) อย่างไรก็ตามภาวะผู ้นําทั Ê งสองแบบมีลักษณะภาวะผู ้นําแบบพลวัตด้วยกันทั Ê งคู่ จึงสามารถนําไป

ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะทีÉซับซ้อนและเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน ภาวะผู ้นาํ

แบบใฝ่บริการสามารถทําให้เกิดการเปลียนแปลงได้เช่นเดียวกับภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลง การเป็นแบบอย่างของ

ผู ้บริการจะเหนีÉยวนําใหผู ้ตามได้กลายเป็นผู ้บริการด้วยและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู ้ร่วมงาน รวมถึงการ

สร้างผลกําไรและความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

      2.1.3  ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Freeman, Isaksen and Dorval  

           Freeman, Isaksen and Dorval (2002) ไดใ้ห้ทัศนะว่าภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการนั Êนจะต้องให้

ความสนใจในเรืÉองของความคิดสร้างสรรค์ ซึÉ งความคิดสร้างสรรค ์(creativity) นี Ê จะส่งผลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการในการเพิ Éมประสิทธิภาพการบริการและการนําโดยไม่มีรูปแบบทีÉแน่นอนขึ Êนกับการสร้างสรรค์  

      2.1.4 ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Joseph and Winston  

           Joseph and Winston (2005) ได้ศึกษางานวิจัยและวรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้องและให้ทัศนะว่า

นอกจากปัจจัยด้านความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) และความเชืÉอถือ (credibility) ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการแล้วความไว้วางใจเป็นปัจจัยหนึÉงทีÉมีความสําคัญและมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเช่นกันจึง

ทําการศึกษาปัจจัยดังกล่าว พบว่า ความไว้วางใจ (trust) ซึÉ งประกอบด้วย ความไว้วางใจผู ้นํา (leader trust) และ

ความไว้วางใจองค์การ (organizational trust) เป็นอีกปัจจัยทีÉสําคัญและมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ    

 2.1.5   ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Matteson and Irving    

           Matteson and Irving (2006) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการและการเสียสละ 

พบว่า ความสัมพันธเ์ชิงเส้นของ มิติของการให้ความสนใจเกีÉยวกับสิÉงทีÉมันเป็นหรือดํารงอยูข่องภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการ (ontological dimention of servant leadership) มิติด้านทัศนคติของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

(attitudinaldimention of servant leadership) และ มิติด้านพฤติกรรมของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (behavioral of 

servant leadership)    โดย มิติของการให้ความสนใจเกีÉยวกับสิÉงทีÉมันเป็นหรือดํารงอยูข่องภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ

มีอิทธิผลต่อมิติด้านทัศนคติของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ และทัศนคติของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการมีอิทธิผลต่อมิติ
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ด้านพฤติกรรมของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเมืÉอมิติด้านทัศนคติทีÉสําคัญทีÉสุดของภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ คือ การ

มีวิสัยทัศน์ (vision) 

2.1.6  ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้ นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Washington, Sutton and 

Field   

    Washington, Sutton, and Field (2006) นําเสนอปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่

บริการโดยศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านบุคลิกภาพทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย

ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ความเป็นมิตร (agreeable) และความรู้ความสามารถ (competence)   

2.1.7     ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของ Carolyn และ Perry-Smith  

    Carolyn (2006) นําเสนอดุษฎีนิพนธ์เรืÉองอิทธิพลของเพศ (gender) อายุ (age) และ การเชืÉอ

อ ํานาจแห่งตน (locus of control) ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ จากการศึกษาพบว่าทั Êง 3 ปัจจัยมีอิทธิผล

ต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการแต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั Êง 3 ปัจจัย ขณะทีÉ Perry-Smith (2006 อ้างถึงใน 

Salie, 2008) ให้ทัศนะปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ ําแบบใฝ่บริการ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) มี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้ ําแบบใฝ่บริการและความมีความสัมพันธ์ในระดับมาก และนวัตกรรม (innovation) มีอิทธิพล

ต่อภาวะผูน้ ําแบบใฝ่บริการและความมีความสัมพันธ์ในระดับน้อย 

2.1.8     ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ Waddell    

    Waddell (2009) นําเสนอดุษฎีนิพนธ์เรืÉองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการและ ความฉลาดทางอารมณ์ (emotion intelligence) ซึÉ งพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกและมีอิทธิผลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

 

               ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าว

ข้างต้น ผู ้วิจัยได้นํามาสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดเป็นปัจจัยตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) และ

เป็นกรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual famework) ตามลําดับ ปรากฏผลดังตารางทีÉ 3 
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ตารางทีÉ 3  สังเคราะห์ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ  

 

ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 
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1. การมีวิสัยทัศน์ (vision)           3 

2. ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity)           2 

3. ความเชืÉอถือ (credibility)           3 

4. การยกย่องผู ้อืÉน (appreciating others)           1 

5. ความคิดสร้างสรรค์ (creativity)           3 

6. ความเชืÉอหลัก (core beliefs)           1 

7. การเปลีÉยนแปลงภายใน (internal self-change)           1 

8. การสืÉอสาร (communication)           1 

9. นวัตกรรม (innovation)           1 

10. ความไวว้างใจผู ้นํา  (leader trust)           1 

11. ความน่าเชืÉอถือขององค์การ (organizational trust)           1 

12. ความเป็นมิตร (agreeable)           1 

13. ความรู้ความสามารถ (competence)           1 

14. เพศ (gender)           1 

15. อายุ (age)           1 

16. การเชืÉออ ํานาจแห่งตน (locus of control)           1 

17. ความฉลาดทางอารมณ์ (emotion intelligence)           1 

 

 

 



 

 

47

ผลจากการสังเคราะห์ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉเป็นปัจจัยตามกรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) ในตารางทีÉ 3 พบว่า มีจํานวน 17 ปัจจัย แต่ในการวิจัยนี Ê  ผู ้วิจัยได้

ก ําหนดเป็นปัจจัยทีÉเป็นกรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) โดยใช้เกณฑ์พิจารณาจากปัจจัยทีÉมี

ความถีÉในระดับสูง  (ในทีÉนี Ê คือความถีÉตั Ê งแต่  2 ขึ Êนไป)  พบว่า 4 ปัจจัย คือ ความเชืÉอถือ (credibility) ความคิด

สร้างสรรค ์(creativity) การมีวิสัยทัศน ์(vision) และความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity)  

 

         2.2  เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ    

      จากปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 4 ปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรม

และงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องเพืÉอก ําหนดเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยจากแหล่งต่าง ๆ ดังต่อไปนีÊ   

2.2.1     ความคิดสร้างสรรค์และการมีวิสัยทัศน์ 

           วีระวัฒน ์ปันนิตามัย (2544) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นผลผลิตของสิÉงทีÉเรียกว่า จินตกรรม 

จินตนาการ ความใฝ่ฝัน ซึÉ งเป็นผลผลิตของความคิดสร้างสรรค ์เล็งเห็นความเป็นไปข้างหน้า สอดคล้องกับสุพจน์ 

นาสมบัติ (2547) กล่าวว่าทีÉมาของวิสัยทัศน์นั Êน มิได้เกิดมาจากการนั Éงคิด นั Éงฝันไปเพียงล ําพัง แต่มาจากปัจจัยทีÉ

สําคัญอืÉนๆ อีกหลายประการ โดยเฉพาะ ความคิดสร้างสรรค ์ทีÉปราศจากการยึดติดกับรูปแบบหรือวิธีการเดิม ซึÉ ง

ความคิคสร้างสรรค ์คือ ความสามารถของสมองทีÉคิดได้กว้างไกลหลายแง่มุม การมองเห็นความสัมพันธ์ของสิÉง

ต่างๆ รอบตัว เกิดการเรียนรู้ เข้าใจจนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิงจินตนาการซึÉ งนําไปสู่การคิดค้นสิÉง

แปลกใหม่หรือเพืÉอการแก้ไขปัญหาหรือการตั Ê งเป้าหมายเพืÉอมุ่งไปสู่เป้าหมายนั Êน โดยอาศัยการบูรณาการจาก

ประสบการณ์และความรู้ทีÉผ่านมา และสอดคล้องกับแนวคิดของ Covey (1989) อธิบายถึงการเกิดวิสัยทัศน์ เริÉ ม

จากสิÉงเร้ามากระตุ้นบุคคลให้แสดงอาการตอบสนอง ก่อให้เกิดการเลือก และกําหนดพฤติกรรมการแสดงออก

ต่อไป โดยอิสรภาพในการเลือกจะตั Ê งอยู่บนพืÊนฐานของ การตระหนักแห่งตน การจินตนาการหรือการคิด

สร้างสรรค์ จิตสํานึกและความปรารถนาทีÉเป็นอิสระ มีอิทธิพลต่อการเกิดวิสัยทัศน์ซึÉ งมีความหมายทีÉลึกซึÊ งกว่า

การสร้างสรรค์เพราะเป็นการสร้างสรรค์ทีÉมีความปรารถนา และความรับผิดชอบอยูใ่นตัว 

ขณะทีÉ จิติมา วรรณศรี (2550) ศึกษาและพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยทีÉ

มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน โดยดําเนินการวิจัย 3 ขั Êนตอน คือ ขั ÊนตอนทีÉ 1 ศึกษา

ปัจจัยและสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐาน ขั ÊนตอนทีÉ 2 ตรวจสอบรูปแบบโดยผู ้ทรงคุณวุฒิ  และขั ÊนตอนทีÉ 3 ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

รูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากกลุ่มตัวอย่างคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูจากสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน จํานวน 

600 โรงเรียนทีÉได้จากการสุ่มแบบหลายขั Êนตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใชสถิติพืÊนฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์และ

การวิเคราะห์เส้นทาง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลตอวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษา มี 8 ปัจจัย ได้แก ่

ปัจจัยชีวสังคม ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความใฝ่รู้ ปัจจัยการจัดการข้อมูล ปัจจัยด้านความรู้ ปัจจัยการ

สืÉอสาร ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การและนําเสนอโมเดลของวิสัยทัศน์โดย

การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน

ได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ดังภาพทีÉ 2 

 

ทราบปัจจัยทีÉมี

อิทธิพลต่อ..... แล้ว 

ล ําดับต่อไป คือ 

review หาเส้นทาง

ของอิทธิพลว่า
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หลัง ดังตัวอย่าง 
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ชีวสังคม

การจัดการ

ข้อมูล

ความใฝ่รู้

ความรู้

วัฒนธรรม

องค์กร
บรรยากาศ

องค์กร

ความคิด

สร้างสรรค์

สืÉอสาร

วิสัยทัศน์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความคิดสร้างสรรคที์Éมีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน ์

ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน (จิติมา วรรณศรี, 2550) 

 

จากภาพทีÉ 2 ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษา 

กล่าวคือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยทีÉส่งเสริมและมีความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ของ

ผู ้บริหารสถานศึกษา ทั Êงนี ÊอันเนืÉองมาจากความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของ

สิÉงต่างๆ เป็นกระบวนการทีÉก่อให้เกิดความคิด การกระทําหรือสร้างผลผลิตทีÉแปลกใหม่ บูรณาการสู่ความคิดใหม่

เพืÉอค้นหาคําตอบทีÉดีทีÉสุดให้กับปัญหาทีÉเกิดขึ Êน อันเป็นกระบวนการทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ซึÉ งเป็นภาพทีÉชัดเจน

ในอนาคตซึÉงเกิดจากกระบวนการคิด การตระหนักรู้ การสังเคราะห์ข้อมูล เหตุการณ์และสถานการณ์ต่างๆ เข้า

ด้วยกันของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลจากการทําความเข้าใจสภาพปัญหาในปัจจุบัน มุ่งไปสู่ความเป็นไปในอนาคต 

(มนตรี แย ้มกสิกร, 2544) ซึÉ งผู ้นําจะต้องเป็นบุคคลทีÉคิดถึงผลในระยะยาว การคิดเชิงนวัตกรรมและการคิดเชิง

สร้างสรรค์ (Fawcett, 2004) ซึÉ งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สรรัตน์ คลีÉแกว้ (2544)  ทีÉพบว่าความคิด

สร้างสรรคมี์ความสัมพันธ์ทางบวกกับวิสัยทัศน์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท ํานองเดียวกับข้อค้นพบของวรรณพร 

สุขอนันต์ (2541) และบุญเลิศ โสภณ (2547) ทีÉพบว่าความคิดสร้างสรรคเ์ป็นตัวแปรทีÉสามารถทํานายวิสัยทัศน์ได้

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติเช่นเดียวกับผลการวิจัยของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2541) พบว่าการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนใหญ่เกิด

จากความคิดทีÉมีจินตนาการ มีความฝันทีÉเกิดจากประสบการณ์โดยตรง และสอดคล้องกับสมศรี สุ่มมาตย์ (2545) 

พบว่าคุณลักษณะสําคัญประการหนึÉ งทีÉ เอื Ê อต่อการปฏิรูปการเรียนรู้ คือ คุณลักษณะด้านสติปัญญาและ

ความสามารถ ซึÉ งได้แก่ ความสามารถในการตัดสินใจและความคิดสร้างสรรค์ทีÉจะความสามารถในการกําหนด

นโยบาย คิดโครงการ แผนงานและวิธีการใหม่ๆ รวมทั Êงผลการศึกษาของ วาสนา สามศรีทอง (2546) ทีÉพบว่า

คุณลักษณะผู ้นําของผู ้บริหารทีÉมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานวิชาการโดยภาพรวม คือ ความคิดสร้างสรรค์ ขณะทีÉ 
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การเรียนรู้ตนเอง

(knowledge of self)

ความซืÉอสัตย์สุจริต

(Integrity)
วิสัยทัศน์ (Vision)

การติดต่อสืÉอสาร

(Communication)

การกระทําดี

(Commitment to excellence)

เกรียงศักดิ Í  เจริญวงศ์ศักดิ Í  (2547) ได้กล่าวถึงความสําคัญของความคิดสร้างสรรค์เพืÉอเป็นแนวทางการพัฒนา

ผู ้บริหารมืออาชีพไว้ว่า ความคิดสร้างสรรคก์่อให้เกิดนวัตกรรมทีÉไม่หยุดย ั Êง ช่วยให้การทํางานได้สิÉงทีÉดีกว่า แทน

การอยู่กับสิÉงเดิมๆ ดังนั Êน การพัฒนาทักษะการคิดริเริÉมสร้างสรรค์จึงเป็นสิÉงจําเป็นสําหรับผู ้นํา เพราะความคิด

สร้างสรรคจ์ะช่วยให้เห็นโอกาสใหม่ๆ ความเป็นไปได้ใหม่ๆ ซึÉ งจะพบโอกาสแห่งความสําเร็จ 

 ดังนั Ê น ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษา

เนืÉองจากความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิÉ งต่างๆเป็นกระบวนการทีÉ

ก่อให้เกิดความคิด การกระทําหรือสร้างผลผลิตทีÉแปลกใหม่ สามารถในการกําหนดนโยบาย คิดโครงการ 

แผนงานและวิธีการใหม่ๆ บูรณาการสู่ความคิดใหม่เพืÉอค้นหาคําตอบทีÉดีทีÉสุดให้กับปัญหาทีÉเกิดขึ Êน  

 

2.2.2    ความซืÉอสัตย์สุจริตและการมีวิสัยทัศน์ 

           นอกจากความคิดสร้างสรรค ์(creativity) มีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน ์(vision) ของผู ้นําแล้ว 

ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ก็เป็นปัจจัยหนึÉงทีÉมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน ์(vision) จากบทความทีÉได้รับการ

ตีพิมพ์เรืÉอง Strategies for Recruitment, Retention and Graduation of Minority Nurses in Colleges of Nursing ทีÉ

สํารวจความคิดเห็นของผู ้นําทางการพยาบาลทีÉประสบการณ์น้อย จํานวน 150 คน และจากการจัดการสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการผู ้นําทางการพยาบาลชาวแอฟฟาริกา จํานวน 12 คน โดยทําการประเมินการปฏิบัติการของตนเอง ซึÉ งได้

โมเดลของผู ้นํา การสนับสนุนและการพัฒนา (leadership, enhancement and development, LEAD) หรือ เรียกว่า 

โมเดล LEAD (Hattie & Juanita, 2003) ดังภาพทีÉ 3  แสดงโมเดลทีÉถูกพัฒนาขึ ÊนเพืÉอ 1) ปรับปรุงและพัฒนาในดา้น

ทักษะของผู ้นําทางการพยาบาลทีÉประสบการณ์น้อย และ 2) อธิบายแนวคิดกระบวนทัศน์สําหรับออกแบบบท

ทดสอบประสิทธิภาพทางด้านทักษะของผู ้นําทางการพยาบาลทีÉมีประสบการณ์น้อย ซึÉ งโมเดลนีÊ เป็นโมเดลทีÉ

สามารถอธิบายขอบข่ายของการพัฒนาภาวะผู ้นําได้เป็นอย่างดี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 3 โมเดล การเสริมสร้างและการพัฒนาภาวะผู ้นํา (Hattie & Juanita, 2003) 
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จากภาพทีÉ 3 องค์ประกอบของโมเดล LEAD ได้จาก การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉ

เกีÉยวกับผู ้นํา  คุณลักษณะของผู ้นํา  พฤติกรรมและกลยุทธ์ต่างๆ โดยมีองค์ประกอบของโมเดลทั Ê งหมด 5 

องค์ประกอบ คือ ความรู้ตัวเอง(knowledge of self) ความซืÉอสัตย์สุจริต(integrity) การมีวิสัยทัศน(์vision) การ

ติดต่อสืÉอสาร(communication) และการกระทําดี (commitment to excellence) ซึÉ งความซืÉอสัตย์สุจริตจะมีอิทธิพล

ต่อการมีวิสัยทัศน ์โดยความซืÉอสัตย์สุจริตคือ การเป็นคนทีÉมีแต่ความจริงทั Êงต่อตนเองและผู ้อืÉน และการกระทํา

ตามคําพูดทุกสิÉง ในทางองค์การแล้วการเป็นผู ้มีความซืÉอสัตย์สุจริตจะเป็นผู ้มีความรับผิดชอบ สร้างความไว้วางใจ 

และเป็นทีÉคาดหวังของผู ้อืÉนจากพฤติกรรมความซืÉอสัตย์สุจริตนั ÊนเองนอกจากนีÊแล้วย ังมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน ์

Hendricks และ Ludeman (อ้างถึงใน Hattie & Juanita, 2003) กล่าวว่า ความซืÉอสัตย์สุจริต เป็นบทสรุปของ

ความสามารถทีÉสมบูรณ์แบบ และความรับผิดชอบทีÉมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลต่อการกําหนดวิสัยทัศน์ในองค์การ

ในฐานะผู ้นํา ซึÉ งผู ้นําทางการพยาบาลทีÉมีประสบการณ์น้อยได้อธิบายไว้ว่าการปฏิบัติและจุดยืนหรือเป้าหมายจะ

เป็นเรืÉองง่ายถ้าหากเป็นผู ้ทีÉมีแต่ความจริงทั Ê งต่อตนเองและผู ้อืÉนทําให้สามารถในการกําหนดเป้าหมายต่างๆ ได้ 

ขณะทีÉ วิสัยทัศน์ คือ การสร้างความคิดและการยอมรับความคิดของบุคคลอืÉน ซึÉ งวิสัยทัศน์จะแสดงถึงพฤติกรรม

ของผู ้นําทีÉจะช่วยลดความเสีÉยงในองค์การ โดยการกําหนดทิศทางแผน กลยุทธ์ เป้าหมาย การตลาด งบประมาณ 

ความเสีÉยงและความภาคภูมิใจ ขององค์การ ช่วยให้สามารถตัดสินใจได้  

ดังนั Ê น ปัจจัยความซืÉอสัตย์สุจริตมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารสถานศึกษา

เนืÉองจากการเป็นคนทีÉมีความซืÉอสัตย์สุจริต โดยมีแต่ความจริงทั Êงต่อตนเองและผู ้อืÉน กระทําตามคําพูดทุกสิÉง และ

ผู ้มีความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อการสร้างความไว้วางใจต่อวิสัยทัศน์ และเป็นทีÉคาดหวังของผู ้อืÉนตามวิสัยทัศนที์É

สร้างขึ ÊนจากพฤติกรรมความซืÉอสัตย์สุจริตนั Êน 

 

2.2.3    ความซืÉอสัตย์สุจริตและความเชืÉอถือ 

                Shaw (1997 อ้างถึงใน รุจ เจริญลาภ, 2548) ได้ท ําการวิจัย ค้นคว้า และสรุปปัจจัยทีÉมี

อิทธิพลต่อความเชืÉอถือแก่ ความสําเร็จในผลงาน การแสดงความเอาใจใส่ และความซืÉอสัตย์สุจริต 

1. ความสําเร็จของผลงานเป็นปัจจัยทีÉเกีÉยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลให้

บรรลุผลสําเร็จของงาน โดยทั Éวไปมนุษยสัมพันธ์ดีจะทําให้เกิดความนิยม การชืÉนชมในตัวบุคคลในองค์การมาก

ขึ Êนแต่หากบุคคลนั Êนไร้ซึÉ งความสามารถหรือมีความสามารถไม่มากพอตามทีÉได้คาดหวังไว้ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

งานอยู่ในระดับตํ Éาก็จะทําให้ระดับความเชืÉอถือน้อยลงและไม่อาจคงความเชืÉอถือนั Êนได้ ระดับความเชืÉอถือภายใน

องค์การจะมีแนวโน้มลดลง โดยมีความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นปัจจัยทืÉมีอิทธิพล กล่าวคือ ความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นการ

แสดงออกทั Êงทางกาย ทางวาจา หรือทางใจ อย่างถูกต้องเหมาะสมและตรงไปตรงมาตามแนวทางทีÉสังคมยึดถือ

ปฏิบัติ จริงจังต่อคําพูดและการกระทําอย่างสมํ Éาเสมอในทุกกรณี  

2. การแสดงความเอาใจใส่เป็นปัจจัยทีÉเกีÉยวข้องกับการเอาใจใส่บุคคลรอบข้าง 

3. ความซืÉอสัตย์สุจริตนี Ê เป็นคุณธรรมทีÉมีความสําคัญต่อสังคมและเป็นสิÉงจําเป็น

ในการพัฒนา ตนเอง ในทางธรรมการไม่ซืÉอสัตย์โดยการทุจริตนั Êนเป็นบาป ในทางโลกการไม่ซืÉอสัตย์โดยการ

โกหกหลอกลวงจะไม่มีคนเชืÉอถือแม้จะมีความรู้ความสามารถสูง   นอกจากนั ÊนความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นพฤติกรรม

ทีÉสะท้อนให้เห็นถึงความมีจริยธรรม จะเห็นได้จากทฤษฎีส่วนใหญ่ทีÉเกีÉยวข้องกับความซืÉอสัตย์สุจริตจะ
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ความสามารถ

(Ability)

คุณงามความดี

(Benevolence)

ความซืÉอสัตย์

(Integrity)

ความเชืÉอถือ

(Credibility / Trust)

สอดแทรกอยู่ในทฤษฎีทีÉกล่าวถึงจริยธรรม โดยปกติ บุคคลทั Éวไปจะให้ความเชืÉอถือกับผู ้ทีÉมีความซืÉอสัตย์สุจริต 

สอดคล้องกับกับ Mark, John, and Mark (2005) ทีÉนําเสนอโมเดลทางเลือกสําหรับความเชืÉอถือในการค้าแบบ

พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (electronic commerce) หรือ อี-คอมเมิร์ช (e-commerce) พบว่า ความซืÉอสัตย์สุจริต 

(integrity) มีอิทธิพลต่อความเชืÉอถือ (credibility) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 4 โมเดลความเชืÉอถือการค้าแบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (Mark, John, & Mark, 2005) 

 

Hartford (2000 อ้างถึงใน นรพรรณ อุณหะนันทน,์ 2546) และ Russell  (2001)กล่าวว่า 

ความเชืÉอถือเป็นลักษณะพืÊนฐานของความเป็นผู ้นําทีÉมีอิทธิพลมาจากความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) สอดคล้องกับ

การศึกษาของ Mark et al. (2005) นําเสนอการทดสอบโมเดลของความเชืÉอถือในธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ ดัง

ภาพทีÉ 4 โดยใช้โมเดลทีÉนําเสนอโดย Law , Wong, and Mobley (1998) และ Law and Wong, (1999) กล่าว่า

ปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจมีมาก ธุรกิจต่างๆ จําเป็นต้องพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการขายและภาพลักษณ์

บริษัทให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา โดยการนําเอาเทคโนโลยีทีÉทันสมัยต่างๆ เข้ามาใช้ในกิจการ เพืÉอก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดต่อการดําเนินธุรกิจ  ซึÉ งปัจจุบันเทคโนโลยีอินเตอร์เน็ต (Internet) ซึÉ งเป็นเครือข่าย

คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ทีÉเชืÉอมต่อกันทั Éวทุกมุมโลกและสามารถเข้าถึงได้รวดเร็ว ทุกเวลาส่วนหนึÉงของเทคโนโลยี

อินเตอร์เน็ตทีÉเป็นทีÉนิยมและได้รับการสนับสนุนจากทั Êงภาครัฐบาลและเอกชน ภายใต้รูปแบบของการทําพาณิชย์

อิเล็กทรอนิกส์ระหว่างผู ้ประกอบการกับผู ้บริโภค (Business to Consumer - B2C) คือ การค้าระหว่างผู ้ค้าโดยตรง

ถึงลูกค้าซึÉ งก็คือผู ้บริโภค เช่น การขายหนังสือ ขายวีดีโอ ขายซีดีเพลงเป็นต้น ซึÉ งความเชืÉอถือของตัว

ผู ้ประกอบการหรือผู ้บริหารสถานประกอบการมีความสําคัญอย่างมาก จากการศึกษาโดยการสํารวจมีผู ้ตอบ

แบบสอบถาม 700 คน พบว่า ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความเชืÉอถือแก่ ความเชืÉอสัตย์ (integrity)  คุณงามความดี

(Benevolence) และความสามารถ (Ability)  
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ความสามารถ

(Ability)

คุณงามความดี

(Benevolence)

ความซืÉอสัตย ์

(Integrity)

ความเชืÉอถือ / ความไว ้วางใจ

(Credibility / Trust)

แนวโน้มผู ้ ไว้วางใจ

( Trustor's Propensity)

ความเสีÉยงในความสัมพ ันธ์

(Risk Taking in Relationship)

การรับรู้ความเสีÉยง

(Perceived Risk)

ความสําเร็จ

(Outcomes)

 

ขณะทีÉ Mayer, Davis and Schoorman (1995 อ้างถึงใน รุจ เจริญลาภ, 2548) ได้สรุปปัจจัยทีÉ

มีอิทธิพลต่อความเชืÉอถือว่า ซึÉ งมีผู ้ศึกษาวิจัยค้นคว้าปัจจัยมากมายทีÉมีอิทธิพลต่อความเชืÉอถือ แต่มีปัจจัยหลัก 3 

ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความเชืÉอถือ ได้แก่ 1) ความสามารถ หมายถึง ทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมของบุคคล ทีÉ

แสดงถึงความสามารถในการโน้มน้าวสิÉงต่างๆ หรือ ผู ้อืÉน 2) ความรู้สึกทีÉดี หมายถึง ความรู้สึกทีÉดี ทีÉอยากทําสิÉง

ดีๆ ให้กับผู ้ทีÉเราเชืÉอถือ และ 3) ความซืÉอสัตย์สุจริต หมายถึง ความสมํ Éาเสมอในการปฏิบัติตนด้วยความจริงใจ 

ตรงไปตรงมา และนําเสนอโมเดลความเชืÉอถือดังภาพทีÉ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 5 โมเดลความเชืÉอถือ  (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995) 

 

จากแนวคิดเชิงทฤษฎีทีÉสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยทีÉผ่านการตรวจสอบยืนย ันกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ได้ดังตารางทีÉ 4  

 

ตารางทีÉ 4 สังเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย 

 

ปัจจัยภายนอก  ปัจจัยภายใน ผู ้ศึกษา / ผู ้วิจัย 

ความคิดสร้างสรรค ์

(creativity) 

การมีวิสัยทัศน(์vision) วีระวัฒน ์ ปันนิตามัย (2544), สุพจน์ นาสมบัติ 

(2547),จิติมา วรรณศรี (2550), Covey (1989) 

ความซืÉอสัตย์สุจริต 

(integrity) 

การมีวิสัยทัศน(์vision) 

 

Hattie and Juanita, (2003) 

ความเชืÉอถือ(credibility) 

 

Mayer (1995), Shaw (1997), Mark et al. (2005) 

ผลจากการ review 

ก็นํามาหาข้อสรุป

โดยรวมดังตัวอย่าง 
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ความซืÉอสัตย์

สุจริต

ความเชืÉอถือ

ความคิด

สร้างสรรค์

การมี

วิสัยทัศน์

ภาวะผู้นําแบบ

ใฝ่บริการ

จากตารางทีÉ 4 แสดงเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการจาก

ผลการวิจัยทีÉผ่านการตรวจสอบยืนย ันกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ จากการสังเคราะห์และวิเคราะห์ ทฤษฎี แนวคิด และ

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง ซึÉ งสามารถสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแฝง ดังภาพทีÉ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 6 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย (ตัวแปรแฝง) ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

 

3. นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฎิบัติการและตัวบ่งชีÊของแต่ละองค์ประกอบทีÉมี

อิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

3.1 นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฎิบัติการและตัวบ่งชีÊของความเชืÉอถือ  

3..1.1  นิยามของความเชืÉอถือ (credibility) 

ความเชืÉอถือ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ความนับถือ 

ขณะทีÉ The American Heritage Dictionary of the English Language (1992, อ้างถึงใน Russell & Stone, 2002) ให้

ความหมายของ ความเชืÉอถือ (credibility) หมายถึง คุณภาพ ความสามารถ หรือพลังอ ํานาจทีÉเกิดจากความเชืÉอถือ  

Tubb (1974 อ้างถึงใน Russell & Stone, 2002) ได้ให้ความหมายของความเชืÉอถือว่า 

หมายถึง ความเต็มใจของผู ้รับทีÉจะเชืÉอในสิÉ งทีÉผู ้อืÉนพูดหรือกระทํา สอดคล้องกับ O' Toole (1995) ได้ให้

ความหมายของความเชืÉอถือว่าหมายถึง ผู ้นําทีÉมีค ําพูดและการกระทําตรงกัน ขณะทีÉ Hartford (2000, อ้างถึงใน 

นรพรรณ อุณหะนันทน,์ 2546) ได้ให้ความหมายของความเชืÉอถือว่า เป็นพืÊนฐานของผู ้นําทีÉมีอิทธิพลมาจากความ

ซืÉอตรงและมีสมรรถนะในการบริหารงาน  

ขณะทีÉนรพรรณ อุณหะนันทน ์(2546) ให้ความหมายว่า คือ ลักษณะนิสัยทีÉมีความซืÉอตรง 

มองการณ์ไกล และมีสมรรถนะในการบริหารงาน มีการกระทําทีÉตรงกับคําพูด มีความสามารถในการสืÉอสาร

ข้อมูล ซึÉ งมีผลทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การ และเสริมศิริ ภูศรี (2548)ให้ความหมายว่า คือ 

คุณลักษณะในตัวของบุคคลทีÉท ําให้เกิดความเชืÉอถือ ได้แก่ คุณลักษณะด้านความรู้ความสามารถ และความน่า

เสร็จแล้วก็

นําเสนอเป็น

แผนภาพหรือ

โมเดล ดังตัวอย่าง 

ล ําดับต่อไปคือ 

review หา

องค์ประกอบ 

นิยาม และตัวบ่งชีÊ 
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ไว้วางใจสอดคล้องกับ Kouzes and Posner (2003) ได้ให้ความหมายของความเชืÉอถือว่าหมายถึง ผู ้นําทีÉลักษณะ

นิสัยทีÉมีความซืÉอสัตย์สุจริต มองการณ์ไกล มีแรงบันดาลใจ และมีสมรรถนะ รวมทั Êงมีพลังมีอิทธิพลทางบวกต่อ

การปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การ  

ดังนั Êน  ความเชืÉอถือ (credibility) หมายถึง ความเต็มใจของผูอ้ืÉนทีÉจะเชืÉอในความสามารถ 

สิÉงทีÉพูดหรือการกระทํา ซึÉ งเป็นคุณลักษณะพืÊนฐานของผู ้นําทีÉมีอิทธิพลมาจากความซืÉอตรงและสมรรถนะในการ

บริหารงาน 

3.1.2    แนวคิดของความเชืÉอถือ (credibility) 

        ความเชืÉอถือเป็นส่วนประกอบทีÉท ําให้เกิดภาวะผู ้นําทีÉดี ซึÉ งผู ้นําทีÉจะได้รับความเชืÉอถือ

จะต้องเกิดจากพฤติกรรม คุณค่า คุณลักษณะ และความสามารถทีÉแสดงออกต่อผู ้ตาม (Russell & Stone, 2002) ซึÉ ง

แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes and Posner (1993) และ Ulrich (1996) ขณะทีÉ McKenna (1989 

อ้างถึงใน Russell & Stone, 2002) กล่าวว่า ผู ้น ําควรจะต้องมีคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี Ê  1) ความไว้เนืÊอเชืÉอใจ 

(confidence) 2) ความเชืÉอถือ (credibility) และ 3) ความสามารถ (competence) 

        ความเชืÉอถือในตัวผู ้นําเปรียบเสมือนการมีอิทธิพลและความชอบธรรมในการเป็นผู ้นํา  

(Hollander, 1978 อ้างถึงใน Russell & Stone, 2002) สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1990) Behr (1998) Kouzes 

and Posner (1993) และ Russell (2002) ทีÉระบุว่า ผู ้น ําจะต้องสร้างและได้รับความเชืÉอถือตลอดเวลา ขณะทีÉทัศนะ

ของ Hackman and Johnson (1996 อ้างถึงใน Russell & Stone, 2002) ระบุว่า ความสามารถ (competence) ความ

น่าไว้วางใจ (trustworthiness) และ ความกระตือรือร้นคล่องตัว (dynamism) เป็นองค์ประกอบทีÉสําคัญของความ

เชืÉอถือ นอกจากนีÊ แล้ว การแสดงออกถึงความชํานาญ (expertise) และความสามารถทางด้านเทคนิค และการ

พัฒนาจะช่วยให้เกิดความเชืÉอถือในตัวผู ้นํามากขึ Êน  (Yukl, 2002) 

    คุณลักษณะทีÉสําคัญของผู ้นําทีÉดีจะต้องมีความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ซึÉ งคุณลักษณะ

เหล่านี Êสร้างความเชืÉอถือในตัวบุคคลและองค์การ (Russell, 2001) ขณะทีÉแนวคิดของ Bennis (1989) Bennis and 

Nanus (1997) De Pree (1997) Kouzes and Posner(1993) Nanus(1989) Neuschel(1998) และ Yukl (2002) (อ้างถึง

ใน Russell, 2001) ความเชืÉอถือเป็นปัจจัยหนึÉงทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเช่นเดียวกับภาวะผู ้นํา

รูปแบบอืÉนๆ (Russell, 2001) สอดคล้องกับแนวคิดของ Covey (1990) De Pree (1989, 1997) Fairholm (1997, 

1998) Ford (1991) Melrose (1995, 1997) Neuschel(1998) Wilkes (1998)  Russell (2001) และ Spears and 

Lawrence (2002) ความเชืÉอถือเป็นพืÊนฐานประการแรกทีÉสําคัญต่อภาวะผู ้นําในการมีอิทธิพลให้ผู ้ตามปฏิบัติตาม

ผู ้นําของเขา ความมั Éนใจและความกระตือรือร้นโดยทีÉความเชืÉอถือจะต้องเกิดขึ Êนก่อน (Fairholm, 1998 อ้างถึงใน 

Russell, 2001) ความเชืÉอถือจะเกิดขึ ÊนเมืÉอผู ้ตามมองเห็นผู ้นําปฏิบัติต่อผู ้ตามของเขาด้วยความซืÉอสัตย์สุจริต 

(integrity) และความจงรักภักดีขององค์การ (De Pree, 1997 อ้างถึงใน Russell, 2001)  

 ผู ้น ําทีÉไม่เคารพข้อตกลงของสมาชิกจะถูกลดความชอบธรรมของการเป็นผู ้นําและสูญเสีย

ความไว้วางใจจากสมาชิก (Nair, 1994 อ้างถึงใน Russell, 2001) ความเชืÉอถือจะถูกพัฒนาขึ ÊนเมืÉอผู ้ทีÉเกีÉยวข้องรับรู้

ถึงความผูกพันธ์ ความเชืÉอถือตามเงืÉอนไขจะเกิดขึ ÊนเมืÉอคนทํางานรับรู้ถึงภาระผูกพัน แต่ความเชืÉอถือปราศจาก

เงืÉอนไขจะเกิดขึ ÊนเมืÉอได้รับการยอมรับอย่างสมบูรณ์จากสังคม (Jones & George, 1998) การไม่ได้รับความเชืÉอถือ

จากสังคมการทํางานสามารถนําไปสู่การลดความพึงพอใจของพนักงาน (Russell, 2001; Kuczmarski & 

หัวข้อนีÊอาจไม่ต้องก็ได้ 
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Kuczmarski, 1995; Ryan & Oestreich, 1998) ขณะทีÉความล้มเหลวของการสร้างความเชืÉอถือจะมีอิทธิพลต่อ

ความสําเร็จในการเปลีÉยนแปลงองค์การหรือพัฒนาองค์การ (Heckscher, 1994 อ้างถึงใน Russell, 2001)  ในกรณีทีÉ

ไม่มีความเชืÉอถือจะมีอิทธิพลต่อความล้มเหลวในการนําพาองค์การสู่เป้าหมายและลดความสําเร็จขององค์การ 

(Ryan and Oestreich, 1998 อ้างถึงใน Russell, 2001) ความเชืÉอถือระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มภายในองค์การ 

มีความสําคัญอย่างมากสําหรับความมั Éนคงระยะยาวขององค์การและความเป็นอยู่ของสมาชิก (Cook & Wall, 1980 

อ้างถึงใน Russell, 2001; Washington et al., 2006)  

 Marshall (2000) กล่าวว่า ความเชืÉอถือต้องใช�เวลาในการสร้างให้เกิดขึ Ê นจาก อย่าง

สมํ Éาเสมอของพฤติกรรม และการมีค่านิยมในทางบวกซึÉงแสดงออกเป็นระยะเวลายาวนาน ถ้าผู ้นํามีความเชืÉอถือ

ในระดับสูงจะสามารถจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานนอกเหนืองานประจําเกินความคาดหวังของผู ้นําและ

ได้รับความไว้วางใจ ความเชืÉอถือนี Êจะถูกทําลายได้ง่ายกว่าการ สร้างให้มีขึ Êน ถ้าสูญเสียไปโอกาสสร้างขึ Êนได้ใหม่

จะกระทําได้ค่อนข้างยาก โดยทั ÉวไปความเชืÉอถือประกอบด้วย ความเชืÉอถือจากภายนอก (external credibility) 

และความเชืÉอถือจากภายใน (internal credibility)  

1.   ความเชืÉอถือจากภายนอก (external credibility) เป็นสิÉงทีÉบุคคลมอบให้ผู ้อืÉน เช่น 

ความเชืÉอใจ มั Éนใจต่อความมั Éนคง ตั ÊงใจทีÉดีต่อบุคคลอืÉน เป็นความศรัทธาของบุคคลซึÉงมอบให้กับบุคคลทีÉเชืÉอว่าจะ

ทําในสิÉงทีÉถูกต้อง และมีความรับผิดชอบ บุคคลทีÉมีความเชืÉอถือจะเป็นผู ้ทีÉการกระทําสอดคล�องกับคําพูดของ

ตนเองอย�ูเสมอ  

2.   ความเชืÉอถือจากภายใน (internal credibility) เป็นความเชืÉอถือในตนเอง เกิดจาก

ภายในตัวบุคคลทีÉแสดงออกถึงความเชืÉอมั Éนและเคารพตนเอง แต่ไม่เชืÉอมั ÉนในบุคคลอืÉน คิดวา่ตนเองมี

ความสามารถทํางานต่อไปได้ ความเชืÉอถือในตนเองเป็นความรับผิดชอบของตนเอง โดยเฉพาะ เมืÉอต้องเผชิญกับ

ความทุกข ์

 Kouzes and Posner (1990 อ้างถึงใน Russell 2001, 2002) ระบุว่าความเชืÉอถือเป็นลักษณะ

พืÊนฐานของผู ้นําทีÉบุคลากรในทุกองค์การต้องการซึÉ งทีÉมีอิทธิพลมาจากความซืÉอสัตย์สุจริต มีสมรรถนะ ความรู้ 

ความชํานาญ และมีบุคลิกทีÉท ําให้ผู ้อืÉนรู้สึกน่าสนใจ เมืÉอบุคคลรับรู้ถึงความเชืÉอถือของผู ้นํา จะทําให้เกิดความ

ศรัทธาและเชืÉอมั Éนในตัวผู ้นํา เชืÉอในคําพูดของผู ้นําด้วยความไว้วางใจ เชืÉอในความชํานาญและความพร้อมทีÉจะ

ปฏิบัติตามเมืÉอได้รับแรงบันดาลใจจากผู ้นํา นอกจากนั Êนย ังช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การในทุกด�านรวมทั Êง

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ผู ้นําทีÉเชืÉอถือช่วยให้เกิดความพึงพอใจ และ เชืÉอมความสัมพันธ�ระหว่างบุคลากร

ให้เกิดความยึดมั Éนผูกพันต่อองค์การ 

 Hartford (2000 อ้างถงึใน นรพรรณ อุณหะนันทน,์ 2546) กล่าวว่า ความเชืÉอถือเป็นลักษณะ

พืÊนฐานของความเป็นผู ้นําทีÉมีอิทธิพลมาจากความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity)  มียุติธรรม มีความรู้ ความเชีÉยวชาญมี

สมรรถนะในการบริหารงาน และพร้อมต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึ Êน ซึÉ งความเชืÉอถือเป็นการสะทอ้นสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลในองค์การ และเป็นสิÉงสําคัญทีÉจะทําให้บุคคลเป็นผู ้นํากล�ุมได� ผู ้นําทีÉมีความเชืÉอถือจะทําให้ ผู ้

ใต�บังคับบัญชามีความเชืÉอมั Éน ศรัทธา เต็มใจทีÉจะปฏิบัติงานอย�างเต็มก ําลังความสามารถ ซึÉ งประกอบด้วย 3 

ด�าน คือ 1) เกิดขึ Ê นระหว่างบุคคล ทีÉรู้สึกปลอดภัยจากการได้รับความยุติธรรม ความพอใจ ความเป็นมิตร 

ยุติธรรม แสดงความเป็นมิตรกับผู ้อืÉน อารมณ์ ดี มีเหตุผล อดทนต่อการเผชิญปัญหา เป็นทีÉนับถือของผู ้อืÉน 2) 
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คุณสมบัติ (qualification) หมายถึง ผู ้นําทีÉมีความรอบรู้ มีทักษะ ประสบการณ์ และได้รับการฝ�กอบรมในงานทีÉ

ปฏิบัติเป็นอย�างดี และ 3) ความมีพลวัต หมายถึง ผู ้นําทีÉมีความคล่องตัว กระตือรือร้น ว�องไว ตัดสินใจแก�

ปัญหาได้รวดเร็ว มีความคิดพัฒนางานอย�างต่อเนืÉอง มีความพร้อมและดําเนินการแก�ไขปัญหาทีÉเกิดขึ Êนใน

หน�วยงานตลอดเวลา 

 เสนาะ ติเยาว� (2546) กล่าวว่า ความเชืÉอถือของบุคคลประกอบด้วยคุณสมบัติ 6 ประการ 

คือ 1) ความสามารถของตนเอง เป็นคนทีÉมีความเชีÉยวชาญ ฉลาด มีข้อมูลพร้อม ทันสมัย มีเหตุผล มีการศึกษาสูง 

2) คุณสมบัติส�วนตัว เป็นคนทีÉมีความซืÉอสัตย์สุจริต ความเห็นอกเห็นใจ มีใจกรุณา เป็นคนดี มีความรับผิดชอบ 

มีศีลธรรม 3) สังคมดี เป็นคนร�าเริง มีความเป็นมิตร มองคนในแง่ดี น่าคบ ใจกว�าง 4) ความสํารวม เป็นคน

สงบเสงีÉยม ใจเย็น สุขุม 5) เป�ดเผย กล�าทีÉจะแสดงออก พูดจาเป�ดเผยตรงไปตรงมา มีความกระตือรือร้น 

และ 6) ความร่วมมือ การประสานงานดี มีใจเป็นธรรม และความไว้ใจได ้ 

 โชค กิตติพงษ์ถาวร (2549) กล่าวว่า ความเชืÉอถือ มีความสําคัญอย่างหนึÉ งซึÉ งมีอิทธิพล

โดยตรงต่อทัศนคติของผู ้ตาม กล่าวคือ ความเชืÉอถือของผู ้นําก่อให้เกิดการเปลีÉยนแปลงทัศนคติของผู ้อืÉนได ้

ยกตัวอย่างเช่น เมืÉออยู่ในฐานะผู ้ตามต่างก็เคยเกิดความรู้สึกเชืÉอถือหรือไม่เชืÉอถือผู ้นําแล้ว ปัญหาทีÉน่าจะพิจารณาก็

คือ ทําไมจึงเชืÉอและทําไมจึงไม่เชืÉอ และอะไรเป็นสาเหตุทีÉท ําให้เชืÉอหรือไม่เชืÉอบุคคลคนนั Êน โดยเฉพาะผู ้นําแล้ว

ความเชืÉอถือเป็นปัจจัยสําคัญทีÉท ําให้ความไว้วางใจหากจะพิจารณาอย่างง่าย ๆ แล้วความเชืÉอถือทีÉมีต่อผูน้ ํานั Êน

ขึ Êนอยู่กบับุคลิกภาพอย่างหนึÉง ซึÉ งบุคลิกภาพมองเห็นได้จะทําให้ตัดสินใจได้ว่าควรเชืÉอถือหรือไม่เชืÉอถือ แต่

สําหรับบุคคลโดยทั ÉวไปความเชืÉอถือหรือไม่เชืÉอถือนั Êนเป็นความรู้สึกอย่างหนึÉงทีÉมีต่อผู ้ปัจจัยทีÉสําคัญก็ได้แก่ 

ภาพพจน์ ความสามารถในการโน้มน้าวใจ เกียรติยศ และความรู้สึกเคารพนับถือ และโชค กิตติพงษ์ถาวร (2549) 

ให้ทัศนะเกีÉยวกับการระดับของความเชืÉอถือว่าไม่ใช่เป็นสิÉงแน่นอนหรือพิสูจน์ได้ แต่เป็นเพียงทัศนคติของคน

อย่างหนึÉง เราจึงไม่อาจกล่าวได้ว่าใครเป็นคนน่าเชืÉอถือหรือใครเป็นคนไม่น่าเชืÉอถือ ไม่เหมือนกับการระบุว่า

อะไรเป็น สสารและอะไรเป็นพลังงานอย่างไรก็ตามความเชืÉอถือนั Êนเป็นทั ÊงการสืÉอสารระหว่างบุคคลและการ

สืÉอสารกับตัวเองกล่าวคือเป็นเรืÉองของทัศนคติทีÉบุคคลมีต่อบุคคลอืÉน เป็นเรืÉองของการประเมินคนอืÉนในขณะทีÉมี

การสืÉอสารกัน ในขณะเดียวกันก็เป็นการประเมินตัวเองด้วยเช่นเดียวกัน คนทุกคนมักจะคิดเห็นว่าตัวเองเป็น

อย่างไร คิดเห็นว่าตัวเองมีทั Êงแง่ดีและแง่ไม่ดี คิดว่าคนเองเก่งในบางเรืÉองและไม่เก่งในบางเรืÉองทัศนคติเช่นนี Ê ท ํา

ให้นมีพฤติกรรมบางอย่างทีÉอาจเหมือนหรือไม่เหมือนกับบุคคลอืÉนพฤติกรรมของแต่ละคนจะขึ Êนอยู่กับความนึก

คิดและความเชืÉอถือของตัวเอง เมืÉอเราคิดว่าตัวเองเป็นอย่างไรเราก็จะพิจารณาคนอืÉนว่าเป็นอย่างนั Êนหรือไม่ และ

เมืÉอเราเห็นคนอืÉนว่าเป็นอย่างนั Êนหรือไม่ และเมืÉอเราเห็นคนอืÉนเป็นอย่างไรเราก็กลับมาพิจารณาว่าตัวเองเป็นอย่าง

นั Êนหรือเปล่า การทีÉเราประเมินว่าคนอืÉนมีความรู้ความสามารถ ความฉลาดความเอาใจใส่ ความมีศีลธรรม และอืÉน 

ๆ เราก็จะกลับมาดูสิÉงต่าง ๆ เหล่านั Êนมีอยู่ในตัวเราเองอย่างไรจากการประเมินว่าคนอืÉนน่าเชืÉอถือหรือไม่น่าเชืÉอถือ

เพียงใด เราก็จะกลับมาประเมินตัวเองว่าเราน่าเชืÉอถือหรือไม่น่าเชืÉอถืออย่างไร ดังนั ÊนระดับของความเชืÉอถือทีÉมี

บุคคลอืÉนส่วนใหญ่จะขึ Êนอยู่กับระดับของความเชืÉอถือทีÉมีต่อตัวเอง คนทีÉไม่มีความเชืÉอถือตนเองก็เป็นการยากทีÉจะ

ทําให้คนอืÉนมาเชืÉอถือตนเองได ้

 สรุปได้ว่า ความเชืÉอถือของผู ้นํา เป็นคุณลักษณะพืÊนฐานของผู ้นําทีÉสะท�อนสัมพันธภาพ

ของบุคลากรในองค์การ บุคคลรับรู้ได้จากความชัดเจนในการบริหารงาน ความกล�า และการกระทําทีÉตรงกับ
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คําพูดทีÉพูดไว ้เมืÉอบุคลากรรับรู้ว่าผู ้นํามีความเชืÉอถือจะรู้สึกภูมิใจ ศรัทธาและเชืÉอมั Éนในตัวและคําพูดของผู ้นําด้วย

ความไว้วางใจ เกิดความยึดมั Éนผูกพันต่อองค์การ บอกคนอืÉนว่าอย�ูในองคก์ารนั Êน และพร้อมทีÉจะปฏิบัติงานอย

�างเต็มความสามารถเพืÉอให้บรรลุเป�าหมายขององค์การ  

                3.1.3     องค์ประกอบของความเชืÉอถือ   

            ดังกล่าวในตอนต้นว่า ในการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้าง จุดมุ่งหมายสําคัญในการศึกษา

วรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องก็เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี ÊของตัวแปรทีÉใช้ใน

การศึกษา ดังนั Êนในหัวข้อนี Ê  ผู ้วิจัยจะศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องจากทัศนะของนักวิชาการแหล่งต่าง 

ๆ เพืÉอการสังเคราะห์และกําหนดเป็นองค์ประกอบทีÉจะใช้ในการวิจัย เพืÉอจะนําไปสู่การศึกษาและกําหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Ê เพืÉอใช้ในการวิจัยต่อไป ตามลําดับดังนี Ê 

3.1.3.1  องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามผลการวิจัยของ Hovland, Janis and Kelly   

                Hovland, Janis, and Kelly (1953 อ้างถึงใน สาย ัณต์ แก้วค ํ ามูล, 2546) ได้พยายาม

ระบุถึงองค์ประกอบต่างๆของแหล่งความเชืÉอถือ โดยมีแนวคิดว่าความเชืÉอถือ ประกอบด้วย 1) ความเป็นผู ้ช ํานาญ

หรือเป็นผู ้มีสมรรถวิสัย (expertise or Competence) 2) มีความไว้วางใจ (trust) และ 3) มีความตั Êงใจ (intention)  

                                      3.1.3.2    องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามผลการวิจัยของ Berlo and Mertz   

             Berlo and Mertz (1970 อ้างถึงใน สาย ัณต์ แก้วค ํามูล, 2546)  ได้แยกองค์ประกอบ

ของความเชืÉอถือออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้สึกปลอดภัย (safety) ความเป็นผู ้มีคุณวุฒิ (qualification) และ

ความมีพลวัต (dynamism) เมืÉอพิจารณารายละเอียดขององค์ประกอบด้านความรู้สึกปลอดภัยแล้วพบว่ามีความ

คล้ายคลึงกับองค์ประกอบด้านความประพฤติหรือนิสัย (character) ขณะเดียวกันความเป็นผู ้มีคุณวุฒิมีความ

คล้ายคลึงกับความเป็นผู ้ช ํานาญหรือเป็นผู ้มีสมรรถวิสัย (expertise or competence) สําหรับสิÉงบ่งชี ÊความเชืÉอถือทีÉ

สามารถวัดได้ด้วยมาตรวัด ประกอบด้วย  1) ความรู้สึกปลอดภัย (safety) ควรมีคุณลักษณะดังปัจจัยทีÉเป็นลักษณะ

ของคําคุณศัพท์ทีÉมีความหมายตรงกันข้าม ประกอบด้วย ปลอดภัย/ไม่ปลอดภัย ยุติธรรม/ไม่ยุติธรรม ใจดี / ดุร้าย 

และซืÉอสัตย์สุจริต/ไม่ซืÉอสัตย์สุจริต 2) ความเป็นผู ้มีคุณวุฒิ (qualification) ควรมีคุณลักษณะดังปัจจัยทีÉเป็น

ลักษณะของคําคุณศัพท์ทีÉมีความหมายตรงกันข้าม ประกอบด้วย ชํานาญ/ไม่ชํานาญ มีคุณวุฒิ/ไม่มีคุณวุฒิ มีความ

รอบรู้/ไม่มีความรอบรู้ และมีประสบการณ์/ไม่มีประสบการณ์ และ 3) ความมีพลวัต (dynamism) ควรมี

คุณลักษณะดังปัจจัยทีÉเป็นลักษณะของคําคุณศัพท์ทีÉมีความหมายตรงกันข้าม ประกอบด้วย แข็งขันเด็ดขาด/

อ่อนโยน หนักแน่น / ลังเล กระฉับกระเฉง/อ่อนล้า ตืÉนตน/ไม่ตืÉนตน และมีความกล้า/ขี Êอาย 

3.1.3.3   องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะของ Andersen  

        Andersen (1973 อ้างถึงใน สาย ัณต์ แก้วค ํามูล, 2546) ระบุแหล่งความเชืÉอถือซึÉ ง

สามารถวัดได้ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 1) องค์ประกอบทีÉ 1 ประเมินคุณค่า (evaluation) ซึÉ งเป็นการรวม

องค์ประกอบด้านความเป็นผู ้ช ํานาญหรือเป็นผู ้มีสมรรถวิสัย (expertise or competence) และองค์ประกอบความ

ไว้วางใจ (trust) และ 2) องค์ประกอบทีÉ 2 คือ ความเป็นผู ้มีพลวัต (dynamism) 

3.1.3.4    องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะของ Kouzes and Posner   

           Kouzes and Posner (1990) กล่าวว่า ผู ้น ําสามารถสร้างความเชืÉอถือจากการแสดง

ความชัดเจนในการบริหารงานมีการสร้างความเป็นนํ Ê าหนึÉงใจเดียวกันในองค์การ มีความกล�าและการกระทํา

เริÉมทีÉหัวข้อนีÊ เลย 

ก็ดูตามตัวอย่าง 
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ตรงกับคําพูดทีÉพูดไว้เสมอ เมืÉอบุคลากรรับรู้ว่าผู ้นํามีความเชืÉอถือจะรู้สึกภูมิใจและบอกคนอืÉนว่าอยู�ในองค์การ

นั Êน เกิดความยึดมั Éนผูกพันต่อองค์การ ซึÉ งองค์ประกอบของความเชืÉอถือของผู ้นําประกอบด้วย 3 ด�าน คือ 1) 

ความไว้วางใจ (trustworthiness) หมายถึง เป็นผู ้ทีÉมีความจริงใจ ซืÉอสัตย์สุจริต 2) ความเชีÉยวชาญ (expertise) 

หมายถึง เป็นผู ้มีความรอบรู้ในเรืÉองทีÉเกีÉยวกับงานของตน 3) ความมีพลวัต (dynamism) หมายถึง เป็นผู ้ทีÉมีความ

กระตือรือร้น  

3.1.3.5   องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามผลการวิจัยของ Ohanian    

  Ohanian (1991) ได้ท ําการวิจัยเพืÉอพัฒนามาตรวัด (Scale) เกีÉยวกับองค์ประกอบ

ของการรับรู้ถึงความเชืÉอถือได้แก่ 1) ผู ้ช ํานาญ (expertise) 2) มีความไว้วางใจ (trust) และ 3) ความน่าดึงดูด 

(attractiveness) เพืÉอพัฒนาเป็นมาตรวัดทั Êง 3 องค์ประกอบ ให้มีความเทีÉยงตรงและเชืÉอถือ (validity and reliability) 

ในการนํามาใช้ทดสอบความเชืÉอถือ  

3.1.3.6   องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะของ Johnston     

               Johnston (1994) ได้ศึกษาองค์ประกอบของความเชืÉอถือในด้านความประพฤติหรือ

นิสัย (character) ความฉลาด (intelligence) และความเป็นผู ้มีไมตรีจิต (goodwill)  และไดน้ําเสนอองค์ประกอบ

ของความเชืÉอถือสําหรับปัจเจกบุคคลทีÉเป็นรูปธรรมมากขึ Êน ได้แก ่1) ความเป็นผู ้ รู้(knowledgeable) 2) ความเป็นผู ้

มีความเข้าใจ (understanding) 3) มีความห่วงใย (concerned) 4) มีความเห็นใจ (impressive) 5) จริงใจ (articulate) 

6) มีความชํานาญ (expert) และ 7) มีมิตรจิต (friendly)  

3.1.3.7   องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะของ Russell and Stone     

             Russell and Stone (2002) ระบุว่า ความเชืÉอถือเป็นปัจจัยพืÊนฐานประการแรกทีÉมี

อิทธิผลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการและมีอิทธิพลให้ผู ้ตามปฏิบัติตามผู ้นําของพวกเขาด้วยความมั Éนใจด้วยความ

กระตือรือร้น โดยทีÉความเชืÉอถือ ประกอบด้วย 1) ความเป็นผู ้ช ํานาญ (expertise) และ 2) ความไว้วางใจ (trust)  

3.1.3.8   องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะของ Lumsden and Lumsden   

                Lumsden and Lumsden (2003) กล่าวว่า การวิจัยร่วมสมัยพบว่า ความเชืÉอถือของ

บุคคลเกิดจากการตัดสินใน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความไว้วางใจ (trust) 2) สมรรถวิสัย (expertise or 

competence) 3) ความเป็นกลาง(objectivity) 4) ความมีพลวัต (dynamism) และ 5) ความสอดคล้อง (coorientation) 

3.1.3.9   องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะและผลการวิจัยของสายัณห์ แก้วคํามูล     

              สาย ัณห์ แก้วค ํามูล (2546) ศึกษาความเชืÉอถือของคณะกรรมการบริหารส่วนตําบล

ตามการรับรู้ของประชาชนโดยจํากัดอยู่ทีÉความเป็นผู ้นําทีÉท ํางานสนองตอบความต้องการของประชาชนโดยศึกษา

ลักษณะของคณะกรรมการบริหารองค์การส่วนตําบล ใน 4 องค์ประกอบของความเชืÉอถือ ได้แก ่1) ความรู้จักมัก

คุ้น (socialcility) 2) ความรู้สึกปลอดภัย (safety) 3) ความเป็นผู ้ช ํานาญ (expertise) และ 4) ความมีพลวัต 

(dynamism) 

3.1.3.10  องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามผลการวิจัยของโชค กิตติพงษ์ถาวร   

                โชค กิตติพงษ์ถาวร (2549) ระบุว่าความเชืÉอถือเป็นทัศนคติอย่างหนึÉงมักจะถูก

ประเมินค่าระหว่างดีกับเลว มีประโยชน์กับไม่มีประโยชน์ ฉลาดกับโง่ ถ้าทัศนคติในทางดีมักจะประเมินว่า

ทัศนคตินั Êนดีมีประโยชน์หรือฉลาด แต่ถ้าเป็นทัศนคติในทางไม่ดีมักจะประเมินว่าเลว เป็นอันตรายหรือโง่ เป็น
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ต้น การวัดความเชืÉอถือจึงไม่ได้ว ัดเป็นหน่วยทีÉแน่นอนแต่วัดในแง่ของการประเมินทิศทางของความน่าเชืÉอถือนั Êน 

ซึÉ งการประเมินจะต้องได้จากการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกสองอย่าง อย่างไรก็ตามการบุคคล

จะใช้อิทธิพลของทัศนคติ ความเชืÉอ ความคิดเห็น หรือค่านิยมต่อพฤติกรรมของบุคคลอืÉนจะต้องรู้จัก

ส่วนประกอบของความเชืÉอถือ 5 องค์ประกอบ 1) ความชํานาญ  (expertise) 2) ควาประพฤติ (character) 3) ความ

มีพลวัต (dynamism) 4) ความสํารวม (composure) และ 5) ไมตรีจิต (goodwill) 

3.1.3.11  องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามผลการวิจัยของสุธนา หรูวิจิตร์พงษ์   

                 สุธนา หรูวิจิตร์พงษ์ (2550) ศึกษาความเห็นของผู ้ใช้เว็บบอร์ดของเว็บไซด์พันทิป

ดอทคอมทีÉมีผลต่อความเชืÉอถือของข้อมูลข่าวสารในเว็บบอร์ดของเว็บไซด์พันทิปดอทคอม : ศึกษากรณีห้อง

เฉลิมไทย โดยแบ่งองค์ประกอบของความเชืÉอถือในเว็บบอร์ดของเว็บไซด์พันทิปดอทคอม ห้องเฉลิมไทย 

ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ทีÉเกีÉยวข้องกับผู ้ให้ข้อมูลข่าวสาร ได้แก่ 1) ความเป็นผู ้ช ํานาญ (expertise) 2) ความ

ไว้วางใจ (trust) และ3) ความมีพลวัต (dynamism) 

            องค์ประกอบของความเชืÉอถือตามทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจัยได้นํามา

สังเคราะห์เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) และทีÉเป็นกรอบ

แนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ตามลําดับ ดังแสดงในตารางทีÉ 5  

 

ตารางทีÉ 5  สังเคราะห์องค์ประกอบของความเชืÉอถือ  

องค์ประกอบของความเชืÉอถือ 
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1. ความเป็นผู ้ช ํานาญ (expertise)            9 

2. ความไว้วางใจ (trust)            7 

3. ความตั Êงใจ (intention)            1 

4. ความรู้สึกปลอดภัย (safety)            2 

5. คุณวุฒิ (qualification)            1 

6. ความมีพลวัต (dynamism)            6 

7. ฉลาด  (intelligence)            1 

8. ความประพฤติหรือนิสัย (character)            2 

9. ไมตรีจิต (goodwill)            2 
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ความชํานาญ

ความไว้วางใจ

ความมีพลวัต

ความเชืÉอถือ

ตารางทีÉ 5  สังเคราะห์องค์ประกอบของความเชืÉอถือ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบของความเชืÉอถือ 

 

H
ov

la
nd

, J
an

is
 &

 K
el

ly
 (1

95
3)

 

B
er

lo
 a

nd
 M

er
tz

 (1
97

0)
 

A
nd

er
se

n 
(1

97
3)

  

K
ou

ze
s a

nd
 P

os
ne

r  
(1

99
0)

 

O
ha

ni
an

 (1
99

1)
  

Jo
hn

st
on

 (1
99

4)
 

  R
us

se
ll 

an
d 

St
on

e 
(2

00
2)

 

Lu
m

sd
en

 a
nd

 L
um

sd
en

 (2
00

3)
 

ส
าย

ัณ
ห์

 แ
ก้

วค
ํามู

ล (
25

46
) 

โช
ค 

กิต
ติพ

งษ
์ถา

วร
 (2

54
9)

 

สุ
ธน

า 
ห

รูว
ิจิต

ร์พ
งษ

์ (2
55

0)
 

คว
าม

ถีÉ 
(F

re
qu

en
cy

) 

10. ความเชืÉอ (believability)             1 

11. ความน่าดึงดูด (attractiveness)            1 

12. ความเป็นกลาง (objectivity)            1 

13. ความสอดคล้อง (coorientation)            1 

14. ความรู้จักมักคุ้น (socialcility)            1 

15. ความสํารวม (composure)            1 

 

จากตารางทีÉ 5 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความเชืÉอถือทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

(theoretical framework) พบว่า มีจํานวน 15 องค์ประกอบ แต่สําหรับการศึกษาวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยได้ใช้เกณฑ์

พิจารณาจากองค์ประกอบความถีÉในระดับสูง (ในทีÉนี Ê คือ ความถีÉตั Êงแต่ 6 ขึ Êนไป) ได้องค์ประกอบของความเชืÉอถือ

ทีÉเป็นกรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) จํานวน 3 องค์ประกอบ คือ ความชํานาญ (expertise) 

ความไว้วางใจ (trust) และ 3) ความมีพลวัต (dynamism) แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ดังภาพทีÉ 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 7 โมเดลการวัดความเชืÉอถือ  

ได้องค์ประกอบ

อะไร ก็นํามาแสดง

เป็นโมเดลการวัด 

ดังตัวอย่าง 
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จากภาพทีÉ 7 แสดงโมเดลการวัดความเชืÉอถือทีÉได้จากการสังเคราะห์ทัศนะของนักวิชาการ

ต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วย ความชํานาญ (expertise) ความไว้วางใจ (trust) และความมีพลวัต 

(dynamism) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ทีÉจะนําไปสู่การสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ

และตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อทีÉจะกล่าวถึงข้างล่างนี Ê 

 

 3.1.4    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊของแต่ละองค์ประกอบของความเชืÉอถือ 

             3.1.4.1  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบความชํานาญ (expertise)  

            ความชํานาญ (expertise) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 

หมายถึง ความเชีÉยวชาญ ความชัดเจน ขณะทีÉในทางเศรษฐศาสตร์ ความชํานาญ (expertise) ถือเป็นต้นทุนอย่าง

หนึÉงในการประกอบธุรกิจ ซึÉ งในประเทศไทยมักนิยมใช้ค ําว่า ทุนมนุษย์ ทีÉหมายถึงความรู้และความชํานาญ ทั Ê งนี Ê

นักเศรฐศาสตร์ต่างให้ความหมายของคําดังกล่าวแตกต่างกันไป แต่โดยส่วนใหญ่เห็นตรงกันว่า ความรู้และความ

ชํานาญ นั Êนประกอบไปด้วย ทักษะ ประสบการณ์ และความรู้ นักเศรษฐศาสตร์รางวัลโนเบลอีกรายหนึÉง แกรีÉ เบค

เกอร์ ได้เพิ Éมเติมคุณสมบัติว่าด้วยบุคลิกภาพ รูปลักษณะภายนอก ชืÉอเสียงและความน่าเชืÉอถือเข้าไปอีก นอกจากนีÊ

ย ังมี ริชาร์ด ครอว์ฟอร์ด ทีÉปรึกษาด้านบริหารจัดการ กล่าวว่า ความรู้และความชํานาญ ประกอบเข้าเป็น “บุคคลทีÉ

ได้รับการศึกษา มีทักษะ และความชํานาญในงาน (รณรงค์ ศรีะจันทรนนท,์ 2544)  ในทางจิตวิทยา Frese (2000) 

ได้ให้นิยามของความชํานาญไว้ว่า เป็นผลรวมของความรู้และความชํานาญซึÉ งผู ้ประกอบการนํามาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน สอดคล้องกบัแนวคิดของ Russell (2001)  ทีÉกล่าวว่า เมืÉอบุคคลรับรู้ถึงความรู้และความชํานาญจะทํา

ให้เกิดความพร้อมทีÉจะปฏิบัติตาม 

           Andersen  (1973 อ้างถึงใน สาย ัณต์ แก้วค ํามูล,2546) ระบุองค์ประกอบด้านความ

เป็นผู ้ช ํานาญหรือเป็นผู ้มีสมรรถวิสัย (expertise or competence) เกิดจากการศึกษาทีÉเป็นทางการซึÉ งจะให้ทักษะ

ทางด้านความคิดทีÉจ ําเป็นต่อการปรับตัวไปสู่สภาพแวดล้อมทีÉเปลีÉยนแปลงไป การศึกษาเป็นแหล่งความรู้ ทักษะ 

การฝึกฝน แรงจูงใจประสบการณ์ในการทํางานเป็นสิÉงทีÉช่วยในการบูรณาการและเพิ Éมพูนความรู้ใหม่ๆ ทําให้

บุคคลสามารถปรับตัวเองไปสู่สถานการณ์ ใหม่ๆ ซึÉ งจะทําให้เกิดผลิตภาพมากขึ Êน และประสบการณ์ในการเป็น

ผู ้บริหาร เป็นความรู้ทีÉได้มาจากประสบการณ์โดยตรงในการเป็นผู ้บริหาร  

        Ohanian (1991) และ Kouzes and Posner (1990 อ้างถึงใน Russell 2001) อธิบายว่า 

ความเป็นผู ้ช ํานาญ ประกอบด้วยความเชีÉยวชาญ (expert) ประสบการณ์ด้านใดด้านหนึÉง (experienced) ความรู้ทีÉ

เกีÉยวข้อง (knowledgeable) คุณภาพ (qualified) และความชํานาญจากการฝึกฝน (Skilled) ขณะทีÉ Lumsden and 

Lumsden (2003) อธิบายว่า ความชํานาญ (expertise) คือ การรับรู้ว่าบุคคลมีความสามารถ มีคุณวุฒิ มีอ ํานาจและมี

ทักษะ 

       สาย ัณต์ แก้วค ํามูล (2546) อธิบายว่า ความชํานาญนั Êนสะท้อนถึงความสามารถหรือ

ความเป็นผู ้ช ํานาญในเนืÊอหาทีÉก ําลังกล่าวถึง ซึÉ งถ้าผู ้อืÉนรับรู้ถึงความชํานาญโดยการรับรู้ การมีประสบการณ์ การมี

ความรู้ และการมีพลังทักษะแล้ว จะเกิดความเชืÉอถือและเชืÉอในเนืÊอหาทีÉก ําลังกล่าวถึง ในขณะเดียวกันหากไม่มี

ความชํานาญจะเกิดความไม่เชืÉอถือ ขณะทีÉ สุธนา หรูวิจิตร์พงษ์ (2550) กล่าวว่า ความชํานาญ หมายถึง การมี

เน้นการ review 

หานิยาม ส่วนตัว

บ่งชีÊนั Êน สรุป

เชืÉอมโยงจาก

นิยามเอา 
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ความรู้ มีประสบการณ์ เกีÉยวกับเนืÊอหาทีÉนําเสนอ ความสมเหตุสมผล ความหนักแน่นชี Ê เฉพาะไปในทางใดทาง

หนึÉงและการอ้างอิงหรือหลักฐานสนับสนุน 

       งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับความชํานาญ ประกอบด้วย Frese and De Kruif (2000) 

ทําการศึกษาผู ้ประกอบการขนาดยอ่มในประเทศซิมบับเว และพบว่า การศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสําเร็จ โดยกลุ่มผู ้ประกอบการทีÉมีการศึกษาระดับวิทยาลัยหรือมหาวิทยากัย (มีอายุการศึกษามากกว่า 13 ปี) 

จะประสบความสําเร็จมากกว่ากลุ่มทีÉมีการศึกษาตํ Éากว่า ขณะทีÉ Daniels (1995 อ้างถึงใน Frese & De Kruif, 2000) 

พบว่าภูมิความรู้ความชํานาญมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จของผู ้ประกอบการในประเทศซิมบับเวและ 

Parker (1996 อา้งถึงใน Frese, 2000) ทําการศึกษาผู ้ประกอบการขนาดย่อมในประเทศแซมเบีย และพบว่า

ประสบการณ์ทํางาน และประสบการณ์ทางด้านอุตสาหกรรม มีความสมัพนัธ์กับผลกําไรของผู ้ประกอบการ และ

การได้รับการฝึกอบรมก็มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของธุรกิจด้วย 

        ในการวัดความชํานาญนั Ê น เครืÉองมือทีÉใช้บ่งชี Êความชํานาญได้ถูกพัฒนาขึ Êนโดย

ส่วนมากจะเป็นการวัดโดยทางอ้อม เครืÉองมือทีÉใช้ว ัดความชํานาญโดยทั Éวไปได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์

ในการทํางาน ประสบการณ์เฉพาะด้าน ประสบการณ์การเป็นผู ้นํา (Frese, 2000) สอดคล้องกับ Lumsden and 

Lumsden (2003) ทีÉว่า  ระดับการศึกษา คือ การมีคุณวุฒิ ประสบการณ์เฉพาะด้าน คือ การมีทักษะ และ 

ประสบการณ์การเป็นผู ้นํา คือ การมีอ ํานาจ นอกจากนีÊ ข้อมูลอืÉนๆ เช่น ประสบการณ์การการปฏิบัติหน้าทีÉนี Ê ใน

อดีต การได้รับการฝึกอบรมเกีÉยวกับการปฏิบัติหน้าทีÉ  ก็นํามาใช้เป็นเครืÉ องมือวัดได้ จากการศึกษาวิจัย

ผู ้ประกอบการขนาดย่อมในประเทศซิมบับเว โดย Frese (2000) ได้ใช้ ระยะเวลาในการศึกษา ประสบการณ์ใน

การบริหาร และความชํานาญในวิชาชีพเป็นเครืÉองมือทีÉใช้ว ัดความชํานาญ  

       สาย ัณต์ แก้วค ํามูล (2546) ได้สร้างเครืÉ องมือในการวัดความชํานาญ โดยสร้าง

ข้อความทีÉเกีÉยวข้องกับตัวบ่งชี Ê  ความชํานาญ ได้แก่ มีความชํานาญงาน มีทักษะ มีประสบการณ์ มีความรอบรู้ และ

มีความรู้ดี (การศึกษาสูง) และโชค กิตติพงษ์ถาวร (2549) ให้ทัศนะเกีÉยวกับ ความชํานาญ คือ การแสดงถึง

ความสามารถของคนก็ได้แก่ ความฉลาด การศึกษา ความรู้ การฝึกอบรม และความรอบรู้ เป็นต้น เป็นทีÉยอมรับ

กันโดยทั Éวไปว่าความชํานาญเป็นคุณสมบัติทีÉสําคัญทีÉสุดทีÉก่อให้เกิดความเชืÉอถือ คนยิ Éงมีความฉลาดเท่าไรก็ยิ Éงจะ

สร้างความเชืÉอถือมากขึ Êนเท่านั Êน คงไม่มีใครยอมเสียเวลากับบุคคลทีÉไม่มีความสามารถ เช่นนักเรียนก็ไม่อยากจะ

เรียนหนังสือกบัครูทีÉไม่เก่ง หรือเราไม่อยากอ่านหนังสือทีÉผู ้เขียนไม่มีความรู้ในเรืÉองทีÉเขียนอย่างแท้จริง และจะไม่

ปฏิบัติตามผู ้นําทีÉไม่ชํานาญ คนโดยทั Éวไปมักจะเก่งในเรืÉองใดเรืÉองหนึÉงเท่านั ÊนนอกจากบางคนทีÉมีความเชีÉยวชาญ

หลายเรืÉอง อย่างไรก็ตามเมืÉอคนหนึÉงมีความฉลาดในเรืÉองหนึÉงเราก็มักจะสรุปว่าบุคคลนั ÊนมีความฉลาดในเรืÉองอืÉน

ด้วย เช่น คนทีÉมีความรู้ในวิชาเศรษฐศาสตร์อย่างมากก็จะคิดว่าบุคคลคนนั Êนเก่งในทางการเมือง ในการบริหาร 

และในเรืÉองอืÉน ๆ ด้วย เหตุทีÉคนคิดเช่นนั Êนก็เพราะความฉลาดของคนเป็นส่วนประกอบทีÉสําคัญทีÉสุด 

          ตามทัศนะของ สุธนา หรูวิจิตร์พงษ์ (2550) กล่าวว่า ตัวบ่งชี Êว ัดองค์ประกอบด้าน

ความชํานาญของความเชืÉอถือนั Êน ประกอบด้วย การแสดงให้เห็นถึงความรู้จริงในเรืÉองนั Êน ประสบการณ์ ความ

สมเหตุสมผล ความหนักแน่นในการชี Ê เฉพาะไปในทิศทางใดทิศทางหนึÉ งโดยไม่ลังเล และการอ้างอิงหรือ

หลักฐานสนับสนุน ขณะทีÉ Ucbasaran, Westhed and Wright (2006 อ้างถึงใน นวรัตน์ ชนาพรรณ, 2550) ได้

จ ําแนกเครืÉองมือบ่งชี Êความรู้ความชํานาญออกเป็น 2 ประเภท ได้แก ่
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          1.   ภูมิความรู้ความชํานาญทั Éวๆไป ได้แก่ (1) การศึกษา ซึÉ งเป็นองค์ประกอบ

ของความรู้ความชํานาญทีÉมีการนํามาใช้เป็นดัชนีชี Êว ัดบ่อยๆ การศึกษาทีÉเป็นทางการจะให้ทักษะทางด้านความคิด

ทีÉจ ําเป็นต่อการปรับตัวไปสู่สภาพแวดล้อมทีÉเปลีÉยนแปลงไป การศึกษาเป็นแหล่งความรู้ ทักษะ การฝึกฝน 

แรงจูงใจ และความเชืÉอมั Éนในตนเอง และ (2) ประสบการณ์การทํางานเป็นสิÉงทีÉช่วยในการบูรณาการและเพิ Éมพูน

ความรู้ใหม่ๆทําให้บุคคลสามารถปรับตัวเองไปสู่สถานการณ์ใหม่ๆทําให้เกิดผลิตภาพมากขึ Êน 

         2.   ภูมิความรู้ความชํานาญเฉพาะทาง ประกอบด้วย (1) ประสบการณ์ในการ

เป็นเจ้าของกิจการ เป็นความรู้ทีÉได้มาจากประสบการณ์โดยตรงในการเป็นเจ้าของธุรกิจ ความรู้เหล่านี Ê  ได้แก่ 

ประสบการณ์ในการบริหารจัดการ และ (2) สมรรถภาพความสามารถ เป็นความสามารถในการได้มาซึÉ งความรู้ 

การรวบรวมและผสมทรัพยากร ซึÉ งเป็นสิÉงทีÉจ ําเป็นอย่างยิ ÉงสําหรับกิจกรรมทีÉเกีÉยวเนืÉองกับการเป็นผู ้ประกอบการ 

                ดังนั Ê นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความชํานาญ” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง ความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ ซึÉ งผู ้บริหารใช้ในการปฏิบัติงาน ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Ê ความชํานาญ (expertise) 

ประกอบด้วย ความรู้และความสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการเป็นผู ้บริหารเพียงพอ และ

ทักษะการบริหารจัดการทีÉจ ําเป็นต่อการปรับตัวไปสู่สภาพแวดล้อมทีÉเปลีÉยนแปลงไป 

3.1.4.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบความไว้วางใจ (trust) 

             ความไว้วางใจ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง เชืÉอใจ 

ไว้ใจ เช่น อย่าไว้ใจทาง อย่าวางใจคน จะจนใจเอง ขณะทีÉนักวิชาการได้ให้ความหมายของความไว้วางใจ (trust) 

ไว้หลากหลายตามพืÊนฐานและทัศนะของนักวิชาการแต่ละท่าน ซึÉ งผู ้วิจัยรวบรวมดังต่อไปนีÊ 

              Russell (2001) ให้นิยาม ความไว้วางใจ (trust) คือ ความรับผิดชอบต่อความ

ผิดพลาดและเรียนรู้จากสิÉ งทีÉเกิดขึ Ê น การไม่เปิดรับต่อการเปลีÉยนแปลงและวิธีการบริหารใหม่ๆ การมองเห็น

บุคคลากรทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการบริหารงานและรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงของสถานศึกษา บุคคลากรไม่

มีอิสระในการทํางานของตนอย่างเต็มทีÉ ขณะทีÉ Lumsden and Lumsden (2003) อธิบายว่า ความไว้วางใจ (trust) 

คือ การรับรู้ว่าบุคคลมีความสมํ ÉาเสมอและมีความซืÉอตรง โดยปกติแล้วคนเราจะเชืÉอมั ÉนในคนทีÉแสดงให้เห็นถงึ

ความจริงใจ (sincerity) และมีจริยธรรม (ethical) หรือมีคุณลักษณะด้านความเป็นผู ้มีคุณธรรม (good character)  

               Rotter (1971) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า เป็นความคาดหวังของบุคคล

หรือกลุ่มบุคคล ต่อคําพูด ค ําสัญญา ทั ÊงทีÉเป็นภาษาพูดหรือภาษาเขียน ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอืÉนว่าเชืÉอถือ 

สอดคล้องกับ Robbins (2000) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นความคาดหวังในทางบวก ต่อ

บุคคลอืÉนไม่ว่าจะเป็นคําพูด การกระทํา หรือการตัดสินใจทีÉจะกระทําตามสมควรแล้วแต่โอกาส ขณะทีÉ Kouzes 

and Posner (1990) กล่าวว่า เมืÉอบุคคลไว้วางใจในตัวผู ้นําจะทําให้เกิดความศรัทธาและเชืÉอมั Éนในตัวผู ้นํา เชืÉอใน

คําพูดของผู ้นํา ความคาดหวัง ความเชืÉอ และความมั Éนใจในความเปิดเผย การให้เกียรติ และร่วมมือร่วมใจกัน ด้วย

ความคาดหวังว่าผู ้นําจะกระทําตามคําพูด ค ําสัญญา และ Ohanian (1991) ได้ท ําการวิจัยเพืÉอพัฒนามาตรวัด (scale) 

ความไว้วางใจ  ซึÉ งประกอบด้วย การพึ Éงพิงได ้(dependable) ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) วางใจ (reliable) ความ

จริง (sincere) และน่าเชืÉอถือ (trustworthy)  
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              Whitney (1996) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชืÉอความมั Éนใจในความ

ซืÉอสัตย์สุจริต ความน่าเชืÉอถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิÉงใดๆ สอดคล้องกับ Mishra (1996) ได้ให้ความ

หมายความไว้วางใจว่า เป็นความเต็มใจของบุคคลทีÉมีความมั Éนคงต่อบุคคลอืÉน โดยมีความเชืÉอว่าบุคคลนั Êนเป็น

บุคคลทีÉมีความสามารถ มีความเปิดเผยให้ความสนใจห่วงใย และความน่าเชืÉอถือเช่นเดียวกับ Marshall (2000) ได้

ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนให้เกิดความเชืÉอมั Éน ความซืÉอสัตย์สุจริตของบุคคลทีÉ

มีต่อคุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอืÉน 

            ขณะทีÉ Boon and Holmes (1991) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นสภาพการณ์ทีÉรวมถึง

ความมั Éนใจ สิÉงทีÉคาดหวังในทางบวกเกีÉยวกับเหตุจูงใจของผู ้อืÉน ประกอบกับการคํานึงถึงตนเองในสถานการณ์ทีÉมี

ความเสีÉยงขึ Êนอยู่กับ 3 องค์ประกอบ ดังนี Ê  1) แนวโน้มทีÉมีต่อความไว้วางใจทีÉเป็นนิสัยของบุคคลนั Êน 2) ปัจจัย

ก ําหนดสถานการณ์ และ 3) ประวัติความสัมพันธ์ Cummings and Bromiley (1996) ได้ให้ความหมายไว้วางใจว่า

เป็นความเชืÉอของบุคคลหรือกลุ่ม แบ่งได้ดังนี Ê  1) มีความศรัทธาทําให้เกิดความพยายามทีÉจะปฏิบัติตามข้อตกลง 

รวมทั ÊงมีการแสดงออกซึÉงความยึดมั Éนผูกพัน 2) มีความซืÉอสัตย์สุจริตในการประชุมหรือการเจรจา และ 3) ไม่ยอม

ได้รับความได้เปรียบจากผู ้อืÉนมากเกินไปแม้ว่ามีโอกาส นอกจากนั Êน อุชุมพร แก้วขุนทด (2550) ได้ให้ทัศนะ

เกีÉยวกับ ความไว้วางใจ คือ ระดับของความคาดหวัง ความเชืÉอ และความมั ÉนใจในความซืÉอสัตย์สุจริต ความมั Éนคง 

ความเชืÉอถือ ความเปิดเผย และความยุติธรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลด้วยความสมัครใจ และยอมทําตามการ

กระทําด้วยความคาดหวังว่าบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั Êนจะกระทําตามคําพูด ค ําสัญญา ทั ÊงทีÉเป็นภาษาพูด ภาษาเขียน 

และจะกระทําในสิÉงทีÉเป็นประโยชน์ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย ความห่วงใย และความเชืÉอถือ โดยไม่ต้อง

คํานึงถึงการควบคุมตรวจสอบ ขณะทีÉ สุธนา หรูวิจิตร์พงษ ์(2550) กล่าวว่า ความไว้วางใจ  หมายถึง ความถูกต้อง

ตามข้อเท็จจริง ความเป็นกลางปราศจากอคติ ความมีเจตนาดี ความเชืÉอถือ และความเคารพในความคิดเห็นของ

ผู ้อืÉน 

             ความไว้วางใจเป็นสิÉงสําคัญอย่างยิ ÉงทีÉท ําให้องค์การดํารงอยู่และประสบผลสําเร็จ 

เนืÉองจากการทํางานร่วมกันต้องพึ Éงพาอาศัยกัน แนวโน้มในปัจจุบันมีความหลากหลายขององค์ประกอบในการ

ทํางานมากขึ Êน ความไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกในองค์การมีแนวโน้มเพิ Éมขึ Êน ความไว้วางใจเป็นแหล่งทรัพยากร

ทีÉมาจากความร่วมมือเป็นพืÊนฐาน (Shaw, 1997) และความไว้วางใจซึÉ งกันและกันของบุคคลในองค์การก่อให้เกิด

ผลลัพธ์ทีÉมีประสิทธิภาพต่อองค์การ (Reynolds, 1997) ความไว้วางใจเปรียบเสมือนหมุดหรือสลักทีÉยึดส่วนต่างๆ 

เข้าไว้ด้วยกัน และสามารถเอืÊออ ํานวยให้องค์การบรรลุเป้าหมายพร้อมกับความเจริญเติบโตขององค์การ หาก

องค์การใดปราศจากความไว้วางใจของบุคคลในองค์การจะทําให้เสียเวลา เสียทรัพยากรในการบริหารจัดการเป็น

จํานวนมากจนกว่าองค์การจะประสบผลสําเร็จได้ ซึÉ งความไว้วางใจมีความสําคัญในหลายทางและเป็น

ส่วนประกอบทีÉจ ําเป็นในทุกประเภทในสัมพันธภาพของมนุษย์ ซึÉ งย ังผลให้เกิดความราบรืÉนและเกิดคุณค่าในการ

แลกเปลีÉยนต่างๆ ในวิธีการทีÉมีประสิทธิภาพ (Luhmann, 1979) สอดคล้องกับคํากล่าวของอุชุมพร แก้วขุนทด 

(2550) ทีÉว่าความไว้วางใจเป็นความสัมพันธ์ระหว่างกันและมอบหมายให้ท ําหน้าทีÉด้วยความเชืÉอถือและซืÉอสัตย์

สุจริตต่อกัน 

           Robbins (2000)  สรุปว่า ความไว้วางใจมีอิทธิพลให้การมีส่วนร่วมในเครือข่ายอย่าง

แท้จริง สามารถปรับตัวได้ในรูปแบบต่างๆ ขององค์การสามารถบริหารจัดการภาวะวิกฤตลดความขัดแย ้งและลด
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ต้นทุนความไว้วางใจเป็นแนวคิดทีÉซับซ้อน เป็นสัมพันธภาพระหว่าง 2 คนอย่างสมํ Éาเสมอไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพ

ของบุคคลบางคนเกิดขึ Êนระหว่างบุคคล ไม่ใช่ภายในบุคคลเท่านั Êน สิÉงทีÉบุคคลกระทําเป็นผลกระทบของระดับ

ความไว้วางใจระหว่างผู ้ให้ความไว้วางใจและผู ้ถูกไว้วางใจ ซึÉ งเกิดได้จากความน่าเชืÉอถือเป็นการยอมรับและ

สนับสนุนทีÉผู ้ถูกไว้วางใจกระทําให้บุคคลอืÉนโดยการเปิดเผยความคิด ความรู้สึกและปฏิกิริยาและความไว้วางใจ

เป็นสิÉงทีÉมีความสําคัญเนืÉองจาก 

 1. ความสูญเสียทั Éวไปของความไว้วางใจ (general loss of trust institutions) 

ในปี ค.ศ. 1950 เป็นยุคทีÉเชืÉอว่ามีความซืÉอสัตย์สุจริตต่อการใช้อ ํานาจหน้าทีÉ แต่การคัดเลือกบุคคลเข้ามาทํางาน

หน้าทีÉเกีÉยวกับกฎหมาย ผู ้บริหารทางธุรกิจ นักวิชาการ นักหนังสือพิมพ์ นักวิจัย และบุคคลทีÉได้รับมอบอํานาจใน

การทํางานทีÉมีชืÉอเสียงนั Êนไม่สามารถบอกความจริงได้ทุกครั Ê ง เจ้าหน้าทีÉของรัฐไม่แน่ใจเกีÉยวกับการใช้อํานาจ

หน้าทีÉ ดังนั Êนความไว้วางใจจึงถูกทําลายแบบทั ÊงสิÊนในทุกสถาบัน 

 2. ความสัมพันธ์ของนายจ้าง และพนักงานทีÉไม่ดีในองค์การเป็นจํานวนมาก 

(employer employee relations have suffered in many organizations) การบริหารการปฏิบัติเนืÉองจากมีองค์การ

เป็นจํานวนมากทีÉจ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นระเบียบ ต้องประสบปัญหาในการสืÉอสาร สูญเสียความไว้วางใจเนืÉองจาก

มีผลทีÉเกิดขึ Êนตามมา เช่น การปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดไม่สําเร็จตามเงืÉอนไขการให้รางวัล ละเลยความ

รับผิดชอบ และการลดขนาดองค์การทําให้ความไว้วางใจลดลงแต่ปัญหาไม่มากเท่าการปลดพนักงาน 

 3. เกิดการเปลีÉยนแปลงและความไม่มั Éนคง (change and instability) ความ

ไว้วางใจมีความสําคัญมาก ในสภาพทีÉมีการเปลีÉยนแปลง และความไม่มั ÉนคงในสถานทีÉท ํางาน บุคคลจะต้อง

เปลีÉยนไปมีความสัมพันธ์กับบุคคลอืÉน ซึÉ งระดับความไว้วางใจจะเป็นตัวก ําหนด 

 4. ข้อสัญญาทางจิตวิทยาในรูปแบบใหม่ (the new psychological contract) 

หมายถึง ข้อตกลงทีÉไม่ได้มีการเขียนถึงสิÉงทีÉผู ้บริหารทีÉไม่ไดค้าดหวังจากพนักงาน และสิÉงทีÉพนักงานคาดหวังจาก

ผู ้บริหารในแง่คิดของพนักงานข้อสัญญาทางจิตวิทยาคือ การรับรู้ของพนักงานทีÉคิดว่าพวกเขาจะได้รับสิทธิซึÉง

เป็นผลมาจากข้อสัญญาทีÉนายจ้างให้ไว้ ดังนั Ê น หากความไว้วางใจอยู่ในระดับตํ Éา พนักงานมีแนวโน้มทีÉจะ

หลีกเลีÉยงการเผชิญความเสีÉยง มีการเรียกร้องมากขึ Êน ลักษณะสังคมแบบนีÊ บุคคลในองค์การจะต้องเร่งสร้างและ

รักษาความสัมพันธ์กันไว้ จะทําให้โอกาสทีÉจะไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาน้อยลง เนืÉองจากการไม่ปฏิบัติตามข้อ

สัญญาทําให้เกิดผลในทางลบ เช่น มีความตั Êงใจน้อยลงในการทีÉจะทํางานให้ได้ผลตามต้องการหากความไว้วางใจ

อยู่ในระดับสูงจะทําให้พฤติกรรมในการปฏิบัติงานดีขึ Êนตามไปด้วย 

 5. โครงสร้างความสัมพันธ์รูปแบบใหม่ (new structural relationships) ความ

ไว้วางใจเป็นสารหล่อลืÉนให้เกิดความราบรืÉ น มีการประสานกันอย่างดีในองค์การ โดยขจัดความขัดแย ้งทาง

ความคิด การบริหารในยุคปัจจุบันหหต้องการความไว้วางใจ ซึÉ งเป็นหลักประกันทีÉสําคัญขององค์การ 

 6. เป็นการสร้างยึดมั Éนผูกพันต่อองค์การ (building commitment) ความ

ไว้วางใจเป็นสิÉงสําคัญ เนืÉองจากมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั Éนผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง การทีÉ

บุคคลมีความยึดมั Éนผูกพันต่อองค์การนั Êนจะเป็นตัวก ําหนดให้องค์การบรรลุเป้าหมายและรักษาสมาชิกในองค์การ

ให้คงอยู่ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์หลายทางมีผลทําให้เกิดความราบรืÉนและให้คุณค่าในการแลกเปลีÉยนต่างๆ 

ในวิธีการทีÉมีประสิทธิภาพ  
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            อุชุมพร แก้วขุนทด (2550) สรุปความสําคัญของความไว้วางใจไว้ ดังนี Ê  ความ

ไว้วางใจเป็นองค์ประกอบทีÉสําคัญมากองค์ประกอบหนึÉงสําหรับองค์การ หากปราศจากความไว้วางใจ องค์การ

นั Ê นก็จะปราศจากความเป็นหนึÉ งเดียว และความสามัคคี ความคิดสร้างสรรค์จะน้อยลง องค์การนั Ê นจะมี

กระบวนการตัดสินใจทีÉไร้ประสิทธิภาพ อัตราการลาออกของพนักงานจะสูง ข่าวลือ การนินทา และเสียงซุบซิบ

ต่างๆ ภายในองค์การก็จะมากไปด้วย ความไว้วางใจไม่ใช่เป็นเพียงแนวคิดทีÉธรรมดา หากแต่ความไว้วางใจอาจ

เป็นเสมือนกําแพงซีเมนต์หนึÉงทีÉกั Êนกลางระหว่างความสัมพันธ์ต่างๆ ของบุคคลในองค์การ หรือ อาจเป็นปัจจัยขั Êน

พืÊนฐานทีÉสําคัญทีÉสุดปัจจัยหนึÉ งในการดําเนินธุรกิจ การแสดงภาวะความเป็นผู ้นํา และการเปลีÉยนแปลงต่าง  ๆ

ภาวะความเป็นผู ้นําในองค์การจะไม่สามารถเกิดขึ Êนได้เลยหากองค์การนั Êนไม่มีความไว้วางใจกันและกันในระดับ

หนึÉ ง นั Éนคือ องค์การนั Ê นจะไม่สามารถผลักดัน หรือทําให้พนักงานในองค์การสนับสนุนคล้อยตามการ

เปลีÉยนแปลงใดๆ อย่างแท้จริงได ้แม้ว่าองค์การหลายๆ องค์การจะสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุว ัตถุประสงค์โดย

ปราศจากความไว้วางใจซึÉ งกันและกัน แต่องค์การเหล่านั Êนก็จะสามารถบรรลุว ัตถุประสงค์ได้ในระยะสั Êนๆ เท่านั Êน 

ในระยะยาวแล้วองค์การเหลา่นั Êนจะไม่มีการประสานงาน ร่วมมือร่วมใจกันภายในองค์การเป็นอย่างดี องค์การทีÉ

บรรลุว ัตถุประสงค์ในระยะยาว และประสบความสําเร็จ มักจะให้อิสระแก่พนักงานในการปฏิบัติงาน ถ้าปราศจาก

ความไว้วางใจแล้ว การส่งเสริมการสร้างอ ํานาจสิทธิขาดให้แก่พนักงานในองค์การย่อมไม่เกิดขึ Êน นอกจากนีÊ  

องค์การทีÉบรรลุว ัตถุประสงค์ในระยะยาวและประสบความสําเร็จ จะต้องมีการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานเพืÉอ

ส่งเสริมการประสานงานร่วมมือกันปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุว ัตถุประสงค์ระหว่างพนักงานภายในองค์การด้วยกัน 

และระหว่างพนักงานภายในองค์การและบุคคลภายนอกองค์การ ดงันั Êน หากปราศจากความไว้วางใจซึÉ งกันและ

กันแล้ว การร่วมมือกันปฏิบัติงานย่อมไม่บรรลุว ัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพอย่างแน่นอน 

            การรักษาความไว้วางใจภายในองค์ให้คงอยู่ตลอดไป ผู ้บริหารจําเป็นจะต้องเข้าใจ

บทบาทของความไว้วางใจภายในองค์การอย่างชัดเจน เพืÉอให้องค์การสามารถรักษาระดับความไว้วางใจภายใน

องค์การให้อยู่ในระดับสูง เพืÉอสร้างผลิตผลและผลิตภาพให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากทีÉสุด บทบาท

ของความไว้วางใจภายในองค์การสามารถสรุปได้ดังนี Ê (อุชุมพร แก้วขุนทด, 2550) 

     1. ความไว้วางใจเป็นทรัพยากรเฉกเช่นอย่างเงินลงทุน หรือหลักทรัพย์ของ

องค์การ (trust is a resource on a par with other forms of capital) ทุกองค์การเห็นความสําคัญของฐานะทาง

การเงินขององค์การ โดยทีÉสะท้อนออกมาในรูปจํานวนตัวเลขต่างๆ ผู ้บริหารส่วนใหญ่เข้าและสามารถวิเคราะห์

ความต้องการเงินลงทุนได้อย่างถกูต้อง หากองค์การต้องการขยายงาน หรือปรับปรุงกระบวนการต่างๆ ภายใน

องค์การ เป็นต้นอย่างไรก็ตาม หลายองค์การได้ละเลยการคํานึงถึงความไว้วางใจภายในองค์การ ไม่ได้ค ํานึงว่า

บทบาทของความไว้วางใจภายในองค์การมีพลังมากมายเพียงไร หากผู ้บริหารมองความไว้วางใจว่าเป็นเงินลงทุน 

หรือ สินทรัพย์ ประเภทหนึÉงขององค์การ แม้ว่าความไว้วางใจภายในองค์การนี Ê จะไม่สามารถให้ค ํามั Éนสัญญาถึง

ความสําเร็จของธุรกิจได้ แต่มันทําให้โครงสร้างองค์การ นโยบายตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆ ของ

องค์การ ถูกนําไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ Êน 

 2. ความไว้วางใจมีความสําคัญทั Ê งภายในและภายนอกองค์การ (trust is 

important internally and externally) ผู ้บริหารจําเป็นทีÉจะต้องให้ความสําคัญในการสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ Êน 

ทั Êงกับบุคคลภายในองค์การ เช่นพนักงาน และบุคคลภายนอกเช่น ลูกค้า ซัพพลายเออร์ เนืÉองจากลูกค้าจะซืÊอสินค้า 
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และบริการของบริษัทก็เมืÉอลูกค้าให้ความไว้วางใจกับสินค้าและบริการของบริษัท การสร้างความสัมพันธ์กับซัพ

พลายเออร์มีแนวโน้มทีÉจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ในระยะยาวเช่นเดียวกับการสร้างความไว้วางใจภายใน

องค์การให้กับพนักงาน พนักงานก็จะมีความเต็มใจ และร่วมมือ ประสานงานปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุว ัตถุประสงค์

ของบริษัท 

     3. การได้รับความไว้วางใจจะเกิดการให้ความใส่ใจอย่างแท้จริง (trust in 

gained by attention to the fundamentals) ผู ้บริหารจําเป็นต้องสร้างความไว้วางใจโดยการให้สิÉงทีÉผู ้เกีÉยวข้อง

คาดหวังจากท่านโดยการแสดงความเป็นห่วงเป็นใยกับผู ้อืÉน โดยเฉพาะเวลาทีÉพวกเขาต้องการการสนับสนุนและ

เอืÊออาทรจากท่าน คําพูดหรือคํากล่าวของผู ้บริหารว่าจะมีนโยบาย ทิศทางเป็นเช่นไร จะไม่เป็นผลเลย หาก

ผู ้บริหารไมได้คิดทีÉจะเป็นผู ้นําในการปฏิบัติในดูเป็นตัวอย่างก่อน 

          Shaw ได้กล่าวถงึตัวชี Êว ัดระดับความไว้วางใจ 3 ประการ (อุชุมพร แก้วขุนทด, 2550) 

ได้แก ่1) การเปิดเผย (openness) ระดับความเต็มใจในการเปิดเผยเรืÉองต่างๆ ภายในกลุ่ม 2) การให้เกียรติ (respect) 

ระดับการให้เกียรติซึÉ งกันและกันภายในกลุ่ม และ 3) ความสอดคล้อง (alignment) เช่น การร่วมประสานงานกัน

ภายในกลุ่ม การร่วมกันออกความคิดเห็นและตัดสินใจร่วมกัน และตามทัศนะของ สุธนา หรูวิจิตร์พงษ์ (2550) 

กล่าวว่า ตัวบ่งชี Êความไว้วางใจ ได้แก่ ความถูกต้องตรงตามข้อเท็จจริง การแสดงความคิดเห็นทีÉไม่แฝงอคติ การ

แสดงเจตนาทีÉดี และการเคารพความคิดเห็นของผู ้อืÉนขณะทีÉ ตัวบ่งชี Ê งความไว้วางใจ ตามทัศนะของชาญชัย          

อาจินสมาจาร (2541) ประกอบด้วย 

 1. การเป็นคนเปิดเผย (openness) การเปิดเผยจะนําไปสู่ความเชืÉอมั Éนและ

ความไว้วางใจ ให้บุคลากรอธิบายการตัดสินใจอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผยเกีÉยวกับข้อมูลต่างๆ อย่างเต็มทีÉ 

 2. ความยุติธรรม (be fair) ก่อนการตัดสินใจหรือกระทําการใดๆ ควรจะ

พิจารณาว่าบุคคลอืÉนจะรับรู้หรือรู้สึกว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ ให้ความยุติธรรมในการประเมินผล โดยยึดหลัก

ความเสมอภาคและยุติธรรมในการให้รางวัล และการให้ความสนใจห่วงใยบุคลากร 

 3. พูดตรงตามความรู้สึกตนเอง (speak your feeling) มีการแลกเปลีÉยนความ

คิดเห็นการพูดอย่างจริงใจจะทําให้บุคคลอืÉนเกิดความเคารพในผู ้พูดมากขึ Êน 

 4. บอกความจริง (tell the truth) มีการติดต่อสืÉอสารทีÉเปิดเผยอย่าง

ตรงไปตรงมา นอกจากคําพูดแล้วต้องพยายามสังเกตข่าวสารทีÉไม่เป็นคําพูด (non–verbal communication) หรือ

ภาษาท่าทาง (body language) 

 5. แสดงความคงเส้นคงวา (show consistency) ให้เวลาคิดเกีÉยวกับสิÉงทีÉเป็น

คุณค่าและเป็นทีÉเชืÉอถือแล้วนํามาเป็นเครืÉองตัดสินใจโดยต้องรู้ถึงความประสงค์ มีการดําเนินการด้วยความเสมอ

ต้นเสมอปลาย ซึÉ งจะนําไปสู่ความเชืÉอถือไว้วางใจ 

 6. รักษาคํามั Éนสัญญา (fulfill your promises) ท ําให้บุคคลเชืÉอว่าได้กระทํา

ตามสัญญาทีÉให้ไว้ทั Êงการกระทําและคําพูด 

 7. รักษาความเชืÉอมั Éน (maintain confidence) ปฏิบัติตนให้เป็นทีÉเชืÉอถือและ

ไว้วางใจจากบุคคลอืÉน 
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 8. แสดงให้เห็นถึงความสามารถ (demonstrate competence) ท ําให้บุคคลอืÉน

ชืÉนชมและมีความเคารพนับถือโดยการแสดงให้เห็นถึงความสามารถด้านอาชีพและเทคนิคต่างๆ ความรู้สึกทีÉดีต่อ

องค์การ ให้ความสนใจในการพัฒนาการสืÉอสาร การสร้างทีมงานและทักษะการสร้างความสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล และบุคลากรต้องการมากกว่าการมีงานทําเท่านั Êน ผู ้บริหารจะต้องทํางานของบุคลากรน่าสนใจมีความท้า

ทาย และใช้ความเฉลียวฉลาดของบุคลากรให้มากทีÉสุด 

           ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความไว้วางใจ” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉได้รับความคาดหวัง ความเชืÉอมั Éน และ

ความมั Éนใจจากบุคคลากร ทีÉแสดงออกโดยการเป็นคนเปิดเผย การให้เกียรติผู ้อืÉน และความสอดคล้องร่วมมือร่วม

ใจกัน ด้วยความคาดหวังว่าผู ้บริหารนั Êนจะกระทําตามคําพูด ค ําสัญญา  ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êความ

ไว้วางใจ  ประกอบด้วย 1) การเปิดเผย ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อความผิดพลาดและเรียนรู้จากสิÉงทีÉเกิดขึ Êน และ 

อธิบายการตัดสินใจอย่างตรงไปตรงมาให้กับบุคคลากรรับรู้ 2) การให้เกียรติ ได้แก่ การให้ความสําคัญต่อ

บุคคลากรทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการบริหารงานและรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงของสถานศึกษา และ 3) ความ

สอดคล้อง ได้แก่ ก ําหนดวิธีการปฏิบัติงานเพืÉอส่งเสริมการประสานงานร่วมมือกันปฏิบัติงาน และบุคคลากรกล้า

แสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกทีÉแท้จริงของตนอย่างเปิดเผยถึงแม้ว่าความคิดเห็นหรือความรู้สึกดังกล่าวจะ

แตกต่างจากคนส่วนใหญ่ 

3.1.4.3  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบความมีพลวัต (dynamism) 

        พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายของ พลวัต  คือ ซึÉ ง

เกีÉยวข้องกับแรง ตามพจนานุกรมของเวบสเตอร์ (Webster, 2010)  ระบุความหมายของ  dynamism แปลว่า 

เกีÉยวกับพลังงาน, เต็มไปด้วยพลังและความคิดสร้างสรรค.์  

       มติชน (2547) ให้ความหมาย พลวัต หมายถึง การเคลืÉอนไหวตามกฎเกณฑ์  และ 

แสงระวี โห้เฉืÉอย (2545)ให้ความหมายของ พลวัต หมายถึง พลังงานขับเคลืÉอนทีÉไม่หยุดนิÉง ขณะทีÉ วิชากร เด่น

เหมือนวงศ์ (2543)ให้ความหมาย พลวัต หมายถึง พัฒนาการและการเคลืÉอนไหวทีÉเกิดขึ Êนอย่างต่อเนืÉองของบุคคล 

ซึÉ งสามารถเปลีÉยนแปลงไปตามภาวะกาลทีÉเปลีÉยนแปลงของสิÉงแวดล้อมโดยรอบ และชาตรี เวียงแก้ว (2552) ให้

ความหมายของ พลวัต หมายถึง การเคลืÉอนทีÉและปรับเปลีÉยนจากสถานการณ์หนึÉงไปยังสถานการณ์หนึÉงก่อให้เกิด

การพัฒนาเนืÊอหาและรูปแบบในกิจกรรมต่างๆ ซึÉ งการมีการพัฒนาการและการเคลืÉอนไหวทีÉเกิดขึ Êนอย่างต่อเนืÉอง

ตลอดเวลา ส่งผลใหบุ้คคลสามารถเปลีÉยนแปลงไปตามภาวะกาลทีÉเปลีÉยนแปลงของสิÉงแวดล้อมโดยรอบ 

       Berlo and Mertz (1970 อ้างถึงใน สุธนา หรูวิจิตร์พงษ,์ 2550) ให้ทัศนะเกีÉยวกับ 

ความมีพลวัต หมายถึง การแสดงถึงความไม่เฉืÉอยชา ได้แก่ การเป็นฝ่ายรุก (aggressive) รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

(empathic) ตรงไปตรงมา (frank) กล้าหาญ (bold) คล่องแคล่ว (energetic) กระตือรือร้น (active) และรวดเร็ว 

(fast) และตามทัศนะของ Lumsden and Lumsden (2003 อ้างถงึใน สุธนา หรูวิจิตร์พงษ์, 2550) ให้ทัศนะเกีÉยวกับ 

ความมีพลวัต หมายถึง การมีพลัง (energy) ความแข็งขัน (vigor) ผลักดันให้เกิดความสนใจ โดยความมีพลวัตจะ

เป็นองค์ประกอบทีÉมีอิทธิพลมากในการพิจารณาความเชืÉอถือ ซึÉ งจะส่งผลต่อการรับรู้ของบุคคลทีÉแตกต่างกันซึÉ ง

เป็นผลจากความแตกต่างทางวัฒนธรรมและบริบททีÉต่างกัน ขณะทีÉ นิรันดร ค ํานุ (2548) ให้ความสําคัญกับความมี

พลวัต คือ การเคลืÉอนไหวขององค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ทุนทางสังคม คุณค่า อ ํานาจ และการปรับตัว ซึÉ งทั Ê ง 4 ด้าน
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นี Êด ําเนินอยู่ภายใต้การเคลืÉอนไหวของชุมชนทีÉมีพัฒนาการมิติการมองเปลีÉยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สิÉงเหล่านี Ê คือ 

กลไกสําคัญทีÉก่อให้เกิดความเข้าใจ ลักษณะการเคลืÉอนตัวขององค์ความรู้เพิ Éมมากขึ Êน ชุมชนมีความเคลืÉอนไหว

ตลอดเวลาภายใต้เงืÉอนไขปัจจัยต่าง ๆ ทีÉต้องพิจารณาอย่างเท่าทันสถานการณ์ 

 Andersen (1973 อ้างถึงใน สาย ัณห์ แก้วค ํามูล, 2546) ให้ความหมายของ ความมี

พลวัต คือ ความเป็นผู ้สนใจ เข้มแข็ง รวดเร็ว เด็ดขาด และว่องไวตืÉนตน ขณะทีÉ สาย ัณห์ แก้วค ํามูล (2546) ให้

ความหมายของ ความมีพลวัต คือ ความมั Éนใจในตัวเอง ต่อสู้เปิดเผย บากบั Éน มีความกล้า ตืÉนตน กระฉับกระเฉง

และรวดเร็ว 

 โชค กิตติพงษ์ถาวร (2549) ให้ทัศนะ ความมีพลวัต คือ ความกระตือรือร้น ความคิด

ก้าวหน้า ไม่ยอมอยู่นิÉงและปรับตัวอยู่ตลอดเวลา โดยเปิดเผย ย่อมสร้างความเชืÉอถือกว่าบุคคลทีÉมีลักษณะตรงกัน

ข้าม ทั Êงนี Ê เพราะว่าคนทีÉเปิดเผยจะเป็นคนทีÉให้ข้อมูลถูกต้องตรงไปตรงมาไม่มีอะไรแอบแฝงซ่อนเร้นเหมือนกับ

คนขี Êอายเก็บตัว และไม่กระตือรือร้น การสืÉอสารกับคนทีÉเปิดเผยจะมีประสิทธิภาพสูง และสร้างความประทับใจ

ให้รู้สึกทีÉจะเอาอย่าง ซึÉ งแสดงใหเ้ห็นว่าถ้าผู ้นํามีความเด็ดขาด ต่อสู้ ตืÉนตนและกระฉับกระเฉงอยู่เสมอ ผู ้นําจะ

ได้รับความเชืÉอถือในระดับสูง แต่ถ้าผู ้นํามีลักษณะอ่อนล้า อ่อนไหว ลังเล และขี Êอาย ผู ้นําจะได้รับความเชืÉอถือใน

ระดับตํ Éา ขณะทีÉ สุธนา หรูวิจิตร์พงษ ์(2550) ให้ความหมายของ ความมีพลวัต หมายถึง ความกล้า ความน่าสนใจ 

ความทันสมัย ความสร้างสรรค์ และการสร้างความพึงพอใจ 

  ดังนั Ê นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความมีพลวัต” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงถึงการพัฒนาการและการ

เคลืÉอนไหวทีÉเกิดขึ Êนอย่างต่อเนืÉองไม่หยุดนิÉง ซึÉ งสามารถเปลีÉยนแปลงไปตามภาวะกาลทีÉเปลีÉยนไปโดยแสดงถึง

การมีพลัง ตรงไปตรงมา กล้าหาญ คล่องแคล่ว กระตือรือร้น และรวดเร็ว และสรุปตัวบ่งชี Êความมีพลวัต 

(dynamism)  ประกอบด้วย การปรับท่าทีและวิธีการดําเนินงานอย่างรวดเร็วและทันต่อสถานการณ์เมืÉอมีเหตุการณ์

พลิกผันไป การเคลืÉอนไหวปรับตัวอย่างต่อเนืÉองไม่หยุดนิÉง กล้าในสิÉงทีÉควรพูดโดยไม่เป็นการเอาใจผู ้อืÉน และ

ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

  

 จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ 

“ความเชืÉอถือ” ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสามารถวดัได้จาก

องคป์ระกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) ความชํานาญ (expertise) 2) ความไว้วางใจ (trust) และ 3) 

ความมีพลวัต (dynamism) ข้างต้น ผู ้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบ ดัง

ตารางทีÉ 6 
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ตารางทีÉ 6 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดความเชืÉอถือ   

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวัด 

1. ความชํานาญ   

    (expertise) 

พฤติกรรมการ

แสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษา

ขั ÊนพืÊนฐานทีÉ

แสดงออกถึง ความรู้ 

ทักษะ และ

ประสบการณ์ ซึÉ ง

ผู ้บริหารใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 

ความรู้และความสามารถ  

1) มีความรู้ในเรืÉองทีÉท ํา  รู้หลักวิชาการ ทฤษฎี รู้เหตุ  รู้ผล  ของ

เรืÉองทีÉท ําอย่างรอบด้าน  และสามารถคาดคะเนเพืÉอหาทาง

แก้ไขได้ในกรณีทีÉมีเหตุผิดปกติขึ Êน 

2) มีความสามารถในการประยุกต์ความรู้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม 

และทันต่อเหตุการณ์  

ประสบการณ์ 

3) ประสบการณ์ในการเป็นผู ้บริหารทีÉเพียงพอ 

ทกัษะ 

4) มีทักษะในการสร้างและใช้แรงจูงใจกับบุคลากร 

5) มีทักษะในการใช้ความรู้ และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานได้

เบ็ดเสร็จด้วยตนเอง  เช่น อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง  ๆ

6) มีทักษะทีÉจะมองเห็นองค์การในภาพรวม  เข้าใจถึงการ

เปลีÉยนแปลงในส่วนหนึÉงจะมีผลกระทบถึงส่วนอืÉน  ๆ  

อย่างไรบ้าง   

2.  ความไว้วางใจ 

(trust) 

พฤติกรรมการ

แสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษา

ขั ÊนพืÊนฐานทีÉได้รับ

ความคาดหวัง ความ

เชืÉอมั Éน และความ

มั Éนใจจากบุคคลากร ทีÉ

แสดงออกโดยการเป็น

คนเปิดเผย การให้

เกียรติผู ้อืÉน และความ

สอดคล้องร่วมมือร่วม

ใจกัน ด้วยความ

คาดหวังว่าผู ้บริหาร

นั Êนจะกระทําตาม

คําพูด ค ําสัญญา 

การเปิดเผย 

1) ความรับผิดชอบต่อความผิดพลาดและเรียนรู้จากสิÉงทีÉเกิดขึ Êน 

2) อธิบายการตัดสินใจอย่างตรงไปตรงมาให้กับบุคคลากรรับรู้ 

การให้เกียรติ 

1) การให้ความสําคัญต่อบุคคลากรทุกคนในสถานศึกษามีส่วน

ร่วมในการบริหารงานและรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงของ

สถานศึกษา 

ความสอดคล้อง 

1) กําหนดวิธีการปฏิบัติงานเพืÉอส่งเสริมการประสานงานร่วมมือ

กันปฏิบัติงาน 

2) บุคคลากรกล้าแสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกทีÉแท้จริงของ

ตนอย่างเปิดเผยถึงแม้ว่าความคิดเห็นหรือความรู้สึกดังกล่าว

จะแตกต่างจากคนส่วนใหญ่ 

 

 

ก็นํามาแสดงให้

เห็นเป็นภาพรวม

ในตาราง 
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ตารางทีÉ 6 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏบิัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดความเชืÉอถือ (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวัด 

3. ความมีพลวัต 

(dynamism) 

พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั Êน

พืÊนฐานทีÉแสดงถึงการ

พัฒนาการและการ

เคลืÉอนไหวทีÉเกิดขึ Êนอย่าง

ต่อเนืÉองไม่หยุดนิÉง ซึÉ ง

สามารถเปลีÉยนแปลงไปตาม

ภาวะกาลทีÉเปลีÉยนไปโดย

แสดงถึงการมีพลัง 

ตรงไปตรงมา กล้าหาญ 

คล่องแคล่ว กระตือรือร้น 

และรวดเร็ว 

 

1) การปรับท่าทีและวิธีการดําเนินงานอย่างรวดเร็วและ

ทันต่อสถานการณ์ เมืÉอมีเหตุการณ์พลิกผันไป 

2) การเคลืÉอนไหวปรับตัวอย่างต่อเนืÉองไม่หยุดนิÉง 

3) กล้าในสิÉงทีÉควรพูดโดยไม่เป็นการเอาใจผู ้อืÉนความ

กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

 

  3.2     นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฎิบัติการและตัวบ่งชีÊของความคิดสร้างสรรค์  

 3.2.1   นิยามของความคิดสร้างสรรค์ (creativity) 

     สร้างสรรค ์ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง สร้างให้มีให้เป็น

ขึ Êน (มักใช้ทางนามธรรม) เช่น สร้างสรรค์ ความสุขความเจริญให้แก่สังคม มีลักษณะริเริÉมในทางดี เช่น ความคิด

สร้างสรรค์  

     กรมวิชาการ (2535) ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นความสามารถในการ

มองเห็นความสัมพันธ์ของสิÉงต่าง โดยมีสิÉงเร้าเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ต่อเนืÉองกันไป ซึÉ งประกอบด้วย 

ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิดและการคิดสิÉงใหม่ และชาติ แจ่มนุช (2545) ให้นิยามความคิด

สร้างสรรคว์่า เป็นการคิดเพืÉอให้ค้นพบสิÉงใหม่ เพืÉอนําไปสู่การปฏิบัติหรือการสร้างสิÉงใหม่ทีÉแปลกเเตกต่างจาก

เดิม โดยมีองค์ประกอบ คือ มีความคล่องตัวในการคิด มีความยืดหยุ่นในการคิคเเละมีการคิดสิÉงใหม่ ขณะทีÉวิชัย 

วงษ์ใหญ่ (2539) ได้ให้ความหมายของ ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการคิด การกระทําในสิÉงหนึÉงสิÉง

ใดทีÉเป็นประโยชน์ และแปลกไปจากความคิดหรือการกระทําของคนอืÉน 

 ขณะทีÉ นักจิตวิทยาและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของ ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 

การคิดค้นสิÉงใหม่ยกตัวอย่างเช่น ความคิดสร้างสรรคว์่าเป็นกระบวนการทางสมองของมนุษย์ทีÉสามารถคิดได้ใน

ลักษณะของการคิดแบบอเนกนัย (divergent thinking) และ อารี รังสินันท์ (2538 อ้างถึงใน ทนงเกียรติ พลไชยา, 

2549) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ ว่า เป็นกระบวนการทางสมองของมนุษย์ทีÉสามารถคิดได้ใน

ลักษณะของการคิดแบบอเนกนัย อันจะนําไปสู่การคิดค้นพบในสิÉงทีÉแปลกใหม่ด้วยการคิดดัดแปลง และปรุงแต่ง

หัวข้อนีÊ ไม่จ ําต้องมีก้ได้ 
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จากความคิดเดิมผสมผสานกันให้เกิดสิÉงใหม่ เป็นการใช้ความคิดจินตนาการควบคู่ไปกับความพยายามทีÉจะสร้าง

ความคิดฝันหรือจินตนาการให้เป็นไปได้ ทีÉเรียกว่า จินตนาการประยุกต์นั Éนเอง สอดคล้องกับ สิริวรรณ ฤทธิสาร 

(2550) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค ์ว่า เป็นกระบวนการทางสมองทีÉเกิดจากการคิดในลักษณะของ

ความคิดแบบอเนกนัย ทีÉเกิดจากการสังเกต การเห็น การรับรู้ เข้าใจ และความรู้สึกทีÉไวต่อปัญหาของแต่ละบุคคล

นํามาคิดดัดแปลงและปรุงแต่งจากความคิดเดิมผสมผสานกันให้เกิดผลงานทีÉแปลกใหม่และเป็นประโยชน์ซึÉ ง

ความคิดในลักษณะนีÊ เป็นความคิดทีÉเกิดจากความคิดจากจินตนาการ(imagination) และความพยายามทีÉจะสร้าง

ความคิดฝัน (fantasy) ทีÉเรียกว่าจินตนาการประยุกต์ มาใช้ในการคิดค้นประดิษฐ์ผลงานทาง ความคิดสร้างสรรค ์

ถึงแม้ว่าผลงานนั Êนจะไม่ได้รับความสําเร็จ ก็ถือว่าเป็น ความคิดสร้างสรรค์ได้เช่นกัน และ Guilford (1959 อ้างถึง

ใน จิติมา วรรณศรี, 2550) ได้ให้ความหมายของ ความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นลักษณะความคิดแบบอเนกนัย 

(divergent thinking) ทีÉประกอบด้วยการคิดสิÉงใหม่ (originality) ความคิดคล่องตัว (fluency) ความคิดยืดหยุ่น

(flexibility) และความคิดละเอียดลออ (elaboration) ท ําให้สามารถคิดได้กว้างไกล หลายทิศทาง หลายแง่ หลายมุม 

ซึÉ งเป็นลักษณะความคิดทีÉจะนําไปสู่การคิดประดิษฐ์สิÉงแปลกใหม่ วมถึงการคิดค้นพบวิธีการแก้ปัญหาได้สําเร็จ  

 บางทัศนะกล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลในการคิดหรือสร้าง

สิÉงใหม่ ยกตัวอย่าง เช่น จิติมา วรรณศรี (2550)  สรุป ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลในการ

คิดหรือสร้างสิÉงใหม่ทีÉสามารถนํามาใช้กับสถานการณ์หรือแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม ซึÉ งประกอบด้วยการมี 

ความคล่องตัวในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิด การคิดสิÉงใหม่และความละเอียดลออในการคิด สอดคล้องกับ 

เกรียงศักคิ Í เจิรญวงศักดิ Í (2549) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างสรรค์สิÉงใหม่ทีÉแตกต่างไปจาก

เดิม และสามารถนําไปใซ้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม Torrance and Myers (1972 อ้างถึงใน สาย ัณห์ แก้วค ํามูล, 

2546) ได้ให้ความหมายของ ความคิดสร้างสรรค์ว่า  ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถของบุคคลในการคิด

สร้างสรรค์ผลิตผลงานทีÉแตกต่างไปจากคนอืÉน เป็นความรู้สึกทีÉไวต่อปัญหา หรือข้อบกพร่องทีÉขาดหายไป แล้ว

รวบรวมความคิดนั Êนตั Êงเป็นสมมติฐาน ทดสอบสมมติฐานแล้วรายงานผลทีÉได้  

 Torrance and Myers (1976 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) ได้ให้ความหมายของความคิด

สร้างสรรคว์่า เป็นกระบวนการทีÉเกิดขึ ÊนเมืÉอบุคคลพบกับปัญหา อันก่อให้เกิดความคิด การกระทําหรือผลผลิตทีÉ

แปลกใหม่ ซึÉ งมาจากการรวบรวมความรู้ ประสบการณ์เดิมเชืÉอมโยงกับสถานการณ์ใหม่ นอกจากนีÊ  Anderson 

(1970 อ้างถึงใน สาย ัณห์ แก้วค ํามูล, 2546) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถของบุคคลในการ

แก้ปัญหาด้านความคิดอย่างลึกซึÊ ง ทีÉนอกเหนือไปกว่าปกติธรรมดาเป็นลักษณะภายในตัวบุคคลทีÉจะสามารถคิดได้

หลายแง่หลายมุมผสมผสานจนได้ผลิตผลใหม่ทีÉถูกต้องสมบูรณ์กว่า และชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน (2546) ให้

ความหมายของความคิดสร้างสรรคว์่า หมายถึงความสามารถของสมองทีÉคิดได้กว้างไกลหลายแง่มุม การมองเห็น

ความสัมพันธ์ของสิÉงต่าง  ๆรอบตัว เกิดการเรียนรู้ เข้าใจจนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิงจินตนาการซึÉ ง

นําไปสู่การคิดค้นสิÉ งแปลกใหม่หรือเพืÉอการแก้ไขปัญหา ทั Êงนี Ê โดยอาศัยการบูรณาการจากประสบการณ์และ

ความรู้ทีÉผ่านมา  

 เช่นเดียวกับทนงเกียรติ พลไชยา (2549) ได้ให้ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ 

ความคิดจินตนาการประยุกต์ ทีÉสามารถนําไปสู่สิÉงประดิษฐ์คิดค้นพบใหม่ๆ ทางเทคโนโลยี ซึÉ งเป็นความคิดใน

ลักษณะทีÉคนอืÉนคาดไม่ถงึ หรือมองข้าม เป็นความคิดหลากหลาย คิดได้กว้างไกล เน้นทั Êงปริมาณและคุณภาพ อาจ
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เกิดจากความคิดทีÉผสมผสานเชืÉอมโยงระหว่างความคิดใหม่ๆ ทีÉแก้ปัญหาและเอืÊออ ํานวยประโยชน์ต่อตนเองและ

สังคม และ Westcott and Smith (1978 อ้างถึงใน สาย ัณห์ แก้วค ํามูล, 2546) ได้ให้ความหมายของ ความคิด

สร้างสรรคว์่า  ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการทางสมอง ทีÉเกิดจากการดึงเอาประสบการณ์เดิมของแต่ละคน

ออกมา แล้วนํามาจัดให้อยู่ในรูปใหม่ ซึÉ งการจัดรูปของความคิดนี Ê เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละคนและไม่

จําเป็นต้องเป็นสิÉงใหม่ระดับโลกก็ได้  

ณัฐธัญ พัฒนศรี (2549) ได้ให้ความหมายของ ความคิดสร�างสรรค� ว่าหมายถึง 

ความสามารถมองเห็นถึงความสัมพันธ�ของสิÉงต่าง ๆ จากประสบการณ�เดิมเพิ Éมเติมด�วยประสบการณ�

ใหม� ก�อให�เกิดความคิดใหม�ต�อเนืÉองกันไป เป�นความคิดทีÉหลากหลายคิดได�กว�างไกลหลาย

แง�หลายมุม เป�นความคิดทีÉมีประโยชน�มีคุณค�าต�อตนเองและสังคม อันจะสามารถนําไปใช�ใน

การแก�ป�ญหา และปรับประยุกต�ใช�กับสถานการณ� ต่าง ๆ ได� ซึÉงความคิดสร�างสรรค�นั Êนไม

�จําเป�นต�องเป�นการค�นคว�าประดิษฐ�สิÉงใหม� ๆ หรือสร�างทฤษฎีใหม�เสมอไป อาจเป�

นการแสดงออกของตนเอง หรือการคิดพัฒนาวิธีการทํางานของตนเองอย�างสร�างสรรคขณะทีÉ ประพันธ์ศิริ 

สุเสารัจ (2551) กล่าวว่า  ความคิดสร�างสรรค� หมายถึง ความสามารถในการจินตนาการและรวบรวม

ความคิดเดิมอย่างหลากหลายและรวดเร็ว แล้วสร้างเป็นความรู้ ความคิดใหม่ของตนเอง สามารถคิดนอกกรอบได้ 

สามารถริเริÉมและสร้างสรรค์สิÉงใหม่  ๆขณะทีÉ Ivancevich, Konopaske and Mattenson (2005) ให้ทัศนะว่า 

ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการซึÉงบุคคล กลุ่มบุคคล หรือกลุ่มทํางานสร้างนวัตกรรมหรือแนวคิดทีÉมี

ประโยชน์ในการแก้ปัญหาหรือแสวงหาโอกาสทีÉดีกว่า หรือเรียกว่า ความคิดแบบหลายทาง (lateral thinking) หรือ 

กระบวนการสร้างความคิดใหม่ๆในการแก้ปัญหาไม่ส่าจะโดยบุคคลหรือโดยกลุ่มบุคคลก็ได ้และ Certo (2006) 

ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการผสมผสานแนวคิดต่างๆเข้าด้วยกันในรูปแบบทีÉเป็น

เอกลักษณ์เฉพาะหรือเป็นการเชืÉอมโยงความคิด 

 ดังนั Êนจึงสรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิด การทํา

สิÉงใหม่เพืÉอแก้ปัญหาทีÉเกิดขึ Êน โดยอาศัยการบูรณาการเชืÉอมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม ซึÉ งประกอบด้วย

การคิดสิÉงใหม่ ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิดและความละเอียดลออในการคิด 

 

 3.2.2 แนวคิดของความคิดสร้างสรรค์ (creativity) 

 ตามทัศนะของ Kouzes and Posner (2007) กล่าวว่า ผู ้น ําทุกคนแสวงหากระบวนการเพืÉอนํา

องค์การสู่เป้าหมาย นั Êนคือผู ้นําจะต้องเป็นผูริ้เริÉม (pioneers) เพืÉอความคิดสร้างสรรค์ (creativity) และยินดีทีÉจะก้าว

ไปสู่หนทางทีÉย ังไม่ได้บุกเบิก ซึÉงผู ้นําจะรับรู้ถึงความเสีÉยงทีÉจะเกิดขึ Êน โดยการพัฒนาและทดสอบเพืÉอหาแนวทาง

หรือแนวคิดใหม่ๆและดีกว่าแนวทางหรือแนวคิดทีÉปฏิบัติในปัจจุบัน สิÉงสําคัญทีÉเป็นอุปสรรคต่อการสร้างสรรค์

ภาวะผู ้นํา คือ เป้าหมายของการจัดการทีÉมักจะแทนทีÉความคิดสร้างสรรค ์(Bennis, 1997 อ้างถึงใน Russell, 2001) 

ดังนั Ê น โมเดลของภาวะนําผู ้นํา จึงต้องคิดสร้างสรรค์ให้เกิดการเปลีÉยนแปลงและกําหนดทิศทางในการ

เปลีÉยนแปลงนั Êนให้สนับสนุนหรือเป็นฐานสําหรับภาวะผู ้นํา (Kotter, 1990 อ้างถึงใน Russell, 2001) 

 นอกจากนั Êน วิโรจน์ สารรัตนะ(2553ก) ได้อธิบายเพิ Éมเติมวา่ความคิดริเริÉมสร้างสรรค์นี Ê ใช่ว่า

จะเกิดขึ Êนอย่างง่ายๆ ในเวลาสั Êนๆ แต่จะเป็นกระบวนการและต้องอาศัยระยะเวลาพอสมควร โดยจะประกอบด้วย 

หัวข้อนีÊ ไม่จ ําต้องมีก้ได้ 
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4 ขั Êนตอน คือ 1) ขั Êนเตรียมการ(preparation) เป็นการรวบรวมข้อมูลเบืÊองต้นเพืÉอระบุปัญหาหรืองานทีÉจะ

สร้างสรรค์ การสร้างทางเลือก การสืบค้นข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 2) ขั Êนบ่มฟัก(incubation) เป็นการใช้จิต

ใต้สํานึก(subconscious) และความคิดทีÉแผ่ซ่านไปถึงทางเลือกทีÉไม่ปกติอืÉนๆด้วย ไม่เน้นทีÉตัวปัญหาอย่างมีสติ  3) 

ขั Êนบรรล(ุillumination) เป็นการหยั É งรู้สิÉงใหม่ทีÉอาจเกิดขึ Êนอย่างฉับพลนัทันใด และ4) ขั Êนการพิสูจน(์verification) 

โดยความคิดทีÉเป็นเหตุเป็นผล(logic)และอย่างพินิจพิเคราะห์(convergent) ประเมินทางเลือกทีÉค้นพบนั Êนหาก

พบว่าไม่มีความเป็นไปได้ก็อาจต้องย ้อนเริÉมต้นในขั Êนตอนต่างๆใหม่ 

     Ulrich (1996 อ้างถึงใน Russell, 2001) กล่าวว่า ผู ้น ําต้องการทีÉจะเป็นผูคิ้ดสร้างสรรค์ซึÉ ง

จะต้องมีความเสีÉยง คิดสิÉงใหม่ มีแนวคิดใหม่ทีÉหลักแหลมในการแก้ปัญหาเดิม และมีความเข้มแข็งและความเชืÉอทีÉ

จะขับเคลืÉอนความคิดสร้างสรรค์นั Êน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bennis (1997) Ford (1991) และ Sanders (1994 

อ้างถึงใน Russell, 2001) ทีÉผู ้น ําจะต้องเป็นผู ้เริÉ มต้นหรือก่อตั Ê ง เช่นเดียวกับแนวคิดของ Bennis (1997 อ้างถึงใน 

Russell, 2001) ระบุว่า ภาวะผู ้นํา คือ ทุกสิÉงทุกอย่างทีÉสร้างสรรค์และริเริÉม 

    ความคิดสร้างสรรค์หรือการบุกเบิกอาจจะมีต้นทุนทีÉสูงหรือมีการลงทุนทีÉค่อนข้างมาก

เนืÉองจากจะต้องมีความสัมพันธ์กับการเปลีÉยนแปลงซึÉ งจะมีอิทธิพลก่อให้เกิดการขัดแย ้ง (Ford, 1991 อ้างถึงใน 

Russell, 2001) โดยธรรมชาติหรือภายใต้จิตสํานึกของบุคคลทั Éวไปแล้วจะต่อต้านและป้องกันแนวทางหรือทิศทาง

ทีÉไม่เคยเดินหรือไม่เคยกระทํา (Yukl, 2002) ดังนั Êน ผูน้ ําจะต้องมีความกล้าหาญอย่างมากโดยเฉพาะอย่างยิ Éงผู ้นํา

แบบใฝ่บริการจะต้องพัฒนาและปรับปรุงผลกระทบทีÉเกิดจากการชักชวนหรือนําพาผู ้ตามไปในทิศทางใหม่ 

(Russell, 2001) 

    ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทีÉอยู่ในตัวบุคคลทุกคน เป็นความสามารถทีÉมี

ความสําคัญต่อการช่วยส่งเสริมพัฒนาการด้านต่างๆ อันจะนําไปสู่การพัฒนาสังคม และประเทศชาติให้

เจริญก้าวหน้าได้ ซึÉ ง อารี สัณหฉวี (2532) ได้กล่าวถึง ความสําคัญของ ความคิดสร้างสรรค์ในการช่วยส่งเสริม

พัฒนาการ ไว้ดังนี Ê  1) ช่วยส่งเสริมสุนทรียภาพ คือ การทีÉผู ้ใหญ่ให้การยอมรับและชืÉนชมในผลงาน จะทําให้รู้สึก

ชืÉนชมและมีทัศนคติทีÉดีต่อสิÉงต่างๆ เป็นการพัฒนาสุนทรียภาพให้เกิด โดยทําให้เห็นว่าทุกๆ อย่างมีความสาํคัญ 

ส่งเสริมให้รู้จักสังเกตสิÉงทีÉแปลกไปจากสิÉงธรรมดาสามัญ และได้ยินในสิÉงทีÉไม่เคยได้ยิน 2) ช่วยผ่อนคลายอารมณ์ 

โดยในขณะทํางานสร้างสรรค์จะทําให้ ผอ่นคลายอารมณ์ ลดความกดดัน ลดความคับข้องใจทีÉมีอยู่และทําให้

ความก้าวร้าวลดลง 3) เป็นการสร้างนิสัยในการทํางานทีÉดี กล่าวคือ ในขณะทีÉท ํางาน จะมีระเบียบวินัย และมีนิสัย

ในการทํางานทีÉดีควบคู่ไปด้วย และ 4) เป็นการเปิดโอกาสให้สํารวจ ค้นคว้าทดลอง ทําให้มีพัฒนาการทาง

สติปัญญาดีขึ Êน จากความสําคัญของ ความคิดสร้างสรรคด์ังกล่าวมานั Êน สอดคล้องกับแนวคิดของ อารี รังสินันท์ 

(2538 อ้างถึงใน ทนงเกียรติ พลไชยา, 2549) ทีÉกล่าวว่า  ความคิดสร้างสรรค์มีความสําคัญทั Êงต่อตนเองและสังคม 

คือ 1) ความสําคัญของ ความคิดสร้างสรรค์ทีÉมีต่อตนเอง คือ การทีÉผู ้ใดได้สร้างผลงานทาง ความคิดสร้างสรรค์

ขึ Êนมาได้ ย่อมทําให้ผู ้ทีÉสร้างสรรค์มีความพึงพอใจและมีความสุขการทีÉบุคคลมี ความคิดสร้างสรรค์นับเป็นการ

ช่วยพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคลนั Êน การทีÉเด็กประสบความสําเร็จในการทํางานสร้างสรรค์และผลงานสร้างสรรค์

ของเด็กได้รับความชืÉนชอบจากผู ้อืÉน จะทําให้เด็กเกิดความภาคภูมิใจ ทําให้เด็กมีความมั Éนใจในตนเอง และ

สามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมได้ดี และ 2) ความสําคัญของ ความคิดสร้างสรรค์ทีÉมีต่อสังคม คือ การทีÉบุคคลได้

คิดและสร้างสรรค์สิÉงหนึÉงสิÉงใดขึ Êนมา หรือการพยายามค้นหาข้อบกพร่องของสิÉงทีÉมีอยู่แล้ว และดัดแปลงแก้ไขให้
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ดีขึ Êน ไม่ว่าจะเป็นผลงานทางด้านศิลปะ วิทยาศาสตร์ ตลอดจนความเจริญก้าวหน้าในสาขาต่างๆ เช่น การแพทย์ 

การคมนาคม การเกษตร การสรรหาพลังงานทดแทน การแก้ปัญหาสภาพแวดล้อมและอืÉนๆ ล้วนเป็นการสืบทอด

มรดกอันลํ Ê าค่าทีÉท ําให้เกิดประโยชน์สุข และความเจริญก้าวหน้าให้แก่สังคม ทั Ê งย ังเป็นการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ทีÉ

โลกกําลังประสบอยู่ได้ด้วย 

 ลักษณะของความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลทีÉแสดงออกมาใน

รูปของความคิดแปลกใหม่ ในลักษณะของการประดิษฐ์ผลงานต่างๆ ซึÉ ง อารี พันธ์มณี (2543) ได้กล่าวถึง 

คุณลักษณะของ ความคิดสร้างสรรค์ไว้ดังนี Ê  คือ 1) เป็นความคิดค้นพบสิÉงประดิษฐ์ใหม่ๆ ทีÉเป็นประโยชน์และ

เอืÊออ ํานวยความสะดวกให้แก่สังคม ซึÉ งผลของการค้นพบสิÉงเหล่านี Ê สามารถนําไปสู่การประดิษฐ์สิÉงทีÉแปลกใหม่

อืÉนๆ ได้อีก เช่น ผลงานการค้นคว้าของ ทอมัส แอลวา เอดิสัน นําไปสู่การประดิษฐ์หลอดไฟฟ้า และ

เครืÉองใช้ไฟฟ้านานาชนิด 2) เป็นความคิดในลักษณะของการคิดแบบอเนกนัย (divergent thinking) ทีÉนอกจากจะ

ประกอบด้วยการคิดสิÉงใหม่แล้ว ย ังเน้นทีÉปริมาณของความคิด ยิ Éงคิดได้ในปริมาณทีÉมากก็ยิ Éงเป็นผลดี และหาก

สามารถคิดได้หลายประเภท มากชนิด มีรายละเอียดมาประกอบการคิดนั Êนด้วยก็จะเป็นผลดีมากขึ Êน 3) เป็นการคิด

ในลักษณะจินตนาการ เป็นลักษณะของความคิดในสิÉงทีÉย ังไม่เกิดขึ Ê นและดูเหมือนจะเป็นสิÉงทีÉเกิดขึ Êนได้ยาก

หรือไม่เป็นจริง แต่ความคิดแบบจินตนาการนี ÊสามารถทีÉจะนําไปสู่การค้นพบสิÉงใหม่ๆ ความคิดแบบจินตนาการ

จึงเป็นลักษณะสําคัญของ ความคิดสร้างสรรค ์ซึÉ งจะเห็นได้จากผลงานสร้างสรรค์ประเภทต่างๆ ได้แก่ ผลงานทาง

วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ดนตรี ศิลปะ ล้วนมีรากฐานมาจากความคิดแบบจินตนาการของมนุษย์ทั Ê งสิÊน เช่น เมืÉอ

มนุษย์มีความคิดจินตนาการอยากบินได้เหมือนนก จึงทําให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้นเรืÉองเครืÉองบินขึ Êนมา 4) เป็น

ลักษณะของความคิด ความรู้สึกทีÉไว เข้าใจได้เร็วและมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิÉงทีÉพบเห็น เช่น เมืÉอคนเห็นดอกไม้

หรือธรรมชาติทีÉสวยงามก็เกิดความรู้สึกซาบซึÊ งในความงามนั Êน ทําให้เกิดแรงบันดาลใจทีÉจะวาดภาพหรือเขียน

เป็นคําประพันธ์จนเกิดเป็นผลงานสร้างสรรค์ขึ Êน 

 สุภาณี วัคคีย์พรหม (2540) ได้เสนอข้อคิด 20 ประการสู่การเป็นผู ้นําโดยคุณสมบัติหนึÉง คือ 

ความคิดสร้างสรรค ์โดยกล่าวว่างานการนําเป็นงานทีÉเต็มไปด้วยลักษณะสร้างสรรค์ ผู ้น ําทีÉดีต้องสามารถค้นหา

วิธีการใหม่ๆ มาแก้ปัญหาทีÉเกิดขึ Êนอยู่เสมอ การคิดหาวิธีการใหม่ๆ ได้อย่างทันท่วงทีนั Êน ถือว่าเป็นการเคลืÉอนไหว

ทางความคิดทีÉสร้างสรรค์อย่างหนึÉง บุคคลทีÉมีความคิดสร้างสรรค์ นอกจากจะคิดหาวิธีใหม่ๆมาแก้ปัญหาได้

เท่านั Êน แต่ย ังสามารถใช้ทัศนะใหม่ ย ้อนกลับไปมองปัญหาเก่าๆ และแก้ไขวิธีการทํางานแบบเก่าๆ ได้อีกด้วย คน

ทีÉมีความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคนช่างสังเกตุทีÉมักได้แง่คิดใหม่  ๆจากความสําเร็จของคนอืÉน นํามาวิเคราะห์ถึงผลดี

ผลเสีย ปรับปรุงพัฒนามาและทดลองใช้กับงานของตน หรือเมืÉอพบปัญหาใหม่ๆ จากการเปลีÉยนแปลงก็จะสืบ

เสาะหาเหตุผล ทําความเข้าใจ คิดหาวิธีการและทดลองจัดการกับปีญหาทีÉเกิดขึ Êน ขณะทีÉ วีระ ประเสริฐศิลป์ 

(2546) กล่าวว่าผู ้บริหารทีÉจะเป็นผู ้นําการเปลีÉยนแปลงเพืÉอนําไปสู่การปฏิรูปการศึกษาจะต้องมีคุณลักษณะสําคัญ

อย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 1) มีความคิดสร้างสรรค์ 2) มีความรู้ลึกและรู้รอบ และ 3) มีความกล้าทีÉจะ

เปลีÉยนแปลง 

 คักดิ Í ไทย  สุรกิจบวร (2545) ได้นําเสนอคุณลักษณะของผู ้บริหารทีÉจะมีอิทธิพลสําเร็จต่อ

การบริหารจัดการศึกษาอย่างมืออาชีพจากการสรุปงานวิจัย โดยจําแนกได ้10 ประการ ซึÉ งประการหนึÉงก็คือ การมี

ความคิดสร้างสรรค ์เป็นผู ้ริเริÉมโครงการใหม่  ๆและทําให้เกิดผลสําเร็จเป็นทีÉยอมรับของบุคคลทั Éวไป ก่อให้เกิด
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ประโยชน์ รวมทั Êงสามารถค้นหาทางเลือกได้หลากหลายเพืÉอการแก้ไขปัญหา และเป็นวิธีการทีÉเป็นทีÉยอมรับว่า

เป็นแนวคิดทีÉดี มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุนไค้ตามความเหมาะสม 

 จิติมา วรรณศรี (2550) สรุปว่า ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการทางสมองทีÉสามารถคิด

ได้หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากการมองเห็นความสัมพันธ ์การจินตนาการเเละการบูรณาการประสบการณ์เดิมทีÉมี

อยูเ่ข้ากับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้างความคิดใหม่  ๆเพืÉอแก้ปัญหาทีÉมีอยู่ได้อย่างเหมาะสม โดยลักษณะการคิด

สร้างสรรค์ ประกอบด้วย การคิดสิÉงใหม่ ความคล่องตัวในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิด และความละเอียดลออ

ในการคิด ซึÉ งการมีความคิดสร้างสรรค์นับได้ว่าเป็นคุณลักษณะหนึÉงทีÉสําคัญสําหรับผู ้บริหารในการทีÉจะแก้ไข

ปัญหาและพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิผล และข้อค้นพบจากงานวิจัยของนักการวิชาทีÉพบว่าความคิด

สร้างสรรคเ์ป็นคุณลักษณะทีÉมีความสัมพันธ์กับการมีวิสัยทัศนข์องผู ้บริหาร อีกทั Ê งการสร้างวิสัยทัศน์ซึÉ งเป็นภาพ

ในอนาคตทีÉผู ้บริหารต้องใช้การคิด จินตนาการเชิงสร้างสรรค ์ดังนั Êนความคิดสร้างสรรคน่์าจะเป็นปัจจัยสาเหตุอีก

ปัจจัยหนึÉงทีÉมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศนข์องผู ้บริหารสถานศึกษา 

 ทฤษฎีโครงสร้างทางสติปัญญาของ Guilford (จิติมา วรรณศรี, 2550) เป็นทฤษฎีทีÉอธิบายถึง

ความสามารถทางสมองของมนุษย์ หรือโครงสร้างทางสติปัญญาของมนุษย์ โดย Guilford ได้พัฒนาความคิด

เกีÉยวกับองค์ประกอบเฉพาะทางสติปัญญา และสร้างเป็นแบบจําลองทีÉเรียกว่า “แบบจําลองโครงสร้างทาง

สติปัญญาของ Guilford” ซึÉ งประกอบด้วยสมรรถภาพทางสมอง 3 มิติ คือ วิธีการคิด (operation) เนืÊอหา (content) 

และผลของการคิด (products) ดังนี Ê  

 มิติทีÉ 1 วิธีการคิด (operation) เป็นมิติทีÉแสดงถึงลักษณะการทํางานของสมองแบ่ง

ออกเป็น 5 ลักษณะ คือ 1) การรู้จักเข้าใจ (cognition) เป็นความสามารถในการตีความของสมองเมืÉอเห็นสิÉงเร้าแล้ว

เกิดการรับรู้ เข้าใจ และบอกได้ว่าสิÉงนั Êนเป็นอย่างไร เช่น เมืÉอเห็นเด็กเล่นของเล่น ทีÉมีรูปร่างกลม ทําด้วยยาง มีผิว

เรียบ ก็บอกได้ว่าเป็นลูกบอล 2) การจํา (memory) เป็นความสามารถในการเก็บสะสมความรู้และข้อมูลต่างๆ ไว้

ได้ และสามารถนํากลับมาใช้ได้เมืÉอต้องการ เช่น การจําสูตรคูณการจําหมายเลขประจําตัว การชี Êตัวคนร้าย  3) การ

คิดแบบเอกนัย หรือความคิดรวม (convergent thinking) เป็นความสามารถในการคิดหาคําตอบทีÉดีทีÉสุดจากข้อมูล

หรือสิÉงเร้าทีÉก ําหนดโดยมีคําตอบทีÉถูกต้องเพียงคําเดียวเท่านั Êนการประเมินค่า (evaluation) เป็นความสามารถใน

การตีราคาสรุปโดยอาศัยเกณฑ์ทีÉดีทีÉสุด 4) การคิดแบบอเนกนัย หรือความคิดแบบกระจาย (divergent thinking) 

เป็นความสามารถในการคิดตอบสนองต่อสิÉงเร้าได้หลายรูปแบบ หลายแง่ หมายมุม มีหลายคําตอบทีÉมีเหตุผล

แปลกๆ แตกต่างกันไป ซึÉ งความคิดแบบอเนกนัยนี Ê  ประกอบด้วย ความคิดคล่องตัว (fluency) การคิดสิÉงใหม่ 

(originality) ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) และ ความคิดละเอียดลออ (elaboration) และ 5) การประเมินค่า 

(evaluation) 

 มิติทีÉ 2 เนืÊอหา (content) เป็นข้อมูลหรือสิÉงเร้าทีÉเป็นสืÉอในการคิด แบ่งออกเป็น 4 

ลักษณะ คือ 1) ภาพ (figural) เป็นข้อมูลหรือสิÉงเร้าทีÉเป็นรูปธรรมหรือภาพทีÉแน่นอน ซึÉ งบุคคลสามารถรับรู้และทํา

ให้เกิดความรู้สึกนึกคิดได้ 2) สัญลักษณ์ (symbolic) เป็นข้อมูลทีÉอยู่ในรูปของเครืÉองหมายต่างๆ เช่น ตัวอักษร 

ตัวเลข โน้ตดนตรี รวมทั Ê งสัญลักษณ์ต่างๆ ด้วย 3) ภาษา (semantic) เป็นข้อมูลทีÉอยู่ในรูปของถ้อยคําทีÉ มี

ความหมายต่างๆ กัน สามารถติดต่อสืÉอสารกันได้ เช่น พ่อ แม่ เพืÉอน ชอบ เสียใจ ดีใจ และ 4) พฤติกรรม 

(behavior) เป็นข้อมูลทีÉเป็นกริยาอาการต่างๆ ทีÉแสดงออกมา หรือเป็นการกระทําทีÉสามารถสังเกตเห็นได้  
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 มิติทีÉ 3 ผลของการคิด (products) เป็นมิติทีÉแสดงถึงผลทีÉได้จากการทํางานของสมอง 

ทีÉเกิดจากการทํางานของวิธีการคิดตอบสนองต่อเนืÊอหาทีÉได้รับ ซึÉ งผลของการคิดนี Ê แบ่งออกเป็น 6 ลักษณะ คือ 1) 

หน่วย (unit) เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวทีÉแตกต่างไปจากสิÉงอืÉนๆ เช่น คน แมว สุนัข 2) จําพวก (classes) เป็น

ประเภทจําพวกกลุ่ม ของหน่วยทีÉมีคุณสมบัติหรือลักษณะร่วมกัน เช่น สัตว์เลี Ê ยงลูกด้วยนม ได้แก่ คน สุนัข หรือ

ประเภทผลไม้ได้แก่ เงาะ ลางสาด ล ําไย ลิ ÊนจีÉ 3) ความสัมพันธ์ (relations) เป็นผลของการเชืÉอมโยงความสัมพันธ์

โดยอาศัยลักษณะบางประการเป็นเกณฑ์ ซึÉ งอาจอยู่ในรูปของหน่วยกับหน่วย จําพวกกับจําพวกระบบกับระบบ 

เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างสิÉงมีชีวิตกับทีÉอยู่อาศัย ได้แก่ พระกับวัด คนกับบ้าน นกกับรัง เป็นต้น 4) ระบบ 

(systems) เป็นการจัดประเภทของสิÉงเร้าต่างๆ ให้เป็นระเบียบแบบแผนอย่างใดอย่างหนึÉงทีÉแน่นอน เช่น เลข 1 3 5 

7 9 เป็นระบบเลขคีÉ 5) การแปลงรูป (transformation) เป็นการเปลีÉยนแปลงปรับปรุง หรือการจัดองค์ประกอบของ

สิÉงเร้า หรือข้อมูลออกมาในรูปใหม่ เช่น การเปลีÉยนแปลงรูปสีÉ เหลีÉยมเป็นเส้นตรง 4 เส้น และ 6) การประยุกต์ 

(implication) เป็นความเข้าใจในการนําข้อมูลไปใช้ขยายความ เพืÉอพยากรณ์หรือคาดคะเนข้อความในตรรกวิทยา 

เช่น “ประเภท ถ้า... แล้ว... ” ก็เป็นการคาดคะเนโดยใช้เหตุผล 

 จากแนวคิดของทฤษฎีโครงสร้างทางสติปัญญาของ Guilford โดยกล่าวว่า เป็นสมรรถภาพ

ทางสมองทีÉเกิดจากการรวมตัวของมิติทั Ê ง 3 มิติ ประกอบด้วยมิติด้านเนืÊอหา-วิธีการคิด-ผลของการคิด (content-

operation-products) นอกจากนีÊทฤษฎีโครงสร้างทางสติปัญญาของกิลฟอร์ดย ังเป็นทฤษฎีทีÉสําคัญทีÉใช้เป็นพืÊนฐาน

ในการศึกษาเรืÉ อง ความคิดสร้างสรรค์ในลักษณะของกระบวนการคิดแบบอเนกนัย (divergent thinking) ทีÉ

สามารถคิดได้หลายแง่ หลายมุม คิดได้กว้างไกล ซึÉ งเป็นลักษณะของการคิดทีÉจะนําไปสู่การประดิษฐ์สิÉงแปลก

ใหม่ได้ในทีÉสุด 

 ทฤษฎีการโยงสัมพันธ์ของ Wallach and Kogan (1964 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) 

เป็นทฤษฎีทีÉกล่าวถึง ความคิดสร้างสรรคน์ั Êนเป็นกระบวนการอันหนึÉงซึÉ งอยู่ระหว่างสิÉงเร้ากับการตอบสนองซึÉ ง

อาการทีÉสิÉงเร้ากับการตอบสนองแสดงปฏิกิริยาต่อกันทําให้เกิดการระลึกได้ และถ้าปฏิกิริยาของสิÉงเร้าและการ

ตอบสนองเป็นไปอย่างต่อเนืÉองก็จะทําให้เกิดการระลึกได้มากขึ Êน การระลึกได้มากนีÊอาจมีความสัมพันธ์เข้ากับสิÉง

ใหม่ ซึÉ งความสัมพันธ์ดังกล่าวอาจเป็นไปได้โดยความบังเอิญหรือความจงใจก็ได้ และผู ้ทีÉมี ความคิดสร้างสรรค์

สูงจะระลึกได้หลายแง่ หลายมุม หลายทิศทางส่วนผู ้ทีÉมี ความคิดสร้างสรรค์น้อยจะระลึกได้น้อย ความคิด

สร้างสรรค์เกิดจากการโยงความสัมพันธ์ระหว่างมโนทัศน์ต่างๆ ทีÉบุคคลได้สร้างสมมาจากการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ทีÉตนได้รับ จึงกล่าวได้ว่า ประสบการณ์และการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล มีผลต่อ ความคิดสร้างสรรค์

ของมนุษย์ คือ เมืÉอบุคคลมีประสบการณ์มาก และมีการเรียนรู้ทีÉดี ย่อมทําให้บุคคลนั Êนเกิดความสามารถในการ

เชืÉอมโยงความสัมพันธ์ของมโนทัศน์ต่างๆ ของตนกับสิÉงใหม่ได้มาก จึงทําให้บุคคลนั Êนมี ความคิดสร้างสรรค์

สูงขึ Êนนั Éนเอง 

 ขณะทีÉ กรมวิชาการ(2535) ได้รวบรวมแนวคิดเกีÉยวกับทฤษฎี ความคิดสร้างสรรค์ ทีÉ

สามารถจัดแบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ ได้ 4 กลุ่ม ดังนี Ê 

 1. ทฤษฎี ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงจิตวิเคราะห์ โดย Freud และ Kris ได้เสนอแนวคิด

เกีÉยวกับการเกิดของ ความคิดสร้างสรรคว์่า ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นผลมาจากความขัดแย ้งภายในของจิตใต้สํานึก

ระหว่างแรงขับทางเพศ (libido) กับความรู้สึกรับผิดชอบทางสังคม (social conscience) ส่วน Kubie และ Rugg ซึÉ ง
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เป็นนักจิตวิเคราะห์แนวใหม่ กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์นั Êนเกิดขึ Êนระหว่างการรู้สติกับจิตใต้สํานึก ซึÉ งอยู่ใน

ขอบเขตของจิตส่วนทีÉเรียกว่า จิตก่อนสํานึก 

 2. ทฤษฎี ความคิดสร้างสรรค์เชิงพฤติกรรมนิยม นักจิตวิทยากลุ่มนี Ê มีแนวคิด

เกีÉยวกับ ความคิดสร้างสรรคว์่า เป็นพฤติกรรมทีÉเกิดจากการเรียนรู้ โดยเน้นทีÉความสําคัญของการเสริมแรงการ

ตอบสนองทีÉถูกต้องกับสิÉงเร้าเฉพาะหรือสถานการณ์ นอกจากนีÊ ย ังได้เน้นความสัมพันธ์ทางปัญญา คือ การโยง

ความสัมพันธ์จากสิÉงเร้าหนึÉงไปยังสิÉงต่างๆ ทําให้เกิดความคิดใหม่หรือสิÉงใหม่เกิดขึ Êน 

 3. ทฤษฎี ความคิดสร้างสรรค์เชิงมนุษยนิยม นักจิตวิทยาในกลุ่มนี Ê มีแนวคิดว่า 

ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นสิÉงทีÉมนุษย์มีติดตัวมาแต่ก ําเนิด ผู ้ทีÉสามารถนํา ความคิดสร้างสรรค์ออกมาใช้ได้ คือ ผู ้ทีÉมี

สัจจะแห่งตน คือ รู้จักตนเอง พอใจตนเอง และใช้ตนเองเต็มตามศักยภาพของตน มนุษย์จะสามารถแสดง ความคิด

สร้างสรรคข์องตนออกมาได้อย่างเต็มทีÉนั Êน ขึ Êนอยู่กับการสร้างสภาวะหรือบรรยากาศทีÉเอื Êออ ํานวย ซึÉ งบรรยากาศทีÉ

สําคัญในการสร้างสรรค์ประกอบด้วยความปลอดภัยในเชิงจิตวิทยา ความมั Éนคงของจิตใจ ความปรารถนาทีÉจะเล่น

กับความคิด และการเปิดกว้างทีÉจะรับประสบการณ์ใหม่ 

 4. ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ในโมเดลอุตา (the model AUTA) ทฤษฎีสุดท้ายนี Ê เป็น

รูปแบบของการพัฒนาความคิดสร้างสรรคใ์ห้เกิดขึ Êนในตัวบุคคล โดยมีแนวคิดว่าความคิดสร้างสรรค์นั Êนมีอยู่ใน

มนุษย์ทุกคน และสามารถพัฒนาให้สูงขึ Êนได้ การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ตามรูปแบบ AUTA ประกอบด้วย 

1)  การตระหนัก (awareness) คือตระหนักถึงความสําคัญของความคิด

สร้างสรรค์ทีÉมีต่อตนเอง สังคม ทั Êงในปัจจุบันและอนาคต และตระหนักถึงความคิดสร้างสรรค์ทีÉมีอยู่ในตนเอง 

2)  ความเข้าใจ (understanding) คือ มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึÊ งในเรืÉองราว

ต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวข้องกับความคิดสร้างสรรค ์

3)  เทคนิควิธี (techniques) คือการรู้เทคนิควิธีในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

ทั ÊงทีÉเป็นเทคนิคส่วนบุคคลและเทคนิคทีÉเป็นมาตรฐาน 

4)  การตระหนักในความจริงของสิÉ งต่าง ๆ (actualization) คือการรู้จักหรือ

ตระหนักในตนเอง พอใจในตนเอง และพยายามใช้ตนเองอน่างเต็มตามศักยภาพ รวมทั Ê งการเปิดกว้างรับ

ประสบการณ์ต่าง ๆ โดยมีการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การตระหนักถึงเพืÉอนมนุษย์ด้วยกัน การผลิตผลงานด้วย

ตนเองและการมีความคิดทีÉยืดหยุ่นเข้ากับทุกรูปแบบของชีวิต  องค์ประกอบทั Êง 4 อย่างนี Ê จะผลักดันให้บุคคล

สามารถดึงศักยภาพเชิงสร้างสรรค์ของตนเองออกมาใช้ได้   

 3.2.3     องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์  

            ดังกล่าวในตอนต้นว่า ในการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้าง จุดมุ่งหมายสําคัญในการศึกษา

วรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องก็เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี ÊของตัวแปรทีÉใช้ใน

การศึกษา ดังนั Êนในหัวข้อนี Ê  ผู ้วิจัยจะศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องจากทัศนะของนักวิชาการแหล่งต่าง 

ๆ เพืÉอการสังเคราะห์และกําหนดเป็นองค์ประกอบทีÉจะใช้ในการวิจัย เพืÉอจะนําไปสู่การศึกษาและกําหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Ê เพืÉอใช้ในการวิจัยต่อไป ตามลําดับดังนี Ê 

 

 

เริÉมกันทีÉหัวข้อนีÊ เลย 
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 3.2.3.1   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทฤษฎี AUTA 

             ทฤษฎี AUTA (Awareness UnderstandingTechniques Actualization) (จิติมา วรรณ

ศรี, 2550) เป็นรูปแบบของการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ Êนในตัวบุคคลโดยมีแนวคิดว่า  ความคิด

สร้างสรรคน์ั Êนมีอยู่ในมนุษย์ทุกคน และสามารถพัฒนาให้สูงขึ Êนได้ การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ตามรูปแบบ

ของทฤษฎีของ AUTA ประกอบด้วย 1) การตระหนัก (awareness) คือ ตระหนักถึงความสําคัญของความคิด

สร้างสรรคที์Éมีต่อตนเอง สังคม ทั Ê งในปัจจุบันและอนาคต และตระหนักถึงความคิด สร้างสรรค์ทีÉมีอยู่ในตนเอง

ด้วย 2) ความเข้าใจ (understanding) คือ มีความรู้ความเข้าใจอยา่งลึกซึÊ งในเรืÉองราวต่างๆทีÉเกีÉยวข้องกับความคิด

สร้างสรรค ์3) เทคนิควิธี (techniques) คือ การรู้เทคนิควิธีในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ทั Ê งทีÉเป็นเทคนิคส่วน

บุคคลและเทคนิคทีÉเป็นมาตรฐาน และ 4) การตระหนักในความจริง (actualization) คือ การรู้จักหรือตระหนักใน

ตนเองพอใจในตนเอง และพยายามใช้ตนเองอย่างเต็มศักยภาพ รวมทั Êงการเปิดกว้างรับประสบการณ์ 

 3.2.3.2   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Guilford  

              Guilford (1967 อ้างถึงใน ชาญณรงค ์ พรรุ่งโรจ, 2546) ระบุว่าสมรรถภาพทาง

สมองแบ่งเป็น 3 มิติ คือ ด้านเนืÊอหา (content) ด้านวิธีการคิด (operatlons) และด้านผลของการคิด (products) ซึÉ ง

ความคิดสร้างสรรคอ์ยู่ในมิติด้านวิธีการคิด โดยเป็นลักษณะการคิดแบบอเนกนัย (divergent thinking) เมืÉอมีสิÉงเร้า 

เนืÊอหาหรือข้อมูลผ่านเข้ามาในการรับรู้ ผู ้มีความคิดสร้างสรรค์จะสามารถคิดตอบสนองได้หลากหลายทั Êงในเชิง

ปริมาณและคุณภาพ Guilford จัดว่าลักษณะการคิดนเบบอเนกนัย (divergent thinking) เป็นความคิดสร้างสรรค ์

ซึÉ งหมายถึง ความสามารถของบุคคลทีÉใช้ในการแก้ปัญหา เป็นการคิดทีÉก่อให้เกิดสิÉงใหม่  ๆเป็นความสามารถของ

บุคคลทีÉจะประยุกต์ใช้กับงานหลายๆ ชนิด โดยประกอบด้วย 1) การคิดสิÉงใหม่(originality) 2) ความคล่องตัวใน

การคิด (fluency) 3) ความยืดหยุ่นในการคิค (flexibility) และ 4) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) 

 3.2.3.3   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Guilford and Hoepfner 

              Guildford and Hoepfner (1971 อ้างถึงใน ณัฐธัญ พัฒนศรี, 2549) ได�ศึกษาองค

�ประกอบของความคิดสร�างสรรค�เพิ Éมเติม และพบว�า ความคิดสร�างสรรค�ต�องมีองค�ประกอ

บอย�างน�อย 8 องค�ประกอบคือ 1) ความคิดสิÉงใหม่ (originality) 2) ความคิดคล�องตัว (fluency) 3) 

ความคิดยืดหยุ�น (flexibility) 4) ความคิดละเอียดลออ (elaboration) 5) ความคิดว�องไวต�อป�ญหา 

(sensitivity of problem) 6) ความสามารถในการให�นิยามใหม� (redefinition) 7) ความซึมซาบ (penetration) 

และ 8) ความสามารถในการทํานาย (prediction) 

 3.2.3.4   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Biller 

              Biller (1990 อ้างถึงใน ธีรศักดิ Í  พาจันทร์, 2548) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 8 ประการ 

ในการมีความคิดสร้างสรรค ์หรือมีความคิดในความคิดสร้างสรรค์สิÉงใหม่ๆ ดังนี Ê  1) spontaneous หมายถึง ความ

ต่อเนืÉองโดยธรรมชาติ เช่น ความอยากรู้ อยากเห็นความกล้าทีÉจะเสีÉยง ความมีอารมณ์ขัน 2) peristent หมายถึง การ

ยืนหยัด ได้แก่ ความกล้าหาญ การไตร่ตรอง การมีพละกําลัง 3) inventive หมายถึง การเป็นคนช่างคิด เช่นมอง

ปัญหาในแง่มุมหนึÉง มีไหวพริบในการสังเกต และชอบสิÉงท้าทาย 4) rewarding หมายถึง ผลตอบแทน ความพึง

พอใจในคุณค่าของตนเอง ของเพืÉอนร่วมอาชีพมากกว่าค่าของเงิน พอใจทีÉจะแบ่งปันชืÉอเสียงให้คนอืÉนๆ ด้วย 5) 

inner หมายถึง จิตใจทีÉเปิดเผยโดยสัญชาตญาณ ยอมรับสภาวะทางอารมณ์ คิด ทําและสร้างสรรค์นวัตกรรม

เช่นเดิม 
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รูปแบบต่างๆได้ 6) transcendent หมายถึง เหนือความเข้าใจ คือความมั Éนใจต่อการเปลีÉยนแปลง เลือกเติบโต

มากกว่าทีÉจะกล้า ยอมรับสภาพตามทีÉเป็นจริง 7) evaluation หมายถึง การประเมิน คือ มีการใช้ดุลยพินิจเมืÉอถึง

เวลาทีÉเหมาะสม และ 8) democratic หมายถึง ประชาธิปไตย กล่าวคือ การมองเห็นคุณค่าเคารพในผู ้อืÉนและ

สร้างสรรค์ประโยชน์ให้กับทุกฝ่าย        

 3.2.3.5   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Freeman, Isaksen and 

Dorval      

              Freeman, Isaksen and Dorval (2002) อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรคบ์างครั Ê งถูกมอง

ว่าเป็นทางเลือกอีกทางในการแก้ปัญหาและเพืÉอการตัดสินใจ ซึÉงความคิดสร้างสรรค์นี Ê ประกอบด้วย ความคิดใหม่ 

(originality) หรือสิÉงใหม่ (new) ทีÉเป็นการคิดนอกกรอบ (out of the box)  

 3.2.3.6   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Quinn 

              Quinn (2004) ได้กล่าวถึงบทบาทในความคิดสร้างสรรคซึ์É งมีความจําเป็นต้องใช้ ใน

การบริหารงานโดยเฉพาะในภาวะทีÉมีการเปลีÉยนแปลงเพิ Éมขึ Êนตลอดเวลาทั Ê งในและนอกองค์การ ทั Ê งระดับปัจเจก

บุคคลและสังคม ผู ้บริหารหรือหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จะสามารถแก้ปัญหานําองค์การไปสู่เป้าหมายหรือ

บริหารงานภายใต้การเปลีÉยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพได้นั Êน จะต้องมีบทบาทในความคิดสร้างสรรค์ ซึÉ ง

ประกอบด�วย 1) ความสามารถในการอยู่กับการเปลีÉยนแปลง (change adjustment) 2) การคิดสิÉงใหม่ๆ 

(originality) 3) ความเหมาะสม (appropriate) และ 4) การบริหารการเปลีÉยนแปลง (change managemennt) ขณะทีÉ 

ธีรศักดิ Í  พาจันทร์ (2548) ศึกษาบทบาทในความคิดสร้างสรรคส์ร้างสรรค์ของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชนในจังหวัด

ขอนแก่น โดยใช้แนวคิดของ Quinn (2004) พบว่า ผู ้บริหารหรือหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จะต�องมี 

ความสามารถอยู่กับการเปลีÉยนแปลง มีความคิดสร�างสรรค์สิÉงใหม่ๆและมีความสามารถบริหารจัดการกับการ

เปลีÉยนแปลงผู ้บริหารยุคแห่งการเปลีÉยนแปลง จะต�องมีบทบาทในความคิดสร้างสรรคส์ร้างสรรค์นั Éนเอง ซึÉ งถือ

ว่าเป็นบทบาททีÉสําคัญและจําเป็นอย่างยิ Éงสําหรับหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชนในปัจจุบันทีÉมีการเปลีÉยนแปลงยุคแห่ง

การแข่งขัน  

3.2.3.7 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Certo 

 Certo (2006)  ได้อ ธิบายถึงความคิดสร้างสรรค์ในตัว บุคคลประกอบด้วย

องค์ประกอบ 3 ประการ ซึÉ งก็คือ 1) ความเชีÉยวชาญ (expertise)  2) ทักษะในการคิดอย่างสร้างสรรค์ (creative 

thinking skill)  และ3) แรงจูงใจ(motivation) โดยองค์ประกอบทั Êงสามจะมีความสัมพันธ์ซึÉ งกันและกัน 

 3.2.3.8   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของอารี พันธ์มณี     

              อารี พันธ์มณี (2546) กล่าวว่า การทีÉคนจะเกิดความคิดสร้างสรรค์นั Êนอาศัยหลัก

พืÊนฐาน ดังนึ Ê  1) ความรู้พืÊนฐานของแต่ละคน (Individual’s Knowledge) คือ อย่างน้อยบุคคลนั Êนต้องทราบว่า

ปัญหาทีÉก ําลังประสบอยู่นั Êนได้เคยมีการแก้ปัญหาอย่างไรในอดีต 2) จินตนาการ (imagination) คืออย่างน้อย

จะต้องสามารถคิดได้ว่าจะมีทางอืÉนหรือวิธีอืÉนทีÉจะแก้ปัญหานีÊได้หรือไม่ ถ้ามี มีอะไรบ้างและเป็นอย่างไร และ 3) 

การพิจารณา (judgement) ต้องมีการใช้จิารณญาณ วิเคราะห์ให้ได้ว่าวิธีแก้ปัญหาอืÉนใดสามารถนํามาปฎิบัติและ

เป็นประโยชน์ทีÉสุด โดยมีองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ คือ 1) การคิดสิÉงใหม่ (originality) 2) ความคิด

คล่องตัว (fluency) 3) ความคิดละเอียดลออ (elaboration)และ 4) ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) 
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 3.2.3.9   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของเกรียงศักดิÍ เจริญวงศ์ศักดิÍ    

             เกรียงศักดิ Í  เจริญวงศ์ศักดิ Í  (2547, 2549) กล่าวถึง องค์ประกอบของความคิด

สร้างสรรค์ว่าการทีÉคนเราจะกําหนดว่าสิÉงใดเกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั Êน ประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญ 

ได้แก่ 1) ความคิดนั Ê นเป็นสิÉงใหม่ (new or original) 2) ใช้การได ้ (workable) และ 3) มีความเหมาะสม 

(appropriate) ลงตัวกับปัญหาทีÉต้องการแก้ไข และได้เสนอว่าความคิดสร้างสรรค์สามารถเกิดขึ Êนได้ด้วยการเริÉม

จากจินตนาการแล้วนําไปสู่สภาพความเป็นจริงและเริÉมจากความรู้แล้วคิดต่อยอดสู่สิÉงใหม่ นอกจากนีÊ ย ังกล่าวว่า

ทุกคนสามารถใช้สมองซีกขวาในการคิดสร้างสรรค์ และการทีÉแต่ละคนจะสามารถคิดสร้างสรรค์ได้ดีหรือมาก

น้อยเพียงใดขึ Êนกับองค์ประกอบหลายประการโดยได้เสนอองค์ประกอบทีÉช่วยเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์

ได้แก ่

 1) องค์ประกอบด้านทัศนคติและบุคคิกลักษณะ นักคิดสร้างสรรค์ทีÉประสบ

ความสําเร็จส่วนใหญ่จะมีทัศนคติและบุคลิกลักษณะดังนี Ê  คือเป็นคนทีÉเปิดกว้างรับประสบการณ์ใหม่ มีอิสระใน

การคิด พิจารณาตัดสินใจ กล้าเผชิญความเสีÉยง มีความกล้าหาญทีÉจะคิดหรือทําสิÉงใหม่  ๆมีความเชืÉอมั Éนและเป็นตัว

ของตัวเอง มีทัศนคติเชิงบวกต่อสถานการณ์ มีแรงจูงใจอันสูงส่งทีÉจะทําให้สําเร็จ อดทนต่อปัญหาทีÉมองไม่เห็น

คําตอบ มีความสนใจต่อสิÉงทีÉมีความสลับซับช้อน มีความสามารถปรับตัวด้านสุนทรียะ บากบั Éนอุตสาหะ เรียนรู้

จากความล้มเหลวและรับมือกับสถานการณ์ได้อย่างดี 

 2) องค์ประกอบด้านความสามารถทางสติปัญญาได้แก่ ความสามารถในการ

กําหนดขอบเขตของปัญหา ความสามารถในการใช้จินตนาการ ความสามารถในการคัดเลือกอย่างมียุทธศาสตร์ 

ความสามารถในการประเมินอย่างมีประสิทธิภาพ 

 3)  องค์ประกอบด้านความรู้ ความรู้มีผลกระทบต่อความคิดสร้างสรรค์ทั Êงด้าน

บวกและด้านลบ  ในด้านบวกผลการวิจัยพบว่า ความรู้ทีÉสะสมมาเป็นเวลาหลายปีมีความสําคัญต่อการทําให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค ์คนทีÉมีความรู้มักจะคิดสร้างสรรค์ได้ดีกว่าคนทีÉไม่มีความรู้ ซึÉ งสามารถคิดงานทีÉมีคุณภาพมี

รากฐานของความรู้เกีÉยวกับเรืÉ องนั Êนรองรับ ทําให้รู้จักสังเกตและฉวยโอกาสทีÉเกิดขึ Ê นมาเป็นต้นกําเนิดของ

ความคิด ในทางตรงวันข้ามควาามรู้ก็อาจจะขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ได้ด้วย หากยึดติดในความรู้ทีÉมีอยู่มาก

เกินไป จนกลายเป็นอุปสรรค์ทีÉท ําให้ขาดความยืดหยุ่นในการคิดนอกกรอบหรือคิดเกีÉยวกับสิÉงใหม่  ๆ

 4) องค์ประกอบด้านรูปแบบการคิด รูปแบบการคิดมีผลต่อการรับรู้และ

บุคลิกลักษณะของบุบุคคลนั Êน รูปแบบการคิดจะช่วยให้เกิดการประยุกต์ความสามารถทางสติปัญญาและความรู้

ของบุคคลในการแก้ปัญหา  งานวิจัยหลายชิ Êนบ่งบอกว่ารูปแบบการคิดช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์

กล่าวคือ การคิดในมุมกว้างหรือมองภาพกว้างก่อน จากนั Êนจึงค่อยคิดในมุมแคบหรือพิจารณารายละเอียดปลีกย่อย 

เพืÉอให้ใด้ความคิคสร้างสรรค์ทีÉสมบูรณ์ทีÉสุด 

 5) องค์ประกอบด้านแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบทีÉกระตุ้นให้คนต้องการ

คิดสร้างสรรค์ แรงจูงใจจากภายในมีประโยชน์ต่อความคิดสร้างค์ เช่น ความต้องการประสบความสําเร็จ ความ

ต้องการสิÉงใหม่ๆ การตอบสนองความอยากรู้อยากเห็น เป็นต้น ส่วนแรงกระตุ้นจากภายนอก เช่น เงิน 

ความก้าวหน้าในการทํางาน การได้รับการยกย่อง ชืÉอเสียงและอํานาจ จากการศึกษาพบว่าคนทีÉถูกกระตุ้นด้วยการ
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ให้รางวัลจะมีความคิดสร้างสรรค์ต ํ Éากวา่คนทีÉถูกกระตุ้นจากภายใน อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจจากภายในและ

ภายนอกทีÉผสมผสานกันอย่างสมดุงจะช่วยให้การทํางานด้านความคิดสร้างสรรคบ์รรลุว ัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี 

 6) องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม คนทีÉมีลักษณะสร้างสรรค์มักเป็นผู ้ทีÉได้รับการ

กระตุ้นและการส่งเสริม สนบัสนุนโดยการสร้างบรรยากาศทีÉไม่มีการสร้างกรอบมาตรฐานเพืÉอบีบรัด เช่น สังคม

ทีÉส่งเสริมเสรีภาพในการแสดงออกของประชาชน สังคมทีÉส่งเสริมความหลากนลายทางวัฒนธรรม สังคมทีÉมี

แบบอย่างคนทีÉมีความคิดสร้างสรรค์ สังคมทีÉให้รางวัลและสนับสนุนคนทีÉคิดแตกต่าง บริบทสังคมเช่นนีÊจะ

ส่งเสริมให้คนในสังคมมีความคิดสร้างสรรค ์

3.2.3.10   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามผลการวิจัยของจิติมา  วรรณศรี    

         จิติมา วรรณศรี (2550) ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการทางสมองทีÉสามารถคิด

ได้หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากการมองเห็นความสัมพันธ ์การจินตนาการเเละการบูรณาการประสบการณ์เดิมทีÉมี

อยู่เข้ากับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้างความคิดใหม่  ๆเพืÉอแก้ปัญหาทีÉมีอยู่ได้อย่างเหมาะสม โดยองค์ประกอบชอง

การคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดคล่องตัว (fluency) 2) ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) 3) การคิดสิÉงใหม่ 

(originality) และ 4) ความคิดละเอียดลออ (elaboration)  

3.2.3.11   องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของประพันธ์ศิริ สุเสารัจ    

         ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ได้ให้ทัศนะว่าองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 

คือ ลักษณะของความคิดสร้างสรรค์ทีÉมีหลายระดับ มิได้หมายถึงแค่เป็นสิÉงใหม่เท่านั Êน แต่เป็นการกล้าแสดงออก

อย่างอิสระในการริเริÉม โดยองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) คิดจินตนาการ (imagine) 2) 

คิดคล่องตัว (fluency) 3) คิดคิดยืดหยุ่น (flexibility) 4) คิดสิÉงใหม่ (originality) 5) คิดละเอียดลออ (elaboration)  

และ 6) การสังเคราะห์ (synthesis) 

              องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรคต์ามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าว

ข้างต้น ผู ้วิจัยได้นํามาสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) 

และทีÉเป็นกรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ตามลําดับ ดังแสดงในตารางทีÉ 7 
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ตารางทีÉ 7 สังเคราะห์องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค ์

 

องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
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1. ความต่อเนืÉองโดยธรรมชาติ (spontaneous)            1 

2. การยืนหยัด (peristent)            1 

3. การเป็นคนช่างคิด (inventive)            1 

4. ผลตอบแทน (rewarding)            1 

5. จิตใจทีÉเปิดเผย (inner)            1 

6. เหนือความเขา้ใจ (transcendent)            1 

7. การประเมิน (evaluation)            1 

8. ประชาธิปไตย (democratic)            1 

9. การคิดสิÉงใหม่ (originality)            4 

10. ใช้การได้ (workable)            1 

11. ความคิดว�องไวต�อป�ญหา (sensitivity of 

problem) 
           1 

12. ความสามารถในการให�นิยามใหม� 

(redefinition) 
           1 

13. ความซึมซาบ (penetration)            1 

14. ความสามารถในการทํานาย (prediction)            1 

15. ความเหมาะสม (appropriate)            2 

16. การตระหนัก (awareness)            1 

17. ความเข้าใจ (understanding)            1 

18. ความเชีÉยวชาญ (expertise)            1 
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ตารางทีÉ 7 สังเคราะห์องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

 

องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
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ถีÉ 
 (F
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19. จินตนาการ (imagine)            1 

20. การสังเคราะห์ (synthesis)            1 

21. ทักษะในการคิดอย่างสร้างสรรค(์creative thinking skill)            1 

22. แรงจูงใจ(motivation)            1 

23. เทคนิควิธี (techniques)            1 

24. การอยู่กับการเปลีÉยนแปลง (chang adjustment)            1 

25. การบริหารการเปลีÉยนแปลง (change manegment)            1 

26. ความคิดคล่องตัว (fluency)            5 

27. ความคิดละเอียดลออ (elaboration)            5 

28. ความคิดยืดหยุ่น (flexibility)            5 

29. การตระหนักในความจริง(actualization)            1 

 

 จากตารางทีÉ 7 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ทีÉเป็นกรอบแนวคิด

เชิงทฤษฎี (theoretical framework) พบว่า มีจํานวน 29 องค์ประกอบ แต่สําหรับการศึกษาวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยได้ใช้

เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบทีÉมีความถีÉในระดับสูง (ในทีÉนี Ê คือ ความถีÉตั Ê งแต่ 5 ขึ Êนไป) เพืÉอก ําหนดเป็นกรอบ

แนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ได้ 4 องค์ประกอบ คือ การคิดสิÉงใหม่ (originality) ความคิดคล่องตัว 

(fluency) ความคิดละเอียดลออ (elaboration) ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ดังภาพทีÉ 8 
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การคิดสิÉงใหม่

ความคิดคล่องตัว

ความคิดละเอียดลออ
ความคิดสร้างสรรค์

ความคิดยืดหยุ่น

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 8 โมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค ์  

 

  จากภาพทีÉ 8 แสดงโมเดลการวดัความคิดสร้างสรรค์ทีÉได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและ

ทัศนะของนักวิชการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วยการคิดสิÉงใหม่ (originality) ความคิดคล่องตัว (fluency) 

ความคิดละเอียดลออ (elaboration) ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ทีÉจะ

นําไปสู่การสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อทีÉจะกล่าวถึง

ข้างล่างนี Ê 

 3.2.4    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊของแต่ละองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 

          3.2.4.1   นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการคิดสิÉงใหม่ (originality) 

            สิÉงใหม่ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง เพิ Éงมี เช่น สิÉง

มาใหม่ ย ังไม่ได้ใช้ เช่น ของใหม่ ไม่เคยประสบมาก่อน เช่น ความรู้ใหม่ เพลงใหม่, เริÉ มแรก เช่น ข้าวใหม่ 

นักเรียนใหม่ ขณะทีÉ Guilford (1967 อ้างถึงใน ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน,์ 2546) กล่าวว่า การคิดสิÉงใหม่ (originality) 

หมายถึงลักษณะความคิดแปลกใหม่ซึÉ งแตกต่างไปจากความคุ้นเคย อาจแสดงออกในรูปลักษณะทางการผลิตหรือ

กระบวนการคิดก็ได้ การคิดสิÉงใหม่ไม่จําเป็นต้องเป็นสิÉงใหม่ทีÉไม่เคยปรากฏมาก่อน อาจเกิดจากการสะสม 

รวบรวมความรู้มาประยุกต์หรือดัดแปลงให้เกิดเป็นสิÉงใหม่ ดีขึ Êน มีประสิทธิภาพมากขึ Êน โดยการคิดสิÉงใหม่

สามารถอธิบายได้ตามลักษณะดังนี Ê   

            1. ลักษณะทางกระบวนการ คือ เป็นกระบวนการคิด และสามารถแตก

ความคิดจากของเดิมไปสู่ความคิดแปลกใหม่ทีÉไม่ซํ Ê ากับของเดิม 

           2. ลักษณะของบุคคล คือ บุคคลทีÉมีการคิดสิÉงใหม่ๆ จะเป็นบุคคลทีÉมี

เอกลักษณ์ของตนเอง เชืÉอมั Éนในตนเอง กล้าคิด กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่ขลาดกลัวต่อความไม่แน่นอนหรือ

ความคลุมเครือ แต่เต็มใจและยินดีทีÉจะเผชิญและเสีÉยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว บุคคลทีÉมีความคิดสร้างสรรค์จึงมี

สุขภาพจิตทีÉดีด้วย 

เช่นเดิม 
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          3. ลักษณะทางผลิตผล ผลงานทีÉเกิดจากการคิดสิÉงใหม่เป็นผลงานทีÉแปลก

ใหม่ไม่เคยปรากฏมาก่อน มีคุณค่าทั Êงต่อตนเองและประโยชน์ต่อส่วนรวม คุณค่าของงานจึงมีตั Ê งแต่ระดับต้น เช่น 

ผลงานทีÉเกิดจากความคิดอย่างอิสระ เกิดจากแรงจูงใจของตนทีÉท ําเพืÉอสนองความต้องการของตนโดยไม่คํานึงถึง

คุณภาพของงาน และค่อยๆ พัฒนาขึ Êนโดยเพิ Éมทักษะบางอย่างจนถึงเป็นขั Êนงานประดิษฐ์ซึÉ งเป็นสิÉงทีÉคิดค้นใหม่ไม่

ซํ Ê ากับใคร จากนั Êนก็พัฒนางานประดิษฐ์ให้ดีขึ Êนจนเป็นขั Êนสูงสุด  

             สอดคล้องกับทัศนะของ Russell (2001) ทีÉว่าการคิดสิÉงใหม่เป็นการคิดทีÉสามารถ

แตกความคิดจากของเดิมไปสู่ความคิดแปลกใหม่ทีÉไม่ซํ Ê ากับของเดิมมีคุณค่าทั Ê งต่อตนเองและประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม ขณะทีÉ Quinn (2004) นําเสนอว่าการคิดสิÉงใหม่มีความจําเป็นทีÉต้องใช้ในการบริหารงานโดยเฉพาะใน

ภาวะทีÉมีการเปลีÉยนแปลงเพิ Éมขึ Êนตลอดเวลาทั Êงในและนอกองค์การ ทั Êงระดับปัจเจกบุคคลและสังคม ผู ้บริหารหรือ

หัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จะสามารถแก้ปัญหานําองค์การไปสู่เป้าหมายหรือบริหารงานภายใต้การเปลีÉยนแปลง

อย่างมีประสิทธิภาพได้นั Êน จะต้องมีการคิดสิÉงใหม่ในการสร�างสรรค์สิÉงใหม่  ๆ 

            อารี พันธ์มณี (2546) อธิบาย การคิดสิÉงใหม่ (originality) หมายถึงความสามารถของ

บุคคลในการคิดสิÉงแปลกใหม่ ไม่ซํ Ê ากับผู ้อืÉน และเกรียงศักดิ Í  เจริญวงศ์ศักดิ Í  (2549) กล่าวถึง องค์ประกอบของการ

คิดสิÉ งใหม่ว่า การทีÉคนเราจะกําหนดว่าสิÉ งใดเกิดจากการคิดสิÉงใหม่นั Ê นต้องเป็นสิÉงใหม่ (original) สิÉงทีÉคิด

สร้างสรรค์ออกมาต้องเป็นการคิดทีÉแหกวงล้อมความคิดเดิมทีÉมีอยู่ หรือทีÉเรียกว่า ความคิดต้นแบบ (Prototype) ไม่

ลอกเลียนแบบใคร ถึงแม้ว่าในบางครั Ê งอาจคิดซํ Ê ากับคนอืÉนหรือมีคนเคยคิดมาแล้ว แต่ตนไม่รู้มาก่อนและไม่ได้

ลอกเลียนความรู้ทีÉมีอยู่แล้วลักษณะแบบนีÊก็ถือว่าเป็นความคิดสร้างสรรค์ และได้เสนอว่าการคิดสิÉงใหม่สามารถ

เกิดขึ Êนได ้2 ทางด้วยกัน คือ 

 1. เริÉ มจากจินตนาการแล้วนําไปสู่สภาพความเป็นจริง กล่าวคือ การคิดสิÉง

ใหม่เกิดจากการทํางานของสมองซีกขวา ซึÉ งสมองมีความสามารถจินตนาการ คิดสร้างสิÉงมหัสจรรย์ล ํ Ê าลึกได้อย่าง

ไม่จํากัด จินตนาการเป็นส่วนประกอบสําคัญทีÉจะช่วยให้สามารถสร้างสรรค์ความคิดใหม่  ๆได้อย่างไม่จํากัด ทํา

ให้ค้นพบสิÉงแปลกใหม่ และเมืÉอนํามาประกอบกับการคิดเชิงวิเคราะห์และการคิดใรมิติอืÉนๆ เพืÉอกลั Éนกรอง

พิจารณาความเป็นไปได ้จินตนาการหลายอย่างของมนุษย์ จึงสามารถนํามาใช้ได้อย่างเหมาะสมในโลกของความ

เป็นจริง 

 2. เริÉมจากความรู้แล้วคิดต่อยอดสู่สิÉงใหม่ การคิดสิÉงใหม่ในลักษณะนีÊ เกิดจาก

การนําข้อมูลหรือความรู้ทีÉมีอยู่มาคิดต่อยอดหรือคิดเพิ Éม ฐานข้อมูลทีÉมีอยู่จะเป็นลิ ÉงทีÉท ําให้คิดเรืÉองใหม่ๆเพิ Éมขึ Êน

จากเดิมซึÉ งในโลกแห่งความเป็นจริงความคิดใหม่  ๆทีÉได้นั Êนมักไม่ใช่ความคิดต้นแบบล้วน  ๆแต่มักมาจากการ

รวบรวมปรับปรุงแนวคิดของผู ้อืÉนทีÉได้นําเสนอก่อนหน้านั Êน ความคิดสร้างสรรค์จะเข้าไปต่อยอดความคิดเดิม

กลายเป็นความคิดใหม่ และความคิคใหม่นั Êนจะถูกท้าทายจากอีกความคิดหนึÉงเสมอ มีอิทธิพลให้เกิดความงอก

งามมทางความคิดละสิÉงประดิษฐ์ต่างๆ ในโลกทีÉพัฒนาต่อไปอย่างไม่หยุกหยั Êงนักจิตวิทยาค้นพบว่าทุกคนสามารถ

ฝึกฝนให้มีความคิดสร้างสรรค ์โดยไม่ขึ Êนอยู่กับว่าคนนั Êนมีพรสวรรค์และไม่ได้ถูกจํากัดด้วย เพศ อายุ การศึกษา 

ฯลฯ อย่างไรก็ตามมีแนวโน้มว่าเด็กคิดสร้างสรรค์ได้ง่ายกว่าผู ้ใหญ่ เพราะไม่ถูกจํากัดด้วยเหตุผลต่าง  ๆอันเกิดจาก

กรอบโลกทัศน์ มโนทัศน์ ประสบการณ์ ความเคยชิน ซึÉ งสิÉ งเหล่านี Ê เ ป็นเหตุให้ผู ้ใหญ่ไม่ค่อยกล้าทีÉจะคิด

สร้างสรรค์ทั ÊงๆทีÉมีศักยภาพทีÉจะคิดได้และทําได้ 



 

 

87

 จิติมา วรรณศรี  (2550) การคิดสิÉงใหม่เป็นกระบวนการทางสมองทีÉสามารถคิดได้

หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากการมองเห็นความสัมพันธ ์การจินตนาการเเละการบูรณาการประสบการณ์เดิมทีÉมีอยู่

เข้ากับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้างการคิดสิÉงใหม่ๆ  โดย การคิดสิÉงใหม่ คือ ความสามารถในการคิดสิÉงทีÉแปลก

ใหม่ โดยการนําความรู้ประสบการณ์ทีÉสะสมไว้มาประยุกต์ใช้เพืÉอคิดสิÉงใหม่ ทีÉสามารถใช้แก้ปัญหาได้อย่าง

เหมาะสม และเสนอตัวบ่งชี Ê  การคิดสิÉงใหม่ คือ ค ําตอบทั ÊงหมดทีÉเป็นความคิดทีÉแปลกใหม่เเตกต่างไปจากธรรมดา

ในการตอบของกลุ่มตัวอย่าง โดยการกําหนดสถานการณ์ ให้เขียนคําตอบทีÉแปลกใหม่ เช่น  ท่านมีวิธีการใดบ้างทีÉ

ท ําให้ครูมาปฏิบัติงานทันตามเวลาทีÉก ําหนด 

 Torrance (1962 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) ได้เสนอว่าความคิดสร้างสรรคเ์ป็น

กระบวนการแก้ปัญหาทางวิทยาศาสตร์ หรือการคิดสิÉงใหม่เป็นกระบวนการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (creative 

problem solving) เพืÉอนําไปสู่หนทางทีÉจะทําให้เกิดแนวคิดริเริÉมหรือสิÉงใหม่ ซึÉ งแบ่งเป็นขั Êนดังนี Ê 

 1. ขั Êนค้นพบความจริง (fact finding) ขั Êนนี Ê เริÉมตั Êงแต่เกิดความรู้สึกกังวลใจ มี

ความสับสนวุ่นวายเกิดขึ Êนในใจ แต่ไม่สามารถบอกได้ว่าเป็นอะไร จากจุดนี Êพยายามตั Êงสติและพิจารณาดูว่าความ

ยุ่งยากสับสนวุ่นวาย หรือสิÉงทีÉท ําให้กังวลนั Êนคืออะไร 

 2. ขั Êนค้นพบปัญหา (problem finding) เมืÉอพิจารณาโดยรอบคอบแล้วจึงสรุป

ได้ว่าความกังวลใจ ความสับสนวุ่นวายในใจนั Êน ก็คือมีปัญหาเกิดขึ Êนนั Éนเอง 

 3. ขั Êนตั Ê งสมมุติฐาน (idea finding) เมืÉอรู้ว่ามีปัญหาเกิดขึ Êนก็จะพยายามคิด

ตั Êงสมมติฐานขึ Êนและรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เพืÉอนําไปใช้ในการทดสอบสมมติฐานในขั Êนต่อไป 

 4. ขั Êนค้นพบคําตอบ(Solution finding) ขั Êนวิเคราะห์ข้อมูลและพบคําตอบจาก

การทดสอบสมมติฐาน 

 5. ขั Êนยอมรับผลจากการค้นพบ (acceptance finding) ขั Êนนี Êจะเป็นการยอมรับ

คําตอบทีÉได้จากการพิสูจน์ อันจะนําไปสู่หนทางทีÉจะทําให้เกิดแนวคิดริเริÉมหรือสิÉงใหม่ต่อไป  

 Wallach and Kogan (1984 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) อธิบายว่า การคิดริเริÉม

สิÉงใหม่ แบ่งออกเป็น 4 ขั Êน คือ 1) ขั Êนเตรียม (period of preparation) เป็นขั ÊนทีÉพยายามรวบรวมข้อเท็จจริงเรืÉองราว

และแนวคิดต่าง ๆ ทีÉมีอยู่เข้าด้วยกันเพืÉอหาความกระจ่างของปัญหา ประเมินถึงวิธีการทีÉจะใช้แก้ปัญหา 2) ขั Êนเพาะ

ความรู้ (period of incubation) ระยะนีÊ ผู ้คิดต้องใช้ความคิดอย่างหนักเพืÉอนําความรู้ทีÉรวบรวมไว้แต่แรกประสม

กลมกลืนเข้าเป็นร่องรอยและครุ่นคิดอยู่ในจิตใต้สํานึก(unconscious mind) 3) ขั Êนเกิดความคิด (period of 

illumination) เป็นระยะทีÉเกิดการหยั É งรู้ ตระหนักถึงค ําตอบทีÉสําคัญและจําเป็นสําหรับการแก้ปัญหานั Êน และ 4) ขั Êน

พิสูจน์ (period of verification) คือ การเก็บรวบรวมความรู้ทีÉได้จาก หย ั É งรู้แล้วทดสอบว่า สิÉงนั Êนสามารถแก้ปัญหา

ได้หรือไม่ และสรุปเป็นกฎเกณฑ์ต่อไป 

 ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ การคิดสิÉงใหม่ ว่าเป็นความสามารถใน

การค้นพบสิÉงแปลกๆ ใหม่ๆ เป็นความสามารถในการคิดทีÉต่างจากคนอืÉน ต่างจากธรรมดา ต่างจากสิÉงทีÉเคยเป็น 

เป็นความคิดทีÉไม่เคยมีใครคิดมาด่อน คนอืÉนคิดไม่ถึง ซึÉ งมีสาระสําคัญดังนี Ê  1) ความคิดสิÉงใหม่ทีÉมาเติมเต็ม ทีÉมา

ขยายความคิดเดิมๆ 2) ลักษณะของคนคิดสิÉงใหม่ ต้องเป็นคนทีÉเชืÉอมั Éนในตนเอง กล้าคิด กล้าเสีÉยง กล้าแสดงออก 
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และ3) ต้องมีการลงมือปฏิบัติ เพืÉอสร้างผลงานออกมาโดยสนใจทีÉจะสร้างผลงานตามจินตนาการ ความพอใจ 

ความต้องการ และความคิดทีÉมีอิสระ 

 ขณะทีÉ อารี รังสินันท์ (2538 อ้างถึงใน ทนงเกียรติ พลไชยา, 2549) กล่าวว่า การคิด

สิÉงใหม่ หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหม่แตกต่างจากความคิดธรรมดา  หรือความคิดง่ายๆ  และเป็นความคิด

ทีÉสร้างประโยชน์ทั Ê งต่อตนเองและต่อสังคม  การคิดสิÉ งใหม่เป็นลักษณะความคิดทีÉเกิดขึ Ê นเป็นครั Ê งแรก  เป็น

ความคิดทีÉแปลกแตกต่างจากความคิดเดิม  การคิดสิÉงใหม่จําเป็นต้องอาศัยความกล้าคิด  กล้าลอง  เพืÉอทดสอบ

ความคิดของตน  ลักษณะของคนทีÉมีการคิดสิÉงใหม่ๆ คือ  เป็นคนไม่ชอบความจําเจ  ซํ Ê าซาก  แต่จะชอบปรับปรุง

เปลีÉยนแปลงให้มีความแปลกใหม่กว่าเดิม สอดคล้องกับ สาวิตรี ยิ Êมช้อย (2548) อธิบายว่า การคิดสิÉงใหม่ หมายถึง 

ลักษณะความคิดแปลกใหม่แตกต่างจากความคิดธรรมดา หรือความคิดง่ายๆ การคิดสิÉงใหม่หรือทีÉเรียกว่า Wild 

idea เป็นความคิดทีÉเป็นประโยชน์ต่อตนเองและสังคม ประกอบด้วย 1) การคิดสิÉงใหม่ อาจเกิดจากการนําเอา

ความรู้เดิมมาคิดดัดแปลงและประยุกต์ให้เกิดเป็นสิÉงใหม่ขึ Êน เช่น การคิดเครืÉองบินได้สําเร็จก็ได้แนวความคิดจาก

การทําเครืÉองร่อนเป็นต้น และ 2) การคิดสิÉงใหม่จึงเป็นลักษณะความคิดทีÉเกิดขึ Êนเป็นครั Ê งแรกเป็นความคิดทีÉแปลก

แตกต่างจากความคิดเดิม และอาจไม่เคยมีใครนึก หรือคิดมาก่อนการคิดสิÉงใหม่จําต้องอาศัยลักษณะความกล้าคิด

กล้าลองเพืÉอทดสอบความคิดของตน บ่อยครั Ê งทีÉการคิดสิÉงใหม่จําเป็นต้องอาศัยจิตนาการ ด้านพฤติกรรมการคิดสิ É ง

ใหม่ของบุคคล จากการศึกษาค้นคว้าก็พบว่าคนทีÉมีการคิดสิÉ งใหม่มักไม่ชอบความจําเจ ซํ Ê าซาก แต่จะชอบ

ปรับปรุงและเปลีÉยนแปลงให้งานของเขามีชีวิตชีวา และมีความแปลกใหม่กว่าเดิม เขาจะเป็นบุคคลทีÉมีความ

ศรัทธาทีÉจะทํางานทีÉค่อนข้างยากซับซ้อน อาศัยความสามารถสูงให้สําเร็จได้ และเขาจะเป็นคนมุ่งมั Éน และมีสมาธิ

แน่วแน่ในงานของตนโดยไม่เห็นแก่สินจ้าง และรางวัล แต่เป็นการทํางานทีÉเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

 สุภิญญา สมเรือง (2546) กล่าวว่า การคิดสิÉงใหม่ หมายถึง ลักษณะความคิดแปลก

ใหม่แตกต่างจาก ความคิดธรรมดา การคิดสิÉงใหม่เกิดจากการนําเอาความรู้เดิมมาคิดดัดแปลงและประยุกต์ให้เกิด

เป็นสิÉงใหม่ขึ Êนเป็นลักษณะทีÉเกิดขึ Êนเป็นครั Ê งแรก ต้องอาศัยลักษณะ ความกล้าคิด กล้าลอง เพืÉอทดสอบความคิด

ของตนบ่อยครั Ê ง ต้องอาศัยความคิด จินตนาการ หรือทีÉเรียกว่า ความคิดจินตนาการประยุกต์ คือ ไม่ใช่คิดเพียง

อย่างเดียวแต่จําเป็นต้องคิดสร้างและหาทางทําให้เกิดผลงานด้วย 

 ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การคิดสิÉงใหม่” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความคิดแปลกใหม่ซึÉ ง

แตกต่างไปจากความคุ้นเคย และไม่เคยปรากฏมาก่อน เกิดเป็นสิÉงใหม่ มีประสิทธิภาพมากขึ Êน ซึÉ งจําเป็นต้องอาศัย

ความกล้าคิด คิดหลายแง่มุม กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่กลัวต่อความไม่แน่นอน และยินดีทีÉจะเผชิญความเสีÉยงกบั

สภาพการณ์ดังกล่าว ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี ÊการคิดสิÉงใหม่ (originality) คือ ความคิดแปลกใหม่ซึÉ ง

แตกต่างไปจากความคุ้นเคยและไม่เคยปรากฏมาก่อน การกล้าลอง กล้าคิด กล้าแสดงออกในสิÉงใหม่ๆ  และไม่

กลัวต่อความไม่แน่นอนและยินดีทีÉจะเผชิญความเสีÉยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว  

  3.2.4.2   นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบความคิดคล่องตัว (fluency) 

          คล่องตัว ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง เคลืÉอนไปได้

สะดวก เป็นไปได้โดยสะดวกไม่ติดขัด ขณะทีÉ Guilford (1959 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) กล่าวว่า ความคิด
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คล่องตัว (fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดหาคําตอบได้อย่างคล่องตัว รวดเร็ว มีปริมาณ

คําตอบจํานวนมาก แตกต่างกันและหลากหลาย โดยแบ่งเป็น 

 1. ความคล่องตัวด้านถ้อยคํา (word fluency) เป็นความสามารถใช้ถ้อยคําได้

อย่างคล่องแคล่ว 

 2. ความคล่องตัวด้านการโยงสัมพันธ์ (associatlonal fluency) เป็น

ความสามารถทีÉจะคิดหาถ้อยคําทีÉมีความหมายเหมือนกันหรือคล้ายคลึงกันได้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะมากได้ 

 3. ความคล่องตัวค้านการแสดงออก (expressional fluency) เป็น

ความสามารถในการคิดนําค ํามาเรียงเป็นวลีหรือประโยค เพืÉอแสดงจุดมุ่งหมายได้อย่างเหมาะสม 

 4. ความคล่องตัวในการคิด (ideational fluency) เป็นความสามารถทีÉจะคิดใน

สิÉงทีÉตอ้งการ โดยผลิตความคิดได้อย่างหลากหลาย 

 Guilford (1967 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) กล่าวว่า คนทีÉมีความคิดสร้างสรรค์

จะต้องมีความคิดคล่องตัวฉับไวทีÉจะรับรู้ปัญหา มองเห็นปัญหา สามารถทีÉจะเปลีÉยนแปลงความคิดเห็นใหม่ๆ และ

ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ Êน ซึÉ งวิธีคิดเป็นตามลําดับขั Êน ดังนี Ê 

 1. การรับรู้และการเข้าใจ (cognition) หมายถึง ความสามารถของสมองใน

การเข้าใจสิÉงต่างๆ ได้รวดเร็ว 

 2. การจํา (memory) หมายถึง ความหมายของสมองในการสะสมข้อมูลต่างๆ 

ทีÉได้เรียนรู้มาและสามารถระลึกออกมาได้ตามทีÉต้องการ 

 3. การคิดแบบอเนกนัย (divergent thinking) หมายถึง ความสามารถของ

สมองในการให้การตอบสนองได้หลายอย่างๆ จากสิÉงเร้าทีÉก ําหนดให้โดยไม่จํากัดจํานวนคําตอบ 

 4. การคิดแบบเอกนัย (convergent thinking) หมายถึง ความสามารถของ

สมองในการให้การตอบสนองทีÉถูกต้อง และดีทีÉสุดจากข้อมูลทีÉก ําหนดให้ 

 5. การประเมินค่า (evaluation) หมายถึง ความสามารถของสมองในการ

ตัดสินข้อมูลทีÉก ําหนดให้ตามเกณฑ์ทีÉตั Êงไว้ 

 อารี พันธ์มณี (2546) อธิบาย ความคิดคล่องตัว หมายถึงความสามารถของบุคคลใน

การคิดหาคําตอบได้อย่างคล่องตัว รวดเร็ว มีปริมาณการตอบสนองได้มาก สอดคล้องกับ อารี  รังสินันท์ (2538 

อ้างถึงใน ทนงเกียรติ พลไชยา, 2549) กล่าวว่า ความคิดคล่องตัว  หมายถึง  ความคิดต่างๆทีÉมีลักษณะของการ

แก้ปัญหาทีÉได้ค ําตอบไม่ซํ Ê ากัน  โดยพิจารณาจากปริมาณ  หรือจํานวนของคําตอบหรือข้อคิดเห็นซึÉ งแบ่งออกเป็น 

4 ชนิด ดังนี Ê   

 1. ความคิดคล่องตัวทางด้านถ้อยคํา (word  fluency)  เป็นความสามารถเลือก

คํามาใช้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ต่างๆ  พวกนักเขียน  นักพูด  นักปาฐกถา  นักโต้วาที  โดยทั Éวไปจะมีความ

คล่องแคล่วในการใช้ถ้อยคําสูง  

 2. ความคิดคล่องตัวทางด้านการเชืÉอมโยงสัมพันธ์ (associational  fluency)  

เป็นความสามารถทีÉจะคิดหาถอ้ยคําทีÉเหมือนกันหรือคล้ายกันได้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะมากได้ภายในเวลาทีÉก ําหนดให้  

เช่น  จากคําทีÉให้  เช่น เกวียน  อาจจะตอบว่า รถ เป็นความสัมพันธ์ในลักษณะความคล้ายกันทางด้านรูปร่าง  
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อาจจะตอบในลักษณะการใช้ประโยชน์ คือ  บรรทุกของ  ขณะเดียวกันอาจตอบว่า  ม้า  ซึÉ งมีความสัมพันธ์กับ

เกวียน คือ  ใช้ลากเกวียน  เป็นต้น  

 3. ความคิดคล่องตัวทางด้านการแสดงออก (expressional fluency )  เป็น

ความสามารถทางด้านการใช้ภาษาในลักษณะของวลี หรือประโยค  มีความสามารถนําค ํามาเรียงกันอย่างรวดเร็ว  

เพืÉอสร้างเป็นประโยคทีÉสอดคล้องกับความต้องการในสถานการณ์ต่างๆ  กวี  นักเขียน  นักพูด  ล้วนแต่มีความคิด

คล่องตัวทางด้านการแสดงออก เช่น สุนทรภู่ศรีปราชญ ์

 4. ความคล่องตัวในการคิด (ideational  fluency)  เป็นความสามารถในการ

แก้ปัญหาหรือหาทางออกด้านต่างๆ  ได้มากทีÉสุด เช่น  ถามว่าหนังสือใช้ท ําอะไรได้บ้าง  ค ําตอบทีÉสามารถคิดได้มี

มาก  เช่น ใช้สําหรับการอ่าน  พับทําหมวก ทําของเล่น เป็นต้น ยิ Éงคิดคําตอบได้มากเท่าใดถือว่ามีความคิดคล่องตัว

ในการคิดมากเพียงนั Êน 

 จิติมา วรรณศรี (2550) ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการทางสมองทีÉสามารถคิด

ได้หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากความคิดคล่องตัว โดยความคิดคล่องตัว คือ ความสามารถในการสร้างความคิดทีÉ

เป็นทางเลือกได ้จํานวนมาก โดยมีความแตกต่าง หลากหลายได้อย่างรวดเร็วและเสนอตัวบ่งชี Ê  ความคิดคล่องตัว 

คือ ค ําตอบทีÉเป็นไปได้ตามเงืÉอนไขของคําถาม ตามปริมาณคําตอบทีÉไม่ซํ Ê ากัน โดยการกําหนดข้อความ ให้เขียน

คําตอบให้ได้จ ํานวนคําตอบมากทีÉสุด เช่น  ท่านนึกถึงอะไรบ้างทีÉเกีÉยวข้องกับการบริหารงานวิชาการของ

สถานศึกษา และ ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ ความคิดคล่องแคล่ว ว่าเป็นการคิดทีÉมีปฏิกิริยา

ตอบสนองต่อสิÉงเร้า สามารถสังเกตเห็น รับรู้ และเข้าใจสิÉงต่างๆได้เร็วทีÉสุด 

 ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความคิดคล่องตัว” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความสามารถในการคิดหา

คําตอบของปัญหาทีÉไม่ซํ Ê ากันได้อย่างคล่องตัว ไม่ติดขัด ทั Êงด้านการใช้ ถ้อยคํา การโยงสัมพันธ์ การแสดงออกและ

การคิดในสิÉงทีÉต้องการได้อย่างหลากหลาย ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êความคิดคล่องตัว คือ การคิดหา

คําตอบของปัญหาทีÉไม่ซํ Ê ากันได้อย่างคล่องตัว การใช้ถ้อยคําทีÉมีความหมายเหมือนกันเพืÉออธิบายแนวทาง

ปฏิบัติงาน และการคิดในสิÉงทีÉต้องการได้อย่างหลากหลายเพืÉอแสดงจุดมุ่งหมายได้อย่างเหมาะสม 

  3.2 .4.3  นิยามเชิงปฏิ บัติการและตัวบ่งชีÊ ขององค์ประกอบ ความคิดละเอียดลออ 

(elaboration) 

    ละเอียดลออ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ถีÉถ ้วน, 

รอบคอบ เช่น ตรวจบัญชีอย่างละเอียดลออ ดูแลข้าวของอย่างละเอียดลออไม่ให้ตกเรีÉ ยเสียหาย  ขณะทีÉ Guilford 

(1959 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) กล่าวว่า ความคิดละเอียดลออ หมายถึง การคิดในรายละเอียดเพืÉอขยาย

ความคิดหลักให้สมบูรณ์ ซึÉ งสัมพันธ์กับความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิÉงเล็กๆ น้อยๆ ทีÉผู ้อืÉนมองข้ามไป ผู ้

ทีÉมีความละเอียดประณีตแสดงว่าเป็นผู ้มีประสาทรับรู้ว่องไว ช่างสังเกต ลึกซึÊ ง มีปฎิกิริยาต่อสภาพแวดล้อม

ตลอดเวลา และสามารถจําแนกแยกแยะได้อย่างรวดเร็ว ความละเอียดลออในการคิดเป็นคุณลักษณะทีÉจ ําเป็นยิ Éงใน

การสร้างผลงานทีÉมีความแปลกใหม่ให้สําเร็จ 

 ขณะทีÉ อารี รังสินันท์ (2538 อ้างถึงใน ทนงเกียรติ พลไชยา, 2549) กล่าวว่า ความคิด

ละเอียดลออเป็นความคิดประณีตพิถีพิถัน  เป็นความคิดในลักษณะของการตกแต่งรายละเอียดเพืÉอทําผลผลิต
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ทางด้านความคิดสร้างสรรค์มีความสมบูรณ์  ความคิดละเอียดลออมีความหมายรวมถึงการสังเกตเห็นในสิÉงทีÉ

บุคคลอืÉนมองไม่เห็น  หรืออีกความหมายหนึÉง  หมายถึงการมององค์ประกอบย่อยๆขององค์ประกอบรวมทีÉมี

ความสัมพันธ์เกีÉยวเนืÉองกันโดยตลอด  ความคิดละเอียดลออนีÊ   สามารถสังเกตได้ชัดจากผลงานของสถาปนิก  

นักวิทยาศาสตร์  นักดนตรี  ผู ้สร้างผลงานศิลปะและกวี  เป็นต้น และ อารี พันธ์มณี (2546) อธิบาย ความคิด

ละเอียดลออหมายถึงความคิดในรายละเอียดทีÉนํามาตกแต่งความคิดครั Ê งแรกให้สมบูรณ์ ได้ภาพทีÉชัดเจนสมบูรณ์ 

   สาวิตรี ยิ Êมช้อย (2548)  อธิบายว่า แม้ว่าความคิดสร้างสรรคจ์ะประกอบด้วยลักษณะ

ความคิดหลายลักษณะ เช่นการคิดสิÉงใหม่ ความคิดยืดหยุ่น ความคิดคล่องตัว แต่ความคิดละเอียดลออก็ขาดไม่ได้ 

ซึÉ งการพัฒนาการของความละเอียดลออมีดังนี Ê   1) ความละเอียดลออจะขึ Êนอยู่กับอายุ กล่าวคือ ผู ้ทีÉมีอายุมากจะมี

ความสามารถด้านนีÊมากกว่าผู ้ทีÉมีอายุน้อย  2) ผู ้หญิงจะมีความสามารถมากกว่าผู ้ชาย และ 3) ผู ้ทีÉมีความสามารถ

สูงทางด้านความละเอียดลออจะเป็นผู ้ทีÉมีความสามารถทางด้านการสังเกตสูงด้วย  

   จิติมา วรรณศรี (2550) ให้นิยาม ความละเอียดลออในการคิด หมายถึง ความสามารถ

ในการคิดสิÉงทีÉเป็นรายละเอียดย่อยๆ เพืÉอเติมเต็มหรือขยายความคิดหลักให้มีความสมบูรณ์ยิ Éงขึ Êน และเสนอตัว

บ่งชี Ê ความคิดละเอียดลออ คือ ค ําตอบทีÉละเอียด ครอบคลุมให้มากทีÉสุด โดยกําหนดสถานการณ์ ให้เขียนคําตอบ 

เช่น  ท่านคิดว่าจะมีแนวทางปฏิบัติอย่างไรบ้าง ในการประเมินแผนการจัดประสบการณ์เรียนรู้ของครู และ

ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ ของ ความคิดละเอียดลออ ว่าหมายถึง การฝึกมองเห็นรายละเอียดของ

สิÉงต่างๆ เป็นความคิดทีÉนํามาเพิ Éมเติมเสริมแต่งความคิดครั Ê งแรกให้ได้ความหมายสมบูรณ์ยิ Éงขึ Êน ทั Ê งการเสริมแต่ง

และตัดสิÉงทีÉไม่เหมาะสมไม่ถูกต้องออกไป 

             ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความคิดละเอียดลออ” ได้

ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการคิดในรายละเอียดด้วย

ความคิดประณีต และรอบคอบเพืÉอขยายตกแต่งรายละเอียดความคิดหลักให้ได้ภาพทีÉชัดเจนสมบูรณ์ ซึÉ งสัมพันธ์

กับความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิÉงเล็กๆ น้อยๆ ทีÉผู ้อืÉนมองข้ามไป ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Ê

ความคิดละเอียดลออ คือ ความละเอียดในการพิจารณาอนุมัติ การขยายความคิดหลักเพืÉอให้ได้รายละเอียดทีÉ

ชัดเจน และความเป็นคนช่างสังเกตไม่ละเลยสิÉงเล็กๆน้อยๆทีÉผู ้อืÉนมองข้ามไป 

   3.2.4.4   นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบความคิดยืดหยุ ่น (flexibility) 

          ยืดหยุ่น ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ลักษณะทีÉว ัตถุ

สามารถกลับคืนสู่รูปทรงเดิมได้  หลังจากแรงทีÉมากระทําต่อวัตถุนั Êนหยุดกระทํา โดยปริยายหมายความว่า รู้จัก

ผ่อนสั Êนผ่อนยาว ไม่ตายตัว อะลุ่มอล่วย เปลีÉยนแปลงได้ ขณะทีÉ Guilford (1959 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) 

กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด (flexibility) เป็นความสามารถในการคิดหาคําตอบได้หลายประเภทและหลาย

ทิศทาง เป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้กฏเกณฑ์หรือความคุ้นเคย ความคิดยืดหยุ่นมีส่วนสัมพันธ์กับการ

ดัดแปลงและความอิสระในการคิด ซึÉ งจะช่วยให้มองเห็นสิÉงต่างๆ ในแง่มุมต่างๆ พัฒนาความคิดให้แตกแขนงใน

ทิศทางทีÉแตกต่าง ไม่ซํ Ê าซ้อน นําไปสู่การคิดอย่างมีคุณภาพและสร้างสรรค์สิงใหม่ โดยแบ่งออกเป็น  1) ความคิด

ยืดหยุ่นทีÉเกิดขึ Ê นทันที (spontaneous flexibility) เป็นความสามารถในการคิดได้หลายอย่างโดยอิสระ และ2) 

ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (adaptive FIexibility) เป็นความสามารถทีÉจะคิดได้อย่างหลากหลายและ

สามารถคิดดัดแปลงจากสิÉงหนึÉงไปเป็นหลายสิÉงได้ 
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         ขณะทีÉ อารี พันธ์มณี (2543) อธิบาย ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) หมายถึง 

ความสามารถในการคิคได้หลายทิศทาง หลายประเภท หลายชนิด หลายกลุ่ม และอารี พันธ์มณี (2546) เสนอว่า 

ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถทางสมองทีÉคิดได้กว้างไกลหลายทิศทาง หรือเรียกว่าลักษณะการคิดอเนก

นัย หรือการคิดแบบกระจาย โดยเฉพาะ ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (adaptive flexibility) คนทีÉมี

ความคิดยืดหยุ่นจะคิดได้ไม่ซํ Ê ากัน  

 ทัศนะของ  Coon (1986 อ้างถึงใน วนิช สุธารัตน,์ 2547) ได้อธิบายว่า ลักษณะเด่น

ของความคิดยืดหยุ่น คือ มีการกระจายออกหลายทิศทาง เปรียบเสมือนการกระจายของแสงสว่างของเทียนหรือ

หลอดไฟ โดยความคิดยืดหยุ่นจะมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ 1) ความคิดยืดหยุ่นทีÉเกิดขึ Êนทันที (spontaneous flexibility) 

เป็นความคิดทีÉเกิดขึ ÊนโดยทีÉไม่มีการดัดแปลงหรือเปลีÉยนแปลงสิÉงทีÉมีอยู่เดิม  และ 2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการ

ดัดแปลง (adaptive flexibility) คือ ต้องใช้ความคิดในลักษณะของการจัดรูปแบบของสิÉงทีÉก ําหนดให้เสียใหม่ 

สอดคล้องกับสาวิตรี ยิ Êมช้อย (2548) ทีÉอธิบาย ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) หมายถึง ประเภทหรือแบบของ

ความคิดแบ่งออกเป็น 1) ความคิดยืดหยุ่นทีÉเกิดขึ Êนทันที (spontaneous flexibility) เป็นความสามารถทีÉจะพยายาม

คิดให้หลายอย่าง อย่างอิสระ และ 2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (adaptive flexibility) มีประโยชน์ต่อ

การแก้ปัญหา คนทีÉมีความคิดยืดหยุ่นจะคิดได้ไม่ซํ Ê ากัน ความคิดยืดหยุ่นจะเป็นตัวเสริมให้ความคิดคล่องตัว มี

ความแปลกแตกต่างออกไปหลีกเลีÉยงการซํ Ê าซ้อน นบัได้ว่าความคิดคล่องตัว ความคิดยืดหยุ่น เป็นความคิด

พืÊนฐานทีÉจะนําไปสู่ความคิดสร้างสรรค ์และจิติมา วรรณศรี (2550) ให้ทัศนะเกีÉยวกับ ความคิดสร้างสรรค์ ว่าเป็น

กระบวนการทางสมองทีÉสามารถคิดได้หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากความยืดหยุ่นในการคิด โดยความยืดหยุ่นใน

การคิด คือ ความสามารถในการสร้างความคิดทีÉแตกต่างในมุมมองใหม่ ได้หลายประเภท หลายกลุ่ม และเสนอตัว

บ่งชี Ê  ความคิดยืดหยุ่น คือ ค ําตอบทีÉเป็นไปได ้ซึÉ งจะจัดกลุ่มหรือประเภทของคําตอบของแต่ละคน ตามวิธีการคิดทีÉ

แตกต่างกันสิÉงเร้าหรือเงืÉอนไขทีÉก ําหนด เช่น ท่านคาดคะเนถึงสิÉงทีÉบุคคลในสถานการณ์ควรจะกระทํา หากผลการ

ประเมินคุณภาพด้านผู ้เรียนอยู่ในระดับทีÉต้องปรับปรุงขณะทีÉ พยอม ศรีสมัย (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความคิดวิจารณญาณ ความคิดสร้างสรรค์และความสามารถในการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ในการ

แก้ปัญหา พบว่า ความคิดยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ในการ

แก้ปัญหา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ ของความคิดยืดหยุ่น ว่าเป็น

การคิดได้ไกล คิดได้หลายทิศทาง หลายแง่มุม หลายรูปแบบ 

 ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององคป์ระกอบ “ความคิดยืดหยุ่น” ได้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความสามารถในการคิดหา

คําตอบได้หลายประเภทหลายทิศทาง  โดยเป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย และสามารถ

ดัดแปลงได้อย่างอิสระช่วยให้มองเห็นสิÉงต่างๆ นําไปสู่การแก้ปัญหา ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êความคิด

ยืดหยุ่น คือ ความสามารถทีÉจะพยายามคิดให้หลายประภทอย่างอิสระ และไม่ซํ Ê ากัน การคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่

ภายใต้ความคุ้นเคย และ การดัดแปลงความคิดเพืÉอประโยชน์ต่อการแก้ปัญหา 

 จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ 

“ความคิดสร้างสรรค”์ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสามารถวัด

ได้จากองค์ประกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 1) การคิดสิÉงใหม่ (originality) 2) ความคิดคล่องตัว 



 

 

93

(fluency) 3) ความคิดละเอียดลออ (elaboration) และ 4) ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) ข้างต้น ผู ้วิจัยได้สรุปเป็น

นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางทีÉ 8 

 

ตารางทีÉ 8 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดความคิดสร้างสรรค ์  

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวัด 

1.  การคิดสิÉงใหม่  

(originality) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

ความคิดแปลกใหม่ซึÉ งแตกต่างไปจาก

ความคุ้นเคย และไม่เคยปรากฏมาก่อน เกิด

เป็นสิÉงใหม่ มีประสิทธิภาพมากขึ Êน ซึÉ ง

จําเป็นต้องอาศัยความกล้าคิด คิดหลายแง่มุม 

กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่กลัวต่อความไม่

แน่นอน และยินดีทีÉจะเผชิญความเสีÉยงกับ

สภาพการณ์ดังกล่าว 

1) ความคิดแปลกใหม่ซึÉ งแตกต่างไปจาก

ความคุ้นเคยและไม่เคยปรากฏมาก่อน 

2) การกล้าลอง กล้าคิด กล้าแสดงออกใน

สิÉงใหม่ๆ  

3) ไม่กลัวต่อความไม่แน่นอนและยินดีทีÉ

จะเผชิญความเสีÉยงกับสภาพการณ์

ดังกล่าว  

2. ความคิดคล่องตัว

(fluency) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

ความสามารถในการคิดหาคําตอบของปัญหา

ทีÉไม่ซํ Ê ากันได้อย่างคล่องตัว ไม่ติดขัด ทั Ê งด้าน

การใช้ ถ้อยคํา การโยงสัมพันธ์ การ

แสดงออกและการคิดในสิÉงทีÉต้องการได้อย่าง

หลากหลาย 

1) การคิดหาคําตอบของปัญหาทีÉไม่ซํ Ê ากัน

ได้อย่างคล่องตัว 

2) การใช้ถ้อยคําทีÉมีความหมายเหมือนกัน

เพืÉออธิบายแนวทางปฏิบัติงาน 

3) ก า ร คิ ด ใ น สิÉ ง ทีÉ ต้ อ ง ก า ร ไ ด้อ ย่ า ง

หลากหลายเพืÉอแสดงจุดมุ่งหมายได้

อย่างเหมาะสม 

3. ความคิด

ละเอียดลออ

(elaboration) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการคิด

ในรายละเอียดด้วยความคิดประณีต และ

รอบคอบเพืÉอขยายตกแต่งรายละเอียด

ความคิดหลักให้ได้ภาพทีÉชัดเจนสมบูรณ์ ซึÉ ง

สัมพันธ์กับความสามารถในการสังเกตไม่

ละเลยสิÉงเล็กๆ น้อยๆ ทีÉผู ้อืÉนมองข้ามไป 

1) ความละเอียดในการพิจารณาอนุมัติ 

2) การขยายความคิดหลักเพืÉอให้ได้

รายละเอียดทีÉชัดเจน 

3) ความเป็นคนช่างสังเกตไม่ละเลยสิÉ ง

เล็กๆ น้อยๆ ทีÉผู ้อืÉนมองข้ามไป 

 

4. ความคิดยืดหยุ่น 

(flexibility) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

ความสามารถในการคิดหาคําตอบได้หลาย

ประเภทหลายทิศทาง  โดยเป็นการคิดนอก

กรอบไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย และ

1) การคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้

ความคุ้นเคย 

2) การดัดแปลงความคิดเพืÉอประโยชน์ต่อ

การแก้ปัญหา  
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สามารถดัดแปลงได้อย่างอิสระช่วยให้

มองเห็นสิÉงต่างๆ นําไปสู่การแก้ปัญหา 

 

 

 3.3     นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊของการมีวิสัยทัศน์  

            3.3.1    นิยามของการมีวิสัยทัศน์ (vision) 

 วิสัยทัศน์ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง การมองการณ์ไกล  

วิสัยทัศนเ์ป็นคําทีÉรู้จักกันแพร่หลายในแวดวงวิชาการ ไม่ว่าสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ 

หรือ วิทยาศาสตร์ เป็นคําทีÉนักวิชาการได้ให้ความสนใจ และให้ความหมายแตกต่างกันไปมากมาย ยกตัวอย่างเช่น 

มุมมองของผู ้นําของ Russell (2001) วิสัยทัศน์ คือ จินตนาการในอนาคตและภาพพจน์ในอนาคตทีÉไม่ซํ Ê าเดิม 

สอดคล้องกับทัศนะของ Kouzes and Posner (2007) โดยRussell (2001) อ้างถึง Greenleaf  ทีÉอธิบายแนวคิดของ

การมีวิสัยทัศน ์ว่า ผู ้น ําแบบใฝ่บริการ ต้องมีสัมผัสพิเศษสําหรับสิÉงทีÉย ังไม่สามารถเกิดขึ Êนได้ขณะนีÊ และสามารถ

คาดการณ์ล่วงหน้าสําหรับเหตุการณ์ ทีÉจะเกิดขึ Êนในอนาคต สอดคล้องกับแนวคิดของ Batten (1997) Bennis 

(1997) Bennis and Nanus (1997) Covey(1996) De Pree(1997) Fairholm, (1997, 1998) Farling et al.(1999) 

Ford(1991) Greenleaf (1977, 1980 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) Kouzes and Posner (2007) 

Lopez(1995) Malphurs(1996) Manz(1998) Maxwell(1998) McKenna(1989) Melrose(1995,1997) Miller(1995) 

Nanus(1989, 1992) Neuschel(1998) Oster(1991) Senge(1990) Turner(2000) และ Wenderlich(1997). (อ้างถึงใน 

Russell, 2001)  

นอกจากนีÊ  Moorhead and Griffin (1998) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือ ภาพลักษณ์แห่งอนาคตทีÉ

ก ําหนดขึ Êนสําหรับองค์การ เป็นคําบรรยายถึงสิÉงทีÉองค์การมุ่งหวังจะเป็นในอนาคตนับจาก ปัจจุบัน และเป็นภาพ

ขององค์การทีÉมีการเปลีÉยนแปลงไปในอนาคตจากสายตาของผู ้นําองค์การ วิสัยทัศน์จะเป็นมากกว่าความฝัน หรือ

ความหวัง เพราะผู ้บริหารระดับสูงได้แสดงให้เห็นชัดเจนถึง ความผูกพันทีÉจะทําให้วิสัยทัศน์นั Êนสําเร็จ ดังนั Êน 

วิสัยทัศน์จึงเป็นสิÉงทีÉผูกพันตัว และวิสัยทัศน์ทีÉจะก่อให้เกิดประโยชน์อันดับสูงสุดได้ก็คือ วิสัยทัศน์ทีÉสามารถ

สร้างแรงบันดาลใจคน ซึÉ งแรงบันดาลใจนีÊ  มักจะออกมาในรูปของการแสวงหาสิÉงทีÉดีทีÉสุด มากทีÉสุด หรือยิ Éงใหญ่

ทีÉสุด อาจเป็นการให้บริการทีÉดีทีÉสุด ผลิตภัณฑ์ทีÉทนทานมากทีÉสุด หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความสําเร็จทีÉยิ Éงใหญ่

ทีÉสุดทีÉสําคัญ คือ วิสัยทัศน์นั Êนต้องสร้างแรงบันดาลใจได้ ในทํานองเดียวกัน David and Davidson (1994) ได้กล่าว

ว่า วิสัยทัศน์เป็นรูปแบบของการคิด เป็นกระบวนการเกีÉยวเนืÉองระหว่างสภาพปัจจุบัน กับความเป็นจริงทีÉจะ

เกิดขึ Êนในอนาคต วิสัยทัศน์เป็นภาพทีÉสะท้อนความเป็นจริงในอนาคต อันเกิดจากความเข้าใจสภาพปัจจุบัน และ

แนวโน้มการเปลีÉยนแปลงในอนาคต มิใช่เพียงแค่ความปรารถนา หรือความใฝ่ฝันเท่านั Êน ดังนั Êน วิสัยทัศน์จึงไม่ใช่

การแก้ปัญหาในปัจจุบัน และไม่ใช่สิÉงทีÉจะเกิดขึ Êนเพียงชั Éวข้ามคืนแต่เป็นการแก้ปัญหาระยะยาว เพืÉอสร้างโอกาส

ระยะยาว ทีÉสําคัญ วิสัยทัศน์จะมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลมุ่งสู่สัมฤทธิผลทีÉได้วางไว้ มีอิทธิพล

ให้เป็นบุคคลทีÉมีการดําเนินชีวิตอย่างมีเป้าหมายมีการวางแผน และไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคปัญหาทีÉเกิดขึ Ê น 

จนกระทั Éงบรรลุตามวิสัยทัศน์ทีÉวางไว้ นอกจากนีÊ  วิสัยทัศน์เป็นสิÉงทีÉท ําให้เรารู้ว่าชีวิตเราอยู่เพืÉออะไร ทําให้เรามี

ความมั Éนคง ไม่หวั Éนไหวต่อการเปลีÉยนแปลงไปตามกระแสสถานการณ์เฉพาะหน้าอย่างไร้เป้าหมาย และไร้

อาจไม่จ ําเป็น 
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ทิศทาง อย่างไรก็ตาม ประชุม โพธิสุข (2542) ได้ให้ทัศนะว่า วิสัยทัศน ์ หมายถึง ภาพอนาคตขององค์การทีÉ

ต้องการจะให้เป็น ซึÉ งโดยปกติแล้วจะแสดงออกมาในข้อความของวิสัยทัศน์ทีÉเป็นการสะท้อนค่านิยม เป้าหมาย 

ความมุ่งมั Éนขององค์การร่วมกัน ในขณะทีÉ ว ันเพ็ญ หรูจิตตวิว ัฒน์ (2546) ได้ให้ข้อคิดว่า วิสัยทัศน์ คือ การมอง

การณ์ไกล เห็นสถานการณ์ทีÉเกิดขึ Êนข้างหน้าค่อนข้างชัดเจน และมุ่งมั ÉนทีÉจะจัดการให้สามารถอยู่ในสถานการณ์

นั Êนได้อย่างเหมาะสม 

นอกจากนีÊ  เสน่ห์ จุ้ยโต (2541) ได้สรุปความหมายของวิสัยทัศนว์่า คือ ความสามารถทีÉจะรับรู้บางสิÉง

บางอย่างโดยผ่านกระบวนการคิด การเรียนรู้ การตระหนักรู้ การสังเคราะห์ความคิดสร้างภาพฉายไปในอนาคต 

เป็นการสร้างภาพของสมองทีÉมุ่งอนาคตโดยเป็นภาพทีÉสมจริงสมจังน่าเชืÉอถือ น่าสนใจ เป็นภาพในอนาคตทีÉ

สะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมาย ความหวัง ค่านิยม ความเชืÉอถือขององค์การ เป็นภาพทีÉชัดเจน บ่งบอกถึงภาวะใน

อนาคตทีÉพึงประสงค์ เป็นข้อความบ่งถึงปรัชญาความมุ่งหมายของการปฏิบัติงาน  และนิพนธ์ สําแดงเดช  (2548) 

ให้นิยาม วิสัยทัศน์ หมายถึง การสร้างภาพอนาคตทีÉว ัตถุประสงค์ทีÉแน่นอน ทีÉมีความเป็นไปได้ และต้องเหมาะสม

กับสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาของตน และพยายามทุกวิถีทางเพืÉอให้บรรลุวิสัยทัศน์ทีÉเป็นจริง  และฉลองรัฐ 

สังขรัตน์ (2549) กล่าวถึง วิสัยทัศน์ คือ ภาพในอนาคตขององค์กรทีÉผู ้น ําและสมาชิกในองค์กรร่วมกัน ก ําหนดเป็น

ทิศทางของภารกิจร่วมกัน หรือสิÉงทีÉคิดว่าควรจะเป็นในอนาคต โดยมองอนาคตจากการสํารวจสภาพทีÉแท้จริง ทั Ê ง

ภายในและภายนอก โดยเน้นความเป็นเลิศและการสร้างโอกาส ความเป็นไปได้ เน้นถึงความมุ่งมั ÉนทีÉจะนําสิÉงทีÉ

ยิ Éงใหญ่หรือทีÉดีทีÉสุดมาสู่องค์กร  

ขณะทีÉ วิจิตร นิลฉวี (2550) อธิบาย วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพในอนาคตขององค์การทีÉพึงปรารถนาซึÉ ง

ได้มาจากปัญญา ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของผู ้บริหารและสมาชิกในองค์การ ทีÉมีความชัดเจนความเป็นไป

ได้ ความน่าเชืÉอถือและมีคุณค่าต่อองค์การ โดยภาพนีÊ จะต้องตั Ê งอยู่บนพืÊนฐานของความเป็นจริง สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ ภารกิจ ค่านิยมและความเชืÉอ ขององค์การ เพืÉอจะได้เป็นแนวทางในการนําพาองค์การไปสู่เป้าหมาย

อย่างมีประสิทธิภาพ ซึÉ งวิสัยทัศน์ มีความสําคัญต่อองค์การมาก และ วิโรจน์  สารรัตนะ (2553) ระบุว่า วิสัยทัศน์

เป็นข้อความทีÉแสดงถึงสภาพทีÉพึงปรารถนาหรือทีÉเป็นไปได้ของโรงเรียนในอนาคต เป็นส่วนทีÉแสดงถงึพลัง

ผลักดันแห่งอ ํานาจทีÉน่าประทับใจ เป็นพลังทีÉเกิดจากความรู้สึกนึกคิดในหัวใจของผู ้คน เป็นส่วนทีÉสะท้อนภาพให้

เห็นถึงสิÉงทีÉสมาชิกต้องการสร้างสรรค์ เป็นส่วนทีÉแสดงถึงความบันดาลใจของสมาชิกทีÉต้องการให้เกิดขึ Êน   

ว ันเพ็ญ หรูจิตตวิว ัฒน์ (2546) อธิบายว่า ผู ้นําทีÉมีวิสัยทัศน์ต้องเป็นผู ้ให้วิสัยทัศน์แก่องค์การ สามารถ

มองสถานภาพโดยรวมขององค์การสร้างสรรค์ความรู้ความชํานาญของกลุ่ม และช่วยฝึกฝนสมาชิกให้เป็นผู ้นํา

ต่อไปได้ วิสัยทัศน์ทีÉดีควรเป็นวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ แม้ว่าสถานการณ์ข้างหน้าจะเป็นลบอย่างแน่นอน แต่ผู ้มี

วิสัยทัศน์ คือผู ้ทีÉรู้วิธีแก้ไขสถานการณ์ มุ่งมั ÉนทีÉจะผ่านพ้นสถานการณ์เลวร้ายนั Êนไปได้ด้วยดี โดยสร้างศรัทธาให้

ผู ้เกีÉยวข้องเพืÉอการประสานพลัง ซึÉ งมีส่วนสําคัญยิ Éงต่อการบรรลุความสําเร็จ ทั Ê งนี Ê  วิสัยทัศน์ควรมีความท้าทาย 

และคุ้มค่าต่อความเพียรพยายาม และชลาลัย นิมิบุตร (2550) ให้นิยาม การมีวิสัยทัศน ์หมายถึง คุณสมบัติของ

บุคคลทีÉสามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การทีÉต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจนโดยภาพนั Ê นต้อง

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มีความเป็นไปได้ และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติทีÉจะนําองค์การให้บรรลุ

ความต้องการนั Êน ขณะทีÉวิจิตร นิลฉวี (2550) อธิบายว่า ผู ้บริหารหรือผู ้นําในยุคโลกาภิว ัฒน์นั Êน จะต้องเป็นผู ้ทีÉรู้จัก
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สร้างวิสัยทัศน์และกําหนดวิสัยทัศน์ทีÉเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ โรงเรียนวิทยาลัย หรือสถานศึกษา

ในอนาคต และจะต้องมุ่งมั ÉนผลักดันทุกวิถีทางทีÉจะให้วสิัยทัศน์นั Êนเป็นจริง  

 ดังนั Êนสามารถสรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน ์หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลทีÉสามารถมองเห็น

ภาพในอนาคตขององค์การทีÉต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจนโดยภาพนั Êนต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์การ มีความเป็นไปได้ และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติทีÉจะนําองค์การให้บรรลุความต้องการนั Êน 

 

 3.3.2   แนวคิดของการมีวิสัยทัศน์ 

     แนวทางหนึÉงทีÉสําคัญของผู ้นําทีÉแตกต่างจากผูบ้ริหาร คือ ผู ้นําเป็นผู ้สร้างวิสัยทัศน์สําหรับ

อนาคต โดยทีÉวิสัยทัศน์นั Êนจะต้องน่าสนใจ สร้างแรงบันดาลใจและพลังอ ํานาจ (Russell, 2001) สอดคล้องกับ

ทัศนะของ Kotter(1990) และ Bennis(1997) ทีÉว่า การพัฒนาวิสัยทัศน์เพืÉออนาคตจะช่วยให้เกิดการปรับเปลีÉยนใน

องค์การและการเปลีÉยนแปลง วิสัยทัศน์ทีÉดีไม่ได้อยู่บนพืÊนฐานของอัตตา แต่อยู่บนพืÊนฐานของการสนับสนุน

ร่วมกันระหว่างระบบทีÉช่วยในการปกป้องวิสัยทัศน์และการส่งเสริมจากองค์การ ทําให้เกิดการเรียนรู้และปรับตัว 

Senge (1990 อ้างถึงใน Russell, 2001) อธิบายว่า การร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ 

 วิสัยทัศน์มีบทบาทและความสําคัญต่อนโยบายขององค์การในโลกยุคปัจจุบันเป็นอย่างมาก

เพราะการมีวิสัยทัศน์จะช่วยกําหนดทิศทางการคาดคะเน และสามารถใช้ประโยชน์จากการคาดคะเนนั Ê นมา

ประกอบการวางแผนดําเนินงานได้อย่างมีคุณภาพ การมีวิสัยทัศน์จึงเป็นสิÉงจําเป็นทีÉผู ้บริหารทุกคนจะต้องมี 

วรรณกรรมและงานวิจัยต่างๆ ได้ยืนย ันว่าวิสัยทัศน์เป็นสิÉงจําเป็น และเป็นองค์ประกอบทีÉสําคัญของผู ้บริหาร 

(เสริมศักดิ Í  วิศาลาภรณ์, 2538) นอกจากนีÊการมีวิสัยทัศน์จะทําให้ผู ้บริหารสามารถมองผลทีÉจะเกิดกับองค์การใน

ระยะยาว มิใช่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ผู ้บริหารทีÉมีวิสัยทัศน์จะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้กับองค์การ และเปลีÉยน

วิสัยทัศน์ให้เป็นสภาพทีÉเป็นจริง มองเห็นได้อยา่งชัดเจนว่าเป้าหมายทีÉต้องการให้เกิดคืออะไร จะต้องทําอะไร 

และทําอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมายนั Êน ทั Ê งนี Ê  วิสัยทัศน์ขององค์การมีความสําคัญในการกระตุ้นให้สมาชิกเกิด

ความรัก ความผูกพัน และร้อยรัดพลังของสมาชิกทีÉจะปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ด้วยความเต็มใจ เสียสละ มุ่งมั ÉนทีÉจะ

ปฏิบัติงานสู่เป้าหมายเพืÉอความเจริญก้าวหน้า และความเป็นเลิศขององค์การ 

 Nanus (1992) ได้เสนอว่า วิสัยทัศน์มีความสําคัญตามบทบาท 4 ประการ คือ 1) ก่อให้เกิด

ความรู้สึกน่าสนใจ น่าดึงดูด กระตุ้นให้เกิดความรัก ความผูกพัน เกิดความมุมานะพยายามปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

ด้วยความเต็มใจ เพืÉอการปรับปรุงพัฒนา เพืÉอความก้าวหน้า 2) ก่อให้เกิดความหมายในชีวิตการทํางานและชีวิต

ส่วนบุคคล ตั Ê งเป้าหมายในชีวิตด้วยความภาคภูมิใจ อุทิศตน เสียสละ และมุ่งคุณภาพของงาน 3) ช่วยกําหนด

มาตรฐานความเป็นเลิศทีÉโดดเด่น และ 4) เป็นตัวเชืÉอมความเป็นอดีต และปัจจุบัน เข้ากับอนาคต 

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2544) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์มีความสําคัญอย่างยิ Éงยวดต่อชีวิตของ

คนเราทุกคน ตั Êงแต่วัยเด็กจนเติบโตเป็นผู ้ใหญ่ ด้วยเหตุทีÉจะต้องมีวิสัยทัศน์ส่วนตน (personal vision) เป็นความ

มุ่งหวังในการดํารงชีพและยังมีความสําคัญต่อทุกๆ องค์การ ไม่ว่าจะเป็นระดับชาติ ระดับรัฐวิสาหกิจ หรือ

องค์การธุรกิจโดยทั Éวไป ทีÉจะต้องมีวิสัยทัศน์ขององค์การ (Corporate vision) ซึÉ งเป็นเครืÉองมือสําคัญทีÉจะนําพา

องค์การไปสู่เป้าหมาย คือ ความสําเร็จ และ ความก้าวหน้าด้านต่างๆ ภายในเวลาทีÉก ําหนด โดยวิสัยทัศนอ์งค์การทีÉ

ได้มีการกําหนดอย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร และเป็นทีÉเข้าใจ ยอมรับกันตลอดทั Éวทั Ê งองค์การจะเป็น

อาจไม่จ ําเป็น 
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จุดเริÉมต้นของกิจกรรมสําคัญๆ จากทีÉกล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า วิสัยทัศน์มีความสําคัญในการชี Ê ทิศทาง กระตุ้น

สมาชิกให้มีเป้าหมายในการทํางาน เกิดความรัก ความผูกพัน มีความเพียรพยายามปฏิบัติตามวิสัยทัศน์อย่างเต็มใจ 

เสียสละ มุ่งมั Éนค้นหาความสําเร็จสู่เป้าหมายเพืÉอความเจริญก้าวหน้า และความเป็นเลิศขององค์การ 

 Manasse (1986) ได้จ ําแนกวิสัยทัศน์ออกเป็น 4 ประเภท ซึÉ งวิสัยทัศน์ทั Ê ง 4 ประเภทนีÊ  มี

ความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ของผู ้นํา ได้แก ่ 1) วิสัยทัศน์ทางองค์การ (organizational vision) เป็นวิสัยทัศน์ทีÉ

เกีÉยวกับการมองภาพรวมทีÉเป็นอยู่ในปัจจุบันขององค์การ มิได้มองเฉพาะองค์การเท่านั Ê น แต่จะต้องมอง

สิÉงแวดล้อมขององค์การด้วย 2) วิสัยทัศน์ทางอนาคต (future vision) เป็นวิสัยทัศน์ทีÉเกีÉยวกับการสร้างภาพของ

ระบบองค์การภายในสิÉงแวดล้อม ณ จุดๆ หนึÉง หรือเวลาใดเวลาหนึÉงในอนาคต นั Éนคือ วิสัยทัศน์ทางอนาคตเป็น

การสร้างภาพว่า องค์การในอนาคตควรจะเป็นอย่างไร 3) วิสัยทัศน์ทางบุคคล (personal vision) เป็นวิสัยทัศน์ทีÉ

เกีÉยวกับการกําหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเชืÉอมโยงความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นํากับ

องค์การ เป็นความสามารถของผู ้นําทีÉจะระบุบ่งชี Ê  โยกย ้ายสับเปลีÉยนบุคลากร ประสานทักษะ และทรัพยากรต่าง ๆ

และ 4) วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ (strategic vision) เป็นวิสัยทัศน์ทีÉตั Êงอยู่บนพืÊนฐานความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ

เปลีÉยนแปลง เป็นการเปลีÉยนวิสัยทัศน์ให้ไปสู่การปฏิบัติ เป็นการเชืÉอมโยงสิÉงทีÉเป็นจริงในปัจจุบัน (organization 

vision) กับความเป็นไปได้ในอนาคต (future vision) ในวิถีทางทีÉเฉพาะเจาะจง (personal vision) ซึÉ งเหมาะสมกับ

องค์การและผู ้นํา ดังนั Êน วิสยัทัศน์ทางกลยุทธ์ ก็คือ การบริหารการเปลีÉยนแปลง ขณะทีÉ Covey (1989) กล่าวว่า

วิสัยทัศน์ส่วนตน (personal vision) สามารถอธิบายถึงการเกิดวิสัยทัศน ์ซึÉ งเกิดจากสิÉงเร้ามากระตุ้นบุคคลให้แสดง

อาการตอบสนอง ก่อให้เกิดการเลือก และกําหนดพฤติกรรมการแสดงออกต่อไป โดยอิสรภาพในการเลือกจะ

ตั Ê งอยู่บนพืÊนฐานขององค์ประกอบ 4 ประการ คือ การตระหนักแห่งตน การจินตนาการ จิตสํานึกและความ

ปรารถนาทีÉเป็นอิสระ ซึÉ งวิสัยทัศน์ส่วนตนนีÊ มีความหมายทีÉลึกซึÊ งกว่าการสร้างสรรค์เพราะเป็นการสร้างสรรค์ทีÉมี

ความปรารถนา และความรับผิดชอบอยู่ในตัว 

นอกจากนีÊ การจําแนกวิสัยทัศน์อาจแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ 2 ประเภท ได้แก่ 

วิสัยทัศน์ส่วนตน และวิสัยทัศน์องค์การ ดังนี Ê  (วีรวุธ มาฆะศิรานนท,์ 2544)  

 1. วิสัยทัศน์ส่วนตน (personal vision) ได้แก่ วิสัยทัศน์ในการสร้างอนาคต วิสัยทัศน์ 

ในหน้าทีÉการงาน วิสัยทัศน์ด้านครอบครัว และวิสัยทัศน์ในวัยหลังเกษียณอายุ ในแต่ละช่วงเวลาของชีวิตตั Ê งแต่วัย

เด็กจนเติบโตเป็นผู ้ใหญ่ ผู ้ทีÉมีแรงใฝ่ดี (creative tension) มักจะมีความมุ่งหมายกับอนาคตว่าต้องการจะเป็นอย่าง

ใดอย่างหนึÉง แล้วก็มุ่งมั ÉนเพียรพยายามปฏิบัติเพืÉอให้บรรลุวิสัยทัศน์นั Êนๆ วิสัยทัศน์ส่วนตนจะมีส่วนสําคัญอย่างยิ Éง

กับชีวิตคนเราทุกคน ในทุกช่วงอายุ โดยจะเป็นเสมือนหลักชัยทีÉท้าทายตัวเราเองให้เกิดความมุ่งมั ÉนทีÉจะไปถึง 

 2. วิสัยทัศน์องค์การ (corporate vision) องค์การก็ไม่ต่างอะไรกับปัจเจกบุคคล ซึÉ ง

ย่อมต้องมีอนาคต และเมืÉอต้องการอนาคตทีÉดี ก็จ ําเป็นจะต้องมีวิสัยทัศน์ทีÉดี (ถ้าจะเปรียบกับวิสัยทัศน์ส่วนตนก็

พอจะเปรียบได้กับวิสัยทัศน์ในการสร้างอนาคต และวิสัยทัศน์ในหน้าทีÉการงาน) ซึÉ งจะเป็นจุดเริÉ มต้นของ

ความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารงานรูปแบบต่างๆ องค์การทีÉจะเป็นผู ้นําในภาคส่วน (sector) ต่างๆ ได้

นั Êน จะต้องมีวิสัยทัศน์ทีÉชัดเจน พนักงานทั Éวทั Ê งองค์การรับทราบและเห็นพ้อง(Shared vision) ทีÉจะร่วมกันมุ่งมั Éน

ปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุวิสัยทัศน์นั Êนให้ได้ ภายในเวลาทีÉก ําหนด 
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 นิพนธ์ สําแดงเดช (2548) กล่าวว่า ผู ้น ําทีÉมีวิสัยทัศน์ควรมีลักษณะเป็นผู ้ทีÉมีความสามารถใน

การคาดคะเนและเรียนรู้จากประสบการณ์ได้ดี มีความคิดสร้างสรรค์ มุ่งอนาคตมากกว่าอนุรักษ์นิยม มี

ความสามารถในการสังเคราะห์ข้อมูลเพืÉอการวางแผนทั Êงระยะสั Ê นและระยะยาวมีความกระตือรือร้นในการรับรู้

และเปลีÉยนแปลงไปสู่สิÉงใหม่ กระตุ้นริเริÉมให้มีการใช้นวัตกรรมสนับสนุนผู ้ปฏิบัติงานทีÉมีความสามารถในการ

พัฒนาศักยภาพให้บังเกิดผลสูงสุด เปิดใจกว้างรับประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา 

 นิคม  นาคอ้าย (2549)  ได้กล่าวถึงภาวะผู ้นําทีÉมีวิสัยทัศน์ว่า ผู ้น ําต้องมีคุณลักษณะของการ

กระตุ้นให้เกิดการผสานวิสัยทัศน์ ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศและสิÉงแวดล้อมในสถานศึกษาทีÉเอื Êอต่อการนํา

วิสัยทัศน์สู่ความเป็นจริง ขณะทีÉ Davis and Thomas (1989) มีความเห็นว่า วิสัยทัศน์เป็นสิÉงทีÉสําคัญประการแรกทีÉ

ผู ้น ําจะต้องมีและจะต้องสามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์นั Êนไปสู่ครูและผู ้เกีÉยวข้องต่าง ๆ โดยมุ่งหวังให้บรรลุวิสัยทัศน์

นั Êน เช่นเดียวกับ Licata, Charles and Greenfield (1990) ได้ศึกษาเกีÉยวกับการมีวิสัยทัศนพ์บว่าผู ้นําทีÉมีวิสัยทัศน์

นั Êนนอกจากจะสามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การได้อย่างชัดเจนแล้ว ย ังต้องสามารถทําให้สมาชิกยินดี

เสียสละประโยชน์ส่วนตน เพืÉอปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้บรรลุวิสัยทัศน์นั Êน ส่วน Caldwell and Spinks (1990) ได้

ยืนย ันไว้อย่างชัดเจนว่า การมีวิสัยทัศน์เพียงอย่างเดียวย ังไม่เพียงพอ สิÉงสําคัญทีÉผู ้น ําจะต้องกระทําให้ได้คือการทํา

ให้สมาชิกมีจิตผูกพันกับวิสัยทัศน์นั Êน และสามารถหล่อหลอมวิสัยทัศน์นั Êนลงสู่นโยบาย แผนงาน และกิจวัตร

ประจําวันภายในองค์การได้เป็นผลสําเร็จด้วย ในขณะทีÉ Bass & Avolio (1994 อ้างถึงใน Bass & Riggio, 2006)  

ได้กล่าวถึงสิÉงทีÉผู ้น ําต้องปฏิบัติ คือ ผู ้นําจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปย ังผู ้ตาม ผู ้นําจะต้องมี

ความสมํ Éาเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตผู ้นําเป็นผู ้ทีÉไว้ใจได้ว่าจะ

ทําในสิÉงทีÉถูกต้อง ผู ้นําจะเป็นผู ้ทีÉมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลีÉยงทีÉจะใช้อ ํานาจเพืÉอผลประโยชน์ส่วนตน 

แต่จะประพฤติตนเพืÉอให้เกิดประโยชน์แก่ผู ้อืÉนและเพืÉอประโยชน์ของกลุ่ม และผู ้นําจะตอ้งแสดงการอุทิศตัวหรือ

ความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู ้นําจะแสดงความเชืÉอมั Éนและแสดงให้เห็นความตั Êงใจอย่างแน่วแน่

ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู ้น ําจะช่วยให้ผู ้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพืÉอวิสัยทัศน์และภารกิจของ

องค์การรวมทั Êงกระตุ้นผู ้ตามให้มีความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงผู ้นําต้องมีบทบาทในการพัฒนาวิสัยทัศน์ทีÉจะนําทาง

เป้าประสงค์ขององค์การและวิธีปฏิบัติการมีการติดต่อวิสัยทัศน์ และสืÉอสารความหมายให้ชัดเจน ทําให้เกิดจิต

วิญญาณแห่งการเป็นทีม (team spirit) ความกระตือรือร้นการมองโลกในแง่ดี ความผูกพันต่อเป้าประสงค์ 

วิสัยทัศน์ร่วมและการเชืÉอมต่อภายในกลุ่มงานและองค์การซึÉ งประกอบด้วย การติดต่อสืÉอสารวิสัยทัศน์ใช้

สัญลักษณ์ทีÉจะเน้นย ํ Ê าความพยายามของผู ้ตามและการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมทีÉเหมาะสม 

                3.3.3    องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์  

           ดังกล่าวในตอนต้นว่า ในการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้าง จุดมุ่งหมายสําคัญในการศึกษา

วรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องก็เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี ÊของตัวแปรทีÉใช้ใน

การศึกษา ดังนั Êนในหัวข้อนี Ê  ผู ้วิจัยจะศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องจากทัศนะของนักวิชาการแหล่งต่าง 

ๆ เพืÉอการสังเคราะห์และกําหนดเป็นองค์ประกอบทีÉจะใช้ในการวิจัย เพืÉอจะนําไปสู่การศึกษาและกําหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Ê เพืÉอใช้ในการวิจัยต่อไป ตามลําดับดังนี Ê 

 

 

เริÉมทีÉตรงนีÊ ได้เลย 
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3.3.3.1 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของวีระวัฒน์ ปันนิตามัย  

           วีระวัฒน์ ปันนิตามัย  (2544) ได้อธิบายคุณลักษณะของผู ้นําทีÉมีวิสัยทัศน์  สามารถ

แยกเป็นองค์ประกอบของการมีวิสัยทัศนที์Éสําคัญ ประกอบด้วย  1) การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating)  2) การ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) 3) การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) 4) การทํางานเป็นทีม (team work) 5) 

การเป็นต้นแบบทีÉดี (role model) และ 6) การมีความคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking) 

 3.3.3.2   องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะและผลการวิจัยของ มนตรี แย้มกสิกร, 

บูรชัย ศิริมหาสาคร และ จิติมา วรรณศรี 

       มนตรี แย ้มกสิกร(2544)  ให้ทัศนะเกีÉยวกับพฤติกรรมของการมีวิสัยทัศน์ของผู ้นํา 

สอดคล้องกับ บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) และจิติมา วรรณศรี (2550) ว่าประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 

(formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) และ 3) การปฎิบัติตามกลยุทธ์ทีÉสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ 

(implementing)  

3.3.3.3 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของ Braun   

Braun (1991 อ้างถึงใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 2541) ได้อธิบายถึงวิสัยทัศน์ทางบุคคลต่างๆ สามารถ

แบ่งออกได้เป็น 3 มิติทีÉสําคัญ คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) และ 

3) การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) 

         3.3.3.4   องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามผลการวิจัยของ Zaccaro and Banks, 

Dubrin,  

       Zaccaro and Banks (2004) ได้เสนอจากผลการศึกษาว่าพฤติกรรมของผู ้นําทีÉมี

วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) และ 3) การ

ปฎิบัติตามกลยุทธ์ทีÉสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ (implementing) ซึÉ งสอดคล้องกับ Dubrin (2006) ทีÉสรุปจากการศึกษา

เกีÉยวกับวิสัยทัศน์องค์การว่าผู ้นําเชิงกลยุทธ์ (strategic leader) ไม่ใช่เพียงแต่สร้างวิสัยทัศน์เท่านั Êนแต่จะต้อง

สืÉอสารวิสัยทัศน์ให้คนอืÉนๆ รับทราบเเละนําไปสู่การปฏิบัติด้วยวิธีการต่าง  ๆ  

3.3.3.5   องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของ Russell, Fisher, Wilmore และ 

Laub  

 Russell (2001) ทีÉได้กล่าวถึงผู ้นําทีÉมีวิสยัทัศน์ ว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้าง

วิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) และการ

รับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ (accountability) สอดคล้องกับ Fisher (1993) และ Wilmore (2002) กล่าวว่า ผู ้น ํานอกจาก

จะสร้างวิสัยทัศน ์(formulating) แล้วต้องสามารถบอกกล่าวหรือเผยแพร่ (articulate) วิสัยทัศน์เพืÉอให้คนอืÉนเข้าใจ 

และปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์(implementing) จะต้องมีความรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน ์ (accountability) ขณะทีÉ Laub 

(1999 อ้างถึงใน Dennis and Bocarnea, 2005) อธิบาย การมีวิสัยทัศน์จะต้องประกอบด้วย การพัฒนาหรือการ

สร้างวิสัยทัศน์และการสืÉอสารวิสัยทัศน ์
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องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศนต์ามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น 

ผู ้วิจัยได้นํามาสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดองค์ประกอบทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) และทีÉ

เป็นกรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ต่อไปตามลําดับ ดังแสดงในตารางทีÉ 9 

 

 

ตารางทีÉ 9 สังเคราะห์องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน ์ 

 

องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ 

B
ra

un
  (

19
91

) 

Fi
sh

er
 (1

99
3)

 

La
ub

 (1
99

9)
 

R
us

se
ll 

(2
00

1)
 

W
ilm

or
e 

( 2
00

1)
 

Za
cc

ar
o 

an
d 

B
an

ks
 (2

00
4)

 

D
ub

rin
 (2

00
6)

 

มน
ตรี

 แ
ย้

มก
สิ

กร
 (2

54
4)

 

วีร
ะว

ัฒ
น

์ ปั
น

นิ
ตา

ม
ัย 

 (2
54

4)
 

บู
รช

ัย 
ศิริ

มห
าส

าค
ร 

(2
54

8)
 

จิติ
มา

 ว
รร

ณ
ศรี

 (2
55

0)
 

คว
าม

ถีÉ 
(F

re
qu

en
cy

) 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating)            11 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating)            11 

3. การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing)            10 

4. การรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน ์(accountability)            4 

5. การเป็นต้นแบบทีÉดี (role model)            1 

6. การทํางานเป็นทีม (team work)            1 

7. การมีความคิดเชิงกลยุทธ ์(strategic thinking)            1 

 

 จากตารางทีÉ 9 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศนที์Éเป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework) พบว่ามี 7 องค์ประกอบ แต่สําหรับการศึกษาวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณา

จากองค์ประกอบทีÉมีความถีÉในระดับสูง  (ในทีÉนี Ê คือ ความถีÉตั Êงแต่  10 ขึ Êนไป) ได้องค์ประกอบทีÉเป็นกรอบแนวคิด

เพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ได้จ ํานวน 3 องค์ประกอบ คือ  การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) และการปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) แสดงโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์

ได้ดังภาพทีÉ 9 
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การสร้างวิสัยทัศน์

การเผยแพร่วิสัยทัศน์

การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์

การมีวิสัยทัศน์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 9 โมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน ์(vision) 

 

 จากภาพทีÉ 9 แสดงโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน ์ทีÉได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและทัศนะ

ของนักวิชากาต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

(articulating) และการปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ทีÉจะนําไปสู่

การสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อทีÉจะกล่าวถึงข้างล่างนี Ê 

 

 3.3.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊของแต่ละองค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ 

          3.3.4.1  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการสร้างวิสัยทัศน์ (formulating)  

            การสร้างวิสัยทัศน์ เกิดจากการรวมกันของคําว่า “สร้าง” และ “วิสัยทัศน”์ ตาม

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  “สร้าง” หมายถึง ท ําให้มีให้เป็นขึ Êนด้วยวิธีต่างๆ (ใช้ทั Ê งทาง

รูปธรรมและนามธรรม) เช่น สร้างบ้าน สร้างเมือง สร้างศัตรู สร้างชืÉอเสียง ดังนั Êน การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง 

การทําให้มีวิสัยทัศน์ด้วยด้วยวิธีต่างๆ  

           Yukl (2002) ได้กลา่วไว้ว่าในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู ้น ําจะต้องสร้างเครือข่ายงานทีÉจะ

ได้พบปะกับสมาชิกทั Êงในองค์การและนอกองค์การ ทั Êงแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการโดยผู ้นําจะต้องสนใจ

ในความคิดเห็นของผู ้อืÉนโดยเฉพาะความคิดเห็นใหม่ๆ หรือทีÉแตกต่างไปจากความคิดเห็นของตนและของคน

อืÉนๆ เพืÉอจะได้เลือกความคิดทีÉดีมาใช้ประกอบการตัดสินใจ ในขณะทีÉ Senge (1990 อ้างถึงใน วิจิตร นิลฉว,ี 2550 

) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์หมายถึง สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันซึÉ งมาจากแต่ละคนฟังซึÉ งกันและกัน โดยแต่ละคนจะ

แลกเปลีÉยนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซึÉงกันและกนัเกีÉยวกับสิÉงทีÉอยากจะทําและสิÉงเป็นไปได้ จุดมุ่งหมาย

ขององค์การเอื Êอการเรียนรู้คือ การผลักดันให้ทุกคนมีข้อสัญญาผูกมัดโดยอาศัยจุดประสงค์ร่วมกันโดยพืÊนฐาน

ของการเป็น “หุ้นส่วน” หรือ “พันธมิตร” วิสัยทัศน์จะไม่สามารถกําหนดขึ Êนมาได้ถ้าวิสัยทัศน์นั Êนไม่เป็นทีÉยอมรับ

องค์การต้องการความมุ่งมั Éนต่อวิสัยทัศร่วมกันไม่ใช่แค่เป็นการยินยอมเท่านั Êน ขณะทีÉ วิจิตร นิลฉวี (2550 ) กล่าว

ว่า การสร้างวิสัยทัศน์เป็นวิธีก ําหนดให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์ การหัดให้คนคิดมองไปข้างหน้า มองอนาคต สร้าง

สถานการณ์จําลองแบบต่างๆคิดว่าผลทีÉดี ผลทีÉไม่ดี ผลแบบกลางๆน่าจะเกิดขึ Êนเป็นอย่างไร แต่ละทางมีทางแก้ไข

อย่างไร โดยแฝงเข้าไปในงานกลุ่มการทํางานให้ตัดสินใจร่วมกัน หัดให้ไปเป็นการบ้านแล้วนํามาคุยร่วมกัน ซึÉง
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การมอบหมายการรับผิดชอบ การตัดสินใจในแต่ละเรืÉองด้วยตนเองจะทําให้เกิดความรู้สึกผูกพันลักษณะการมี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน เริÉมจากมองสิÉงต่างๆให้เป็นกระบวนการ มองต่อไปข้างหน้าว่าจะเกิดอะไรขึ Êน มองภาพรวมของ

หน่วยงานไม่ได้มองเฉพาะหน่วยงานของตนเอง ซึÉ งเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั Éนของ

สมาชิกในองค์การเพืÉอพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการทีÉจะนําไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของสมาชิกทั Éว

องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การ ซึÉ งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกทีÉมีความ

คาดหวังต่อการเปลีÉยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั Éงองค์การ 

           Dubrin (2006) ได้กล่าวว่าในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู ้บริหารต้องเตรียมและใช้

แหล่งข้อมูลต่าง  ๆเพืÉอให้มีข้อมูลข่าวสารให้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะทําได้จากแหล่งข้อมูลทีÉหลากหลายตามความจําเป็น 

โดยได้เสนอขั ÊนตอนทีÉจะนําไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ วิเคราะห์สภาพแวดล้อม วิเคราะห์องค์การ ก ําหนด

ทักษะทีÉจ ําเป็นในการดําเนินงานให้สําเร็จ ประเมินปัญหาและโอกาสทีÉเอื Êออ ํานวย เเล้วสร้าง ประเมินและตัดสินใจ

เลือก สอดคล้องกับ Zaccaro and Banks (2004) และ Dennis and Bocarnea (2005) ได้เสนอจากผลการศึกษาว่า

พฤติกรรมของผู ้นําทีÉมีวิสัยทัศน์ จะต้องมี การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) เพืÉอให้เห็นถึงภาพทีÉควรจะเป็นใน

อนาคต ซึÉ งสอดคล้องกับแนวคิดของ เสริมศักดิ Í  วิศาลาภรณ์ (2538) ทีÉได้กล่าวไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์นั Êนต้อง

ศึกษาองค์การอย่างลึกซึÊ ง มีข้อมูลทีÉชัดเจนเกีÉยวกับจุดเด่นจุดด้อยของบุคคล สถานทีÉทรัพยากรและเวลา รวมทั Êง

สอดคล้องกับสภาพแวดลอ้ม ในทํานองเดียวกับแนวคิดของ Wilmore (2002) และแนวคิดของ Barth (1991) ทีÉ

กล่าวว่าวิสัยทัศน์ผู ้น ําเกิดจากการรวบรวมข้อมูลจากทั Êงคณะทํางานในโรงเรียน ผู ้ปกครอง คณะกรรมการ โดยการ

พูดคุยอภิปรายและร่วมมือกันในการสร้างวิสัยทัศน ์ทั Ê งนี Ê โดยใช้ข้อมูลเพืÉอการตัดสินใจอย่างถูกต้องว่าปัจจุบัน

โรงเรียนมีสภาพเป็นอย่างไรและต้องการให้เป็นอย่างไรในอนาคต 

           Wilmore (2002) ไดอ้ธิบายเพิ Éมเติมว่าการพัฒนาวิสัยทัศน์หรือการสร้างวิสัยทัศน์จะ

บอกถึงสภาพปัจจุบันและสภาพทีÉต้องการจะเป็นในอนาคต จากวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ ÊนทุกสิÉงในสถานศึกษาต้อง

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ทั Êงเป้าหมายและกลยุทธ์เพืÉอให้ประสบผลสําเร็จตามทีÉมุ่งหวัง นอกจากนั Êน Locke  (1991) 

ได้เสนอแนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ของผู ้นําโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนา รับฟังความคิดเห็นจากคน

อืÉนๆ และการจัดกระทําข้อมูลโดยการนําข้อมูลทีÉเก็บรวบรวมมาสังเคราะห์และวิเคราะห์เพืÉอสร้างภาพในอนาคต

ทีÉพึงปรารถนาและเป็นไปได ้และมานะ กอหรัÉงกูล (2542) กล่าวว่าการสร้างวิสัยทัศน์ ท ําให้พนักงานทุกคนมีส่วน

ร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์หรือภาพอนาคตขององค์การทีÉจะทุ่มเท ผนึกแรงการแรงใจกระทําให้เกิดขึ Êนและจะ

สะท้อนให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลอีกด้วย เมืÉอทุกคนในองค์การมีลักษณะวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้ว จะต้องมีการ

สืÉอให้รับรู้ในทุกระดับ ตั Êงแต่ระดับสูงจนถึงระดับล่างว่าองค์การมีวิสัยอย่างไร เป้าหมายคืออะไร และจะต้องซึม

ซาบลงไปในความคิดของทุกในองค์การ การทีÉจะให้ทุกคนปฏิบัติตามวสิัยทัศน์ร่วมกันนั Êนเป็นเรืÉองยาก แต่จะต้อง

สร้างขึ ÊนมาเพืÉอจะให้เกิดลักษณะความผูกพันกับองค์การและสนับสนุนให้เกิดการประสานพลัง (Synergism) 

          มนตรี แย ้มกสิกร (2544) และ บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) กล่าวว่า  การสร้าง

วิสัยทัศน์ของผู ้นํา ส่วนใหญ่เกิดจากการพฒันาวิสัยทัศน์ ซึÉ งจะบอกถึงสภาพปัจจุบันและสภาพทีÉต้องการจะเป็น

ในอนาคต จากวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ ÊนทุกสิÉงในสถานศึกษาต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ทั Ê งเป้าหมายและกลยุทธ์

เพืÉอให้ประสบผลสําเร็จตามทีÉมุ่งหวัง ขณะทีÉ วีระวัฒน ์ปันนิตามัย (2544) กล่าวว่าวิสัยทัศน์เป็นองคป์ระกอบรวม

ของพรสวรรค์และพรแสวง ผู ้บริหารทีÉมีวิสัยทัศน์แล้วประสบความสําเร็จเกิดจากการผสมผสานของพฤติกรรม
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ผู ้นํา วิจารณญาน การหยั É งรู้ ความคิดสร้างสรรค ์ปัจจัยด้านสถานการณ์ โอกาส วัฒนธรรมองค์การ การสังเคราะห์

ข้อมูลในอดีต ปัฯจุบันและแนวโน้มในอนาคตเข้าด้วยกันนอกจากนั Êน วีระวัฒน ์ปันนิตามัย (2541) ไดเ้สนอแนว

ทางการสร้างวิสัยทัศน์ไว้ ดังนี Ê 

1.  การคิดจากหลายผัสสะ (multlsensory thinking) ได้เเก่ สิÉ งทีÉได้รู้ ได้เห็น 

สัมผัสด้วยหู ตา จมูก ลิ Êน กาย ใจของเราเชืÉอมโยงสังเคราะห์ประสบการณต่างๆ เข้าด้วยกัน 

2.  การสร้างแผนทีÉไว้ในสมอง (mind mapping) คิค คาดคะเน วิเคราะห์สิÉง

ต่างๆ แบบใยแมงมุม โดยระบุความคิคหลักแล้วระบุปัจจัยทีÉเกีÉยวข้อง เป็นการใช้พลังร่วมของสมองทั Êงสองซีก

อย่างสมดุล ทั Êงในส่วนการคิดวิเคราะห์และจินตนาการ 

3.   การคิดแล้วเขียน (brain writing) เป็นการระดมสมองโดยให้ผู ้เข้าร่วม

ประชุม คิดดัง  ๆเขียนความคิดในกระดาษ แล้วช่วยกันคิดต่อยอด 

4.   แผนบอกเรืÉ องราว (storyboarding) โดยเขียนแนวคิดลงในกระดานทีÉ

ติดตามทางเดินหรือห้องพักทานกาแฟเพืÉอให้คนอืÉนร่วมแสดงทัศนะ ร่วมปรับปรุงแก้ไข 

5.   การฝึกญาณหยังรู้ (intuition) เช่น ฝึกสมาธิ ฟังดนตรีเบาๆ ฝึกจิตด้วยการ

เล่นกับความคิดแบบมีสิÉงเร้าชี Êนํา เช่น อักษรไขว ้หมากรุก ฝึกความยืดหยุน มีจิตใจเปิดกว้าง คิดวิเคราะห์ในแง่มุม

ต่างๆ ระบุข้อดีข้อเสีย การประเมินหางเลือก จดความคิดใหม่ๆ ทีÉแวบเข้ามาในสมอง 

6.   การวิเคราะห์ SWOT โดยอาจยกรอบของเวลา 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบัน 

และอนาคต พิจารณาแนวโน้มการเปลีÉยนแปลงต่างๆ ทั Êงในและนอกองค์การ 

7.   วิเคราะห์สถานการณ์ด้วย Scenario planning เป็นการคิดคาดคะเนอนาคต

ทีÉอาจเป็นไปใด้ โดยผู ้เกีÉยวข้องร่วมกันระบุ เล่าเรืÉ องหรือกําหนดเป็นฉาก ภายใต้สภาพการณ์ทีÉเป็นอยู ่

กระบวนการคิดเป็นฉากๆ จะช่วยหาภาพทีÉควรปฏิบัติในอนาคต 

8. การประชุมร่วมกัน เพืÉอหาเอกฉันท์ของข้อความทีÉจะเลือกเป็นวิสัยทัศน์

ท ําได้ 3 ระดับ คือ การจัดอันดับข้อความ ความสอดคล้องของข้อความกับเกณฑ์ความสําเร็จ และความสอดคล้อง

ของข้อความกับสภาพปัจจัยต่างๆ ขององค์การ 

      วีรวุธ มาฆะศิรานนท ์(2544) กล่าวว่าการสร้างวิสัยทัศน์นั Êนจะเกิดจากองค์ประกอบ

ต่างๆ ดังนี Ê  1) ข้อมูลข่าวสาร (information) ทั Êงภายในและภายนอกองค์การ 2) องค์ความรู้ (knowledge) ของคนใน

องค์การ 3) ความคิดสร้างสรรค ์ไม่ยึดดิดกับรูปแบบเดิม 4) ความคาดหวัง (expectation) ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย

กับองค์การ 5) การผสมผสานจินตนาการและดุลพินิจ ศักยภาพ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการ

เรียนรู้ 6) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การและแนวโน้มต่างๆ ได้อย่างแม่นนําด้วย

วิธีการเชิงระบบ (system Approach) 7) การกําหนดทางเลือกในการเดินไปสู่อนาคต (scenario of the future) ว่าจะ

ใช้กลยุทธ์ใดเป็นตัวนํา และ 8) การรวมพลังความมุ่งมั Éนในการสร้างนวัตวรรม (innovative) เพืÉอให้เกิดการ

เปลีÉยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม  

นอกจากนีÊ  ณัฐพงศ์ เกศมาริน (2546) ได้กล่าวถึง การสร้างวิสัยทัศน์ว่า คือ การ

ปลดปล่อยจิตวิญญาณ วิสัยทัศน์เป็นหนึÉงในทักษะสําหรับคนยุคใหม่ เป็นทักษะทีÉสําคัญด้วยภาพทีÉสร้างขึ Êนจะช่วย

ให้สามารถมุ่งเน้นอนาคต ทําให้สามารถเปลีÉยนความเสีÉยงเป็นโอกาสการบริหารทีÉมีวิสัยทัศน์ไม่เพียงแต่ก ําหนด
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ตําแหน่งองค์การเพืÉอสร้างความเปลีÉยนแปลงอย่างไม่หยุดย ั Ê งย ังพยายามควบคุมและมีอิทธิพลเหนือความ

เปลีÉยนแปลงใดๆ แทนทีÉจะคอยตั Ê งรับสถานเดียวเมืÉอกลุ่มมีวิสัยทัศน์จะได้รับการปลดปล่อยจิตวิญญาณของ

องค์การออกมา เมืÉอทุกคนมีวิสัยทัศน์ก็จะมีพลังมากขึ Ê นด้วย ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์นั Ê นมาจาก

สติปัญญา และจิตใจทีÉท ํางานร่วมกันอย่างแท้จริง โดยมีเครืÉองมือสําหรับการสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ การจินตนาการ 

สัญลักษณ์ต่าง  ๆการเล่าด้วยเรืÉอง การเปลีÉยนอิริยาบถ การสร้างวิสัยทัศน์ขึ Êนมานับว่าเป็นวิธีการทีÉดีทีÉสุดในการ

ขยายขีดความสามารถทีÉรับรู้ได้ในปัจจุบัน และมีวิธีการมากมายทีÉให้ได้มาซึÉ งวิสัยทัศน์ กระบวนการนีÊ  และนิพนธ์ 

สําแดงเดช, (2548) นิยาม การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึงการทีÉผู ้บริหารโรงเรียนสามารถสร้างภาพในอนาคตของ

โรงเรียนทีÉพึงปรารถนาได้อย่างชัดเจน โดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูลทั Ê งสภาพแวดล้อมภายนอกและ

สภาพแวดล้อมภายในของโรงเรียนแล้วนํามาวิเคราะห์ก ําหนดภาพอนาคตของโรงเรียน และจิติมา วรรณศรี 

(2550) อธิบายการสร้างวิสัยทัศน์เป็นการสร้างภาพทีÉต้องการจะเป็นในอนาคตของสถานศึกษา โดยมีทีÉมาจากการ

มีความรู้ การมีข้อมูลข่าวสาร การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ทั Êงภายนอกและภายในสถานศึกษา รวมทั Êงมี

ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล สังเคราะห์ข้อมูล ผสมผสานกับความคิดสร้างสรรค ์

ชลาลัย นิมิบุตร (2550) อธิบายว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การทีÉผู ้บริหาร

โรงเรียนสามารถสร้างภาพในอนาคตของโรงเรียนได้อย่างชัดเจนว่าประสิทธิผลทีÉดีทีÉสุดของโรงเรียนทีÉต้องการ

อย่างแท้จริงคืออะไร ทั Êงนี Ê โดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และการสังเคราะห์ข้อมูล

ของผู ้บริหารโรงเรียน และ วิจิตร นิลฉวี (2550 ) ให้นิยามเพิ ÉมเติมเกีÉยวกับ การสร้างวิสัยทัศน์ คือ การทีÉทุกคนใน

องค์การมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์หรือภาพอนาคตขององค์การซึÉ งได้มาจากการแลกเปลีÉยนวิสัยทัศน์ส่วน

บุคคล รับฟังซึÉ งกันและกันเกีÉยวกับสิÉงทีÉอยากจะทําและสิÉงทีÉเป็นไปได้โดยวิเคราะห์จากสถานภาพความเป็นจริง

จากปัจจุบันอย่างเปิดเผยแล้วผสานความคิดทีÉขัดแย ้งกันให้ด ําเนินไปในทางเดียวกัน จากนั Êนสมาชิกทุกคนจึง

ผสานพลังมุ่งมั ÉนทีÉจะทําให้วิสัยทศัน์เป็นจริง ซึÉ งวิสัยทัศน์จะประสบความสําเร็จนั Êนสมาชิกจะต้องเป็นผู ้ทีÉมี

ความสามารถในการค้นคว้าหาข้อมูล มีความคิดสร้างสรรค์ ยึดมั Éนในวิสัยทัศน์โดยไม่ย่อท้อยอมรับข้อผิดพลาด

อย่างไม่ปิดบังและพยายามแก้ไขปัญหาทีÉเกิดขึ Êน มีความอิสระในการแลกเปลีÉยนข้อมูลข่าวสารทั Êงภายในและ

ภายนอกหน่วยงาน โดยทุกคนจะมีลักษณะความผูกพันและยอมรับว่าวิสัยทัศน์ขององค์การนั Ê นมีคุณค่า มี

ประโยชน์ และมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนเป็นพืÊนฐาน เพืÉอพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการทีÉจะ

มุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของสมาชิกทั Éวองค์การ 

นิพนธ์ สําแดงเดช (2548) กล่าวว่า วิสัยทัศน์จะช่วยบุคลากรในหน่วยงานมองเห็นว่า

ในอนาคตหน่วยงานจะเป็นอย่างไรบุคคลากรจะมีความกระตือรือร้นและช่วยสนับสนุนการทํางานเพืÉอให้บรรลุ

จุดหมายนั Êน ช่วยให้บุคคลทีÉลังเลไม่กล้าตัดสินใจกลายเป็นคนทีÉกล้าตัดสินใจ นอกจากนีÊ ย ังเป็นการยอมรับและ

การสนับสนุนทุกฝ่าย ดังนั Êน การสร้างวิสัยทัศน์ให้มีขึ Êน โดย  

1.   ความเข้าใจหน่วยงาน ภารกิจหน้าทีÉของหน่วยงานถึงลักษณะของ

หน่วยงานซึÉงจะพิจารณาได้จากการจัดองค์การ  

2.   เข้าใจถึงหน้าทีÉของหน่วยงาน ภารกิจหน้าทีÉของหน่วยงานจะต้องมีการ

วิเคราะห์ให้ชัดเจนให้รู้ว่าหน้าทีÉใดเป็นหน้าทีÉหลักหรือหน้าทีÉรองเพราะจะนําไปสู่การเน้นความสําคัญของหน้าทีÉ

หากเป็นหน้าทีÉหลักจะต้องเอาใจใส่อย่างเต็มทีÉ แต่ถ้าเป็นหน้าทีÉรองควรเอาใจใส่น้อยลงตามลําดับ 
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3.  ค้นหาจุดแข็ง จุดอ่อนของหน่วยงาน หน่วยงานทุกหน่วยงานจะต้องมีจุด

แข็ง คือ ปัจจัยทีÉมีความสําคัญต่อความสําเร็จของหน่วยงาน 

4.   วิเคราะห์สิÉ งแวดล้อมภายนอกทีÉมีผลกระทบต่อการดําเนินงานของ

หน่วยงาน และรวบรวมข้อมูลจากความคาดหวังของบุคคลภายนอกทีÉมีส่วนเกีÉยวข้องกับหน่วยงาน 

5.     ก ําหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานทีÉควรจะเป็น โดยนําข้อมูลมากําหนด

โครงสร้างความต้องการของคนในหน่วยงาน จุดอ่อนจุดแข็งของหน่วยงาน วิเคราะห์สิÉงแวดล้อมภายนอก

หน่วยงานแล้วนํามาวิเคราะห์หาวิสัยทัศน์ 

6.   มีวิสัยทัศน์ทีÉชัดเจน การสร้างวิสัยทัศน์ของหน่วยงานให้ชัดเจน จะทําให้

หน่วยงานมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศสอดคล้องกับสิÉงแวดล้อมและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและสังคมจะทําให้

หน่วยงานนั Êนประสบความสําเร็จ 

ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การสร้างวิสัยทัศน”์ ได้ว่า 

หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล การ

แลกเปลีÉยนความคิดเห็นกับบุคคลเกีÉยวกับสิÉงทีÉอยากจะทําและสิÉงเป็นไปได้ แล้วนําสังเคราะห์และวิเคราะห์เพืÉอ

สร้างภาพในอนาคตทีÉพึงปรารถนาและชัดเจน ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êการสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 

การสังเคราะห์และวิเคราะห์ข้อมูล การแลกเปลีÉยนความคิดเห็นกับบุคคล และการมีภาพทีÉชัดเจนในอนาคต  

 

3.3.4.2     นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

(articulating) 

การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เกิดจากการรวมกันของคําว่า “เผยแพร่” และ “วิสัยทัศน”์ ตาม

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  “เผยแพร่” หมายถึง โฆษณาให้แพร่หลาย เช่น เผยแพร่ความรู้ 

ดังนั Êน การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง การโฆษณาวิสัยทัศน์ให้แพร่หลาย  

Dubrin (2006) ได้อธิบายเกีÉยวกับวิสัยทัศน์องค์การว่าผู ้นําเชิงกลยุทธ์ (strategic 

leader) ไม่ใช่เพียงแต่สร้างวิสัยทัศน์เท่านั Êนแต่จะต้องสืÉอสารวิสัยทัศน์ให้คนอืÉนๆ รับทราบเเละนําไปสู่การปฏิบัติ

ด้วยวิธีการต่างๆ องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ทีÉสําคัญอีกองค์ประกอบหนึÉง คือ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) 

หรือ การสืÉอสารภาพทีÉคิด ขายหรือขยายความคิด ความเชืÉอ แนวคิดของตนให้บุคคลทีÉเกีÉยวข้องได้รับรู้ เข้าใจ 

เพืÉอให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมขององคก์ารซึÉ งเป็นทีÉยอมรับของทุกคน 

 Yukl (2002) และ Zaccaro and Banks (2004) เสนอวิธีการจะแสดงให้ผู ้อืÉนทราบถึง

วิสัยทัศน์หรืออนาคตทีÉเป็นไปได้นั Êน จําเป็นจะต้องสืÉอสารให้ผู ้อืÉนทราบเกิดความเข้าใจและยอมรับ ซึÉ งสามารถ

ดําเนินการได้หลายแนวทางรโดยการใช้วาทศิลป์ เช่นการใช้อปุมาอุปมัย การเขียนเป็นคําขวัญ การเขียนเป็น

ข้อความทีÉมีความหมาย การใช้ภาพ สัญลักษณ์ใดๆ ทีÉแทนวิสัยทัศน์  

มนตรี แย ้มกสิกร (2544)  และ บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) มีทัศนะสอดคล้องกันว่า 

ผู ้นําต้องสืÉอสารให้ทุกคนทราบทั Êงผู ้ทีÉเกีÉยวข้องและไม่เกีÉยวข้อง เพืÉอให้ทราบว่าเราคือใคร มีภารกิจอะไรและมี

จุดหมายอย่างไร รวมทั ÊงบอกถึงแผนการทีÉได้ก ําหนดไว้ เพืÉอเป็นการเชิญชวนให้บุคคลเหล่านี Ê เข้ามามีส่วนร่วม ให้

ความร่วมมือและช่วยเหลือให้เกิดความสําเร็จตามวิสัยทัศน ์
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       ในแต่ละองค์การเมืÉอก ําหนดวิสัยทัศน์ขึ Êนมาแล้วจะให้วิสัยทัศน์นั Êนบังเกิดผลตาม

เป้าหมายทีÉตั Êงไว้ ผู ้บริหารสถานศึกษาจําเป็นต้องเผยแพร่ทําความเข้าใจกับสมาชิกในองค์การได้รับรู้ให้มีส่วนร่วม

และรับวิสัยทัศน์นั Êนไปเป็นแนวปฏิบัติ ดังทีÉ Sergiovanni (1984 อ้างถึงใน นิพนธ์ สําแดงเดช, 2548) กล่าวไว้ว่า

ผู ้นําสามารถเผยแพร่ให้สมาชิกรับรู้วิสัยทัศน์ของตนได้ด้วยคําพูดและการกระทําเป็นตัวอย่าง ในเวลาต่อมาได้มี

ผลงานวิจัยทีÉได้สนับสนุนและยืนย ันว่าการเผยแพร่วิสัยทัศน์ท ําได้โดยการใช้วาทศิลป์การอุปมา ค ําขวัญ 

สัญลักษณ์ และพิธีการต่างๆ เพืÉอโน้มน้าวจิตใจสมาชิกให้เชืÉอและเห็นคล้อยตาม โดยการเผยแพร่วิสัยทัศน์

สามารถทําได้ 3 แนวทาง คือ 

1. โดยการพูด หมายถึง ทั Ê งโดยปากเปล่า และโดยการเขียนเพืÉออธิบายถึง

ความสําคัญและประโยชน์ทีÉเกิดขึ Êนกับองค์การหรือสมาชิกในองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ ÉงเพืÉอสร้างความสัมพันธ์

อันดีระหว่างบุคคลในองค์การ 

2. โดยการกระทํา หมายถึง การจัดสถานทีÉท ํางาน การรับรองผู ้ทีÉมาเยีÉยมเยือน 

การเลือกเน้นสนใจ สิÉงใดสิÉงหนึÉง พิธีการต่างๆ และการจัดตารางปฏิบัติกิจกรรมประจําวัน 

3. โดยการให้รางวัล หมายถึง ค ําพูดและการกระทําของผู ้บริหารทีÉเลือกให้

รางวัลแก่ครู นักเรียนผู ้ปกครองและสมาชิกอืÉนๆของโรงเรียนโดยอาจเป็นคําพูดง่ายๆทีÉแสดงความขอบคุณ คํายก

ย่องชมเชยการให้สิทธิพิเศษ การให้การสนับสนุนเป็นต้น 

นอกจากนีÊ  นิพนธ์ สําแดงเดช (2548) มีความเชืÉอว่า การสร้างวิสัยทัศน์ขึ Êนมาได้นั Êน

ย ังไม่สําคัญเท่ากับความสามารถในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ไปย ังสมาชิกทุกคนในองค์การให้มีความเห็นคล้อยตาม

และเต็มใจทีÉจะปฏิบัติกิจกรรมทั ÊงหลายเพืÉอให้บรรลุวิสัยทัศน์ฯนั ÊนซึÉ งเขาเชืÉอว่าวิธีการทีÉดีทีÉสุดคือการให้สมาชิก

ทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลีÉยนแปลงโรงเรียนเพืÉอมุ่งไปยังวิสัยทัศน์ของโรงเรียนทีÉก ําหนดไว้ และแนวคิดของ 

Braun (1991 อ้างถึงใน นิพนธ์ สําแดงเดช, 2548) ทีÉกล่าวถึงเกีÉยวกับการเผยแพร่วิสัยทัศน์ เมืÉอสร้างวิสัยทัศน์ขึ Êน

มาแล้วจําเป็นต้องบรรยายอธิบายและทําให้สมาชิกขององค์การได้รับรู้ เข้าใจ และมองเห็นความเป็นไปได้ผู ้น ํา

จะต้องเผยแพร่วิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êน นั Éนคือ เปลีÉยนสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นวิสัยทัศน์รวม จุดมุ่งหมาย

ของการเผยแพร่วิสัยทัศน์คือการให้สมาชิกขององค์การยอมรับวิสัยทัศน์เป็นของตน ผู ้นําจะต้องมีศิลปะในการ

อธิบายและโน้มน้าวให้สมาชิกขององค์การเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êน ผู ้นําจะต้องมีอิทธิพลในการ

เปลีÉยนแปลงทัศนคติและค่านิยมของสมาชิก  

จิติมา วรรณศรี (2550) อธิบายว่าองค์ประกอบหนึÉงของวิสัยทัศน์ คือ การเผยแพร่

วิสัยทัศน์ อันเป็นการสืÉอสารให้ครูและผู ้ทีÉเกีÉยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ รวมทั Êงเกิดการยอมรับและเต็มใจทีÉจะ

ปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ โดยอาจใช้การสืÉอสารด้วยวิธีการต่างๆ ได้แก่ การพูด การเขียนหรือการใช้

สัญลักษณ์ และการกระทํา นอกจากนีÊ ชลาลัย นิมิบุตร (2550) ให้ทัศนะว่า เมืÉอผู ้นําสร้างวิสัยทัศน์ขึ Êนมาแล้ว 

จําต้องบรรยาย อธิบายให้สมาชิกขององค์การได้รับรู้ไม่ว่าจะเป็นหนทางใดทางหนึÉง และมองเห็นความเป็นไปได้ 

คือ เป็นการเปลีÉยนแปลงสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนตนให้เป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่

วิสัยทัศน์ คือ การให้สมาชิกยอมรับวิสัยทัศน์ของตน ผู ้นําจะต้องมีอิทธิพลในการเปลีÉยนแปลงทัศนคติ และ 

ค่านิยมของสมาชิก และให้นิยามของ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง การทีÉผู ้บริหารโรงเรียนสามารถสืÉอสารให้
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คณะครูมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ของตน ได้อย่างชัดเจน ยอมรับ และเต็มใจทีÉจะปฏิบัติงานทั ÊงหลายเพืÉอให้บรรลุ

วิสัยทัศน์นั Êนโดยการใช้ค ําพูด สัญลักษณ์ การทําตนเป็นแบบอย่าง และการให้รางวัล 

ทองใบ สุดชารี (2551)  กล่าวว่าการเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือความสามารถของผู ้นําใน

การสืÉอสารวิสัยทัศน์ให้บุคลากรขององค์การรวมทั Êงบุคคลภายนอก ได้เกิดความเข้าใจตรงกันในอันทีÉจะเกิดการ

ยอมรับการเปลีÉยนแปลงใหม่ทีÉจะเกิดขึ Êน การเลือกใช้วิธีการสืÉอสารจะต้องมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงความสามารถในการสร้างเครือข่ายการสืÉอสารกับบุคลากรทั Êงภายในและภายนอกองค์การให้เกิดการ

ยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ 

Fisher (1993) กล่าวว่า ผู ้น ํานอกจากจะมีวิสัยทัศน์แล้วต้องสามารถบอกกล่าวหรือ

เผยแพร่ (articulate) วิสัยทัศน์เพืÉอให้คนอืÉนเข้าใจและยอมรับในวิสัยทัศน์นั ÊนทีÉอธิบายการเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือ 

การสืÉอสารให้ทุกคนทราบทั Êงผู ้ปกครอง สมาชิกในชุมชน และคนอืÉนๆ ทั ÊงทีÉเกีÉยวข้องและไม่เกีÉยวข้อง เพืÉอให้เขา

ทราบว่าเราคือใคร มีภารกิจอะไรและมีจุดหมายอย่างไร รวมทั ÊงบอกถึงแผนงานทีÉได้ก ําหนดไว้ เพืÉอเป็นการเชิญ

ชวนให้บุคคลเหล่านี Ê เข้ามามีส่วนร่วม ให้ร่วมมือและช่วยเหลือให้เกิดความสําเร็จตามวิสัยทัศน์ ส่วน Wilmore 

(2002) กล่าวว่า หากได้วางแผนการเดินทางเอาไว้แล้ว แต่ไม่บอกให้ผู ้เกีÉยวข้องทราบว่าจะไปทีÉไหน เมืÉอไร เขา

ย่อมไม่สามารถให้ความช่วยเหลือในการเดินทางไปให้ถึงจุดหมายได้ ดังนั ÊนการสืÉอสารให้ทุกคนทราบ รวมทั Êง

เชิญชวนให้ผู ้ทีÉเกีÉยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมจึงเป็นสิÉงจําเป็น ซึÉ งอาจสืÉอสารโดยการพูด การบอกกล่าวหรือการเขียน

เป็นข้อความ  

Georgiades and Macdonell (1998) ได้เสนอแนวทางการสืÉอสารวิสัยทัศน์โดย

แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี Ê  1) การใช้ถ้อยคํา (word) โดยเป็นเรืÉองเล่า ค ําขวัญและละคร 2) การใช้สืÉอทางสายตา (visuals) 

โดยใช้ภาพ รูปปั Ê น สัญลักษณ์ ภาพกราฟฟิค และ 3) การใช้สัญลักษณ์ (symbols) โดยใช้ค ําอุปมาอุปไม่ย เรืÉองเล่า

นิทาน เพลงหรือการแสดงการละเล่น การเตนบัลเลย์ / เเจ๊ส เป็นต้น 

Locke (1991) ได้เสนอว่าการเผยแพร่วิสัยทัศน์สามารถทําได้โดยการกล่าวปราศรัย 

การพูดคุย การบันทึก จดหมายแจ้งข่าว การใช้อุปมา ค ําขวัญ ป้ายประกาศ การเล่าเรืÉองและพิธีการต่างๆ วิธีการ

สืÉอสารวิสัยทัศน์ทั Éวทั Ê งองค์การไว้ว่าจะต้องสืÉอสารอย่างต่อเนืÉองและสมํ Éาเสมอ โดยอาจใช้วิธีการพิมพ์เอกสาร

เผยแพร่เกีÉยวกับวิสัยทัศนข์ององค์การ การเขียนบทความเกีÉยวกับวิสัยทัศน์ของผู ้บริหาร การจัดทําวีดีโอเกีÉยวกับ

วิสัยทัศน์ขององค์การเผยแพร่ การประชุมกลุ่มย่อยซึÉ งเป็นการพบปะทีÉมีการสืÉอสารแบบสองทางทําให้ได้ซักถาม

ข้อสงสัยหรือใช้วิธีการย่อขึ ÊนาดเอกสารทีÉบอกถึงวิสัยทัศน์ขององค์การให้มีขึ Êนาดเท่ากับบัตรเครดิตให้พนักงาน

พกติดตัวได้  

Hackman, Schmitt, and Tracy (2002) ได้ให้ข้อเสนอว่าการสืÉอสารวิสัยทัศน์ทีÉมี

ประสิทธิผลทั Êงภายในองค์การและไปสู่ชุมชนควรใช้สืÉอทางสายตา การนําเสนอด้วยการเขียนและการพูด ซึÉ งการ

กระทําหรือการเเสดงออกของสมาชิกในโรงเรียนเป็นการเผยแพร่วิสัยทัศน์ทีÉดีทีÉสุดและกล่าวว่าข้อความทีÉเป็น

วิสัยทัศน์จะต้องสามารถเห็นได้จากประกาศรายวัน รายสัปดาห์ ในจดหมายข่าวหรือคู่มือดําเนินงาน ป้าย

ประชาสัมพันธ์ เวบไชต์ โฮมเพจหรือหนังสืÉอพิมพ์ของโรงเรียน ซึÉ งผู ้บริหารโรงเรียนต้องใช้โอกาสทีÉจะนําเสนอ

อย่างมีประสิทธิผลทุกวันเพืÉอเผยแพร่วิสัยทัศน์ของโรงเรียน ทั Ê งนี Ê ต้องคํานึงถึงสาร (message) ทีÉจะต้องการจะ
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สืÉอสารออกไปรวมทั Ê งวิธีการทีÉใช้ให้เหมาะสม อาจเป็นการพูดหรือเป็นการกระทํา สืÉอสัญลักษณ์อืÉนๆ โดย

จําเป็นต้องสังเกตจากปฏิกิริยาของผู ้ฟัง รวมทั Êงค ํานึงถึงภูมิหลัง ความสนใจของรับสารและเวลาทีÉใช้ด้วย 

Tregoe (1989) เสนอหลักการพี Êนฐาน 5 ประการของการสืÉอสารวิสัยทัศน์อย่างมี

ประสิทธิผลได้เเก่ l) การใช้ภาษาทีÉเข้าใจร่วมกัน 2) ใช้ค ําทีÉเฉพาะเจาะจงหรือเข้าใจง่ายไม่ซับซ้อน3) มีการ

ทดสอบความเข้าใจของผู ้อืÉน โดยสังเกตจากพฤติกรรมรายบุคคล 4) การสืÉอสารวิสัยทัศน์ซํ Ê าหลายครั Ê งหรือบ่อยเท่า

ทีÉะทําได้ และ 5) สืÉอสารให้เห็นถึงความสอดคล้องหรือตรงกับงาน ความรับผิดชอบของบุคคลากร และ Dennis 

and Bocarnea (2005) อธิบายว่าการสืÉอสารวิสัยทัศน์เป็นส่วนหนึÉงทีÉส่งผลต่อความสําเร็จของผู ้นําและส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ  

ดังนั Êนสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การเผยแพร่วิสัยทัศน”์ 

ได้ว่า หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการสืÉอสารให้ผู ้ทีÉ

เกีÉยวข้องมีความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนโดยการเชิญชวนให้บุคคลเหล่านี Êเข้ามามีส่วนร่วม รวมทั Êงเกิด

การยอมรับและเต็มใจทีÉจะปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุตามวิสัยทัศน ์ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êการเผยแพร่

วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การสืÉอสารให้บุคคลากรมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน การเชิญชวนให้บุคคลากร

เข้ามามีส่วนร่วม และการยอมรับและเต็มใจทีÉจะปฏิบัติงานของบุคคลากร 

 

  3.3.4.3   นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ 

(implementing) 

      การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ เกิดจากการรวมกันของคําว่า “ปฎิบัติ” และ “วิสัยทัศน”์ 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  “ปฎิบัติ” หมายถึง 1) ด ําเนินการไปตามระเบียบแบบแผน 

เช่น ปฏิบัติราชการ 2) กระทําเพืÉอให้เกิดความชํานาญ เช่น ภาคปฏิบัติ 3) กระทําตาม เช่น ปฏิบัติตามสัญญา 4) 

ประพฤติ เช่น ปฏิบัติสมณธรรม ปฏิบัติต่อกัน และ 4) ปรนนิบัติรับใช้ เช่น ปฏิบัติบิดามารดา ปฏิบัติครูบาอาจารย์ 

ดังนั Êน การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง การดําเนินการไปตามวิสัยทัศน์   การกระทําตามวิสัยทัศน์ การประพฤติ

ตามวิสัยทัศน ์

      การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการนําวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนไปสู่การปฏิบัติจริงโดย

ความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพืÉอให้วิสยัทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนบรรลุผลสําเร็จ วิสัยทัศน์ทีÉดีซึÉ งนําเสนอภาพใน

อนาคตขององค์การทีÉเปลีÉยนแปลงไปในทางทีÉดีกว่าเดิมนั Êน จะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ เเก่องค์การ จนกว่าจะ

ได้นําวิสัยทัศน์นั Êนลงสู่การปฏิบัติ การสร้างวสัยทัศน์และสามารถบริหารจัดการให้เกิดความเปลีÉยนแปลงตาม

วิสัยทัศน์นั Êนได้ย่อมเเสดงถึงสมรรถนะขององค์การซึÉ งจะสร้างให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน (Russell, 

2001) ดังนั Êนผู ้บริหารรระดับสูงนอกจากจะต้องมีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และเผยแพร่วิสัยทัศน์แล้ว

ทักษะทีÉต้องมีเช่นเดียวกัน คือ การกําหนดกลยุทธ์นโยบายและโครงการทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ส่วนผู ้บริหาร

ระดับกลางจะต้องสามารถแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่แผนระยะกลาง (3-5 ปี) และแผนกลยุฬธ์ระยะสั Ê นได้ (1-2 ปี) 

รวมทั Êงผู ้บริหารระดับล่างต้องสามารถปฏิบัติตามแผนได้ทันทีÉ (1 สัปดาห์ - 1 ปี) ตามกรอบของระยะเวลาและ

การรปฏิบัติการเปลีÉยนแปลงตามทีÉก ําหนดไว้ (Zaccaro & Banks, 2004) 
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Dubrin (2006) ได้สรุปการศึกษาเกีÉยวกับวิสัยทัศน์องค์การว่าผู ้นําเชิงกลยุทธ์ 

(strategic leader) ว่า องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ทีÉสําคัญอีกองค์ประกอบหนึÉง คือ การปฎิบัติตามกลยุทธ์ทีÉสัมพันธุ์

กับวิสัยทัศน์ (implementing) หรือการปฎิบัติตามพันธกิจทีÉก ําหนดไว้ เพืÉอทําให้วิสัยทัศน์เกิดขึ Êนจริงในอนาคต 

สอดคล้องกับ มนตรี แย ้มกสิกร (2544) และ บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็น

กระบวนการทีÉท ําให้วิสัยทัศน์กลายเป็นจริงเป็นขั Êนการนําวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ ก ําหนดเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์

และกิจกรรมต่างๆทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ สอดคล้องกับทัศนะของ จิติมา วรรณศรี (2550) ทีÉอธิบายว่า

องค์ประกอบหนึÉงของวิสัยทัศน์ คือ การปฏบัติตามวิสัยทัศน์ ซึÉ งเป็นการนําวิสัยทัศน์เชืÉอมโยงไปสู่การปฏิบัติจริง 

โดยวิธีการแปลงวิสัยทัศนข์องตนเองไปสู่นโยบาย แผน กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ และกิจกรรมของสถานศึกษา 

และ Fisher (1993) กล่าวว่า กระบวนทีÉจะทําใหัวิสัยทัศน์กลายเป็นความจริงเป็นขั Êนของการนําวิสัยทัศน์มาสู่การ

ปฏิบัติ ก ําหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่างๆ ทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และเป็นการรับผิดชอบ

ต่อวิสัยทัศน์ นั Êนคือ ผู ้บริหารต้องดําเนินการตามแผนงานหรือปฏิบัติตามกระบวนการเป็นวงจรอย่างต่อเนืÉองไป

เรืÉอยๆ จนกว่าจะประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศน ์

Wilmore (2002) กล่าวว่าการปฏิบัติเพืÉอให้ประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศน์นั Ê น

จะต้องจัดการเกีÉยวกับองค์ประกอบต่างๆ อันได้แก่ เป้าหมาย งบประมาณ และทรัพยากรอืÉนๆ ให้ด ําเนินการ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยต้องระบุเป้าหมายและแผนกลยุทธ์อย่างละเอียด รวมทั Êงกิจกรรมทุกอย่าง กลยุทธ์การ

จัดการเรียนการสอน การวางแผนหลักสูตรและอืÉนๆ ต้องสอดคลองเเละมุ่งสู่ความสําเร็จตามวิสยัทัศน์สถานศึกษา 

มารศรี สุธานิธิ (2540) ได้เสนอการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยการแปลงวิสัยทัศน์ลงในปรัชญาของโรงเรียน 

ก ําหนดนโยบาย โครงการ เพืÉอนําปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง โดยมีพี Ê นฐานสําคัญคือการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิก วางตนให้เป็นทีÉไว้ใจแก่ผู ้อืÉนและเคารพความคิดเห็นของผู ้อืÉน ในทํานองเดียวกับ 

Tregoe (1989) ทีÉกล่าวว่าวิสัยทัศน์จะบรรลุผลสําเร็จได้ย่อมเกิดจากกระบวนการทีÉด ําเนินการอย่างต่อเนืÉอง เริÉมจาก

การถ่ายทอดหรือเผยแพร่วิสัยทัศน์และไปสิÊนสุดเมืÉอวิสัยทัศน์นั Êนได้ไปเป็นส่วนหนึÉงทีÉเติมเต็มการปฏิบัติกิจกรรม

ในแต่ละวัน โดยได้เสนอแนวทางการปฏิบัติ ดังนี Ê  1) การเผยแพร่วิสัยทัศน์และสร้างจุดเน้นหรือทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

2) เชืÉอมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่แผนปฏิบัติงานและงบประมาณ เป็นการสร้างโครงการทีÉตอบสนองกลยุทธ์ทีÉเป็น

จุดเน้น และ 3) ตรวจสอบ ก ํากับติดตามเพืÉอให้มั Éนใจว่าได้นําวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิผล ดํารง

รักษาให้ด ําเนินการอย่างต่อเนืÉองและวางแผนปรับปรุงแก้ไข 

การดําเนินงานในองค์การใดๆ ก็ตามแม้จะมีโครงการแผนงานทีÉดีเยีÉยม หากขาดการ

นําไปปฏิบัติย่อมจะไม่เกิดผลใดๆในทํานองเดียวกัน แม้ว่าผู ้บริหารสถานศึกษาจะสร้างวิสยัทัศน์ให้ผู ้เกีÉยวข้อง

ได้รับทราบแล้วก็ตาม หากขาดแนวทางหรือวิธีการหรือทีÉจะส่งเสริมให้ไปปฏิบัติอย่างจริงจัง ย่อมไม่เกิดการ

เปลีÉยนแปลงให้บรรลุตามทีÉวิสัยทัศน์ทีÉสร้างไว้ จึงสมควรทีÉจะศึกษาแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ดังทีÉ 

Ramsay and Clark (1990 อา้งถึงใน นิพนธ์ สําแดงเดช, 2548) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

ให้ได้ผลดีนั Êน คือ การหล่อหลอมวิสัยทัศน์ลงไปในโครงสร้าง นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน และกิจวัตรประจําวัน

ของโรงเรียน การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็นการนําวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนไปสู่การปฏิบติัจริง โดยความร่วมมือ ทุ่มเท

กําลังกาย ก ําลังความคิดและความพยายามของสมาชิกภายในองค์การ เพืÉอให้วิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนนั Êนดําเนินไปตาม

ผลสําเร็จนั Éนคือเป็นการรวมพลังเพืÉอบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตทีÉปรารถนา ซึÉ งเป็นการปรับปรุงองค์การได้ดี 
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หรือให้ความเป็นเลิศโดยเสนอแนวทางในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ไว้ว่า 1)  ถ่ายทอดวิสัยทัศน์หรือภาพทีÉควรจะ

เป็นในอนาคตออกมาเป็นบัญชีรายการทีÉจะต้องปฎิบัติจริง เพืÉอให้ช่องว่างระหว่างสภาพขององค์การในอนาคตทีÉ

ต้องการให้มีความใกล้ชิดกันเข้าไปทุกที จนกระทั Éงสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ทีÉก ําหนดไว้ได้ในทีÉสุด 2) จัด

โครงสร้างขององค์การให้พร้อมทีÉจะรับการนําวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 3) คัดเลือกบุคคลให้ท ํางานเหมาะกับความรู้

ความสามารถและพัฒนาบุคคลให้มีความเต็มใจทีÉจะปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุวิสัยทัศน์ทีÉก ําหนด 4)  สร้างความ

กระตือรือร้นในการทํางานให้เกิดแก่สมาชิกโดยการให้อ ํานาจหน้าทีÉตามระเบียบกฎเกณฑ์ การกระทําให้ดูเป็น

แบบอย่าง การสร้างให้เกิดความเชืÉอมั Éนในตนเองและการกระจายอํานาจ 5)  เก็บรวบรวมและศึกษาข้อมูลเป็น

อย่างดี เพืÉอใช้ประกอบการตัดสินใจมิให้ผิดพลาด 6)  สร้างทีมงานทีÉดี ให้สมาชิกร่วมมือและช่วยเหลือซึÉ งกันและ

กัน อันจะทําให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลยิ Éงขึ Êน และ 7)  ริเริÉมให้เกิดการเปลีÉยนแปลงและสนับสนุนให้มีการใช้

นวัตกรรม เพืÉอพัฒนาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ทีÉก ําหนด 

สมศักดิ Í  ดลประสิทธิ (2540) กล่าวว่า การนําวิสัยทัศน์ไปใช้อย่างได้ผลวิสัยทัศน์ทีÉ

สร้างขึ Êนจะต้องควบคุมแต่ละเรืÉองอย่างละเอียด ซึÉ งวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนจะต้องกําหนดให้รู้ว่าใคร(Who) ทําอะไร 

(What) ท ําเมืÉอใด (When) ทําไมจึงทํา และต้องทําอย่างไร (How) ดังนั Êนการจะให้การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์อย่าง

ได้ผลจะต้องมีก ําหนดบทบาทหน้าทีÉทุกคนรู้ว่าตัวเองจะร่วมสร้างคุณประโยชน์อย่างไร และทีÉสําคัญวิสัยทัศน์ทีÉ

สร้างขึ Êนจะต้องสร้างแรงบันดาลใจท้าทายมีความเป็นไปได้ เมืÉอทุกคนมีแรงบันดาลใจและมุ่งมั ÉนทีÉจะทําหน้าทีÉทีÉ

ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจเพืÉอสู่จุดหมายปลายทางทีÉก ําหนดเป็นวิสัยทัศน์นั Êน 

มารศรี สุธานิธิ (2540) กล่าวว่าการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องหลอม

วิสัยทัศน์ของตนไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตรประจําวันของโรงเรียนและการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับคณะครู รวมทั Ê งผู ้บริหารจําเป็นต้องมีความสามารถในการบริหารการเปลีÉยนแปลง ซึÉ ง

แสดงออกให้เห็นได้ดังพฤติกรรมต่อไปนีÊ1) เป้าหมายของการเปลีÉยนแปลงให้ชัดเจนและเป็นไปได ้2) ให้สมาชิก

มองเห็นความจําเป็นทีÉต้องมีการเปลีÉยนแปลง 3) ให้สมาชิกมองเห็นประโยชน์และคุณค่าทีÉได้จากการเปลีÉยนแปลง

นั Êน 4) สร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกทุกคน 5) ให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการเปลีÉยนแปลงนั Êน 6) ศึกษาข้อมูล

จากผูเ้กีÉยวข้องทั Êงในและนอกองค์การ 7) ก ําหนดขั Êนตอนในการปฏิบัติงานชัดเจน 8) ผู ้บริหารต้องมีทักษะทางการ

บริหารและการสอน 9) มีการติดตามกระบวนการเปลีÉยนแปลงอย่างใกล้ชิด และ 10) ให้ข้อมูลย ้อนกลับกับคณะ

ครูได้อย่างเหมาะสม 

มนตรี ศุภาพร ( 2541) กล่าวว่า ความสําเร็จตามวิสัยทัศน์ขึ Êนอยู่กับหลายปัจจัย ทีÉ

สําคัญทีÉสุดคือผู ้บริหาร ผู ้บริหารระดับสูงจะต้องมีศิลปะของการคาดการณ์ไปในอนาคตพร้อมทั Êงมียุทธศาสตร์

นโยบายทีÉแน่ชัดไว้รับรอง ขณะทีÉพัฒนิจ โกญจนาท (2542) กล่าวถึง การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ว่า บุคคลทีÉเป็น

ผู ้บริหารถึงแม้จะมีการสร้างวิสัยทัศน์และสามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์ให้เข้าใจและต้องการให้เกิดการนําไปปฏิบัติ

ทั Éวทั Êงองค์การแล้วจะต้องมีกรอบนําวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติด้วย โดยมีการดําเนินการไปสู่การปฏิบัติ ดังนี Ê 1) จัดทํา

แผนการเเปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติโดยมีรายละเอียดในแผนการในแต่ละด้านอย่างชัดเจนสอดคล้องกันอย่าง

เป็นระบบ ทั Ê งด้านเป้าหมาย แผนงาน โครงการและการดําเนินงานทีÉรองรับกับวิสัยทัศน์ด้วย 2) มีการจัด

โครงสร้างการดําเนินการทีÉเหมาะสมกับองค์การ รวมทั Êงอาจจะต้องมีการจัดสรรทรัพยากรด้านต่างๆ ให้เหมาะสม

ในการนําไปปฏิบัติ 3) ปรับปรุงทรัพยากรกับวิสยัทัศน์ใหม่ เช่น อาจต้องมีการฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรอย่างมี
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ระบบ มีการจัดหาบุคลากรใหม่เพิ ÉมเติมเพืÉอให้มีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ใหม่ได ้ 4) ก ําหนดดัชนีตัวชี Ê ว ัดการ

ดําเนินการด้านต่างๆ ตามวิสัยทัศน์ใหม่ตามแนวทางการประเมินและการดําเนินการอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์นั Ê นๆหรือไม่ และ 5) ให้มีขั Êนตอนการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ในแต่ละงานควรจะได้รับการ

ดําเนินการอย่างจริงจัง การนําวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเป็นกระบวนการทีÉมีความสําคัญยิ ÉงยวดทีÉจะต้องพัฒนาและ

มองภาพรวมและภาพย่อยให้ชัดเจนและนําไปสู่การปฏิบัติได้ 

บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาในการเปลีÉยนแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมาย และแผนการ

ปฏิบัติงานขององค์การ โดยการชักจูง ริเริÉ ม และเพิ Éมอ ํานาจให้ผู ้ปฏิบัตินําวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติจริงได้ตามบทบาท

หน้าทีÉและภารกิจ และ กรมวิชาการ (2540) เสนอแนะว่า การนําวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติทีÉเ ป็นรูปธรรม 

ประกอบด้วย 1) การกําหนดนโยบาย และแผนงานทีÉชัดเจน มีระบบระเบียบการประสานงานให้เป็นประโยชน์

อย่างจริงจัง 2) ต้องสามารถปรับเปลีÉยนผู ้บริหารได้ง่าย และส่งเสริมผู ้มีความรู้ความสามารถให้ได้มีโอกาสบริหาร 

โดยไม่ยึดติดอยู่กับระบบอาวุโสแต่เพียงอย่างเดียว 3) รู้จักใช้เครืÉองมือเครืÉองใช้ทางเทคโนโลยี และนวัตกรรมทีÉ

เหมาะสม ทันสมัย 4) เน้นการพัฒนา และปรับปรุงทัศนคติ สมรรถนะของบุคลากรในองค์การอย่างต่อเนืÉองและ

สมํ Éาเสมอ 5) การใช้เทคนิคบริหารต่าง ๆ มาช่วยในการบริหาร 6) การส่งเสริมให้ผู ้เชีÉยวชาญใช้ความรู้ความ

ชํานาญพิเศษเฉพาะสาขา เพืÉอให้งานเกิดประสิทธิภาพมากทีÉสุด 7) การให้ความรู้ข่าวสารทีÉจ ําเป็น และเหมาะสม

กับพนักงานในองค์การอย่างสมํ Éาเสมอและทันท่วงที 8) ควรมีการกระจายอํานาจทั Ê งในการตดัสินใจ การควบคุม 

และการปฏิบัติไปย ังบุคลากรระดับต่าง ๆ ในองค์การ 9) การปรับองค์การให้กะทัดรัดเหมาะสมกับงาน และมี

ความยืดหยุ่นสูง สามารถทีÉจะปรับเปลีÉยนโครงสร้างขององค์การเสมอ 10) มีการปรับปรุงกฎระเบียบให้เกื Êอหนุน

ต่อการปฏิบัติงานขององค์การอยู่เสมอ 11) ผู ้ก ําหนดวิสัยทัศน์ และผู ้ปฏิบัตินั Êนจะต้องทํางานร่วมกันอย่างใกล้ชิด 

โดยผู ้ก ําหนดวิสัยทัศน์ควรเตรียมการผลักดันให้บังเกิดภาพในอนาคตทีÉวาดไว้แต่เนิÉน ๆ และ 12) อุปสรรคทีÉจะทํา

ให้วิสัยทัศน์ไม่บรรลุผลดังทีÉคาดไว้ คือ การกําหนดวิสัยทัศน์ทีÉครอบจักรวาลเกินไปจนติดตามไม่ได้ ขาดการ

วางแผนทีÉรัดกุม และขาดการผูกพันเพืÉอรองรับการปฏิบัติอย่างแท้จริง 

ชลาลัย นิมิบุตร (2550) ให้ทัศนะว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หรือการปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ เป็นการนําวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนไปสู่การปฏิบัติจริงโดยความร่วมมือ ทุ่มเทกําลังกาย ความคิด 

และความพยายามของสมาชิกภายในองค์การเพืÉอให้วิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนนั Êนดําเนินไปเป็นผลสําเร็จ นั Éนคือเป็ นการ

รวมพลังเพืÉอบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตทีÉปรารถนา ซึÉ งเป็นการปรับปรุงองค์การให้ดี หรือให้มีความเป็นเลิศ 

และให้นิยามของ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์หมายถึง การทีÉผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนําวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ

จริงได้เป็นผลสําเร็จ ทั Êงนี Ê โดยวิธีการหลอมวิสัยทัศน์ของตนลงไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตร

ประจําวันของโรงเรียน และโดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับคณะครู 

 ดังนั Ê นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน”์ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการนํา

วิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนไปสู่การปฏิบัติจริง โดยกําหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรมต่างๆทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดย

ความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพืÉอให้วสิัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนบรรลุผลสําเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล 

ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การกําหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรม
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ต่างๆทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และ

กิจกรรมต่างๆ  และการตรวจสอบติดตามการนําวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติ  

 

        จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ 

“วิสัยทัศน”์ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสามารถวัดได้จาก

องคป์ระกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

(articulating) และ 4) การปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) ข้างต้น ผู ้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและ

ตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางทีÉ 10 

 

ตารางทีÉ 10 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดวิสัยทัศน์   

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวัด 

1.  การสร้างวิสัยทัศน์ 

(formulating)   

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

การเก็บรวบรวมข้อมูล การแลกเปลีÉยน

ความคิดเห็นกับบุคคลเกีÉยวกับสิÉงทีÉ

อยากจะทําและสิÉงเป็นไปได้ แล้วนํา

สังเคราะห์และวิเคราะห์เพืÉอสร้างภาพ

ในอนาคตทีÉพึงปรารถนาและชัดเจน 

1) การสังเคราะห์และวิเคราะห์ข้อมูล

เพืÉอสร้างภาพในอนาคตทีÉพึง

ปรารถนาและเป็นไปได ้

2) การแลกเปลีÉยนความคิดเห็นกับ

บุคคลเกีÉยวกับสิÉงทีÉอยากจะทําและ

สิÉงเป็นไปได้ในองค์การ 

3) การมีภาพทีÉชัดเจนแล้วว่า

สถานศึกษาจะเป็นอย่างไรในอนาคต 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

(articulating) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

การสืÉอสารให้ผู ้ทีÉเกีÉยวข้องมีความเข้าใจ

ถึงวิสัยทศัน์ได้อย่างชัดเจนโดยการเชิญ

ชวนให้บุคคลเหล่านี Ê เข้ามามีส่วนร่วม 

รวมทั Êงเกิดการยอมรับและเต็มใจทีÉจะ

ปฏิบัติงานเพืÉอให้บรรลุตามวิสัยทัศน ์

1) การสืÉอสารให้บุคคลากรมีความ

เข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน 

2) การเชิญชวนให้บุคคลากรเข้ามามี

ส่วนร่วมในการเผยแพร่วิสัยทัศน ์

3) การยอมรับและเต็มใจทีÉจะ

ปฏิบัติงานของบุคคลากร 

 

3. การปฎิบัติตาม

วิสัยทัศน์ 

(implementing) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

การนําวิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êนไปสู่การ

ปฏิบัติจริง โดยกําหนดเป้าหมาย แผน

และกิจกรรมต่างๆทีÉสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์โดยความร่วมมือของสมาชิก

ในองค์การ เพืÉอให้วิสัยทัศน์ทีÉสร้างขึ Êน

1)   ก ําหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรม

ต่างๆทีÉสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

2)  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การกําหนดเป้าหมาย แผน

ยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่างๆ  

3)  ตรวจสอบติดตามการนําวิสัยทัศน์ลง

สู่การปฏิบัติ  
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บรรลุผลสําเร็จและต้องมีการตรวจสอบ

ติดตามผล 

 

 

3.4     นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏบัิติการและตัวบ่งชีÊของความซืÉอสัตย์สุจริต 

            3.4.1    นิยามของความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) 

 ซืÉอสัตย์ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ประพฤติตรงและ

จริงใจ ไม่คิดคดทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง และ สุจริต หมายถึง ความประพฤติชอบ ดังนั Êน ความซืÉอสัตย์

สุจริต  หมายถึง ประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คิดคดทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง ด้วยความชอบธรรมและ

ถูกต้อง  

ความซืÉอตรง (honesty) และความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) มีความใกล้เคียงกันมาก จาก

นิยามของ The American Heritage Dictionary of the English Language ความซืÉอตรงจะมีความเกีÉยวข้องกับความ

จริงใจ (trustworthiness) ขณะทีÉความซืÉอสัตย์สุจริตสะท้อนถึงการยึดถือคุณธรรม (moral) (Russell, 2001) 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Northouse (2010) กล่าวว่า ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) หมายถึง การยึดมั Éนในหลัก

คุณธรรมจริยธรรม (ethical) และรับผิดชอบในพฤติกรรมทีÉกระทํา นอกจากนีÊ แล้ว Kerr (1988 อ้างถึงใน Russell 

& Stone, 2002) กล่าวว่า ความซืÉอสัตย์สุจริตมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับจริยธรรม (ethics)นั Êนคือ ผู ้นําแบบใฝ่

บริการจะต้องยึดถือคํามั Éนสัญญาอย่างมาก เช่นเดียวกับการปรับปรุงและพัฒนาจริยธรรมขององค์การ (Giampetro, 

Licata, & Johnson, 1998 อ้างถึงใน Russell & Stone, 2002) ขณะทีÉหน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา (2525) 

ให้ความหมายของความ ซืÉอสตัย์สุจริต (integrity) หมายถึง การประพฤติอย่างเหมาะสม และตรงความเป็นจริง 

ประพฤติปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา ทั Ê งกาย วาจา ใจ ต่อตนเองและผู ้อืÉน และประภาศรี สีหอําไพ  (2540) ได้

วิเคราะห์แนวคิดทางจริยธรรมความซืÉอสัตย์สุจริตไวว้่าความซืÉอสัตย์สุจริต หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่าง

ตรงไปตรงมา ทั Êงทางกาย วาจา ใจ ทั Êงต่อตนเองและต่อผู ้อืÉน ยึดหลักแห่งความยุติธรรม ซืÉอตรงต่อตนเอง หน้าทีÉ

การงาน คํามั ÉนสัญญาแบบแผนกฏหมายทีÉถูกต้องดีงามโดยมีข้อกระทง ดังนี Ê  ซืÉอตรงต่อเวลา ทําตามคําพูด ไม่

หลีกเลีÉยงงานในหน้าทีÉรับผิดชอบ ปฏิบัติตามระเบียบกฏหมายอย่างเคร่งครัด ซืÉอตรงสุจริตทั Ê งต่อหน้าและลับหลัง

ผู ้อืÉน และไม่ลักขโมยไม่คดโกงไม่ฉ้อราษฏร์บังหลวง ซึÉ งสอดคล้องกับความหมายทีÉ รุจิร์ ภู่สาระ (2541) ได้ให้

ความหมายของความซืÉอสัตย์สุจริตไว้ในแบบเรียนแนวหน้าชุดพัฒนากระบวนการหลักสูตรใหม่กลุ่มสร้างเสริม

ลักษณะนิสัยว่า ความซืÉอสัตย์สุจริต หมายถึง ความจริงใจ ความซืÉอตรงทั Ê งกาย วาจา ใจ ทั Ê งต่อหน้าและลับหลัง

ผู ้อืÉน  และสอดคล้องกับ อโนมา ขันพันธ์ (2548)ได้อธิบาย ความซืÉอสัตย์สุจริตว่า หมายถึง  การประพฤติอย่าง

เหมาะสมและตรงกับความเป็นจริง ประพฤติและปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมาต่อตนเอง บุคคล หน้าทีÉ หรือส่วนรวม  

ขณะทีÉพระธรรมปิฎก (2543) ให้ความหมายของความซืÉอสัตย์สุจริต (สัจจะ) ว่าหมายถึงความซืÉอตรง ไมคิด ทรยศ

ต่อเพืÉอน ซึÉ งมักจะใช้คู่กับความสุจริต ซึÉ งหมายถึงซืÉอตรงในความทางทีÉถูกต้องดีงาม พระพุทธเจ้าทรงตรัสว่าสัจจะ 

(ความซืÉอสัตย์สุจริต) ทีÉถูกต้องจะต้องประกอบด้วย 2 ประการ คือ เป็นประโยชน์ (อรรถะ) คือ ก่อให้เกิด

ประโยชน์ หรือผลดีแก่ตนเองและคนอืÉนด้วย และเป็นธรรม (ธรรมะ) คือ ถูกต้องตามหลักศีลธรรม ไม่เป็นไปเพืÉอ

การเบียดเบียนคนอืÉน 

อาจไม่จ ําเป็น 
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จากความหมายและขอบข่ายพฤติกรรมของความซืÉอสัตย์สุจริตทีÉได้กล่าวไว้ข้างต้น พอสรุป

ได้ว่า ความซืÉอสัตย์สุจริต เป็นการแสดงออกได้ทั Ê งทางกาย ทางวาจา หรือทางใจ อย่างถูกต้องเหมาะสมและ

ตรงไปตรงมาต่อตนเอง บุคคล หน้าทีÉ หรือส่วนรวมตามแนวทางทีÉสังคมยึดถือปฏิบัติ 

3.4.2    แนวคิดของความซืÉอสัตย์สุจริต 

        Northouse (2010) กล่าวว่า ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) เป็นคุณลักษณะหนึÉงทีÉสําคัญของ

ภาวะผู ้นํา ความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นการรวมกันของความซืÉอตรงและความไว้วางใจ ผู ้นําทีÉมีความซืÉอสัตย์สุจริตจะ

จุดประกายความเชืÉอมั Éนจากผู ้อืÉนเนืÉองจากได้รับการไว้วางใจในสิÉงทีÉผู ้น ําพูดและสิÉงทีÉผู ้น ํากระทํา ผู ้นําจะได้รับ

ความจงรักภักดี (loyal) การพึ Éงพาได(้dependable) และไม่โดนหลอกลวง (not deceptive) ซึÉ งโดยทั Éวไปแล้วความ

ซืÉอสัตย์สุจริตจะสร้างความเชืÉอในตัวผู ้นําและความไว้วางใจจากผู ้ตาม  ในด้านสังคมความซืÉอสัตย์สุจริตพึ Éงจะ

ได้รับความสนใจอย่างมากในไม่กีÉปีทีÉผ่านมา ยกตัวอย่างเช่น ประชาชนได้เรียกร้องความซืÉอตรง(honesty) ต่อ

หน้าทีÉของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา George W. Bush  ในการกล่าวหาประเทศอิรักเกีÉยวกับการมีอาวุธทําลาย

ล้างสูง (weapons of mass destruction) และการถูกฟ้องร้อง (impeachment) ของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา 

Clinton เช่นเดียวกับ เรืÉ องอืÊอฉาวของการไม่มีจริยธรรมของผู ้นําของบริษัทใหญ่ระดับโลก เช่น Enron และ 

WorldCom ในด้านการศึกษา หลักสูตรใหม่ของระดับ K-12 ได้ถูกแก้ไขพัฒนาให้มีการสอนด้านบุคลิกภาพ 

(character) ค่านิยม (values) และ ภาวะผู ้นําเชิงจริยธรรม  

       Russell (2001) ได้ศึกษาจากแนวคิดของ Batten (1997), Covey (1996), Fairholm (1998), 

Manz (1998), Nix (1997), Northouse (1997), Rinehart (1998), Sanders (1994), Wenderlich (1997), และ 

Winston (1999) และสรุปได้ว่า ความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นปัจจัยหนึÉงของภาวะผู ้นําทีÉดี  

       Bennis (1989 อ้างถึงใน Russell, 2001) ระบุว่าคุณภาพทีÉดีทีÉสุดของผู ้นําในทางปฏบัติ คือ 

ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) การอุทิศตน (Dedication) ความอ่อนน้อม (Magnanimity) การเปิดกว้าง (openness) 

และการสร้างสรรค์ (creativity) ซึÉ งคุณภาพเหล่านี Ê จะแสดงถึงการล้มเหลวหรือการได้ยอมรับในภาวะผู ้นํานั Êน ตาม

ทัศนะของ Clawson (1999 อ้างถึงใน Russell, 2001) ระบุว่า พืÊนฐานของคุณธรรมของภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิภาพ 

ประกอบด้วย ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ทีÉเกิดจาก 4 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) การบอกเล่าเรืÉองจริงหรือพูดความ

จริง (truth telling) 2) การรักษาสัญญา (promise-keeping)  3) ยุติธรรม (fairness) และ 4) การเคารพสิทธิสาวน

บุคคล (respect for the individual) ในสาระสําคัญแล้ว ความต้องการของบุคคลและความต้องการขององค์การ คือ 

ผู ้นําทีÉมี ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) รวมถึงความกล้าหาญอย่างซืÉอสัตย์สุจริตในการเผชิญหน้ากับการ

เปลีÉยนแปลงและผลของความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนกับตัวผู ้นําเอง 

พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช (ขัตติยา กรรณสูต, 

2547) เรืÉองการทํางานก็ทรงเน้นเรืÉองความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นสําคัญ การทีÉจะทํางานให้สัมฤทธิ Í ผลสมปรารถนา คือ 

ให้เน้นประโยชน์และเน้นธรรมด้วยนั Êน จะอาศัยแต่เพียงความรู้อย่างเดียวไม่ได้ จ ําเป็นต้องอาศัยความสุจริต ความ

บริสุทธิ Í ใจและความถูกต้องเป็นธรรมประกอบด้วย เพราะว่าความรู้นั ÊนเสมือนเครืÉองยนต์ทีÉท ําให้ยวดยานเคลืÉอนทีÉ

ไปได้ประการเดียว ส่วนคุณธรรมดังกล่าวเป็นเสมือนหนึÉงพวงมาลัยหรือหางเสือซึÉ งเน้นปัจจัยทีÉนําทางให้ยวดยาน

ดําเนินไปถูกทางด้วยความสวัสดี คือ ปลอดภัยจนบรรลุถึงจุดประสงค์ ความซืÉอสัตย์สุจริตถือเป็นคุณธรรมใน

ลําดับต้นทีÉต้องมีในตัวบุคคลในสังคมทีÉเจริญแล้วดังเช่นทีÉพระพุทธเจ้าระบุไว้ในฆราวาสธรรม (ธรรมะสําหรับผู ้

อาจไม่จ ําเป็น 
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ครองเรือน) อันได้แก่ 1) สัจจะ ความซืÉอสัตย์สุจริต ซืÉอตรง 2) ทมะ การมีความข่มใจ 3) ขันติ ความอดกลั Éน และ 4) 

จาคะ การบริจาคทานนอกจากนั Êนในจรรยาบรรณของวิชาชีพต่างก็มีการระบุถึงความซืÉอสัตย์สุจริตไว้เสมออัน

หมายถึงความซืÉอสัตย์สุจริตต่ออาชีพของตน ซืÉอสัตย์สุจริตต่อตนเอง และหน้าทีÉของตน รวมถึงการซืÉอสัตย์สุจริต

ต่อผู ้อืÉนอันได้แก่กลุ่มเป้าหมายทีÉตนให้บริการ 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสําคัญต่อความซืÉอสัตย์สุจริตไว้ เช่น กรมการศาสนา 

(2522) ได้จัดว่าความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นหนึÉงในจริยธรรมทีÉต้องใช้เพืÉออบรมสั Éงสอนนักเรียน โดยจริยธรรมทีÉควร

ปลูกฝังให้กับเด็กมีดังนี Ê  1) มีระเบียบวินัยและเคารพในสิทธิของผู ้อืÉน 2) รู้จักเสียสละ 3) มีความกตัญsู 4) มีความ

ขยันหมั Éนเพียร 5) มีความรับผิดชอบ 6) มีความเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ� 7) สามารถควบคุมตนเองได้ 8) การประหยัด 

และ 9) มีความซืÉอสัตย์สุจริต รวมถึงมาตรฐานการศึกษาทีÉก ําหนดโดยกรุงเทพมหานครได้ ก ําหนดการอบรม

จริยธรรมของนักเรียน 5 ประการ คือ 1) วินัย รับผิดชอบ 2) ซืÉอสัตย์ 3) มีความเมตตากรุณา เอื ÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ่ 4) 

ประหยัด และ 5) กตัญsู 

บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546) ได้กล่าวว่า ความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นคุณธรรมทีÉจ ําเป็นในการอยู่

ร่วมกันในสังคม เพราะถ้าทุกคนมีความซืÉอสัตย์สุจริตต่อตนเองและผู ้อืÉนส่งผลต่อความสงบสุขของสังคม 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลทีÉ 9 ทรงเน้นถึงความซืÉอสัตย์สุจริตมาก ดังจะเห็นได้จากพระ

บรมราโชวาท ซึÉ งพระราชทานแก่ปวงชนชาวไทย 4 ประการ คือ 1) การรักษาความสัตย์ ความจริงใจต่อตัวเอง ทีÉ

จะประพฤติปฏิบัติแต่สิÉงทีÉเป็นประโยชน์และเป็นธรรม 2) การรู้จักข่มใจตนเอง ฝึกใจตนเอง ให้ประพฤติปฏิบัติ

อยู่ในความสัตย ์3) การอดทน อดกลั Êน และอดออมทีÉจะไม่ประพฤติปฏิบัติล่วงความสัตย์สุจริตไม่ว่าจะด้วยเหตุ

ประการใด และ 4) การรู้จักละวางความชั Éว ความทุจริต และรู้จักสละประโยชน์ส่วนน้อยของตนเพืÉอประโยชน์

ส่วนใหญ่ของบ้านเมือง 

กีรติ บุญเจือ (2542) ได้กล่าวถึงความสําคัญของความซืÉอสัตย์สุจริตไว้ดงันี Ê  1) ความซืÉอตรง

เสริมบุคลิกภาพ คนซืÉอสัตย์สุจริตย่อมมีความสมบูรณ์ในความคิดและการกระทํา เพราะไม่มีความขัดแย ้งกัน

ระหว่างความคิด ค ําพูด และการกระทํา 2) ความซืÉอสัตย์สุจริตเสริมมิตรภาพทําให้ความสัมพันธ์กับบุคคลอืÉน

เป็นไปอย่างราบรืÉนคนไม่ซืÉอย่อมไม่ได้รับความไวว้างใจ ทําให้เสียผลประโยชน์ทีÉควรจะได้ทั Ê งตัวเองและสังคม 

3) ความซืÉอสัตย์สุจริตเสริมความมั Éนคงแก่สังคม สังคมจะอยู่ได้เป็นปึกแผ่นก็เพราะสมาชิกมีความไว้เนืÊอเชืÉอใจกัน

เป็นส่วนมาก ถ้าหากไม่ไว้ใจกันเลยจะออกกฎหมายควบคุมให้รัดกุมอย่างไรก็ไม่ได้ผล เพราะมีช่องโหว่ใหค้น

ฉลาดปลิ Êนปล้อนเอาไปใช้เอาเปรียบคนอืÉนจนได้ 4) ความซืÉอสัตย์สุจริตทําให้ทุกฝ่ายสบายใจ ผู ้มีความซืÉอสัตย์

สุจริตอยู่เป็นประจําย่อมสบายใจไม่ต้องคอยจําว่าพูดอะไรกับใครว่าอย่างไร และไม่ต้องคอยหวาดระแวงจะมีใคร

มาจับผิดหรือไม่ ดังนั Êนจะเห็นได้ว่า ความซืÉอสัตย์สุจริตนั Êนมีความสําคัญทั Êงต่อตนเองและผู ้อืÉนรวมทั Êงสังคม และ

ประเทศชาติในการพัฒนาให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและทําให้ทุกคนอยู่ร่วมกันได้อย่างราบรืÉนและมีความสุข 

ขณะทีÉ อโนมา ขันพันธ์ (2548) ได้ให้แนวคิดว่าความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นคุณธรรมทีÉมีความสําคัญต่อสังคมและเป็น

สิÉงจําเป็นในการพัฒนา ตนเองอีกด้วย ในทางธรรมการทุจริตนั Êนเป็นบาป ในทางโลกคนโกหกหลอกลวงจะไม่มี

คนเชืÉอถือ แม้จะมีความรู้ความสามารถสูง   นอกจากนั ÊนความซืÉอสัตย์สุจริตเป็นพฤติกรรมทีÉสะท้อนให้เห็นถึง

ความมีจริยธรรม ทฤษฎีส่วนใหญ่ทีÉเกีÉยวข้องกับความซืÉอสัตย์สุจริตจะสอดแทรกอยู่ในทฤษฎีทีÉกล่าวถึงจริยธรรม

ซึÉงมีทฤษฎีทีÉสําคัญ คือ     ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning theory)  
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ลักษณะของความซืÉอสัตย์สุจริต แบ่งได้ 4 ลักษณะ (กรมสามัญศึกษา, 2525; อโนมา ขัน

พันธ,์ 2548) ดังนี Ê    1) ความซืÉอสัตย์สุจริตต่อตนเอง คือ ความรู้สึกรับผิดชอบชั Éวดี มีความละอายและเกรงกลัวต่อ

การกระทําผิด พฤติกรรมทีÉบุคคลแสดงออกคือ ไม่สับปลับกลับกลอก ไม่คล้อยตามพวกทีÉลากหรือจูงไปในทางทีÉ

เสืÉอมเสีย มั Éนคงต่อการกระทําดีของตน ไม่คดโกงมีความตั Ê งใจจริง และประพฤติตรงตามทีÉพูดและคิด 2) ความ

ซืÉอสัตย์สุจริตต่อหน้าทีÉการงาน พฤติกรรมทีÉบุคคลแสดงออก คือ ไม่เอาเวลาทํางานในหน้าทีÉไปใช้ท ําประโยชน์

ส่วนตัว และไม่ใช้อ ํานาจหน้าทีÉท ําประโยชน์ส่วนตัว 3) ความซืÉอสัตย์สุจริตต่อบุคคล คือ มีความซืÉอตรง (honest) 

ต่อผู ้อืÉน ต่อมิตร ต่อหัวหน้างาน ต่อ ผู ้มีพระคุณ พฤติกรรมทีÉแสดงออก คือ ประพฤติตรงไปตรงมา ไม่คิดคดต่อ

ผู ้อืÉน ไม่ชักชวนไปในทางทีÉเสืÉอมเสีย ไม่สอพลอเพืÉอหาประโยชน์ส่วนตน และยินดีในความสําเร็จของผู ้อืÉน ไม่คิด

ริษยาหรือกลั Éนแกล้ง  และ 4) ความซืÉอสัตย์สุจริตต่อคณะ สังคม และประเทศชาติ พฤติกรรมของบุคคลทีÉ

แสดงออก คือ ร่วมมือร่วมใจกนัทํางานด้วยความบริสุทธิ Í ใจ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตน หรือเอาดีเข้าตน และไม่

ร่วมมือกันทํางานใดๆ ทีÉผิดกฎหมายหรือผิดระเบียบข้อบังคับของสังคม หรือหมู่คณะ 

รสิตา กุดแถลง (2550) ระบุถึงพฤติกรรมทีÉบ่งชี ÊความซืÉอสัตย์สุจริตควรมีลักษณะดังนี Ê  

ซืÉอตรงต่อเวลา ซืÉอตรงต่องานของตัวเองทีÉก ําหนดไว้ ซืÉอตรงต่อหน้าทีÉการงานทีÉอยู่ในความรับผิดชอบของตน 

ซืÉอตรงต่อคุณธรรม (หรือความประพฤติทีÉดี) ทีÉยึดถือปฏิบัติ ซืÉอตรงต่อการนัดหมาย (การพบปะ การประชุม) 

ซืÉอตรงต่อการให้สัญญา (ค ําพูด เงิน การช่วยเหลือ) ซืÉอตรงต่อคําสั Éง ซืÉอตรงต่อระเบียบข้อบังคับ ซืÉอตรงต่อ

ทรัพย์สินของผู ้อืÉน ซืÉอตรงต่อหน้าทีÉการงานของผู ้อืÉนรู้จักแบ่งงานให้สมาชิกในกลุ่มไม่ก้าวก่ายงานผู ้อืÉน ซืÉอตรง

ต่อระเบียบแบบแผนประเพณี ซืÉอตรงต่อกฎหมายทีÉเกีÉยวกับสังคม ซืÉอตรงต่องานทีÉหมู่คณะมอบหมาย ซืÉอตรงต่อ

ข้อมูลปัจจุบันโดยรู้จักจําแนกระหว่างข้อมูล และมีความยุติธรรม 

                3.4.3    องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต   

           จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ของ

บุคคลทั Ê งในประเทศและต่างประเทศ พบว่าย ังมีน้อยมาก (ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล, 2547) โดยการศึกษา

องค์ประกอบทั Êงหมดจะเป็นการศึกษาองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตทีÉใช้กับนักเรียน นิสิต นักศึกษา และ

ส่วนใหญ่จะเกีÉยวข้องกับจริยธรรม อย่างไรก็ตามย ังมีการศึกษาองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตทีÉใช้กับ

ผู ้บริหารหรือนักการเมือง ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาของ บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546) ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล 

(2547) Russell (2001) และ De Bakker (2007)  นอกจากแนวคิด ทฤษฎี และคุณลักษณะของผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

ผู ้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องในลักษณะเหตุและผล (cause and effect) ซึÉงจะช่วยให้เห็น

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตเพืÉอนําไปสู่การกําหนดองค์ประกอบเพืÉอเป็นกรอบ

แนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ทีÉชัดเจนและสมเหตุสมผลยิ Éงขึ Êน ดังนี Ê 

3.4.3.1   องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามทัศนะของบูรชัย ศิริมหาสาคร 

 บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546) อธิบายเทคนิคการจัดการเรียนการสอนเพืÉอเสริมสร้าง

คุณลักษณะทีÉพึงประสงค์ พบว่า ความสืÉอสัตยสุ์จริต ประกอบด้วย 1) ลักษณะพฤติกรรมทําความดี (done good) 2) 

การรักษาความสัตย ์(keeping faith) 3) การรู้จักข่มใจตนเอง (self restraint) 4) การอดทน (patient) 5) อดกลั Êน 

(repress) และ 6) อดออม (save) 

 

เริÉมตรงนีÊ เลย 

เช่นเดิม 
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3.4.3.2   องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามผลการวิจัยของริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล 

 ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) ทีÉศึกษาความรู้สึกเชิงจริยธรรมความซืÉอสัตย์สุจริต

และความรับผิดชอบต่อสังคมของสมาชิกรัฐสภาไทยโดยมีองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต ประกอบด้วย 1) 

การรู้จักหน้าทีÉของตนเอง (responsibility) 2) การยอมรับผลการกระทํา (acceptance of action) 3) การไม่ใช้อ ํานาจ

แสวงหาผลประโยชน์ (lose the power to seek benefits) 4) การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual) 5) การบอก

ความจริง (truth telling) และ 6) การรักษาสัญญา (promise keeping) โดยอยู่ภายใต้เงืÉอนไขหลัก 4 ประการคือ การ

รับรู้ในเรืÉองทีÉเกิดขึ Êน ความตั ÊงใจทีÉจะกระทําในเรืÉองนั Êน การให้คุณค่าต่อเรืÉองทีÉกระทําและการยึดมั Éนในการกระทํา 

3.4.3.3   องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามทัศนะของ Clawson   

 Clawson (1999) กล่าวว่าพืÊนฐานทางด้านคุณธรรมของภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิภาพ คือ 1) 

การบอกความจริง (truth telling) 2) การรักษาสัญญา (promise keeping) 3) ยุติธรรม (fairness) และ 4) การเคารพ

ผู ้อืÉน (respect for the individual) ซึÉ งองค์ประกอบทั Êง 4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต 

3.4.3.4   องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามทัศนะและผลการวิจัยของ Russell และ 

Washington, Sutton and Feild  

 Russell (2001) ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉแตกต่างการภาวะผู ้นําใน

รูปแบบอืÉน โดยใช้แนวคิดเกีÉยวกับความซืÉอสัตย์สุจริตของ Clawson (1999  อ้างถึงใน Russell , 2001 ) โดยมี

องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต ได้แก่ 1) การบอกความจริง (truth telling) 2) การรักษาสัญญา (promise 

keeping) 3) ยุติธรรม (fairness) และ 4) การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual) ขณะทีÉ Washington  et 

al.(2006) ให้ทัศนะเกีÉยวกับองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต ได้แก่ การบอกความจริง (truth telling) และการ

รักษาสัญญา (promise keeping)  

3.4.3.5   องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามผลการวิจัยของ Posner, Peterson and 

Seligman และ Paine  

           Peterson and Seligman (2004 อ้างถึงใน Palanski & Yammarino, 2007) ได้จัด

องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต ประกอบด้วย ลักษณะทีÉเชืÉอถือได้ (authenticity) และ ความซืÉอตรง (honest) 

ขณะทีÉ Posner (2001 อ้างถึงใน Palanski & Yammarino, 2007)ได้จัดองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต 

ประกอบด้วย 1) การกระทําและคําพูดสอดคล้องกัน (word/action consistency)  2) ไม่มีพฤติกรรมผิดจรรยาบรรณ 

(absence of unethical behavior) 3) ความซืÉอตรง (honest) และ 4) ลักษณะทีÉเชืÉอถือได้ (authenticity) และ 

องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามทัศนะของ Paine (2005 อ้างถึงใน Palanski & Yammarino, 2007) 

ประกอบด้วย ความจริงใจ (trustworthiness) และ การเปิดเผย (openness) 

3.4.3.6   องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตตามผลการวิจัยของ De Bakker  

           De Bakker (2007) ศึกษาการดูถูกเหยียดหยาม (cynical action) และความซืÉอสัตย์

สุจริต (integrity) ทีÉมีผลต่อการลดความซืÉอ (native) ในศีลธรรมและจริยธรรม ทั Ê งด้านทฤษฎีและทางปฏิบัติ เน้น

การศึกษาความเป็นไปได้และข้อจํากัดด้านจริยธรรมโดยมีองค์ประกอบความซืÉอสัตย์สุจริต ไดแ้ก่ 1) การเปิดเผย 

(openness) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) 3) ความเป็นนํ Ê าหนึÉงใจเดียว (solidarity) และ 4) ความน่าเชืÉอถือ 

(reliability) 
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     องค์ประกอบของความซืÉอตรงตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น 

ผู ้วิจัยได้นํามาสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดองคป์ระกอบทีÉเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) และทีÉ

เป็นกรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ต่อไปตามลําดับ ดังแสดงในตารางทีÉ 11 

 

ตารางทีÉ 11 สังเคราะห์องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต 

 

องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต 
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1. ทําความดี (done good)          1 

2. การรักษาความสัตย ์(keeping faith)          1 

3. การรู้จักข่มใจตนเอง (self restraint)          1 

4. การอดทน (patient)          1 

5. อดกลั Êน (repress)          1 

6. อดออม (save)          1 

7. การรู้จักหน้าทีÉของตนเอง (responsibility)          1 

8. การยอมรับผลการกระทํา (acceptance of action)          1 

9. การไม่ใช้อ ํานาจแสวงหาผลประโยชน์                                                   

(lose the power to seek benefits) 
 

     
  1 

10. การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual)          3 

11. การบอกความจริง (truth telling)          4 

12. การรักษาสัญญา (promise keeping)          4 

13. ความยุติธรรม (Fairness)          1 

14. ลักษณะทีÉเชืÉอถือได้ (authenticity)          2 

15. การกระทําและคําพูดสอดคล้องกัน (word/action consistency)          1 

16. ไม่มีพฤติกรรมผิดจรรยาบรรณ(absence of unethical          1 
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การเคารพผู้อืÉน

การบอกความจริง

การรักษาสัญญา

ความซืÉอสัตย์สุจริต

behavior) 

17. ความซืÉอตรง (honest)          2 

18. ความจริงใจ (trustworthiness)          1 

19. การเปิดเผย (openness)          2 

20. ความเห็นอกเห็นใจ (empathy)          1 

21. การเป็นนํ Ê าหนึÉงใจเดียวอัน (solidarity)          1 

22. ความน่าเชืÉอถือ (reliability)          1 

 

จากตารางทีÉ 11 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริตทีÉเป็นกรอบแนวคิด

เชิงทฤษฎี (theoretical framework) พบว่ามีจํานวน 22 องค์ประกอบ แต่สําหรับการศึกษาวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยได้ใช้

เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบทีÉมีความถีÉในระดับสูง  (ในทีÉนี Ê คือ ความถีÉตั Êงแต่ 3 ขึ Êนไป)  ได้องค์ประกอบทีÉเป็น

กรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) 3 องค์ประกอบ คือ  การเคารพผู ้อืÉน (respect for the 

individual) การบอกความจริง (truth telling) และการรักษาสัญญา (promise keeping) แสดงเป็นโมเดลการวัด

ความซืÉอสัตย์สุจริต ดังภาพทีÉ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 10 โมเดลการวัดความซืÉอสัตย์สุจริต  

 

จากภาพทีÉ 10 แสดงโมเดลการวัดความซืÉอสัตย์สุจริตทีÉได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและ

ทัศนะของนักวิชากาต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วย การเคารพผู ้อืÉน การบอกความจริง และการรักษาสัญญา

โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ทีÉจะนําไปสู่การสังเคราะห์เพืÉอก ําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี Ê

ของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อทีÉจะกล่าวถึงข้างล่างนี Ê 
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 3.4.4    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊของแต่ละองค์ประกอบของความซืÉอสัตย์สุจริต 

           3.4.4.1   นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการเคารพผู ้ อืÉน (respect for the 

individual)  

 การเคารพผู ้อืÉน เกิดจากการรวมกันของคําว่า “เคารพ” และ “ผู ้อืÉน” ตามพจนานุกรม

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  “เคารพ” หมายถึง แสดงอาการนับถือ เช่น เคารพผู ้ใหญ่ ไม่ล่วงเกิน,  ไม่ล่วง

ละเมิด, เช่น เคารพสิทธิของผู ้อืÉน ดังนั Êน การเคารพผู ้อืÉน หมายถึง การแสดงอาการนับถือผู ้อืÉน เช่น การเคารพ

ผู ้ใหญ่ ไม่ล่วงเกิน ไม่ล่วงละเมิด เช่น การเคารพสิทธิของผู ้อืÉน  

          Russell (2001) อธิบาย การเคารพผู ้อืÉน คือ คุณธรรมหนึÉงทีÉสําคัญของภาวะผู ้นําทีÉมี

ประสิทธิภาพ ถ้าผู ้นําบอกความจริงเสมอก็จะได้รับการเคารพว่ามีความซืÉอตรงจากผู ้อืÉน ถ้าผู ้นํารักษาสัญญาทีÉให้

ไว้ก็จะได้รับการเคารพจากผู ้อืÉน การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual) หมายถึง ความเชืÉอว่าทุกคนมีคุณค่า

ในตัวเองซึÉ งควรจะได้รับการปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตรซึÉ งการเคารพผู ้อืÉนนี Ê สามารถพบเห็นได้ ขณะทีÉ 

Clawson (1999) อธิบายว่า ในแถบเอเชียตะวันตกเฉียงใต้ทีÉประชากรนับถือศาสนาพุทธเนืÉองจากเป็นหลักการ

พืÊนฐานในศาสนาพุทธ ทีÉมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกเมืÉอแรกพบกันหรือเจอกัน ยกตัวอย่างเช่นการกล่าวคําว่า 

“นมัสเต (namaste)” หรือ “นมัสการ” เป็นคําทีÉมาจากภาษาสันสกฤต โดยเป็นคําสนธิกันระหว่าง ค ําว่า นมาหฺ 

(namah) แปลว่า ค ํานับ หรือคารวะ และคําว่า เต (te) แปลว่า คุณ หรือท่าน ใช้ในเชิงการให้ความเคารพซึÉ งกันและ

กัน โดยการพนมมือขึ Êนระหว่างอกและก้มศีรษะลงเล็กน้อยอีกทั Êงย ังใช้ในการทักทายฉันมิตรโดยทั Éวไปแล้วแต่ละ

บุคคลอาจจะไม่ได้รับการเคารพจากผู ้อืÉนเท่าเทียมกัน อย่างไรก็ตามแต่ละบุคคลก็จะได้รับปฏิบัติด้วยความสุภาพ

อย่างเท่าเทียมกัน เนืÉองจากความเป็นมนุษย์และสมควรได้รับการปฏิบัติอย่างมีศักดิ Íศรี 

 ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) อธิบาย การเคารพผู ้อืÉน คือ บุคคลแต่ละคนย่อมมี

ความแตกต่างกัน   ค ําว่า   individual   ศัพท์บัญญัติฉบับราชบัณฑิตยสถาน   ให้ใช้   ปัจเจกบุคคล    ซึÉ งไม่คุ้นหู    

การยอมรับนับถือในบุคคลแต่ละคน   คือ  พืÊนฐานแห่งการยอมรับนับถือในบุคลิกภาพความเป็นมนุษย์ของ

ผู ้ร่วมงาน   ว่าแต่ละคนแตกต่างกัน    ผู ้น ําหรือนักการเมืองต้องเคารพความเป็นบุคคลของแต่ละคน    ซึÉ งแตกต่าง

กัน   โดยต้องให้ความยอมรับนับถือ  ในความคิด   ความเห็น   ความสามารถ   พฤติกรรมและธรรมชาติของบุคคล

ผู ้ร่วมงาน    ซึÉ งมีความแตกต่างกัน    การทํางานร่วมกัน    การติดตามงาน    การนิเทศงาน   ต้องคํานึงถึง   และ

ยอมรับในปัจเจกบุคคล ซึÉ งมีความแตกต่างกัน ผู ้นําหรือนักการเมืองต้องยอมรับนับถือในคณะผู ้ร่วมงาน และผู ้มา

เกีÉยวข้องในงานว่าแต่ละคนมีอุปนิสัย    บุคลิกภาพ    ความสามารถหรือศักยภาพ    แตกต่างกัน    เมืÉอผู ้นําหรือ

นักการเมืองยอมรับนับถอืว่าในแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันแล้ว     การบริหารงานบุคคล    การเอาคนมาใช้

งาน   จะพิจารณาองค์ประกอบขององค์การ   และกิจกรรมต่าง ๆ   ของหน่วยงาน   จัดให้คณะผู ้ร่วมงานได้

รับผิดชอบได้ท ํางานตามความรู้    ความสามารถเพืÉอองค์การ    การใช้คนควรกระจายงานให้คนซึÉงมีความแตกต่าง

กัน   ตามความรู้    ความสามารถ   ประสบการณ์    ให้ช่วยกันทํางาน 

 ดังนั Êน สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การเคารพผู ้อืÉน” ได้ว่า 

หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงความเชืÉอว่าทุกคนมีคุณค่า

ในตัวเองซึÉ งควรจะได้รับการยอมรับนับถือ และการปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตรเมืÉอแรกพบกันหรือเจอกัน  ซึÉ ง

เช่นเดิม 
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นิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êการเคารพผู ้อืÉน ประกอบด้วย พฤติกรรมการแสดงออกอย่างสุภาพ และเป็นมิตร

ต่อผู ้อืÉน 

3.4.4.2    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการบอกความจริง (truth 

telling)   

การบอกความจริง เกิดจากการรวมกันของคําว่า “บอก” และ “ความจริง” ตาม

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  “บอก” หมายถึง พูดให้รู้ เล่าให้ฟัง แนะนํา  บ่งให้รู้ เช่น บอกกัน

ต่อ ๆ มา บอกอาการให้หมอฟัง บอกให้ท ําอย่างนั Êนอย่างนี Ê ขณะทีÉ ความจริง หมายถึง การเป็นอย่างนั Êนแน่แท้ ไม่

กลับเป็นอย่างอืÉน เช่น ข้อนี Ê เป็นความจริง  ไม่เท็จ ไม่โกหก ไม่หลอกลวง เช่น เรืÉองจริง พูดจริง เป็นไปตามนั Êน 

ดังนั Êน การบอกความจริง หมายถึง การพูดให้รู้หรือเล่าให้ฟัง ในข้อเท็จจริงอย่างนั Êนแน่แท้ ไม่กลับเป็นอย่างอืÉน  

Russell (2001) และ Washington  et al.(2006) อธิบายความหมายของการบอกความ

จริง (truth telling) สอดคล้องกับแนวคิดของ Clawson (1999) ซึÉ งหมายถึง พฤติกรรมการบอกผู ้อืÉนด้วยเรืÉองจริง

เช่นเดียวกับทีÉคุณประสบมาถึงแม้ว่าจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อผู ้อืÉน  แต่อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมการบอกความจริง

อยู่เสมอเป็นคุณธรรมพืÊนฐานของภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิภาพทีÉซึÉ งอาจจะถูกมองว่าเป็นการกระทําทีÉซํ Ê าซาก ซึÉ งจาก

การศึกษาพบว่าผู ้จัดการหรือผู ้นําบางส่วนทีÉไม่เชืÉอในเรืÉองนี Ê   ยกตัวอย่างเช่นในการสัมนาระดมความคิดเห็นจาก

ผู ้จัดการอวุโสหลายท่านของบริษัทใหญ่ในเรืÉองภาวะผู ้นําและผลกระทบต่อภาวะผู ้นําในหัวข้อคําถามเรืÉอง “ควร

จะบอกเล่าความจริงในแง่ธุรกิจ” ( should one tell the truth in business) จากการสนทนาพบว่ามีการแบ่งแยก

แนวความคิดกันอย่างชัดเจนในเรืÉองการบอกเล่าความจริงในด้านธุรกิจซึÉ งได้มีการแสดงความคิดเห็นทีÉแตกต่าง

และหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น ผู ้จ ําหน่าย (employees) ผู ้บริโภค (customers) ผู ้ผลิต (suppliers) สืÉอ (press) บริษัท 

(parent company) หรือ หุ้นส่วน (stakeholder) กล่าวว่า ในด้านธุรกิจแล้วจะต้องอยู่พี Êนฐานของการไว้วางใจกัน 

(trust) และเมืÉอได้รับความไว้วางใจซึÉ งกันและกันอันเนืÉองมาจากการบอกเล่าความจริงจะมีอิทธิพลต่อการติดต่อ

ธุรกิจอย่างต่อเนืÉองและจริงใจ ขณะทีÉกลุ่มทีÉไม่เห็นด้วยกับการบอกเล่าความจริงในแง่ธุรกิจให้เหตุผลว่า ถ้าคุณ

บอกเล่าความจริงในแง่ธุรกิจกับผู ้อืÉนคุณอาจจะไม่สามารถทําธุรกิจต่อไปได้เนืÉองจากการซืÊอขายอยู่บนพืÊนฐาน

ของส่วนต่าง (margins) ซึÉ งส่วนต่างนี Ê คือผลผลิตทีÉเกิดจากการรับรู้และเข้าใจของคน และการบอกความจริงจะ

ทําลายการรับรู้และเข้าใจนั Ê น  ดังนั Êน ความจริงคือสิÉ งทีÉได้รับรู้หรือประสบด้วยตนเองและสืÉอสารไปยังผู้อืÉน 

เปรียบเสมือนเบ้าหลอมโลหะ (crucible) ทีÉหลอมให้เกิดผู ้นําทีÉมีประสิทธิภาพและผู ้นําอย่างแท้จริง 

ตามแนวคิดของ Clawson (1999) เชืÉอว่าการบอกความจริง (truth telling) เป็นต้น

กําเนิดของภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิภาพ และถ้าไม่เต็มใจทีÉจะบอกความจริงกับทุกคนจะมีอิทธิพลให้ไม่สามารถเป็น

ผู ้นําได้ ความจริง (truth) และการสืÉอสารให้กับผู ้อืÉนรับรู้เป็นสิÉงทีÉถูกหลอมรวมกัน ซึÉ งจะชะล้างข้อสงสัยทีÉซ่อนไว้ 

ความชับซ้อนลึกลับ ความไม่พอใจ และการกระทําทีÉไม่พึงปราถนาต่อบุคคลอืÉน การแลกเปลีÉยนความจริงเป็น

ส่วนสําคัญทีÉก่อให้เกิดการร่วมมือกันและความยุติธรรมในการแลกเปลีÉยนความจริงซึÉ งกันและกัน อย่างไรก็ตาม

ผลของการบอกความจริงหรือให้ข้อมูลทีÉเป็นความจริงจากผู ้อืÉน จะถูกประเมินในเบืÊองต้นว่ามีศีลธรรมหรือผิด

ศีลธรรม  ไม่ถูกต้องหรือผิด ยอมรับหรือปฏิเสธ ซึÉ งเป็นความท้าทายให้ผู ้นําจะต้องรับฟังผู ้อืÉนเมืÉอได้รับรู้ความจริง

นั Êน ในบางครั Ê งผู ้คนทีÉไม่สามารถรับฟังความจริงได้จะต่อต้านทันทีซึÉ งผู ้นําจะต้องเรียนรู้ทีÉจะบอกความจริงนั Êน 
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ขณะทีÉ ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล(2547) อธิบาย การบอกความจริง คือ ค ําพูดทีÉผู ้พูดมี

เจตนาบอกความจริงโดยมีการไตร่ตรองไว้แล้วล่วงหน้า และเมืÉอบอกออกไปแล้วอาจทําให้ผู ้ฟังหรือผู ้อืÉนเกิด

ความสบายใจหรือไม่สบายใจ ส่วนใหญ่คนทั Éวไปจะรู้สึกว่าพวกเขาต้องไม่บอกความจริงในหลายๆเหตุผล 

ยกตัวอย่างเช่น บางคนจะรู้สึกกดดันเมืÉอต้องบอกความจริงทีÉเกีÉยวกับข่าวร้ายทีÉเกิดขึ Ê นไม่ว่าด้วยมุมมองของ

วัตถุประสงค์หรือมุมมองส่วนตัวหรือจากมุมมองจากความคิดอืÉนๆ เหตุผลหนึÉงคือในบางครั Ê งเราจะให้ข้อมูลทีÉเกิน

ความจริงทีÉมากกว่าเนืÊอทีÉได้รับข่าวสารมาอาจจะเกิดจากพฤติกรรมของผู ้บอกความจริงซึÉ งจะมีอิทธิพลต่อการ

ยอมรับหรือปฏิเสธความจริงนั Êน โดยทั Éวไปแล้วพฤติกรรมขอผู ้รับข้อมูลข่าวสารเมืÉอได้รับข่าวสาร ประกอบด้วย 

การยอมรับ การปฏิเสธ ปฏิบัติตาม ละเลยหรือไม่สนใจ ดังนั Êนผู ้ทีÉบอกความจริงส่วนใหญ่ไม่ต้องการทีÉจะได้รับ

พฤติกรรมในด้านลบจากผู ้รับข่าวสารมีอิทธิพลให้เขาไม่บอกความจริงทีÉเกิดขึ Êน อย่างไรก็ตามผู ้นําทุกคนทราบดี

ว่าหากพวกเขาไม่สามารถสร้างบรรยากาศรอบตัวของเขาด้วยการบอกเล่าความจริงจะมีอิทธิพลให้เกิดการ

ตัดสินใจทีÉล้าช้า ผิดพลาด และไม่สมบูรณ์จากข้อมูลทีÉไม่สอดคล้องกับความจริง 

นัทธฤทัย สีหะเกรียงไกร (2548)  ให้นิยาม การบอกความจริง คือ วัจนกรรมทีÉ

เกีÉยวข้องกับพฤติกรรมการเล่าเรืÉอง การบอกข้อเท็จจริง การนําเสนอความและการยกตัวอย่างการสรุป หรือ การทีÉ

ผู ้พูดปรารถนาทีÉจะเปิดเผยข้อมูล เรืÉองราวต่างๆ ให้ตรงกับเหตุการณ์หรือสถานการณ์ทีÉเกิดขึ Êนตามความเป็นจริง

โดยวัจนกรรมเป็นคําทีÉใช้อธิบายความหมายทีÉ เกีÉยวกับการกระทําด้วยคําพูดในภาษา ซึÉ งวัจนกรรมนีÊ มี

องค์ประกอบอยู่ 3 ส่วน คือ การกล่าวถ้อยคํา (utterance act) การนําเสนอความ (propositional act) และการแสดง

เจตนา(illocutionary act) ขณะทีÉ ปาณิสรา ปาลาศ  (2550) อธิบายว่า การบอกความจริงเป็นพืÊนฐานขั Êนต้นของ

จริยธรรมด้านความซืÉอตรง  

ดังนั Êน สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การบอกความจริง” ได้

ว่า หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการบอกผู ้อืÉนด้วยเรืÉอง

จริงโดยเจตนาบอกความจริงทั Ê งหมดในช่วงเวลานั Êน ซึÉ งเมืÉอบอกออกไปแล้วอาจทําให้ผู ้ฟังหรือผู ้อืÉนเกิดความ

สบายใจหรือไม่สบายใจ  ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êการบอกความจริง ประกอบด้วย การบอกความจริง

ทั Êงหมดกับผู ้อืÉน  

3.4.4.3   นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีÊขององค์ประกอบการรักษาสัญญา (promise 

keeping)    

 การรักษาสัญญา เกิดจากการรวมกันของคําว่า  “รักษา” และ “สัญญา” ตาม

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  “รักษา” หมายถึง ป้องกัน คงไว้ สงวนไว้ เช่น รักษาความสะอาด 

รักษาไมตรี ขณะทีÉ สัญญา หมายถึง ข้อตกลงระหว่างบุคคล 2 ฝ่ายหรือหลายฝ่ายว่าจะกระทําการหรืองดเว้น

กระทําการอย่างใดอย่างหนึÉ ง ให้ค ํามั Éน รับปาก ดังนั Êน การรักษาสัญญา หมายถึง การคงไว้หรือสงวนไวซึ้Éง

ข้อตกลงระหว่างบุคคล 2 ฝ่ายหรือหลายฝ่ายว่าจะกระทําการ 

ตามแนวคิดของ Clawson (1999) อธิบาย การรักษาสัญญา (promise keeping)  มี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพของผู ้นํา โดยทั Éวไปแล้วสัญญามักจะถูกทําลายยกตัวอย่างเช่น การรัÉวไหลของมติทีÉ

ประชุมในการประชุมของผู ้บริหารถือว่าเกิดการทุจริตในแง่ธุรกิจหรือเป็นการล้วงความลับของคู่แข่งจากการไม่

รักษาสัญญาของผู ้เข้าร่วมประชุม มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์กับลูกค้าทีÉจะเปลีÉยนแปลงไปหรืออาจยกเลิกข้อตกลง
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ทันที ยิ Éงไปกว่านั Êนถ้าการให้สัญญาของผู ้นําคือการช่วยให้องค์การอยู่รอดโดยไม่สนใจความจริง สญัญานั Êนการ

รักษาสัญญาก็จะเกิดขึ Êนในช่วงสั Êนๆ การไม่รักษาสัญญจะทําลายความไว้วางใจและความเคารพในตัวผู ้นํา การไม่

รักษาสัญญานีÊ เป็นพฤติกรรมทีÉเกิดขึ Êนอย่างต่อเนืÉองสําหรับผู ้นําทีÉไม่รักษาสัญญาเนืÉองจากสัญญาทีÉให้ไว้จะมี

ระยะเวลาทีÉสั Êนและไม่สนใจความต้องการทีÉแท้จริงของผู ้ตาม การทีÉผู ้ตามจะปฏิบัติตามผู ้นําด้วยความยินดีนั Êนจะ

เกิดจากความไว้วางใจขณะทีÉการรักษาสัญญาคือคุณธรรมขั ÊนพืÊนฐานทีÉก่อให้เกิดภาวะผู ้นําทีÉมีประสิทธิภาพ 

สําหรับบุคคลทั Éวไปแล้วเมืÉอมีการสัญญาและมีการรับรู้อย่างแพร่หลายเมืÉอมีการทําลายสัญญาด้วยบุคคลนั Êนเองจะ

ถูกมองว่าเป็นเด็กเลี Ê ยงแกะทีÉชอบโกหกอยู่เสมอมีอิทธิพลต่อบุคคลในชุมชนไม่เชืÉอในสัญญาทีÉบุคคลนั Êนให้

ตลอดไป ดังนั Êน ผู ้นําทีÉมีศักยภาพจะต้องมีความระมัดระวังในการให้สัญญาทีÉผูกพันและให้ระวังการรักษาทีÉให้ไว้

กับผู ้อืÉนโดยเฉพาะผู ้ตาม ซึÉ งการไม่รักษาสัญญาของผูน้ ําจะลดความสัมพันธ์ของผู ้นําทีÉมีต่อผู ้ตามอย่างรวดเร็ว  

ขณะทีÉ Washington  et al.(2006) กล่าวว่า การรักษาสัญญาคือการกระทําตามสิÉงทีÉพูด 

และริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล(2547) อธิบาย การรักษาสัญญา หมายถึง การไม่โกหก หลอกลวงบิดพลิ Êว เป็น

คุณธรรมอย่างหนึÉงทีÉแสดงถึงความจริงใจ ความมีสติซืÉอตรง ความมีจิตใจตรง ไม่คิดคด ไม่คิดโกหก หลอกลวง 

รักษาคํามั Éนสัญญามั Éนคง ลักษณะของผู ้ทีÉรักษษสัญญา คือ พูดอย่างไร ทําอย่างนั Êน รักษาคําพูด ซืÉอสัตย์ จริงใจ 

ไว้วางใจได้ทั Êงต่อหน้าและลับหลัง มีความบริสุทธิ Í ใจต่อผู ้อืÉนและไม่เป็นสับปรับ หน้าไหว้หลังหลอก และเชาวน์ 

ทับทิมทอง (2548) ให้ความหมายของ การรักษาสัญญา หมายถึง การแสดงพฤติกรรมคงไว้ซึÉ งข้อตกลงของบุคคล

สองฝ่ายขึ Êนไป ซึÉ งจะเกิดขึ Êนได้ต้องมีบุคคลฝ่ายหนึÉงเรียกว่า ฝ่ายเสนอ แสดงเจตนาทําค ําเสนอออกไป เพืÉอให้

บุคคลอีกฝ่ายสนอง แสดงเจตนาทําค ําเสนอ สนองรับคําเสนอนัน้น หากฝ่ายสนอง สนองรับคําเสนอมาก็จะเกิด

เป็นข้อตกลงของบุคคลขึ ÊนเพืÉอให้ปฏิบัติตามข้อตกลงนั Êน 

 ดังนั Êน สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การรักษาสัญญา” ได้ว่า 

หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึงการคงไว้หรือปฏิบัติตามซึÉ ง

ข้อตกลงของบุคคลสองฝ่ายขึ Êนไป โดยการไม่โกหก ไม่หลอกลวง ซึÉ งนิยามดังกล่าวเชืÉอโยงถึงตัวบ่งชี Êการการ

รักษาสัญญา ประกอบด้วย การคงไว้หรือปฏิบัติตามซึÉงข้อตกลงของบุคคล 

 

จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ 

“ความซืÉอสัตย์สุจริต” ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉสามารถวัด

ได้จากองค์ประกอบทีÉเป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual) 2) การ

บอกความจริง (truth telling) และ 3) การรักษาสัญญา (promise keeping) ข้างต้น ผู ้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิง

ปฏิบัติการและตัวบ่งชี Êของแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางทีÉ 12 
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ตารางทีÉ 12 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี Êว ัดความซืÉอสัตย์สุจริต    

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชีÊ/สาระหลักเพืÉอการวดั 

1. การเคารพผู ้อืÉน                         

(respect for the individual) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

ความเชืÉอว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเองซึÉ ง

ควรจะได้รับการยอมรับนับถือ และ

การปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตรเมืÉอ

แรกพบกันหรือเจอกัน 

การแสดงออกอย่างสุภาพและ

เป็นมิตรต่อผู ้อืÉนเมืÉอแรกพบกัน

หรือเจอกัน 

2. การบอกความจริง  

    (truth telling) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

การบอกผู ้อืÉนด้วยเรืÉองจริงโดยเจตนา

บอกความจริงทั Êงหมดในช่วงเวลานั Êน 

ซึÉ งเมืÉอบอกออกไปแล้วอาจทําให้ผู ้ฟัง

หรือผู ้อืÉนเกิดความสบายใจหรือไม่

สบายใจ 

การบอกความจริงทั Êงหมดกับ

ผู ้อืÉน  

 

3.  การรักษาสัญญา                

(promise keeping) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงออกถึง

การคงไว้หรือปฏิบัติตามซึÉงข้อตกลง

ของบุคคลสองฝ่ายขึ Êนไป โดยการไม่

โกหก ไม่หลอกลวง   

การคงไว้หรือปฏิบัติตามซึÉง

ข้อตกลงของบุคคล  

 

 

4    โมเดลสมมติฐานภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องพบว่า ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ (servant leadership) เป็น

พฤติกรรมของผู ้บริหารทีÉแสดงออกโดยการให้บริการตอบสนองความต้องการของบุคลากรเป็นอันดับแรก ด้วย

ความนอบน้อม ปราศจากการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และมอบอํานาจเพืÉอสนับสนุนให้สามารถแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง โดยมีตัวแปรสังเกต 4   ตัวแปร ได้แก่ การบริการ (service) การเสริมพลังอ ํานาจ (empowerment) การไม่

เห็นแก่ตัว (altruism)  และความนอบน้อม (humility)    และมีปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทีÉ

สามารถคัดสรรคแ์ล้ว 4 ปัจจัย คือ ความเชืÉอถือ (credibility) ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) การมีวิสัยทัศน์ 

(vision) และ ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) 

จากปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการทั Ê ง 4 ปัจจัยนั Êน ผู ้วิจัยได้ศึกษาทฤษฏีและงานวิจัย ทีÉ

เกีÉยวข้องในลักษณะเหตุและผล (cause and effect) ซึÉ งช่วยให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มของปัจจัยทีÉมีอิทธิพล

ต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการเพืÉอนําไปสู่การกําหนดเส้นทางอิทธิพล พบว่า  ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) ความ

ซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) ความเชืÉอถือ (credibility) และการมีวิสัยทัศน์ (vision) มีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผู ้นํา

งานวิจัย SEM 

ท้ายสุดจะลงท้าย

ด้วยแบบนีÊ 
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แบบใฝ่บริการ (servant leadership)  และย ังพบว่าความคิดสร้างสรรค์ (creativity) มีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ 

(vision)  ส่วนความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) มีอิทธิพลทั Êงต่อความเชืÉอถือ (credibility) และการมีวิสัยทัศน์ (vision) 

นอกจากนั Êนผู ้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับปัจจัยทีÉมีอิทธิพลทั Ê ง 4 ปัจจัยนั Ê นเพืÉอ

ก ําหนดตัวแปรสังเกตของแต่ละตัวแปรแฝงในส่วนทีÉเป็นปัจจัยนั Êน แล้วพบว่า 

1.  ความเชืÉอถือ (credibility) คือ พฤติกรรมของผู ้บริหารทีÉมีพลวัตโดยการเคลืÉอนไหวปรับตัวอย่าง

ต่อเนืÉองตลอดเวลาตามภาวะกาลทีÉเปลีÉยนแปลงของสิÉงแวดล้อม และได้รับความไว้วางใจจากการบริหารงานด้วย

ความชํานาญ มีตัวแปรสังเกต 3   ตัวแปร ได้แก่ ได้แก ่ความชํานาญ ความไว้วางใจและความตั Êงใจ  

2.  ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) คือ ความสามารถของผู ้บริหารในการคิดสิÉงใหม่โดยอาศัยการ 

บูรณาการจากความรู้และประสบการณ์เดิมในการคิดหาคําตอบของปัญหาทีÉไม่ซํ Ê ากันได้อย่างคล่องตัวและเป็น

ความคิดทีÉละเอียดลออ รอบคอบสามารถยดืหยุ่น ปรับตัว และดัดแปลงได้ด้วยความอิสระ มีตัวแปรสังเกต 4 ตัว

แปร ได้แก่ การคิดสิÉงใหม่ (originality) ความคิดคล่องตัว (fluency) ความคิดละเอียดลออ (elaboration) ความคิด

ยืดหยุ่น (flexibility)  

3.  การมีวิสัยทัศน์ (vision) คือ ความสามารถของผู ้บริหารในการเก็บรวบรวมข้อมูลมาสังเคราะห์

และวิเคราะห์เพืÉอสร้างวิสัยทัศน์ทีÉเป็นภาพในอนาคตขององค์การทีÉต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน และ

เผยแพร่วิสัยทัศน์นั Êนให้บุคคลากร เกิดการยอมรับและเต็มใจทีÉจะปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ มีตัวแปรสังเกต 3    ตัวแปร 

ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) และการปฎิบัติตามวิสัยทัศน์ 

(implementing)  

4.  ความซืÉอสัตย์สุจริต (integrity) คือ การแสดงออกของผู ้บริหารทั Êงทางกาย ทางวาจา หรือทางใจ 

โดย การเคารพผู ้อืÉนอย่างสุภาพเมืÉอเจอกัน การบอกผู ้อืÉนด้วยเรืÉองจริงทั Êงหมด และการคงไว้หรือปฏิบัติตามสัญญา 

มีตัวแปรสังเกต 3    ตัวแปร ได้แก ่การเคารพผู ้อืÉน (respect for the individual) การบอกความจริง (truth telling) 

และการรักษาสัญญา (promise keeping)  

 เมืÉอได้ตัวแปรสังเกตครบทุกตัวแปรแฝง และเส้นทางอิทธิพลแล้ว จึงนํามาสร้างเป็นโมเดลสมการ

โครงสร้างทีÉประกอบด้วยตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตทุกตัว ตามเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงทีÉก ําหนดได้

ในหัวข้อ 2  เพืÉอเป็นโมเดลสมมติฐานภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ทีÉจะใช้เป็น

กรอบแนวคิดเพืÉอการวิจัย (conceptual framework) ในการศึกษาวิจัยครั Ê งนี Ê   ดังภาพทีÉ 11 
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บททีÉ  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจัยครั Ê งนี Ê  ใช้วิธีวิทยาการวิจัยเชิงปริมาณ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล 

(cause-effect  relationship) เพืÉอสร้างโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ 

ทั Ê งด้านทฤษฎีและผลการวิจัยเชิงประจักษ์ และสอดคล้องกับข้อตกลงเบืÊองต้นซึÉ งเป็นสิÉ งสําคัญ เพราะ การ

วิเคราะห์ทีÉมีหลายตัวแปรหากไม่สอดคล้องกับข้อตกลงเบืÊองต้นจะมีผลทําให้การวิเคราะห์เบีÉยงเบนและลําเอียง  

ข้อตกลงเบืÊองต้นคือ 1) ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั Ê งหมดในโมเดลเป็นตวามสัมพันธ์เชิงเส้น

(liner)แบบบวก(additive) และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ(cause relationship) 2) ลักษณะการแจกแจงของตัว

แปรและความคลาดเคลืÉอนเป็นแบบปกติ และ3) ลักษณะความเป็นอิสระต่อกัน(independence)ระหว่างตัวแปรกับ

ความคลาดเคลืÉอน(นงลักษณ์ วิรัชชัย 2542) และมีจุดมุ่งหมายเฉพาะ 6 ประการ คือ 1) เพืÉอบรรยายลักษณะของ

โมเดลความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์/ตัวแปรทีÉต้องการศึกษาโดยใช้โมเดลทีÉง่ายและประหยัด 2) เพืÉอให้ได้โมเดล

ใช้เป็นฐานสําหรับการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรหลายกลุ่ม  3) เพืÉอยืนย ันหรือปฏิเสธ

ความสัมพันธ์ตามทฤษฎีและผลการวิจัยเชิงประจักษ์ทีÉมีอยู่เดิม ทั Ê งนี Ê การปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยเชิง

ประจักษ์เดิมจะนําไปสู่การพัฒนา/ปรับปรุงทฤษฎีให้มีความถูกต้องมากยิ Éงขึ Êน 4) เพืÉอบรรยายและทําความเข้าใจ

คุณสมบัติของโมเดลเพืÉอทีÉจะสามารถสรุปอ้างอิงไปสู่ประชากรได้อย่างถูกต้องภายใต้เงืÉอนไขและบริบททีÉ

แตกต่างกัน 5) เพืÉอพยากรณ์ปรากฏการณ์ และ6) เพืÉอทําความเข้าใจลักษณะการเปลีÉยนแปลงหรือพลวัตรของ

ปรากฏการณ์ทีÉศึกษา (Sloane & Gorard, 2003 อ้างถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชัย 2542)   

  โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยตัวแปรแฝง (latent variables) เป�นตัวแปรทีÉไม่สามารถวัดได�

โดยตรง แต�จะประมาณค�าได�จากตัวแปรสังเกตได� (observed variables) ของแต�ละตัวแปรแฝง  

ดังนั Êนโมเดลสมการโครงสร�างจะสะท�อน ให�เห็นถึงทั Êงการวิเคราะห�องค�ประกอบ (factor analysis) 

และการวิเคราะห�เส�นทาง (path analysis) องค�ประกอบทีÉสําคัญของโมเดลสมการโครงสร�าง คือ 

โมเดลโครงสร�าง/โมเดลสมการโครงสร�าง(structural model/structural equation model) ซึÉ งแสดงถึงความ

สัมพันธ�เชิงสาเหตุ (causal relationship) ระหว�างตวัแปรแฝงซึÉงอาจเป�น แบบทางเดียวและแบบเส�นเชิง

บวก(recursive and linear additive) หรือแบบสองทางและแบบเส�นเชิงบวก (non-recursive and linear additive)  

และโมเดลการวัด (measurement model) ซึÉ งแสดงถึงความสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได

� (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553ข)โดยสัญลักษณ์ทีÉใช้ในโมเดลการวิจัยใช้รูปวงรีแทนตัวแปรแฝง และรูปสีÉ เหลีÉยม

แทนตัวแปรสังเกต  สมมติฐานวิจัยมักเขียนเป็นข้อความบรรยายโมเดลอิทธิพลในโมเดลเป็นภาพรวม สถิติ

วิเคราะห์จําเป็นต้องใช้สถิติวิเคราะห์ทีÉสามารถวิเคราะห์ประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดลสมการถดถอยทั Êงสอง

สมการไปพร้อมกัน (simultaneous equation model) และมีการทดสอบความสอดคล้องของโมเดล (model 

งานวิจัย SEM ส่วน

อืÉนๆ จะคล้ายกัน ทีÉ

จะแตกต่างคือ 

“ประชากรและ

กลุ่มตัวอย่าง” ซึÉง

ขึ Êนกับว่างานวิจัย

ของเรา ใครคือ

ประชากร จ ํานวน

เท่าไร ก ําหนดเป็น

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ด้วยวิธีใด ได้

จ ํานวนเท่าไร ใช

วิธีการแบบใดใน

การสุ่ม 
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goodness of fit test) ได้แก่ การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างซึÉ งต้องใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เฉพาะใน

การวิเคราะห์ข้อมูล เช่น โปรแกรม LISREL (Joreskog & Sorbom, 1996 อ้างถึงใน  นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) จาก

ข้อมูลข้างต้นผู ้วิจัยได้ท ําการออกแบบวิธีด ําเนินการวิจัยของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ โดย

มีวิธีการดําเนินการวิจัยหลัก 2 ช่วง คือ 1) การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข�องในบททีÉ 2 เพืÉอสร�างโมเดล

สมการโครงสร�างทีÉเป�นโมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐาน โดยผลลัพธ�จะได�โมเดลสมมติฐานทีÉ

ประกอบด�วย โมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสร้าง  และ 2) การวิเคราะห� 

ข�อมูลโดยใช�สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model: SEM )ซึÉ งในการวิจัยครั Ê งนี Ê

ใช้โปรแกรม LISREL เพืÉอตอบคําถามการวิจัยว�า โมเดลสมการโครงสร�างทีÉสร�างขึ Êนโดยมีทฤษฎีและ

งานวิจัยสนับสนุนนั Êนมีความสอดคล้องกับข�อมูลเชิงประจักษ�หรือไม่  ดังแสดงในภาพทีÉ 12     

 

ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง

สร้างโมเดลสมมติฐาน

ปรับโมเดล ระบุความเป็นได้ค่าเดียว

ประมาณค่าพารามิเตอร์

ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัย

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบใฝ่บริการ

ของผู้บริหารสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน

แปลความหมายโมเดล

ไมสอดคล้อง

กําหนดข้อมูลจําเพาะโมเดล

สอดคล้อง

 
 

ภาพทีÉ 12 แนวคิดการวิจัยเพืÉอทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  จากภาพทีÉ 12 แสดงแนวคิดการวิจัยเพืÉอทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ซึÉ งประกอบด้วย 1) ผู ้วิจัยศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข�องในบททีÉ 2 เพืÉอสร�างโมเดลสมการ

โครงสร�างทีÉเป�นโมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐาน ผลลัพธ�ทีÉไดจ้ะเป็นโมเดลสมมติฐานทีÉประกอบด

�วยโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสร้าง และ 2) ด ําเนินการวิจัยตามวิธีการทางสถิติเพืÉอตอบคําถามการ

วิจัยว�า โมเดลสมการโคงสร�างทีÉสร�างขึ Êน โดยมีทฤษฎี และงานวิจัยสนับสนุนนั Êนมีความสอดคล้องกับข

�อมูลเชิงประจักษ�หรือไม� โดยวิเคราะห�ข�อมูลด้วยโปรแกรม LISREL  มีล ําดับดังนี Ê  2.1) ก ําหนด

ข้อมูลจําเพาะโมเดล (specification of the model) 2.2) ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (identification of 

the model) 2.3)ประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (parameter estimation form the model) 2.4)ตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดล (goodness-of fit measures) และหากโมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก็จะ

ดําเนินการในขั ÊนตอนทีÉ 2.5) การปรับโมเดล (model modification indexes: MI)  และ3) เมืÉอปรับโมเดลสมมติฐาน

จนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วจึงแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการนําค่า

สัมประสิทธิ Í เส้นทางทีÉได้จากการคํานวณทีÉนํามาใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ Í เส้นทางทีÉมีนัยสําคัญทางสถิติมาแทนค่าในโมเดล ค่าสัมประสิทธิ Í เส้นทางจะบอกขนาดอิทธิพลและ

ทิศทางของตัวแปรเหตุต่อตัวแปรผล และผลทีÉได้คือโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหาร

สถานศึกษาทีÉมีความสอดคล้องสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  นอกจากแนวคิดการวิจัยดังกล่าวข้างต้นนี Ê  ในบท

ทีÉ 3 ผู ้วิจัยได้อธิบายถึงวิธีการดําเนินการวิจัยในหัวข้ออืÉนๆ ตามลําดับดังนี Ê 1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 2) 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 3) การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือ 4) การเก็บรวบรวมข้อมูล 5) การ

วิเคราะห์ข้อมูล 6) การแปลข้อมูล และ 7) แผนการดําเนินการวิจัย 

 

1.      ประชากรและกลุ ่มตัวอย่าง 

 1.1      ประชากร  

 ประชากรทีÉใชใ้นการวิจัยครั Ê งนี Ê  คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉโรงเรียนเปิดการสอนใน

ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ปีการศึกษา 2553 

จํานวน 31,770 คน (ศูนย์ปฏิบัติการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน, 2553) โดยสามารถ

จําแนกตามขนาดโรงเรียนตามเกณฑ์การบริหารจัดการสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ดังนี Ê   โรงเรียนขนาดเล็กทีÉมี

นักเรียนไม่เกิน 120 คน มีจํานวน 13,909 คน โรงเรียนขนาดกลางทีÉมีนักเรียน 120- 500 คน มีจํานวน 14,706 คน 

และโรงเรียนขนาดใหญ่ทีÉมีนักเรียน 501 คนขึ Êนไป มีจํานวน 3,155 คน  

 1.2     กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครั Ê งนี Ê  ก ําหนดขึ Êนจากประชากรดังกล่าวในข้อ 1.1 ไดจ้ ํานวน 340 คน 

โดยจําแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 143 คน โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 163 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ 

จํานวน 34 คน  

 กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวข้างต้น ได้มาโดยวีธีการสุ่มแบบหลายขั Êนตอน(multi – stage random 

sampling) โดยมีขั Êนตอนดังนี Ê  

หากใช้วิธีการ

นีÊ  ก็ต้องศึกษษ

ให้เข้าใจ 
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 1.2.1   ขั Êนตอนแรกคือการกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากลักษณะข้อมูลการวิจัย ซึÉ ง

ต้องใช้สถิติวิเคราะห์ขั Êนสูง คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

(SEM) จึงจําเป็นต้องกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใหส้อดคล้องกับการใช้สถิติแต่ละประเภทตามเหตุผล

ดังต่อไปนีÊ 

  1.2.1.1   การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (confirmatory factor analysis) ซึÉ งใช้วิธีการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ไลค์ลีÉฮู๊คสูงสุด (maximum likelihood : ML)  ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างทีÉมีขนาดใหญ่เพราะถ้าใช้กลุ่ม

ตัวอย่างทีÉมีขนาดตํ Éากว่า 100 หน่วย จะพบว่าโอกาสปฏิเสธสมมติฐานในการทดสอบ ไค-สแควร์ (chi-square) มาก  

เพราะค่าไค-สแควร์  มีแนวโน้มทีÉจะมีค่าสูง  อย่างไรก็ตามได้มีข้อเสนอแนะเรืÉองของขนาดกลุ่มตัวอย่างว่าควรพิจารณา

ควบคู่ไปกับจํานวนพารามิเตอร์อิสระทีÉต้องการประมาณค่า ถ้าพารามิเตอร์มีจํานวนมาก ควรจะต้องมีขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างเพิ Éมมากขึ Êนด้วย  โดยใช้กฎทีÉว่าอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจํานวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรควรจะเป็น 

20 ต่อ 1 (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

  1.2.1.2   การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่

เช่นเดียวกับการวิเคราะห์การถดถอย เกณฑ์สําหรับการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างระบุขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น

ฟังก์ชั Éนของจํานวนพารามิเตอร์ทีÉต้องประมาณค่า คือ ต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 20 คน ต่อหนึÉ ง

พารามิเตอร์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

  1.2.1.3   การวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติไค-สแคว์ (chi-

square statistics: 2x ) ทีÉระดับความสอดคล้อง (goodness of –fit index : GFI) ระหว่างโมเดลสมมติฐาน กับขอ้มูล

เชิงประจักษ์ ซึÉ งนักสถิติส่วนใหญ่กําหนดว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมีขนาดใหญ่  เพราะฟังก์ชั Éนความ

สอดคล้อง (fit or fitting function)  จะมีการแจกแจงแบบไค-สแคว์   กลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่เท่านั Êน Bollen 

(1989 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ได้เสนอแนะใหพ้ิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างควบคู่ไปกับจํานวน

พารามิเตอร์อิสระทีÉต้องการประมาณค่า  ถ้าพารามิเตอร์มีจํานวนมากควรจะต้องมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพิ Éมมาก

ขึ Êนด้วย โดยใช้อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจํานวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 1     

 ด้วยเหตุผลดังกลา่วข้างต้นนั Êน สรุปได้ว่า  การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างสําหรับการวิจัยเชิง

สหสัมพันธ์ทีÉวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติขั Êนสูงและมีโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรถ้าต้องการความมั Éนใจในการ

ทดสอบมากยิ Éงขึ Êน ควรใช้ อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจํานวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรเป็น 20  ต่อ 1 หน่วยขึ Êน

ไป   สําหรับการวิจัยครั Ê งนี Ê  มีตัวแปรทีÉสังเกตได้หรือค่าพารามิเตอร์ทั ÊงสิÊน 17 ตัวแปร หากใช้อัตราส่วน 20: 1 จะได้

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 340 คน 

 1.2.2    ขั ÊนตอนทีÉสองคือการเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั Êนตอน (multi – stage 

random sampling) โดยทําการสุ่ม 3 ครั Ê ง ซึÉ งมีขั Êนตอนการสุ่มตัวอย่าง ดังนี Ê 

 1.2.2.1    สุ่มครั Ê งทีÉ 1 ท ําการสุ่มเลือกจังหวัดในประเทศไทย โดยสุ่มแบบแบ่งชั Êน (stratified 

random sampling) โดยใช้จังหวัดเป็นหน่วยของการสุ่ม แบ่งชั Êนตามภูมิภาค พบว่า ภาคเหนือมี 17 จังหวัด ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือมี 19 จังหวัด ภาคกลางมี 26 จังหวัด และภาคใต้มี 14 จังหวัด (สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน, 2553) ก ําหนดสุ่มจํานวนร้อยละ 20 ของภาคต่างๆ โดยการสุ่มอย่างง่ายแบบไม่ใส่คืน

(without replacement) 
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 1.2.2.2    สุ่มครั Ê งทีÉ 2   ท ําการสุ่มเลือกสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา มาจังหวัดละ 1 เขต โดย

การสุ่มอย่างง่ายแบบไม่ใส่คืน  

 1.2.2.3   สุ่มครั Ê งทีÉ 3 ท ําการสุ่มแบบแบ่งชั Êนอย่างเป็นสัดส่วน (proportional stratified 

random sampling)) แบ่งชั Êนตามขนาดโรงเรียนโดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยของการสุ่ม แล้วทําการสุ่มโรงเรียนแต่ละ

ขนาดตามสัดส่วนกับกลุ่มตัวอย่าง 340 คน โดยการสุ่มอย่างง่ายแบบไม่ใส่คืน ดังแสดงในตารางทีÉ 13 

 

ตารางทีÉ 13 จ ํานวนกลุ่มตัวอย่างทีÉได้มาโดยวีธีการสุ่มแบบหลายขั Êนตอนจําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

การสุ่มครัÊงทีÉ 1 การสุ่มครัÊงทีÉ 2 การสุ่มครัÊงทีÉ 3 

ภาค จังหวัด 

สํานักงาน 

เขตพืÊนทีÉ

การศึกษา 

จํานวนผู ้บริหาร จํานวนผู ้บริหารกลุ ่มตัวอย่าง 

เล็ก กลาง ใหญ่ เล็ก กลาง ใหญ่ 

ใต ้

กระบีÉ 1 94 125 27 11 14 3 

สงขลา 3 49 139 21 6 16 2 

ชุมพร 1 59 61 22 7 7 3 

กลาง 

ลพบุรี 1 106 82 17 12 9 2 

กาญจนบุรี 4 32 58 9 4 7 1 

นครปฐม 2 41 77 23 5 9 3 

ปทุมธานี 1 23 52 44 3 6 5 

สระแก้ว 1 59 76 20 7 9 2 

เหนือ 

เชียงใหม ่ 1 76 49 12 9 6 1 

กําแพงเพชร 1 89 119 20 10 14 2 

แพร่ 2 101 41 5 12 5 1 

เพชรบูรณ์ 3 119 94 19 14 11 2 

ตะว ันออก 

เฉียงเหนือ 

ยโสธร 1 104 89 13 12 10 1 

อุดรธานี 3 91 113 24 10 13 3 

กาฬสินธุ์ 2 80 105 7 9 12 1 

มุกดาหาร 1 120 141 16 14 16 2 

ได้ 16 จังหว ัด 16 เขต 
1243 1421 299 143 163 34 

2,963 คน 340 คน 

 

2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัย 

 เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัยครั Ê งนี Ê  มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี Ê   

ตอนทีÉ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเครืÉองมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(check list) ได้แก่ เพศ อายุ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร  

ของเราเป็น

อย่างไร ก็

ต้องทําให้ถุ

กต้อง และ

อย่างเข้าใจ

ด้วย 
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 ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามวัดภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามการรับรู้ของตนเอง ลักษณะเครืÉองมือเป็นมาตรวัด

แบบประเมินค�า (rating scale) 5 ระดับ คือ มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีÉสุด จําแนกเนืÊอหาตามตัว

แปรสังเกต 4 ตัว คือ การบริการ การเสริมพลังอ ํานาจ การไม่เห็นแก่ตัว และความนอบน้อม  

ตอนทีÉ 3 แบบสอบถามวัดปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการตามการรับรู้ของตนเอง ลักษณะ

เครืÉองมือเป็นมาตรวัดแบบประเมินค�า(rating scale) 5 ระดับ คือ มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีÉสุด มี

ทั Êงหมด 4 ปัจจัย โดยจัดเรียงเนืÊอหา ข้อคําถาม ตามลําดับของปัจจัยทีÉนํามาศึกษา ได้แก่  

1.   ปัจจัยด้านความเชืÉอถือ จําแนกเนืÊอหาตามตัวแปรสังเกต 3 ตัว คือ ความไว้วางใจ ความชํานาญ 

และความมีพลวัต  

2.   ปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ จ ําแนกเนืÊอหาตามตัวแปรสังเกต 4 ตัว คือ การคิดสิÉ งใหม่ 

ความคิดคล่องตัว ความคิดละเอียดลออ และความคิดยืดหยุ่น  

3.   ปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ จ ําแนกเนืÊอหาตามตัวแปรสังเกต 3 ตัว คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การ

เผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามการมีวิสัยทัศน ์ 

4.   ปัจจัยด้านความซืÉอสัตย์สุจริต จําแนกเนืÊอหาตามตัวแปรสังเกต 3 ตัว คือ การเคารพผู ้อืÉน การ

บอกความจริง และการรักษาสัญญา  

 

3.      การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอื  

 รายละเอียดการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือวิจัย มีดังนี Ê 

3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกีÉยวกับภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการและปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษา 

3.2 กําหนดนิยามปฏิบัติการของเครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัยทุกชุดโดยอาศยัฐานทฤษฎีและงานวิจัยจาก

ขั Êนตอนในข้อ 3.1 

3.3 ดําเนินการสร้างเครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัย ในการสร้างแบบสอบถามผู ้วิจัยจะคํานึงถึงการสร้าง

แบบสอบถามให้เป็นไปตามหลักวิชาการทีÉถูกต้อง  

3.4 ตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมือโดยดําเนินการดังนี Ê 

  3.4.1 นําแบบสอบถามทีÉได้รับการตรวจสอบจากอาจารย์ทีÉปรึกษาให้ผู ้เชีÉยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

ของข้อคําถามด้านความตรงเชิงเนืÊอหา (content validity) คัดเลือกผู ้เชีÉยวชาญแบบเจาะจง (purposive sampling) 

จํานวน 3 กลุ่ม กลุ่มละ 3 คน รวม 9 คน ได้แก่ กลุ่มผู ้เชีÉยวชาญด้านการบริหารการศึกษา กลุ่มผู ้เชีÉยวชาญด้าน

จิตวิทยา และกลุ่มผู ้เชีÉยวชาญด้านการวัดและประเมินผลทางการศึกษา    โดยให้ผู ้เชีÉยวชาญพิจารณาความตรงของข้อ

คําถามโดยการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ (item-objective congruence: IOC)   

 3.4.2  นําแบบสอบถามทีÉสร้างขึ Êนไปทดลองใช้ (try-out) กับผูบ้ริหารในโรงเรียนทีÉไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จํานวน 30 คน จากโรงเรียนทีÉเปิดสอนในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน ในจังหวัดยโสธร แล้วนําข้อมูลทีÉเก็บรวบรวมได้ไปหาคุณภาพของเครืÉองมือ ดังนี Ê 1) วิเคราะห์

ความเชืÉอถือ (reliability)ของแบบสอบถาม เป็นรายตัวแปรแฝงและโดยรวม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ Í แอลฟา

หัวข้อต่างๆ 

ข้างล่าง คล้ายๆ 

กัน แต่หากจะปรับ 

เพิÉมเติม อะไรให้ดี

ขึ Êนหรือสมบูรณ์

ขึ Êน ก็ควรทํา 

 

และควรศึกษาแนว

การนําเสนอจาก

หลายๆ สถาบัน 

เพืÉอนํามาปรับให้

สมบูรณ์ขึ Êนได ้
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(alpha coefficient)โดยใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach)  และ 2) วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (construct 

validity) โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (confirmatory factor analysis)  

 

4.      การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยด ําเนินการตามขั Êนตอน ดังนี Ê 

 4.1    ผู ้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยขอหนังสือความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะ

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เพืÉอขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู ้อ ํานวยการสํานกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาของโรงเรียนทีÉเป็นกลุ่มตัวอย่างเพืÉอแจ้งให้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างทราบและขอความอนุเคราะห์ในการ

ตอบแบบสอบถาม 

 4.2    ผู ้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม พร้อมส่งแบบสอบถามถึงโรงเรียนทีÉ

เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบกลับภายใน 3 สัปดาห์โดยทางไปรษณีย์  

 4.3    ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามทีÉสมบูรณ์เพืÉอนําแบบสอบถามทีÉได้รับไปวิเคราะห์ข้อมูลใน

ขั Êนตอนต่อไป และหากพบว่าโรงเรียนยังไม่ส่งแบบสอบถามคืนตามกําหนดผู ้วิจัยจะส่งหนังสือขอความร่วมมือใน

การตอบแบบสอบถามอีกครั Êงและส่งไปทางไปรษณีย์ด่วน (EMS) จนได้รับจํานวนแบบสอบถามขั Êนตํ Éาคือร้อยละ 80 

ของแบบสอบถามทั Êงหมด 

 4.4    นําแบบสอบถามสมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ทีÉก ําหนดเพืÉอทําการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

  

5.      การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั Ê งนี Ê  ผู ้วิจัยวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดกระทํากับข้อมูลด้วยโปรแกรม 

คอมพิวเตอร์สําเร็จรูป  เพืÉอหาค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี Ê 

 5.1     การวิเคราะห์ข้อมูลเพืÉอตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมือ 

 5.1.1    วิเคราะห์ความตรงเชิงเนืÊอหา (content validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

คําถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ (item-objective congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อทีÉมีค่า IOC ตั Êงแต่ 0.50 ขึ Êนไปมาใช้ ซึÉ ง

สามารถตัดสินได้ว่าข้อคําถามมีความสอดคล้องเหมาะสมหรือมีความตรงเชิงเนืÊอหาหรือไม่ (สุวิมล ติรกานันท,์ 2543) 

5.1.2    วิเคราะห์ความเชืÉอถือ (reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายตัวแปรแฝงและโดยรวม โดย

การหาค่าสัมประสิทธิ Í แอลฟา (alpha coefficient) โดยใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach) หากมีค่าตั Ê งแต่ 0.70 ขึ Êนไป 

แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชืÉอถือค่อนข้างสูง มีความสอดคล้องภายในและสามารถนําไปใช้ได้ (สุชาต 

ประสิทธิ Í รัฐสินธุ,์ 2546) 

5.1.3    วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนย ัน (confirmatory factor analysis) เนืÉองจากได้ก ําหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงไว้

ก่อน นั Éนคือตัวแปรสังเกตจะมีค่านํ Ê าหนักองค์ประกอบเฉพาะกับตัวองค์ประกอบเองเท่านั Êน ในการตัดสิน จะเลือก

ด้านทีÉมีนํ Ê าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ทีÉมีนัยสําคัญทางสถิติไว้ก่อน และพิจารณาข้อคําถามทีÉมีค่านํ Ê าหนัก

องค์ประกอบมากกว่า  0.30 เป็นข้อทีÉถือว่าใช้ได้ (สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิ จิตรวรรณา และรัชนีกูล                     

ภิญญานุวัฒน,์ 2551) 
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 5.2    การวิเคราะห์ข้อมูลเพืÉอตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 

  5.2.1    จากวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อ 1) เพืÉอศึกษาระดับการแสดงออกภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน และเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ วัย และขนาดของโรงเรียน   และข้อ 2) เพืÉอศึกษา

ระดับการแสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน และ

เปรียบเทียบจําแนกตามเพศ วัย และขนาดของโรงเรียน สถิติทีÉใช้สําหรับวิเคราะห์จะแยกเป็น 2 ส่วนดังนี Ê 

  5.2.1.1   วิเคราะห์ค่าเฉลีÉย และค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด และค่าตํ Éาสุด เพืÉอ

วิเคราะห์หาระดับการแสดงออกภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน และระดับการ

แสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพล  

  5.2.1.2   วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยระหว่างเพศใช้สถิติทดสอบที (t-

test) และวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยระหว่างวัย และการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีÉย

ระหว่างขนาดของโรงเรียน ใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) (กัลยา วิณิชย์บัญชา, 2550)   

 5.2.3    จากวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อ 3) เพืÉอตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้าง

ภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานทีÉพัฒนาขึ Êนกับข้อมูลเชิงประจักษ์   และข้อ 4) เพืÉอ

ศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยทีÉนํามาศึกษาต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ

ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน จะใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model: 

SEM ) ซึÉ งเป็นการบูรณาการของสถิติวิเคราะห�ทีÉสําคัญ คือ การวิเคราะห�องค�ประกอบ และ การวิเคราะห์

เส้นทางอิทธิพล 

   5.2.3.1    การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) เพืÉอวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง 

(construct validity) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (confirmatory factor analysis) ทั Ê งนี Ê เพืÉอศึกษา

ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลและภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการ ทีÉตรวจสอบจากผู ้เชีÉยวชาญเป็นจริงตามข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  5.2.3.2    การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (path analysis) มีจุดมุ�งหมายเพืÉอพัฒนาโมเดล

ความสัมพันธ�เชิงสาเหตุระหว�างตัวแปร ศึกษาอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ�อม ระหว�างตัวแปร 

และวิเคราะห�ตรวจสอบความตรงของทฤษฎีหรือทดสอบความสอดคล้องระหว�างโมเดลทีÉพัฒนาขึ Êนกับข�

อมูลเชิงประจักษ ์ประกอบด้วยขั Êนตอน 2 ส่วนคือ  

  1)      การประมาณค่าพารามิเตอร์ 

   1.1)    การกําหนดข้อมูลจําเพาะโมเดล (specification of the model) ผู ้วิจัยได้

สนใจศึกษาว่าตัวแปรสาเหตุตัวใดบ้างทีÉส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการโดยผู ้วิจัยใช้โมเดล

การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น  ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกต โดยมีข้อตกลง

เบืÊองต้นของโมเดลว่าความสัมพันธ์ของโมเดลทั Êงหมดเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (linear) เป็นความสัมพันธ์เชิง

บวก (additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว (recursive model) ระหว่างตัวแปรภายนอก (exogenous variables) 

และตวัแปรภายใน (endogenous variables) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

   1.2)    การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (identification of the 

model) ผู ้วิจัยใช้เงืÉอนไขกฎที (t-rule)เพืÉอนั Éนคือ จํานวนพารามิเตอร์ทีÉไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจํานวน
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สมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบโดยจะให้จํานวนพารามิเตอร์

ทีÉต้องการประมาณค่า (t) และจํานวนตัวแปรสังเกต (NI) ซึÉ งนํามาคํานวณหาจํานวนสมาชิกในเมทริกซ์ความ

แปรปรวนร่วมได้ กฎทีÉกล่าวว่า แบบจําลองจะระบุค่าได้พอดีเมืÉอ t <(1/2) (NI) (NI+1) และใช้กฎความสัมพันธ์ทาง

เดียว (recursive rule) เพืÉอตรวจสอบเงืÉอนไขพอเพียง(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)  

     1.3)    การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (parameter estimation form the 

model) ผู ้วิจัยใช้การประมาณค่าโดยใช้วิธี ML (maximum likelihood) ซึÉ งเป็นวิธีทีÉแพร่หลายทีÉสุด เนืÉองจากมีความ

คงเส้นคงวา (consistency) มีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากมาตรวัด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)   ผลทีÉได้จะแสดง

ให้เห็น 1) ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแผงและตัวแปรประจักษ ์2) ค่าสัมประสิทธิ Í ความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงในด้วยกัน (beta, β ) 2) ค่าสัมประสิทธิ Í ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน 

(gamma, γ ) 3) ค่า 2R  ของสมการโครงสร้าง และ4) ค่า 2R ของตัวแปรประจักษ์ของตัวแปรแฝงภายใน และตัว

แปรแฝงภายนอก (สุชาต ประสิทธิ Í รัฐสินธุ,์กรรณิการ์ สุขเกษม, โสภิต ผ่องเสรี และถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต์, 

2551)  

      2)    การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (goodness-of fit measures) เพืÉอศึกษา

ภาพรวมของโมเดลว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ผู ้วิจัยใช้ค่าสถิติทีÉจะตรวจสอบ ดังนี Ê   

   2.1)   ค่าไค-สแควร์ (chi-square statistics) เป็นค่าสถิติทีÉใช้ทดสอบสมมติฐาน

ทางสถิติว่าฟังก์ชั Éนความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าไค-สแคว์ มีค่าตํ Éามาก หรือยิ Éงเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไรแสดงว่า

ข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลกัษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

   2.2)   ค�าสัดส่วน  df2x  เนืÉองจากเมืÉอจํานวนกลุ่มตัวอย่างมากค่าไค-

สแควร์ก็จะยิ Éงสูงมากจนอาจทําให้สรุปผลได้ไม่ถูกต้อง ดังนั Êนจึงแก้ไขโดยพิจารณาค่า df2x ซึÉ งควรมีค�าไม�

ควรเกิน 2.00 (สุภมาส อังศุโชติ และ คณะ, 2551) 

   2.3)  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (goodness-of-fit index: GFI) ซึÉ งเป็น

อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั Éนความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับโมเดลกับฟังก์ชั Éน ความ

สอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตั Ê งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

   2.4)   ดัชนีวัดความสอดคล้องทีÉปรับแล้ว (adjusted goodness- of - fit index: 

AGFI) ซึÉ งนํา GFI มาปรับแก้ โดยคํานึงถึงขนาดของอิสระ (df) ซึÉ งรวมทั Êงจํานวนตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

หากค่า AGFI หากมีค่าตั Êงแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 

2542) 

   2.5)    ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (comparative fit index: CFI) 

ใช้เปรียบเทียบโมเดลเชิงสมมติฐานการวิจัยว่ามีความสอดคล้องสูงกว่าข้อมูลเชิงประจักษ์มากน้อยเพียงใด ค่าตั Ê งแต่ 

0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

   2.6)  ค่ารากของค่าเฉลีÉยก ําลังสองของความคลาดเคลืÉอนมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Squared Residual: Standardized RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลืÉอนของโมเดล มีค่า

น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
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         2.7)    ค่าความคลาดเคลืÉอนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square 

error of approximation: RMSEA) เป็นค่าทีÉบ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของโมเดลทีÉสร้างขึ Êนกับเมทริกซ์ความ

แปรปรวนร่วมของประชากร ซึÉ ง ค่า RMSEA ตํ Éากว่า 0.05 แสดงว่าแสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

     2.8)   ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤติ (critical N: CN) เป็นดัชนีทีÉแสดงขนาดของ

ตัวอย่างทีÉจะยอมรับดัชนีแสดงความสอดคล้องของโมเดลได ้และค่า CN ควรมีค่ามากกว่า 200 ของกลุ่มตัวอย่าง 

(Diamantopoulos & Siguaw, 2000 อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ และ คณะ, 2551) 

     2.9)    เมทริกซ์ความคลาดเคลืÉอนในการเปรียบเทียบความสอดคล้อง (Fitting 

Residuals Matrix) หมายถึง เมทริกซ์ทีÉมีผลต่างของเมทริกซ์ S และ Sigma ซึÉ งประกอบไปด้วยค่าความคลาดเคลืÉอน 

ทั Ê งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (largest standardized 

residual) ระหว่างเมทริกซ์สหสัมพันธ์ทีÉเข้าสู่การวิเคราะห์กับเมทริกซ์ทีÉประมาณได้ โดยค่าเศษเหลือเคลืÉอนทีÉเขา้

ใกล้ศูนย ์จะถือว่าโมเดลมีแนวโน้มสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความพอดีเศษเหลือเหมาะสมอยู่ระหว่าง -2 ถึง 

2 (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

   2.10)  การปรับโมเดล (model modification indexes: MI)  ผู ้วิจัยปรับโมเดล

บนพืÊนฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป็นหลัก โดยมีการดําเนินการคือ จะตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

ว่ามีความสมเหตุสมผลหรือไม่ มีค่าใดแปลกเกินความเป็นจริงหรือไม่ และพิจารณาค่าสัมประสิทธิ Í สหสัมพันธ์เชิง

พหุยกกําลังสอง (squared multiple correlation) ให้มีความเหมาะสม  รวมทั Ê งพิจารณาค่าความสอดคล้องรวม 

(overall fit) ของโมเดลว่า โดยภาพรวมแล้วโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด และจะหยุดปรับโมเดล

เมืÉอพบว่า ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานตํ Éากว่า 2.00 (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)  

   ดังนั Êน ผู ้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลทีÉผู ้วิจัยพัฒนา

ขึ Êนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ตามตารางทีÉ 14 

 

ตารางทีÉ 14  ค่าสถิติทีÉใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสสร้างตามสมมติฐานกับข้อมูล

เชิงประจักษ ์

 

สถิติทีÉใช้วัดความสอดคล้อง ระดับการยอมรับ 

1.ค่าไค-สแคว์ ( 2)  2 ทีÉไม่มีนัยสําคัญหรือค่า P-value สูงกว่า 0.05  

2. ค�าสัดส่วน  df2x  มีค�าไม�ควรเกิน 2.00 

2.ค่า GFI, AGFI ,CFI มีค่าตั Êงแต่ 0.90 – 1.00 แสดงว่า  โมเดลมีความสอดคล้อง 

3.ค่า Standardized RMR, RMSEA มีค่าตํ Éากว่า 0.05 

4.ค่า CN สูงกว่าหรือเท่ากับ 200 ของกลุ่มตัวอย่าง 

5.ค่า largest standardized residual มีค่า -2 ถึง 2 
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6.     การแปลผลข้อมูล 

 6.1    ในกรณีของการวิเคราะห์ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เพืÉอศึกษาระดับการแสดงออกภาวะ

ผู ้นําแบบใฝ่บริการและระดับการแสดงออกในปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้นําแบบใฝ่บริการนั Êน ก ําหนดเกณฑ์การ

แปลความหมาย ดังนี Ê (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  

4.51 – 5.00 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับมากทีÉสุด 

3.51 – 4.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับมาก 

2.51 – 3.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับปานกลาง 

1.51 – 2.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับน้อย 

1.00 – 1.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดับน้อยทีÉสุด 

  

6.2     การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ Í สหสัมพันธ์ภายในปัจจัยด้วยกันเอง และระหว่างปัจจัยทีÉมีอิทธิพลกับภาวะผู ้นํา

แบบใฝ่บริการ ได้ก ําหนดเกณฑ์การแปลความหมายดังนี Ê  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ Í, 2549)    

0.71 – 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันมาก 

0.31 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

0.01 – 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันน้อย 

0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ ์

 

7.     แผนการดําเนินงานการวิจัย  

 7.1     การวิจัยนี Ê จะใช้เวลาทั ÊงสิÊน 1 ปี โดยเริÉมตั Êงแต่เดือนมิถุนายน 2553 ถึงเดือนมิถุนายน 2554 และมี 

ขั Êนตอนและระยะเวลาของการดําเนินการ ดังแสดงในแผนภูมิต่อไปนีÊ 
 

รายละเอียดกิจกรรม 

ระยะเวลา 

มิย 

สค 

53 

ก.ย. 

53 

ต.ค. 

53 

พ.ย. 

53 

ธ.ค. 

53 

ม.ค.

54 

ก.พ. 

54 

มี.ค. 

54 

เม.ย 

54 

พ.ค 

54 

มิ.ย 

54 

1) ศึกษาเอกสารทีÉเก ีÉยวข้อง            

2) ดําเนินการสอบเค้าโครง

วิทยานิพนธ์และปรับปรุงแก ้ ไข 

           

3) สร้างและตรวจสอบคุณภาพ

เครืÉองมือ 

           

4) เก ็บรวบรวมข้อมูล            

5) วิเคราะห์ข้อมูล            

6) สรุปผลและเขียนรายงานการวิจัย            

7) ดําเนินการสอบวิทยานิพนธ์และ

ปรับปรุงแก ้ ไข 

           

8) เขียนรายงานการวิจัยและจัดทํา

รูปเล่ม 
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 7.2     งบประมาณ 

 7.2.1    ค่าจัดทําเอกสาร 

1 ค่าถ่ายเอกสาร     5,000 บาท 

2 ค่าจัดทําแบบสํารวจ 20,000 บาท 

3 ค่าจัดพิมพ์รายงานการวิจัย     5,000 บาท 

4 ค่าจัดทํารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 15,000 บาท 

 7.2.2    ค่าสํารวจข้อมูล 

1 ค่าเดินทางเพืÉอเก็บรวบรวมข้อมูล 60,000 บาท 

2 ค่าโทรศัพท ์    3,000 บาท 

3 ค่าจัดส่งแบบสํารวจทางไปรษณีย ์ 15,000 บาท 

4 ค่าบันทึกข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์     5,000 บาท 

 7.2.3    ค่าใช้จ่ายเบ็ดเตล็ด 

1 ค่าตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมือ     5,000 บาท 

 รวม 133,000 บาท 
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