
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู๎น า ส าหรับนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลาย ผู๎วิจัยได๎ศึกษาแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข๎องเพื่อเป็นพื้นฐานและ
แนวทางในการวิจัย ดังนี้  
 1. การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
  1.1  ความหมายของการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
  1.2  องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม 
  1.3  ประเภทของหลักสูตรฝึกอบรม 
  1.4  กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม  
  1.5  การประเมินหลักสูตรฝึกอบรม 
  1.6  หลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู๎น า 
 2. แนวทางการจัดกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551  
  2.1  กิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551      
  2.2 การจัดกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียน     
  2.3 แนวการจัดกิจกรรมนักเรียน      
 3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู๎น า 
  3.1  ภาวะผู๎น า  
  3.2  ทฤษฎีความรู๎ 
  3.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู๎น า 
  3.4  ทักษะการเรียนรู๎ศตวรรษที่ 21  
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  4.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
  4.2  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข๎องกับความพึงพอใจ 
  4.3  องค์ประกอบที่ท าให๎เกิดความพึงพอใจ 
  4.4  การวัดและประเมินความพึงพอใจ 
  4.5  เกณฑ์การประเมินความพึงพอใจ 
 5.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข๎อง 
  5.1  งานวิจัยในประเทศ 
  5.2  งานวิจัยตํางประเทศ 
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การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องด๎านแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรม ประกอบด๎วย ความหมายของการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม องค์ประกอบของ
หลักสูตรฝึกอบรม ประเภทของหลักสูตรฝึกอบรม กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม และ
การประเมินหลักสูตรฝึกอบรม งานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับการพัฒนาหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
 1.  ความหมายของการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
  1.1  ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 
     ธ ารง บัวศรี (2542, หน๎า 151) ได๎ให๎ความหมายของการพัฒนาหลักสูตรวํา 
เป็นการจัดท าหลักสูตรแมํบท เพื่อไปใช๎โดยแพรํหลายทั้งระบบการศึกษาเป็นหลักสูตรที่ได๎ท า
การยกรํางและท าการทดลองทดสอบ แก๎ไขจนได๎หลักสูตรแมํบทนั้น เราเรียกวํา หลักสูตรต๎นแบบ 
จึงเห็นได๎วํากํอนจะได๎หลักสูตรแมํบทมาใช๎จะต๎องท าหลักสูตรต๎นแบบเสียกํอน 
     บุญชม ศรีสะอาด (2546, หน๎า 63-64) กลําวถึง การพัฒนาหลักสูตรไว๎วํา 
ส าหรับภาษาไทยนิยมใช๎ค าวํา การพัฒนาหลักสูตรแทนกระบวนการในการสร๎างหลักสูตร    
การปรับปรุงหลักสูตร และการยกรํางหลักสูตร 
     ทาบา (Taba, 1962, p. 454) ได๎กลําววํา การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงและปรับปรุงหลักสูตรเดิมให๎ได๎ผลดียิ่งขึ้น ทั้งในด๎านการวางจุดมํุงหมายการจัดเนื้อหา
วิชาการเรียนการสอน การวัดและการประเมินผลอื่นๆ เพื่อให๎บรรลุถึงจุดมํุงหมายอันใหมํที่วาง
ไว๎ การเปลี่ยนแปลงหลักสูตรเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ หรือเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแตํ
จุดมํุงหมายและวิธีการ และการเปลี่ยนแปลงหลักสูตรนี้จะมีผลกระทบทางด๎านความคิดและ
ความรู๎สึกของผู๎เกี่ยวข๎องทุกฝ่าย สํวนการปรับปรุงหลักสูตร หมายถึง การเปลี่ยนแปลงหลักสูตร
เพียงบางสํวนโดยไมํเปลี่ยนแปลงแนวคิดพื้นฐานหรือรูปแบบหลักสูตร 
     กู๏ด (Good, 1973, pp. 157-158) ได๎ให๎ความเห็นไว๎วํา การพัฒนาหลักสูตร
เกิดขึ้นได๎ 2 ลักษณะ คือ การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงหลักสูตร การปรับปรุงหลักสูตรเป็น
วิธีการพัฒนาหลักสูตรอยํางหนึ่ง เพื่อให๎เหมาะสมกับโรงเรียนหรือระบบโรงเรียน จุดมํุงหมาย
ของการสอนวัสดุอุปกรณ์ วิธีสอนรวมทั้งการประเมินผล สํวนค าวําการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร  
หมายถึง การแก๎ไขหลักสูตรให๎แตกตํางไปจากเดิม เป็นการสร๎างโอกาสทางการเรียนขึ้นใหมํ 
  จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การพัฒนาหลักสูตร เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข๎องกับ
การสร๎างหลักสูตรข้ึนมาใหมํ หรือการปรับปรุงหลักสูตรท่ีมีอยูํแล๎วให๎ดียิ่งขึ้น 
  1.2  ความหมายของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่จะชํวยพัฒนาหรือฝึกฝนเจ๎าหน๎าที่
หรือบุคลากรใหมํที่จะเข๎าท างานหรือที่ท างานอยูํแล๎วในหนํวยงานให๎มีความรู๎และความสามารถ
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เพิ่มขึ้นและมีการเชื่อกันวําการพัฒนาก็ดีการฝึกอบรมก็ดีเป็นวิธีการที่จะเพิ่มขีดความสามารถใน
การท างานให๎แกํพนักงาน อันจะท าให๎องค์กรบรรลุเป้าหมายได๎เป็นอยํางดี มีผู๎ให๎ค าจ ากัดความ
หรือความหมายของการฝึกอบรมไว๎อยํางหลากหลายทัศนะ ดังนี้  
     ยงยุทธ เกษสาคร (2544, หน๎า 7) ได๎ให๎ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการอยํางหนึ่งในการพัฒนาองค์กรโดยอาศัยการด าเนินงานอยํางเป็นระบบขั้นตอนมี
การวางแผนที่ดีและเป็นการกระท าที่ตํอเนื่องโดยไมํมีการหยุดยั้งซึ่งการกระท าทั้งหมดก็เพื่อ
ความมํุงหมายในการเพิ่มพูนความรู๎ 
     ส าลี รักสุทธิ, และคนอื่นๆ (2544, หน๎า 30) ให๎ความหมายของการฝึกอบรมวํา
การฝึกอบรมเป็นการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลให๎มีมากขึ้น สูงขึ้น มีพฤติกรรมที่ได๎มาตรฐาน
ที่หนํวยงานต๎องการไมํวําเป็นมนุษย์หรือสัตว์ยํอมมีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองฝึกหัดอบรมให๎
ท างานตํางๆ สูงขึ้นได๎ทั้งสิ้น 
     ปราโมทย์ จันทร์เรือง (2545, หน๎า 31) ได๎ให๎ความหมายของการฝึกอบรมวํา   
หมายถึง กระบวนการเรียนรู๎ที่จัดขึ้น เพื่อเพิ่มความรู๎และทักษะให๎แกํผู๎เข๎ารับการอบรม และ    
ผู๎เข๎าอบรมน าความรู๎ และทักษะที่ได๎รับน าไปใช๎ในการปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพและ     
เกิดประสิทธิผลตํอองค์กร 
     พรรณงาม เสาะแสวง (2545, หน๎า 31) ได๎ให๎ความหมายของการฝึกอบรมวํา 
หมายถึง กระบวนการเรียนรู๎ที่จัดขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู๎และทักษะให๎แกํผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม
และผู๎เข๎าอบรมน าความรู๎และทักษะที่ได๎รับน าไปใช๎ในการปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลตํอองค์กร 
     ชูชัย สมิทธิไกร (2548, หน๎า 5) ได๎ให๎ความหมายของการฝึกอบรมไว๎วํา การ
ฝึกอบรม (training)  คือ  กระบวนการจัดการเรียนรู๎อยํางเป็นระบบเพื่อสร๎างหรือเพิ่มพูนความรู๎ 
(knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ (ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากรอันจะ
ชํวยปรับปรุงให๎การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังนั้น การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการที่ถูกจัด
ขึ้นมาเพื่อชํวยให๎พนักงานมีคุณสมบัติในการท างานสูงขึ้น เชํน เป็นหัวหน๎าที่สามารถบริหารงาน
และบริหารผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎ดีขึ้น หรือเป็นชํางเทคนิคที่มีความสามารถในการซํอมแซม
เครื่องจักรกลได๎ดีขึ้น เป็นต๎น 
     กัมปนาท อํวมกุล (2548, หน๎า 12) ได๎ให๎ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการในการพัฒนาบุคคลเพื่อที่จะท าให๎บุคคลที่ผํานการฝึกอบรมมีความสามารถสูงขึ้น 
     สมชาติ กิจยรรยง (2550, หน๎า 15) ได๎ให๎ความเห็นวําการฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการที่จะท าให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเกิดความรู๎ความเข๎าใจความช านาญและเจตคติที่ดี
เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง จนกระทั่งให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเกิดความรู๎หรือการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอยํางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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     โกล์ดสเทน (Goldstein, 1993, p. 3) กลําววํา การฝึกอบรม หมายถึง การได๎มา
ของทักษะ กฎเกณฑ์ แนวคิด หรือทัศนคติอยํางเป็นระบบ ซึ่งมีผลตํอการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในอีก
สภาพแวดล๎อมหนึ่ง 
  จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ได๎
วางแผนไว๎ที่จัดท าขึ้นอยํางเป็นระบบเป็นขั้นตอนเพื่อให๎บุคคลได๎เรียนรู๎และมีทักษะ ความช านาญ
และทัศนคติโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให๎บุคคลรู๎เร่ืองนั้นหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยเฉพาะเพื่อ
น าไปใช๎ในการปฏิบัติงานอยํางมีประสิทธิผลและยกมาตรฐานการท างานให๎สูงขึ้นในการวิจัยใน
ครั้งนี้การฝึกอบรม  หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ท าให๎ผู๎รับการฝึกอบรมเกิดความรู๎ ทักษะ 
ความพึงพอใจและลักษณะนิสัยในการท างานอยํางมีประสิทธิภาพ 
  1.3  ความหมายของการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
     พัฒนา สุขประเสริฐ (2541, หน๎า 35) ได๎สรุปวําหลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง 
ความรู๎และประสบการณ์การเรียนรู๎ที่จัดให๎แกํผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเพื่อให๎บรรลุถึงวัตถุประสงค์
ตามที่ต๎องการของโครงการสํวนที่ส าคัญของหลักสูตรที่จะต๎องพิจารณา ได๎แกํ วัตถุประสงค์ของ
การฝึกอบรม เนื้อหาสาระที่จัด และควรระบุเป็นรายหัวข๎อและระบุกิจกรรมการเรียนการสอน           
ซึ่งรวมถึงการใช๎สื่อการเรียนการสอนและการประเมินผล 
     ก าธร ไพจิตต์ (2542, หน๎า 23) กลําววํา การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเป็น
การพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาใหมํ โดยอาศัยข๎อมูลพื้นฐานตํางๆที่มีอยูํและต๎องอาศัยความรํวมมือ
จากบุคคลหลายฝ่ายในการจัดท าหลักสูตรขึ้นมาเพื่อน าหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นใหมํไปใช๎เพิ่มพูน
ความรู๎ และเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและในการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมนี้
จ าเป็นอยํางยิ่งที่ต๎องให๎ความหมาย ความส าคัญ วัตถุประสงค์ กระบวนการพัฒนาหลักสูตร
เพื่อให๎ได๎หลักสูตรการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว๎ 
     มาเรียม นิลพันธุ์ (2543, หน๎า 55) กลําวถึง การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม
วํา  หมายถึง การพัฒนาหลักสูตรเพื่อใช๎พัฒนาบุคลากร โดยมีจุดมํุงหมายเพื่อเสริมสร๎างความรู๎ 
ความเข๎าใจ ทักษะเฉพาะเรื่องเฉพาะด๎านให๎แกํบุคลากรในหนํวยงาน สถาบันตํางๆหรือเป็น
หลักสูตรฝึกอบรมประชาชนทั่วไปหรือผู๎ที่เป็นอาสาสมัครตํางๆ  
 จากแนวคิดข๎างต๎นสรุปได๎วํา การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง การจัดท า
หลักสูตรฝึกอบรมที่พัฒนาความรู๎และทักษะเฉพาะด๎านให๎บุคลากร เพื่อให๎สามารถปฏิบัติงาน    
ได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
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 2.  องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม 
  2.1  องค์ประกอบของหลักสูตร 
     วชิัย ประสิทธิ์วุฒิเวชช์ (2542, หน๎า 50-52) ได๎ก าหนดองค์ประกอบของหลักสูตร
ไว๎ 4 ประการ  คือ   
     1.  จุดหมายและจุดประสงค์ของหลักสูตร (aims and objectives )  
       1.1  จุดหมาย เป็นสิ่งที่ก าหนดไว๎กว๎างๆ เน๎นคุณลักษณะที่คาดหวังของ
ผู๎เรียนมักพบได๎ ในสํวนแรกของหลักสูตร อันเป็นจุดเริ่มต๎นท าให๎เกิดโครงสร๎างหลักสูตร 
       1.2  จุดประสงค์ เป็นสิ่งที่ก าหนดเฉพาะเรื่องในระดับกลุํมวิชา กลุํมประสบการณ์
และรายวิชาที่มีอยูํในโครงสร๎างหลักสูตร 
     2.  เนื้อหาสาระและประสบการณ์ (contents and experiences)  
       2.1  เนื้อหาสาระที่ชํวยให๎ผู๎เรียนเกิดการเรียนรู๎ตามจุดประสงค์แบํงเป็น   
5 ประการ  คือ   
          2.1.1 ข๎อเท็จจริงและความรู๎ธรรมดา 
          2.1.2 ความคิดรวบยอดและหลักการ 
          2.1.3  การแก๎ปัญหาและความคิดสร๎างสรรค์ 
          2.1.4  ทักษะทางกาย 
          2.1.5  เจตคติและคํานิยม 
       2.2  ประสบการณ์เป็นการก าหนดคุณลักษณะ เจตคติคํานิยมอันพึงปรารถนา
ให๎ผู๎สอนได๎น าไปพิจารณาตัดสินใจ สร๎างเป็นกิจกรรมการเรียนการสอนให๎เหมาะสมกับสภาพ
ผู๎เรียนและชั้นเรียน 
     3.  การน าหลักสูตรไปใช๎ (curriculum implementation) เป็นกระบวนการตํอเนื่อง
ที่มีการปรับปรุงตลอดเวลาของการใช๎หลักสูตร ต๎องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในหนํวยงานตํางๆ 
และมีการติดตามผลเป็นระยะๆ องค์ประกอบที่ส าคัญของการน าหลักสูตรไปใช๎ คือ   
       3.1  การเตรียมครูผู๎สอน หลักสูตรการผลิตครูเป็นหลักสูตรที่ยึดสมรรถภาพ
เป็นหลักเน๎น ด๎านความรู๎ ด๎านเทคนิควิธี ด๎านคุณลักษณะและเจตคติ 
       3.2  ผู๎บริหารโรงเรียน มีบทบาทเกี่ยวข๎องกับการน าหลักสูตรไปใช๎โดยให๎
ความส าคัญและสนับสนุนสํงเสริมให๎เกิดการพัฒนาหลักสูตรในระดับโรงเรียน ซึ่งมีหลักสูตรแกนกลาง
เป็นแมํบท ก าหนดแนวปฏิบัติด๎านการเรียนการสอนเป็นแผนให๎สอดคล๎องกับหลักสูตร จัดหา
แหลํงวิทยาการเสริมความรู๎ และประสบการณ์แกํผู๎เรียน 
       3.3  ครผูู๎สอน ต๎องมีคุณภาพซึ่งสํวนนี้ข้ึนอยูํกับกระบวนการผลิตครู แตํเมื่อ
เข๎าสูํวิชาชีพแล๎ว ต๎องได๎รับการสํงเสริมให๎พัฒนาสมรรถภาพในความเป็นครูอยูํเสมอๆ อยําง
ตํอเนื่องเชํน การอบรมระยะสั้น การประชุมสัมมนา การท าผลงานวิชาการ เป็นต๎น สิ่งเหลํานี้
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นอกจากจะพัฒนาครูผู๎สอนโดยทางตรงแล๎ว ในทางอ๎อมยังเกิดผลดีตํอผู๎เรียนเพราะผู๎สอนต๎องมี
การศึกษา ค๎นคว๎า เรียนร๎ูให๎เกิดความม่ันใจในการสอนเพิ่มมากขึ้น 
     4.  การประเมินผล (evaluation) เป็นการตรวจสอบสัมฤทธิ์ผลของหลักสูตร เชํน 
       4.1  ชํวยท าให๎จุดมํุงหมายและจุดประสงค์ระดับตํางๆ มีความกระจํางชัดเจนขึ้น
เพราะถ๎าคลุมเครือจะไมํสามารถประเมินผลได๎ 
       4.2  ข๎อมูลที่ได๎จากการประเมินผล มีผลไปสูํการปรับปรุงหลักสูตร 
       4.3  ข๎อมูลที่ได๎จากการประเมินผลหลักสูตรเป็นสิ่งบํงบอกที่ใช๎ในการพิจารณา
ตัดสินใจเปลี่ยนหลักสูตรใหมํ 
     สมคิด บางโม (2545, หน๎า 20) กลําววํา สํวนประกอบของหลักสูตร การสร๎าง
หลักสูตรควรมีสํวนตํางๆ  ดังนี้  
     1.  ชื่อหลักสูตร 
     2.  วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
     3.  ระยะเวลาฝึกอบรม(ก าหนดเป็นช่ัวโมง) 
     4.  หัวข๎อวิชาพร๎อมก าหนดจ านวนชั่วโมง 
     5.  ค าอธิบายรายวิชาโดยสังเขป 
     6.  เทคนิคการฝึกอบรมแตํละรายวิชา 
     7.  วิธีประเมินผลแตํละรายวิชา 
     บุญชม ศรีสะอาด (2546, หน๎า 11) ได๎กลําวถึง องค์ประกอบของหลักสูตรตาม
แนวคิดของทาบา วําหลักสูตรมีองค์ประกอบพื้นฐาน 4 องค์ประกอบ ดังภาพ 2 คือ   
     1.  จุดประสงค์ 
     2.   สาระความรู๎ประสบการณ ์
     3.   กระบวนการเรียนการสอน 
     4.  การประเมินผล   
 

จุดประสงค์ 
  เนื้อหาวิชาสาระความรู๎          กระบวนการเรียนการสอน 

การประเมินผล 
 
ภาพ 2 ความสัมพันธ์ระหวํางองค์ประกอบพื้นฐานของหลักสูตรตามแนวคิดของทาบา (Taba)  
ที่มา : บุญชม ศรีสะอาด (2546, หน๎า 66) 
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     ปราโมทย์ จันทร์เรือง (2552, หน๎า 188) ได๎สรุปองค์ประกอบของหลักสูตร  คือ   
     1.  หลักการ 
     2.  จุดหมาย 
     3.  โครงสร๎าง 
     4.  ค าอธิบายรายวิชา 
     5.  ขอบขํายเนื้อหา 
     6.  เวลาเรียน 
     7.  กิจกรรมการเรียนการสอน 
     8.  สื่อการเรียนการสอน 
     9.  การวัดผลและการประเมินผล 
     ทาบา (Taba, 1962, p. 10) ได๎กลําวถึง องค์ประกอบของหลักสูตรวํา หลักสูตร
ควรมีองค์ประกอบ 4 ประการด๎วยกัน  คือ   
     1.  วัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเป็นวัตถุประสงค์ทั่วไปของหลักสูตร หรือวัตถุประสงค์
รายวิชา 
     2.  เนื้อหาวิชาและจ านวนคาบเรียนการสอนของแตํละวิชา 
     3.  กระบวนการเรียนการสอนหรือกิจกรรม 
     4.  การประเมินตามวัตถุประสงค์ 
     โบแชมพ์ (Beauchamp, 1981, pp. 107-109) ได๎กลําววํา องค์ประกอบส าคัญ
ซึ่งจะต๎องเขียนไว๎ในเอกสารหลักสูตร 4 ประการ  คือ   
     1.  เนื้อหาสาระและวิธีการจัด 
     2.  จุดมํุงหมายท่ัวไป 
     3.  แนวการน าหลักสูตรไปใช๎สอน 
     4.   การประเมินผล 
  จากแนวคิดดังกลําว ข๎างต๎นสรุปได๎วํา องค์ประกอบของหลักสูตร ประกอบด๎วย     
1) หลักการ 2) จุดมํุงหมาย 3) เนื้อหาสาระ 4) กิจกรรมในการฝึกอบรม 5) ระยะเวลา 6) สื่อวัสดุ 
อุปกรณ์ และ7) การวัดผลประเมินผล 
  2.2  องค์ประกอบของหลักสูตรการฝึกอบรม 
     ส าลี รักสุทธิ,และคนอื่นๆ (2544, หน๎า 10) กลําววํา หากพิจารณาองค์ประกอบ
ของหลักสูตรฝึกอบรมแล๎วจะเห็นวําหลักสูตรฝึกอบรมมีองค์ประกอบหลายสํวนด๎วยกัน โดยสํวนรวม
จะมีองค์ประกอบ ดังนี้  
      1. หลักการ จุดหมาย โครงสร๎าง แนวการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนรวมทั้ง
แผนด าเนินการเกี่ยวกับกระบวนการใช๎หลักสูตรฝึกอบรมด๎านอื่นๆ ของกลุํมวิชา รายวิชาตํางๆ 
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      2. ระเบียบการวัดผลและประเมินผลการเรียน คูํมือการประเมินผลการเรียนใน 
แตํละระดับ 
     3. สื่อการเรียนการสอน ที่ปรากฏในรูปของหนังสือเรียน หนังสืออํานประกอบ
และสื่อในลักษณะอื่นๆ  
     รวิสรา ท๎าวตือ้ (2550, หน๎า 11) ไดก๎ลําวถงึ องค์ประกอบของหลกัสูตรฝกึอบรมวํา 
ควรประกอบด๎วย สิ่งตํางๆ  ดังนี้   
     1. จุดมํุงหมายของหลักสูตร 
     2. จุดประสงคข์องการเรียนการสอน 
     3. เนื้อหาสาระและประสบการณ์ 
     4. ยุทธศาสตร์การสอนการเรียน 
     5. วัสดุอุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอน 
     6. การประเมินผล 
     วิศรุต วินิจฉัยกุล (2551, หน๎า 7) กลําววํา องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม 
ประกอบด๎วย  
     1. หลักการ 
     2. จุดมํุงหมาย 
     3. โครงสร๎างการจัดหลักสูตร 
     4. การจัดเวลาเรียน 
     5. สาระและมาตรฐานการจัดการเรียนรู๎ 
     6. สื่อการเรียนรู๎ 
     7. การวัดและประเมินผลการเรียนร๎ูเกณฑ์การผํานหลักสูตรฝึกอบรม 
 จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม ประกอบด๎วย  1) หลักการ
และเหตุผล  2) ความมํุงหมาย   3) โครงสร๎างและขอบขํายเนื้อหา  4) ระยะเวลาในการฝึกอบรม  
5) กิจกรรมในการฝึกอบรม  6) สื่อและวัสดุอุปกรณ์ในการฝึกอบรม  7) การวัดและประเมินผล 
 
 3.  ประเภทของหลักสูตรฝึกอบรม 
  3.1  ประเภทของหลักสูตร 
      การแบํงประเภทหลักสูตร สามารถจัดแบํงได๎หลายลักษณะ ทาบา (Taba, 1962) 
กลําววํา หลักสูตรแตํละประเภทมีเป้าหมายในการพัฒนาผู๎เรียนแตกตํางกัน จึงสํงผลให๎หลักสูตร
เหลํานี้แตกตํางกันในด๎านจุดเน๎นเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนการสอนอยํางไรก็ตามหลักสูตรที่สร๎าง
และพัฒนาขึ้นโดยทั่วไป สามารถแบํงเป็น 3 ลักษณะ คือ   
      1. หลักสูตรกลางเป็นหลักสูตรแกนจัดให๎กับกลุํมผู๎เรียนขนาดใหญํระดับชาติ
เป็นหลักสูตรจากสํวนกลางผู๎รํางหลักสูตรเป็นตัวแทนจากหนํวยงานหลากหลายและตัวแทน
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ประชาชนที่ต๎องการใช๎หลักสูตรนั้นการก าหนดเนื้อหากิจกรรมการเรียนการสอนและการ
ประเมินผลจะสอดคล๎องกับนโยบายการจัดการศึกษาระดับชาติ 
       2. หลักสูตรท๎องถิ่นเป็นหลักสูตรที่มํุงจัดให๎กับกลุํมผู๎เรียนในท๎องถิ่นผู๎รําง
หลักสูตรเป็นผู๎เชี่ยวชาญ จากหนํวยงานหลากหลาย รวมทั้งตัวแทนประชาชนในท๎องถิ่น การก าหนด 
เนื้อหา กิจกรรมการเรียนการสอนการประเมินผลจะสอดคล๎องกับสภาพปัญหาและความต๎องการ
จ าเป็นของท๎องถิ่น 
       3. หลักสูตรเฉพาะกิจ เป็นหลักสูตรที่มํุงพัฒนาผู๎เรียนเฉพาะในกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึ่ง เพื่อแนะแนวทางในการท างานผู๎รํางหลักสูตร ประกอบด๎วย ผู๎เชี่ยวชาญในการ
สร๎างหลักสูตรและผู๎เกี่ยวข๎องกับปัญหาของหนํวยงาน การจัดเนื้อหา กิจกรรมการเรียนการสอน
และการประเมินผลจะต๎องพิจารณาจากสภาพปัญหาและความต๎องการของผู๎เรียนซึ่งต๎องท าการ
ส ารวจเน๎นการพัฒนาทักษะที่มีลักษณะเฉพาะด๎าน 
      หลักสูตรท้ัง 3 ลักษณะดังกลําวนี้ สามารถจัดแบํงเป็น 3 ประเภท คือ   
      1. หลักสูตรที่เน๎นเนื้อหาวิชาเป็นหลักสูตรที่มํุงสร๎างพื้นฐานความรู๎ให๎กับผู๎เรียน
การออกแบบหลักสูตรต๎องพิจารณาของเขตและการจัดล าดับเนื้อหาวิชาให๎ตํอเนื่อง 
      2. หลักสูตรที่เน๎นผู๎เรียน เป็นหลักสูตรที่เน๎นความต๎องการ ความสนใจ สมรรถภาพ
รวมทั้งประโยชน์ที่เกิดขึ้นอยูํกับผู๎เรียนเป็นส าคัญการออกแบบหลักสูตรมีความยืดหยุํนได๎มาก
สามารถปรับขยายเนื้อหาและกิจกรรมให๎เหมาะสมกับความต๎องการและความสนใจของผู๎เรียน 
สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได๎อยํางหลากหลาย 
      3. หลักสูตรที่เน๎นสังคมเป็นหลักสูตรที่มีรากฐานมาจากสังคมเน๎นบทบาท
หน๎าที่ของมนุษย์ในการเข๎าไปรํวมในสังคมการออกแบบหลักสูตรจะต๎องวิเคราะห์ก าหนดปัญหา
ที่เกิดขึ้นในสังคมมาเป็นแกนในการก าหนดขอบเขตเนื้อหาและวิธีการที่จะให๎ผู๎เรียนสามารถ
แก๎ปัญหาที่เกิดขึ้นนิยมออกแบบเป็นหลักสูตรบูรณาการ 
      การเลือกใช๎ประเภทของหลักสูตรต๎องขึ้นอยูํจุดมํุงหมายปลายทางของการจัด
การศึกษาในแตํละระดับ ประเภทของหลักสูตรสามารถแบํงได๎ ดังนี้  
      1. ประเภทที่ยึดสาขาวิชาหรือเนื้อหาวิชาเป็นหลัก ได๎แก ํหลักสตูรเน๎นเนื้อหาวิชา
หลักสตูรสัมพันธ์วิชา หลักสูตรหลอมวิชา หลักสูตรแกนวิชา 
      2. หลักสูตรที่ยึดผู๎เรียนเป็นหลัก ได๎หลักสูตรที่ใช๎ผู๎เรียนเป็นศูนย์กลาง หลักสูตร
ประสบการณ์ หลักสูตรบูรณาการ 
      3. หลักสูตรที่ยึดเอากระบวนการทางทักษะเป็นหลักจะเห็นได๎วําหลักสูตร           
แตํละประเภทมีลักษณะแตกตํางกันทั้งด๎านจุดเน๎น เนื้อหาและกิจกรรม การเลือกใช๎หลักสูตรจึง
ขึ้นอยูํกับเจตนารมณ์ของผู๎พัฒนาหลักสูตร วําต๎องการให๎ผลของหลักสูตรมีลักษณะอยํางไร       
โดยในการพัฒนาหลักสูตรอาจผสมผสานหลักสูตรประเภทตํางๆ เข๎าด๎วยกันได๎แตํก็จะแสดงให๎
เห็นถึงแนวพื้นฐาน และจุดเน๎นของหลักสูตรประเภทน้ันๆ 
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  3.2  ประเภทของการฝึกอบรม 
     พนิจดา วีระชาติ (2543, หน๎า 48-50) ได๎แบํงประเภทของการฝึกอบรมออกเป็น 
2 ประเภท คือ   
     1. การฝึกอบรมกํอนการท างาน (pre-service training) เป็นการฝึกอบรมกํอนท่ี
บุคคลนั้นจะเริ่มท างานในต าแหนํงหน๎าที่ใดหน๎าที่หนึ่งในองค์กรการฝึกอบรมกํอนการท างานนี้
แบํงออกเป็น 2 ประเภท 
       1.1 การปฐมนิเทศ (orientation) เป็นการฝึกอบรมที่จัดขึ้นเพื่อต๎อนรับหรือ
แนะน าเจ๎าหน๎าที่ใหมํให๎รู๎จักหนํวยงาน องค์กร หรือสถาบัน ให๎ได๎ทราบวัตถุประสงค์หรือนโยบาย
ของหนํวยงาน ขององค์กร หรือสถาบันนั้นๆ แนะน าให๎บุคคลได๎รู๎จักผู๎บังคับบัญชาและเพื่อนรํวมงาน 
ตลอดจนให๎เข๎าใจถึงกฎข๎อบังคับ หรือระเบียบวินัยตํางๆ เพื่อจะได๎มีความรู๎และประสบการณ์เกี่ยวกับ
งานที่ปฏิบัติตํอไป การปฐมนิเทศนี้ไมํได๎มีความหมายเฉพาะแนะน าเจ๎าหน๎าที่หรือข๎าราชการใหมํ
เทํานั้นแตํหมายรวมถึงเจ๎าหน๎าที่ข๎าราชการโอนย๎ายไปปฏิบัติงานในหนํวยงานใหมํ เพื่อให๎เขา
สามารถปรับตัวเข๎ากับสภาวะแวดล๎อมได๎ และเป็นการสร๎างขวัญ ทัศนคติที่ถูกต๎องให๎แกํเจ๎าหน๎าที่
หรือข๎าราชการใหมํอีกด๎วย การปฐมนิเทศนี้ สํวนใหญํใช๎เวลาอบรม 1 วัน หรือ 2 วัน หรือสัปดาห์  
ก็ได๎แล๎วแตํความเหมาะสมของหนํวยงานน้ันๆ  
  จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา หลักสูตรแบํงเป็น 3 ประเภท 1) หลักสูตรที่เน๎น
เนื้อหาวิชา  2) หลักสูตรเน๎นผู๎เรียน  3) หลักสูตรเน๎นสังคม หลักสูตรแตํละประเภทมีเป้าหมาย
ในการพัฒนาผู๎เรียนท่ีแตกตํางกัน ต๎องขึ้นอยูํกับจุดมํุงหมายของการจัดการศึกษาในแตํละระดับ 
จึงสํงผลให๎หลักสูตรแตกตํางกัน  
       1.2 การแนะน างาน (induction training) เป็นการฝึกการอบรมกึ่งปฐมนิเทศ
และสอนวิธีการปฏิบัติงานในต าแหนํงหน๎าที่หนึ่งโดยเฉพาะ เหตุนี้จึงต๎องมีการแนะน างาน
เนื่องจากเหตุผลที่วํา ไมํมีสถาบันการศึกษาใดๆ ที่สามารถจะผลิตคนให๎มีความรู๎ทักษะและทัศนคติ
ให๎เหมาะสมกับความต๎องการขององค์กรให๎พอดีและถึงแม๎คนที่เคยผํานการท างานจากองค์กร 
อื่นมาแล๎วก็ยังจ าเป็นท่ีจะต๎องมีการแนะน างาน เพราะงานประเภทเดียวกันในแตํละองค์กรก็ยังมี
ความแตกตํางกัน วัตถุประสงค์ของการแนะน างานนี้หรือหนํวยงานนั้นๆ ซึ่งเป็นการเริ่มต๎นงาน
ที่ถูกต๎อง ส าหรับระยะเวลาในการอบรม อาจเป็น 1 สัปดาห์หรือ 2 สัปดาห์ หรือมากกวํานั้น
แล๎วแตํความเหมาะสมของงานน้ัน 
     2. การฝึกอบรมระหวํางท างาน (in-service training) เป็นการฝึกอบรม ภายหลัง
จากที่บุคคลได๎เข๎ามาปฏิบัติงานในองค์กรหรือหนํวยงานแล๎ว การฝึกอบรมประเภทนี้อาจเรียกวํา 
การฝึกอบรมบุคลากรประจ าการก็ได๎การฝึกอบรมประเภทนี้เป็นการฝึกอบรมหรือสอนที่จัดเป็นพิเศษ 
หรือเฉพาะคนที่ท างานอยูํแล๎วรวมถึงบุคคลในวงการอาชีพตํางๆ โดยมํุงที่จะเพิ่มพูนความสามารถ
ของคนเหลํานั้น เหตุผลต๎องมีการฝึกอบรมระหวํางท างานน้ีเนื่องมาจากเหตุผล ดังนี้  
       2.1 มีความเชื่อวําบุคคลสามารถปรับปรุงความสามารถในการท างานให๎ดีขึ้นได๎ 
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       2.2 มีการเปลี่ยนแปลงเทคนิคและวิธีการท างานใหมํๆ  
       2.3 มีการโยกย๎าย เลื่อนต าแหนํง ในการฝึกอบรมระหวํางการท างานนี้ 
เพื่อให๎เข๎าใจได๎กระจํางขึ้นในลักษณะรูปแบบของการฝึกอบรมแยกออกได๎เป็น 2 ประเด็น คือ   
          2.3.1 การฝึกอบรมในขณะท าการ 
          2.3.2 การฝึกอบรมนอกที่ท าการ 
     ส าหรับการฝึกอบรมในขณะท าการมีลักษณะไมํเป็นทางการ เป็นการอบรมที่
เน๎นความส าคัญของการลงมือปฏิบัติงาน กลําวคือ เน๎นให๎ผู๎ปฏิบัติงานได๎ลงมือฝึกปฏิบัติในสถานการณ์
ท างานจริง โดยมีเจ๎าหน๎าที่ เพื่อนรํวมงาน หรือผู๎บังคับบัญชา ซึ่งมีประสบการณ์ในการท างาน
มากกวําเป็นผู๎ให๎การอบรม ลักษณะการสอนจะเป็นการสอนรายบุคคลหรือจัดแบํงกลุํมก็ได๎โดย
ใช๎เทคนิคการสาธิตและการอภิปราย หลังจากนั้นผู๎อบรมได๎ลงมือปฏิบัติจริง การฝึกอบรมวิธีนี้
จะกระท าตํอเม่ือมีความจ าเป็นเกิดขึ้นแล๎วไมํมีก าหนดเวลาแนํนอนให๎มีการปฏิบัติงานซ้ าๆ จน
แนํใจวําผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานได๎ถูกต๎องด๎วยตนเอง จึงจะถือวําเสร็จการอบรม 
     สํวนการฝึกอบรมนอกที่ท าการ เป็นการฝึกอบรมที่จัดขึ้นอยํางเป็นทางการ 
โดยหนํวยงานหรือสถาบันมีเจ๎าหน๎าที่การจัดฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบนี้มักจัดในห๎องอบรม
หรือห๎องประชุมท าให๎ผู๎เข๎ารับการอบรมมีเวลาส าหรับการอบรมอยํางเต็มที่ สิ่งที่ผู๎เข๎าอบรมได๎รับ
จากการอบรมแบบนี้ ผู๎เข๎ารับการอบรมจะต๎องรู๎จักน าไปประยุกต์ใช๎ในการท างาน การฝึกอบรม
นอกที่ท าการนี้จะต๎องวางแผนการฝึกอบรมไว๎ลํวงหน๎า ตามกระบวนการและหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว๎ 
     ศิริมาส พฤหัสนันท์ (2543, หน๎า 30) ได๎รวบรวมประเภทของการฝึกอบรม
ตามจุดมํุงหมายไว๎ 3 ประเภท คือ   
     1. การฝึกอบรมขั้นต๎น เป็นการฝึกอบรมเพื่อตอบสนองความต๎องการขั้นต๎น
เพื่อให๎บุคคลมีความรู๎ความเข๎าใจและสามารถปฏิบัติงานในหน๎าที่ได๎อยํางเหมาะสม โดยการฝึกอบรม
ประเภทนี้ ได๎แกํ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมกํอนเพื่อเลื่อนต าแหนํง 
     2. การฝึกอบรมเพื่อแก๎ปัญหาเป็นการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานให๎สูงขึ้น การฝึกอบรมประเภทนี้มํุงเน๎นในเรื่องการแก๎ปัญหาที่เกิดขึ้นระหวํางการ
ปฏิบัติงาน 
     3. การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการฝึกอบรมในขั้นสูงเป็นการอบรมที่มํุงอนาคตที่
ชํวยในการปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสร๎างสรรค์สามารถพัฒนางานให๎ก๎าวหน๎า 
     จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544, หน๎า 10-11) ได๎แบํงประเภทของการฝึกอบรม 
เป็น 4 ประเภทดังตํอไปนี้ 
     1. การฝึกอบรมกํอนประจ าการ เป็นการฝึกอบรมให๎กับผู๎เข๎างานใหมํ หรือเพิ่ง
จะเริ่มโครงการใหมํโดยทั่วไปผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมจะอยูํในระยะทดลองงาน ซึ่งเนื้อหาการ
ฝึกอบรมจะเน๎นในเรื่องภารกิจแรกเริ่ม 
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     2. การฝึกอบรมระหวํางประจ าการ ในการอบรมในชํวงที่เข๎าไปท างานแล๎ว 
หรือผํานระยะการทดลองงานแล๎ว การฝึกอบรมจะจัดให๎เป็นระยะๆ ให๎กับระดับของบุคลากรที่
แตกตํางกัน 
     3. การฝึกอบรมในโครงการ เป็นการอบรมที่จัดให๎เจ๎าหน๎าที่ปฏิบัติงานในโครงการ 
เชํน โครงการที่ได๎รับทุนจากตํางประเทศ มีระยะเวลาไมํมากนัก เป็นการอบรมเฉพาะเรื่องหรือ
เฉพาะประเภทของบุคลากร 
     4. การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง เป็นการอบรมเนื่องจากบุคคลที่ท างานมา
นานและความรู๎เร่ิมตีบตัน ไมํทันกับข๎อมูลหรือวิทยาการใหมํๆ โดยหนํวยงานต๎นสังกัดจะให๎การ
อนุมัติและสนับสนุนการอบรมสํวนใหญํเป็นการอบรมนอกสถานที่ 
     กัมปนาท อํวมกุล (2548, หน๎า 18) จ าแนกหลักสูตรการฝึกอบรมตามผู๎เข๎ารับ
การฝึกอบรมมี 6 ประเภท ดังนี้  
     1. การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ  คือ การแนะน าคนเข๎าท างานใหมํให๎ได๎รับ
ทราบเรื่องราวตํางๆขององค์กรวัตถุประสงค์ที่ส าคัญก็ คือ เพื่อสร๎างทัศนคติที่ดีของบุคคลกรตํอ
องค์กรให๎เข๎าใจถึงนโยบายงานและการบังคับบัญชาชํวยให๎บุคลากรรู๎สึกวําตนเองเป็นสํวนหนึ่ง
ขององค์กรสํงเสริมขวัญและก าลังใจความกระตือรือร๎นในการท างาน 
     2. การฝึกอบรมโดยการท างานหรือการฝึกอบรมเทคนิค การฝึกอบรมประเภทนี้
เป็นที่นิยมกันมากเพราะเป็นการสอนให๎มีการท างานจริงใช๎สถานที่ท างานจริงเป็นที่ฝึกอบรม
สภาพแวดล๎อมในการฝึกอบรมกับสถานที่ท างานจริงจึงไมํแตกตํางกันเหมาะส าหรับการท างาน
ที่ใช๎ระยะเวลาสั้นและผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมจ านวนน๎อยที่จะเข๎ารับการฝึกท างานพร๎อมๆ กันได ๎
     3. การฝึกอบรมในห๎องปฏิบัติงาน การฝึกอบรมประเภทนี้จัดขึ้นในห๎องเรียนมี
ลักษณะคล๎ายกับการท างานจริงทั้งเครื่องมือและสภาพการท างานส าหรับการฝึกอบรมงานประเภทงํายๆ 
และส าหรับชํวงเวลาระยะสั้นใช๎ฝึกคนจ านวนมากๆให๎ท างานในเวลาเดียวกันโดยมีลักษณะการท างาน
เหมือนกันการฝึกมีลักษณะเรียนร๎ูงานมากขึ้น 
     4. การฝึกหัดชํางฝีมือ การฝึกอบรมประเภทนี้จัดท าขึ้นเพื่อฝึกอบรมคนงาน
ประเภทชํางฝีมืออาจใช๎วิธีการอบรมโดยใช๎การท างานกับการอบรมในห๎องเรียนซึ่งต๎องใช๎
เวลานานกวําการอบรมประเภทอื่น 
     5. การฝึกงานเป็นโครงการอบรมที่จัดท าขึ้นรํวมกันระหวํางโรงเรียนและองค์กร
ธุรกิจ การฝึกอบรมประเภทนี้ตามปกติใช๎กับงานท่ีต๎องการความรู๎ความช านาญสูงหรืองานอาชีพ
การฝึกหัดนี้มีจุดมํุงหมายที่ส าคัญให๎ผู๎ที่ได๎รับการฝึกมีความสมดุลกันระหวํางภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติ 
     6. การฝึกอบรมพิเศษองค์กรอาจจัดหลักสูตรพิเศษขึ้นเพื่อจุดมํุงหมายอยํางใด
อยํางหนึ่งหรืออาจสํงบุคลากรออกไปฝึกงานกับสถาบันการศึกษาหรือองค์กรอื่นโดยเข๎ารับการ
ฝึกอบรมจากการท าขึ้นเป็นคร้ังคราวโดยทางองค์กรเป็นผู๎ออกคําใช๎จํายให๎ทั้งหมด 
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 จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การฝึกอบรมแบํงประเภทได๎แกํ 1) การฝึกอบรมกํอน
การท างาน  2) การฝึกอบรมระหวํางท างาน  3) การฝึกอบรมเพื่อแก๎ปัญหา  4) การฝึกอบรมใน
ห๎องปฏิบัติงาน  5) การฝึกอบรมในโครงการ  6) การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง งานวิจัยครั้งนี้
เป็นหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อพัฒนาผู๎เรียนเฉพาะเร่ืองภาวะผู๎น า 
 
 4.  กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
  4.1  ความส าคัญของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรมเป็นสํวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนั้นการฝึกอบรม
จึงมีความส าคัญเพื่อเพิ่มพูนความรู๎ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน มีผู๎ให๎ความส าคัญของ
การฝึกอบรมไว๎ ดังนี้  
     เสนํห์ จ๎ุยโต (2544, หน๎า 1-2)ได๎กลําววํา การฝึกอบรม (training) ในปัจจุบัน
ได๎รับความสนใจจากผู๎บริหาร นักวิชาการและผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎อง ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นอยํางมากโดยเฉพาะอยํางยิ่งในศาสตร์ทางการบริหารได๎ให๎ความส าคัญของการฝึกอบรมใน
ฐานะที่เป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์กรเนื่องจากการฝึกอบรมสามารถแก๎ไขปัญหาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรไมํวําจะเป็นพฤติกรรมในการท างานพฤติกรรมในการท างานรํวมกัน
การฝึกอบรมเป็นข้ันตอนหน่ึงหรือเป็นกิจกรรม (activities) หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให๎ด ารงต าแหนํงผู๎บริหารจ าเป็นต๎องเรียนรู๎และท าความเข๎าใจเกี่ยวกับเรื่องการฝึกอบรมให๎ถูกต๎อง
เพื่อที่จะท าให๎การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให๎เกิดประโยชน์สูงสุดทั้ง
ด๎านปริมาณและคุณภาพ 
     สมชาติ กิจยรรยง (2550, หน๎า 12) กลําววํา ความส าคัญของการฝึกอบรม คือ   
     1. สร๎างความประทับใจให๎กับพนักงานที่มาท างาน เพื่อให๎พนักงานใหมํมีเจตคติ
ที่ดีตํอหัวหน๎า เพื่อนรํวมงานและหน๎าที่การงานท่ีได๎รับมอบหมาย 
     2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให๎สูงขึ้นเป็นการกระตุ๎นให๎พนักงาน             
มีความกระตือรือร๎น กระฉับกระเฉงขึ้น 
     3. เมื่อมีการเตรียมขยายงานขององค์กรออกไป 
     4. พัฒนาพนักงานขององค์กรให๎ทันกับความก๎าวหน๎าของเทคโนโลยี ประสิทธิภาพ
ในการผลิตทั้งด๎านปริมาณและคุณภาพ 
     5. สร๎างขวัญและก าลังใจให๎กบัพนักงานในองคก์รให๎เกดิความม่ันคงในการท างาน 
     6. เพิ่มวิทยาการที่เป็นประโยชน์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร 
     7. ลดงบประมาณคําวัสดุสูญเปลํา 
     8. สร๎างความสมัครสมานสามัคคีในหมํูพนักงานท่ีท างานรํวมกัน 
     9. เป็นการสํงเสริมการศึกษาตลอดชีวติ ให๎ได๎มีโอกาสพัฒนาตนเองอยูํตลอดเวลา 
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  จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การฝึกอบรมมีความส าคัญท าให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม
มีความรู๎ ความเข๎าใจ มีความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานและมีเจตคติที่ดีตํอการท างาน
และมีขวัญและก าลังใจที่ดีมีความ สามัคคีในการท างานเป็นหมํูคณะสํงเสริมให๎พัฒนาตนเอง
อยํางตํอเนื่องและที่ส าคัญ ท าให๎องค์กรหรืองานที่ได๎รับมอบหมายได๎ประสบความส าเร็จและ    
มีประสิทธิภาพบุคลากรมีภาวะผู๎น า ได๎ฝึกทักษะการปฏิบัติงานและชํวยให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม
เกิดพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองในการเรียนรู๎อยูํเสมอ 
  4.2  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรมสามารถเป็นเครื่องชํวยในการยกระดับความพอใจของพนักงาน
หรือบุคลากรด๎วยจุดมํุงหมายหรือวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม ซึ่งมีผู๎น าเสนอแนวคิดไว๎ ดังนี้  
     สมคิด บางโม (2545, หน๎า 14) ได๎สรุปวําวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมแบํง
ออกเป็น 4 ประการเรียกยํอๆ วํา KUSA  ดังนี้  
     1. เพื่อเพิ่มพูนความรู๎ ให๎มีความรู๎ หลักการ ทฤษฎี แนวคิดในเรื่องที่อบรม
เพื่อน าไปใช๎ในการท างาน 
     2. เพื่อเพิ่มพูนความเข๎าใจ เป็นลักษณะที่ตํอเนื่องจากความรู๎ กลําวคือ  เม่ือรู๎
ในหลักการและทฤษฎีแล๎วสามารถตีความ แปลความ ขยายความและอธิบายให๎คนอื่นทราบได๎ 
รวมท้ังสามารถน าไปประยุกต์ได๎ 
     3. เพื่อเพิ่มพูนทักษะ คือ  ความช านาญหรือ ความคลํองแคลํวในการปฏิบัติงาน
อยํางใดอยํางหนึ่งได๎โดยอัตโนมัติ 
     4. เพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติ เจตคติหรือทัศนคติ คือ ความรู๎สึกที่ดีหรือไมํดีตํอ     
สิ่งตํางๆ การฝึกอบรมมํุงให๎เกิดหรือเพิ่มความรู๎สึกดีๆตํอองค์กร ตํอผู๎บังคับบัญชาตํอเพื่อนรํวมงาน
และตํองานที่มีหน๎าที่รับผิดชอบ ตํอสถาบัน ความสามัคคีในหมํูคณะ 
     ปราโมทย์ จันทร์เรือง (2545, หน๎า 28-29) กลําววํา การฝึกอบรมโดยทั่วไป        
มีจุดมํุงหมายเพื่อ 
     1. เพิ่มพูนความรู๎ (knowledge) 
     2. พัฒนาทักษะ (skill) 
     3. เปลี่ยนแปลงเจตคติ (attitude) 
     เม่ือบุคคลได๎รับการฝึกอบรมทางด๎านความรู๎ ทักษะและเจตคติอยํางใดอยําง
หนึ่งหรือหลายอยํางรวมกัน เม่ือกลับไปปฏิบัติงาน จะกํอให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเจตคติในการปฏิบัติงานท าให๎การปฏิบัติงานได๎ผลดีขึ้น 
     นนทวัฒน์ สุขผล (2547, หน๎า 15) กลําวถึง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ดังนี้  
     1. เพื่อชํวยพัฒนาบุคลากร ปรับปรุงความสามารถในการท างานให๎สูงขึ้น ให๎มี
ความรู๎ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ รวมถึงมีแนวคิดหรือวิทยาการใหมํๆ อันทันสมัย เพื่อให๎
ก๎าวทันตํอความเจริญก๎าวหน๎าและทันตํอการเปลี่ยนแปลงตํางๆ ที่เกิดขึ้น 
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     2. เพื่อจะชํวยให๎ผู๎เข๎ารับการอบรม มีความเชื่อม่ันในตนเองและมีความม่ันใจ
ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
     3. การฝึกอบรม จะชํวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล ให๎สอดคล๎องทันตํอ
การเปลี่ยนแปลงตํางๆ ที่เกิดขึ้น ทั้งน้ีเพื่อให๎เป็นไปตามความต๎องการของหนํวยงานนั้นๆ ด๎วย 
 จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การฝึกอบรมนั้นมีวัตถุประสงค์เพื่อให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม
ได๎เพิ่มพูนความรู๎ความเข๎าใจเพิ่มพูนทักษะความช านาญ ให๎เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นในการท างาน
และเปลี่ยนแปลงทัศนคติ เจคติ ตํอการท างาน ผู๎บังคับบัญชาและตํอเพื่อนรํวมงาน การฝึกอบรม
หลักสูตรภาวะผู๎น า มีวัตถุประสงค์เพื่อให๎ผู๎รับการฝึกอบรมความรู๎เรื่องภาวะผู๎น า ทักษะภาวะผู๎น า 
และความพึงพอใจตํอหลักสูตรการฝึกอบรม 
 4.3  ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรมมีประโยชน์ตํอบุคลากร และหนํวยงานหลายประการ โดยนักการศึกษา 
ได๎กลําวถึง ประโยชน์ของการฝึกอบรมไว๎ ดังนี้  
   พัฒนา สุขประเสริฐ ( 2541, หน๎า 15-19) ได๎กลําวถึง ประโยชน์ของการฝึกอบรม
ไว๎อยํางกว๎างๆ ไว๎ 3 ระดับ  ดังนี้   
   1. ประโยชน์ตํอบุคคลเป้าหมาย 
     1.1 ชํวยให๎บุคคลเป้าหมายได๎มีโอกาสเรียนรู๎ 
     1.2 ชํวยให๎ประหยัดเวลาในการเรียนรู๎ 
     1.3 ชํวยให๎มีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู๎และประสบการณ์ระหวํางบุคคลด๎วยกัน 
     1.4 ชํวยพัฒนาภาวะความเป็นผู๎น าของบุคคลเป้าหมาย 
     1.5 ชํวยพัฒนาการท างานเป็นกลุํม 
     1.6 เพิ่มขีดความสามารถให๎กับผู๎เข๎ารับการอบรม 
     1.7 ชํวยลดความเหนื่อยหนําย เฉื่อยชาในการท างาน 
     1.8 สามารถขยายความรับผิดชอบมากขึ้น สูงขึ้น 
     1.9 เข๎าใจถึงความสัมพันธ์ของงานตํางๆ กับงานของตน 
     1.10 ลดความตึงเครียดในการท างาน 
     1.11 สร๎างนิสัยการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ คุ๎นเคยกับการท างานท่ีมีระเบียบ 
     1.12 เพิ่มความม่ันใจในการท างาน 
   2. ประโยชน์ตํอหนํวยงานของบุคคลเป้าหมาย 
     2.1 ชํวยเพิ่มผลผลิตในการท างานท้ังในด๎านปริมาณและคุณภาพ 
     2.2 หนํวยงานสร๎างผลงานและการบริการได๎มากขึ้นและดีขึ้น 
     2.3 สํงเสริมความม่ันคงและยืดหยํุนให๎แกํหนํวยงาน 
     2.4 ชํวยลดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
     2.5 ชํวยลดภาระของผู๎บริหารในการควบคุมงาน 
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     2.6 ชํวยประหยัดงบประมาณของหนํวยงาน 
     2.7 ชํวยให๎งานมีชื่อเสียงและภาพพจน์ท่ีดี 
     2.8 ลดการขาดลางาน 
     2.9 ลดการลาออกของบุคลากร 
   3. ประโยชน์ตํอหนํวยงานท่ีจัดฝึกอบรม 
     3.1 ชํวยให๎บุคลากรแตํละคนมีคุณสมบัติอันเหมาะสมในหน๎าที่รับผิดชอบ 
     3.2 ชํวยให๎บุคลากรมีความพร๎อมในการถํายทอดความรู๎ ทักษะและประสบการณ ์
     3.3 ชํวยให๎บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันในการท างานให๎ประสบผลส าเร็จ 
     3.4 ชํวยพัฒนาระบบการท างานรํวมกันเป็นกลุํม 
     3.5 ชํวยให๎บุคลากรมีความพร๎อมที่จะท างานในต าแหนํงหน๎าที่การงานที่รับผิดชอบ 
     3.6 ชํวยให๎ขวัญและก าลังใจ 
     3.7 ชํวยให๎ผู๎ที่จะเข๎าท างานใหมํรู๎สึกภาคภูมิใจที่ได๎เป็นสํวนหนึ่งของหนํวยงาน 
     3.8 บุคลากรสามารถเข๎าใจถึงวิธีการฝึกอบรมวํา ใช๎เรํงกระบวนการยอมรับ 
     3.9 ชํวยให๎หนํวยงานปรับตัวได๎ดีขึ้น สอดคล๎องกับการผันแปรทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองและเทคโนโลยีปัจจุบัน 
   สมคิด บางโม (2545, หน๎า 16-17) ได๎กลําววํา การฝึกอบรมมีประโยชน์ตํอทุกฝ่าย ดังนี้  
   1. ระดับองค์กรหรือหนํวยงาน การฝึกอบรมมีประโยชน์ตํอองค์กร ดังนี้  
     1.1 เพิ่มผลผลิตขององค์กรท้ังทางตรงทางอ๎อม 
     1.2 ลดคําใช๎จํายด๎านแรงงาน 
     1.3 สร๎างขวัญและก าลังใจให๎แกํพนักงานท าให๎พนักงานท างานเต็มความสามารถ 
     1.4 ลดความสูญเสียวัสดุ อุปกรณ์และคําใช๎จํายตํางๆ 
     1.5 แก๎ปัญหาตํางๆ ขององค์กร ท าให๎ขําวสารภายในองค์กรดีขึ้น 
     1.6 ท าให๎ก๎าวหน๎าสามารถแขํงขันกับผู๎อื่นได๎ องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว๎ 
   2. ระดับผู๎บังคับบัญชา การฝึกอบรมมีประโยชน์ ดังนี้  
     2.1 เพิ่มผลผลิตขององค์กรท้ังทางตรง ทางอ๎อม 
     2.2 ลดเวลาในการสอนงานและลดเวลาในการพัฒนาพนักงาน 
     2.3 ลดภาระในการปกครองบังคับบัญชา 
     2.4 ชํวยให๎พนักงานตระหนักในบทบาทหน๎าที่และความรับผิดชอบของ 
     2.5 สร๎างความสัมพันธ์อันดีระหวํางผู๎บังคับบัญชากับพนักงาน 
   3. ระดับพนักงานหรือตัวผู๎เข๎ารับการอบรมเอง การฝึกอบรมมีประโยชน์ ดังนี้  
     3.1 เพิ่มความรู๎ความสามารถ เป็นการเพิ่มคุณคําให๎แกํตนเอง 
     3.2 ลดการท างานผิดพลาดหรืออุบัติเหตุ 
     3.3 ท าให๎มีทัศนคติที่ดีตํอการปฏิบัติงาน เพื่อนรํวมงาน และองค์กร 



 24 

     3.4 เพิ่มโอกาสความก๎าวหน๎าในด๎านตํางๆ เชํนความก๎าวหน๎าในต าแหนํงหน๎าที่
และรายได๎เพิ่มขึ้นหรือโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
     3.5 ลดเวลาในการเรียนรู๎งาน 
     3.6 สร๎างความรู๎สึกดี  ๆให๎แกํตนเอง ท าให๎รู๎สึกกระปรี้กระเปรําเหมือนการเคาะสนิม
ให๎มีก าลังใจมากขึ้น 
     3.7 ท าให๎รู๎จักคนมากขึ้น กว๎างขวางขึ้น การปฏิบัติงานสะดวกขึ้น 
     3.8 ความรู๎กว๎างขวาง ก๎าวทันตํอเทคโนโลยี ความรู๎ใหมํๆ และสังคมที่เปลี่ยนไป 
เมื่อสํวนตํางๆ ดังกลําวมีคุณภาพดียํอมสํงผลตํอองค์กรโดยสํวนรวมท าให๎องค์กรมีประสิทธิภาพ 
และมีความม่ันคงสูงขึ้น 
   ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2548, หน๎า 23-24) กลําวถึง ประโยชน์ของการฝึกอบรม
มี 6 ประการ คือ   
   1. ลดเวลาเรียนร๎ู 
   2. ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
   3. การสร๎างเจตคติ 
   4. ชํวยเหลือการแก๎ปัญหาการปฏิบัติงาน 
   5. สนองความต๎องการของแรงงาน 
   6. เป็นประโยชน์แกํตัวพนักงานเอง 
  จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา ประโยชน์ของการฝึกอบรมมีประโยชน์ตํอ ผู๎เข๎ารับ
การฝึกอบรม ผู๎บริหารองค์กรหรือผู๎บังคับบัญชา และมีประโยชน์ตํอองค์กร กลําวได๎วําการฝึกอบรม
ชํวยให๎ พนักงานในองค์กรมีความกระตือรือร๎นมีความสัมพันธ์ที่ดีตํอเพื่อนรํวมงานและผู๎บริหาร
รู๎สึกวําเป็นสํวนหนึ่งขององค์กรที่จะท าให๎องค์กรสามารถลดรายจํายในการท างานและมีผลผลิต
ในการท างานเพิ่มขึ้นอยํางมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรม ภาวะผู๎น า มีประโยชน์ตํอผู๎อบรม คือ  
ได๎เพิ่มพูนความรู๎ ได๎ฝึกทักษะภาวะผู๎น า ผู๎จัดหลักสูตรการฝึกอบรมได๎มีประสบการณ์ในการจัด
ฝึกอบรมซึ่งสามารถน าไปประยุกต์ใช๎ในการจัดฝึกอบรมที่เกี่ยวข๎องตํอไป 
 4.4  เทคนิคการฝึกอบรม 
   กริช อัมโภชน์ (ม.ป.ป., หน๎า 59) กลําวถึง เทคนิคการฝึกอบรม  หมายถึง "วิธีการที่จะ
ท าให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเกิดความรู๎ ความเข๎าใจ ทัศนคติและความสามารถอยํางมีประสิทธิภาพ" 
   สมคิด บางโม (2545, หน๎า 85) ได๎ให๎ความเห็นวําเทคนิคการฝึกอบรม คือ วิธีการ
ถํายทอดความรู๎ทักษะและทัศนคติเพื่อให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมได๎เรียนรู๎มากที่สุดในเวลาจ ากัด
เทคนิคการฝึกอบรมแบํงออกเป็น 2 ประเภทใหญํๆ ดังนี้  
   1. ใช๎วิทยากรเป็นศูนย์กลางการเรียนรู๎ 
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     1.1 การบรรยาย วิทยากรบรรยายตามหัวข๎อที่รับการมอบหมายอาจใช๎สื่อตํางๆ
ประกอบการบรรยายเชํนรูปภาพ แผํนใส สไลด์หรือวีดีโอเทป เป็นต๎น บางครั้งอาจเปิดโอกาสให๎
ผู๎ฟังได๎ซักถาม 
     1.2 การอภิปรายเป็นคณะ เป็นการอภิปรายโดยผู๎ทรงคุณวุฒิ 3-5 คนให๎ข๎อเท็จจริง
ความคิดเห็นปัญหาอุปสรรคแนวทางแก๎ไขมีพิธีกร 1 คนเป็นผู๎ด าเนินการอภิปรายประสานเชื่อมโยง
และสรุปการอภิปรายของวิทยากรแตํละคนหลังการอภิปรายแล๎วเปิดโอกาสให๎ซักถาม 
     1.3 การชุมนุมปาฐกถาหรือการประชุมทางวิชาการ เป็นการบรรยายแบบมี
วิทยากรหรือผู๎เชี่ยวชาญประมาณ 2-6 คนมีพิธีกรเป็นผู๎ด าเนินการอภิปรายและสรุปการบรรยาย
การชุมนุมปาฐกถามีลักษณะคล๎ายกับการอภิปรายเป็นคณะแตํเน๎นหัวข๎อวิชาเป็นส าคัญเม่ือเสร็จสิ้น
การบรรยายจะเปิดโอกาสให๎ซักถามปัญหาตํางๆได๎ 
     1.4 การสาธิต เป็นแสดงให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมได๎เห็นการปฏิบัติการจริงซึ่ง
การกระท าการปฏิบัติการจริงจะมีลักษณะคล๎ายการสอนงานการสาธิตนิยมใช๎กับหัวข๎อวิชาการที่
มีการปฏิบัติ เชํน การฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช๎เครื่องมือหรืออุปกรณ์ตํางๆ เป็นต๎น 
     1.5 การสอนงาน เป็นการแนะน าให๎รู๎จักวิธีการปฏิบัติงานให๎ถูกต๎องโดยปกติ
จะเป็นการสอนหรืออบรมในระหวํางการปฏิบัติงานอาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็นรายกลุํม
เล็กๆ ซึ่งผู๎สอนต๎องมีประสบการณ์และทักษะเรื่องที่สอนจริงๆ 
   2. ใช๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู๎ 
     2.1 การระดมสมอง เป็นการประชุมกลุํมเล็กๆ ไมํเกิน 15 คนเปิดโอกาสให๎
ทุกคนแสดงความคิดเห็นอยํางเสรีโดยปราศจากข๎อจ ากัดหรือกฎเกณฑ์ใดๆในหัวข๎อใดหัวข๎อหนึ่ง
หรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งโดยไมํค านึงวําจะถูกหรือผิดดีหรือไมํดีความคิดเห็นหรือข๎อเสนอทุกอยําง
จะถูกจดไว๎แล๎วน าไปกลั่นกรองอีกชั้นหนึ่งดังนั้นพอเริ่มประชุมต๎องมีการเลือกประธานและ
เลขานุการของกลุํมเสียกํอน 
     2.2 การประชุมกลุํมยํอย เป็นการแบํงผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเป็นกลุํมยํอยจาก
กลุํมใหญํกลุํมยํอยละ 2-6 คนเพื่อพิจารณาประเด็นปัญหาอาจเป็นปัญหาเดียวกันหรือตํางกัน 
ในชํวงเวลาที่ก าหนดมีวิทยากรชํวยเหลือทุกกลุํมแตํละกลุํมต๎องเลือกประธานและเลขานุการของ
กลุํมเพื่อด าเนินการแล๎วน าความคิดเห็นของกลุํมเสนอตํอที่ประชุมใหญํ ส าหรับการประชุมแบบ
ฟิลลิป 6-6 นั้นเป็นการจัดกลุํมยํอยอยํางรวดเร็วโดยผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมที่นั่งอยูํในห๎องประชุม
แถวหน๎า 3 คนยกเก๎าอี้หันหลับไปหาผู๎นั่งแถวหลังตน 3 คนรวมกลุํมกันเป็น 6 คนให๎เวลา
ปรึกษากัน 6 นาทีแล๎วสลายกลุํมกลับที่เดิม 
     2.3 กรณีศึกษา เป็นการศึกษาเรื่องราวที่รวบรวมจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริง
เพื่อให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมตัดสินใจแก๎ปัญหาตํางๆภายใต๎สถานการณ์ที่ใกล๎เคียงความจริงมาก
ที่สุดเป็นเทคนิคที่เหมาะกับกลุํมเล็กๆเรื่องที่มอบหมายให๎ต๎องมีรายละเอียดเพียงพอที่ผู๎เข๎ารับ
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การฝึกอบรมจะมองเห็นจุดส าคัญของปัญหาและข๎อมูลเพื่อน ามาพิจารณาการศึกษากรณีศึกษา
อาจให๎ศึกษาเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุํมเล็กๆ ก็ได๎ 
     2.4 การประชุมแบบฟอร์ม เป็นเทคนิคที่ใช๎กับการประชุมกลุํมใหญํซึ่งเปิดโอกาส
ให๎ผู๎เข๎ารํวมประชุมแสดงความคิดเห็นและมีสํวนรํวมในการฝึกอบรมโดยการซักถามแสดงข๎อเท็จจริง
ปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นกับวิทยากร 
     2.5  เกมบริหาร เป็นการแขํงขันระหวํางกลุํมบุคคลตั้งแตํ 2 กลุํมขึ้นไปโดย
แขํงขันเพื่อด าเนินการให๎บรรลุวัตถุประสงค์อยํางใดอยํางหนึ่งเป็นการให๎ปฏิบัติเหมือนเหตุการณ์จริง
อาจเป็นเรื่องราวเกี่ยวกับการสื่อสารการตัดสินใจการวางแผนการเป็นผู๎น า มนุษยสัมพันธ์ ฯลฯ
ขนาดของกลุํมในการแขํงขันขึ้นอยูํกับเกมท่ีน ามาใช๎ 
     2.6  การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการให๎ผู๎รับการฝึกอบรมแสดงบทบาทใน
สถานการณ์ที่เหมือนจริงโดยก าหนดโครงเรื่องและให๎ผู๎แสดงคิดค าพูดไปตามท๎องเรื่องและบทบาท
ที่ก าหนดเสร็จให๎ผู๎ดูวิเคราะห์เสนอแนวทางแก๎ปัญหาวิธีนี้เหมาะกับกลุํมที่กล๎าแสดงออกและมี
วุฒิภาวะเพียงพอที่จะวิเคราะห์ตรวจสอบและแก๎ปัญหา 
     2.7  การสัมมนา เป็นการประชุมของผู๎ที่ปฏิบัติงานอยํางเดียวกันหรือคล๎ายกัน
แล๎วพบปัญหาที่เหมือนกันเพื่อรํวมกันแสดงความคิดเห็นหาแนวทางปฏิบัติในการแก๎ปัญหาทุกคน
ที่ไปรํวมสัมมนาต๎องชํวยกันพูดชํวยกันแสดงความคิดเห็นปกติจะบรรยายให๎ความรู๎พื้นฐานกํอน
แล๎วแบํงกลุํมยํอยจากนั้นน าผลการอภิปรายของกลุํมยํอยเสนอที่ประชุม  
     2.8  ทัศนศึกษา เป็นการน าผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมไปศึกษานอกสถานที่ฝึกอบรม
เพื่อให๎พบเห็นของจริงซึ่งผู๎จัดต๎องเตรียมการเป็นอยํางดี 
     2.9  การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นการฝึกอบรมที่ให๎ผู๎ที่รับการฝึกอบรมได๎
ปฏิบัติจริงโดยทั่วไปจะมีการบรรยายให๎ความรู๎พื้นฐานกํอนแล๎วจึงให๎ลงมือปฏิบัติอาจเป็นการฝึก
การใช๎เครื่องมือใหมํๆประชุมเพื่อชํวยกันสร๎างคูํมือหรือประชุมเพื่อสร๎างอุปกรณ์ตํางๆ เป็นต๎น 
     2.10  การฝึกประสาทสัมผัส เป็นการฝึกให๎เข๎าใจผู๎อื่นโดยการสังเกตลักษณะ
ทําทางของผู๎อื่นวิธีการฝึกอบรมจะไมํใช๎การบรรยายหรือบอกหลักเกณฑ์แตํให๎น าพฤติกรรม        
ที่เกิดขึ้นในระหวํางการฝึกอบรมมาเป็นตัวอยํางแล๎วโยงไปถึงพฤติกรรมอื่นๆ ในขณะปฏิบัติงาน
ในองค์กรวิธีการสร๎างบรรยากาศในระหวํางการฝึกอบรม คือ พยายามให๎เกิดสิ่งตํอไปนี้ 
         2.10.1  ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมแสดงตัวหรือเปิดเผยตัวออกมา 
         2.10.2  ให๎มีการวิเคราะห์พฤติกรรมของแตํละบุคคลวํามีข๎อผิดพลาดที่ใด 
         2.10.3  ให๎โอกาสทดลองแก๎ไขพฤติกรรมที่ผิดพลาดใหมํวําใช๎ได๎หรือยัง 
         2.10.4  มีการประเมินผล 
     2.11   การใช๎กิจกรรมนันทนาการเป็นการให๎ผู๎อบรมรํวมกันท ากิจกรรม            
อยํางใดอยํางหนึ่งหรือหลายอยํางโดยเน๎นการท ากิจกรรมเป็นกลุํมทั้งนี้เพื่อมํุงเปลี่ยนทัศนคติ
และสร๎างความสัมพันธ์ตลอดจนสร๎างความสนุกสนานระหวํางการฝึกอบรม 
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   สมชาติ กิจยรรยง (2550, หน๎า 137) ได๎ให๎ความเห็นวําเทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง 
วิธีการที่จะใช๎สื่อสารหรือถํายทอดความรู๎ความคิดเห็นข๎อเท็จจริงประสบการณ์หรือข๎อมูลตํางๆ 
ที่จะท าให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเกิดความรู๎ความเข๎าใจเกิดทัศนคติที่ดีและมีความสามารถปฏิบัติงาน
ได๎อยํางมีประสิทธิภาพและจ าแนกได๎เป็น 4 ประเภท คือ   
   1.  ประเภทการเน๎นบทบาทของวิทยากร เทคนิคฝึกอบรมประเภทนี้  ได๎แกํ            
การบรรยายหรือปาฐกถา การบรรยายเป็นชุด การอภิปรายเป็นคณะ เป็นต๎น 
   2.  ประเภทเน๎นบทบาทของผู๎เข๎ารับการอบรม เชํน การสัมมนา  การอภิปราย
กลุํม การประชุม  การระดมความคิด การแสดงบทบาทสมมติ การประชุมถกเถียง การศึกษา
เฉพาะกรณี การใช๎เวลาซักถาม การสัมภาษณ์ การสาธิต การประชุมเชิงปฏิบัติการ การทัศน
ศึกษาเป็นต๎น 
   3. ประเภทพัฒนาเฉพาะตัวบุคคลผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมสามารถปรับให๎เข๎ากับ
ระดับความสามารถในการเรียนรู๎และความสะดวกของตนเองได๎ เชํน การสอนแบบส าเร็จรูป  
การเสนอแนะ เป็นต๎น 
   4. ประเภทใช๎สื่อโสตทัศน์ในการฝึกอบรม เชํน การใช๎ภาพยนตร์  การใช๎คอมพิวเตอร์
เป็นต๎น 
   กริช อัมโภชน์ (ม.ป.ป., หน๎า 12) กลําวถึง หลักการเลือกใช๎เทคนิคการฝึกอบรมไว๎
พอสรุปได๎ ดังนี้  
   1. ถ๎าผู๎เข๎าอบรมมีความรู๎และประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องที่อบรมมาบ๎างแล๎วควร
จะใช๎เทคนิคแบบกลุํม ผู๎เข๎าอบรมเป็นศูนย์กลาง แตํถ๎าหากผู๎เข๎าอบรมยังไมํมีความรู๎หรือประสบการณ์
ในเรื่องที่อบรมมากํอนเลยควรจะใช๎เทคนิคแบบวิทยากรเป็นจุดศูนย์กลาง (โดยอาจใช๎ในชํวงแรก 
แล๎วจึงใช๎เทคนิคอื่นๆ ประกอบในชํวงอื่นๆ) 
   2. หากวัตถุประสงค์ของหัวข๎อวิชาต๎องการให๎ผู๎เข๎าอบรมเกิดความรู๎ ความเข๎าใจ
ควรจะใช๎เทคนิคฝึกอบรมแบบวิทยากรเป็นศูนย์กลาง แตํหากวัตถุประสงค์ต๎องการให๎ผู๎เข๎าอบรม
เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความสามารถหรือทักษะ ควรจะใช๎เทคนิคฝึกอบรมแบบกลุํม  
ผู๎เข๎าอบรมเป็นศูนย์กลาง (ทั้งน้ี เพราะเทคนิคฝึกอบรมแบบยึดกลุํมผู๎เข๎าอบรมเป็นศูนย์กลางจะ
เอื้ออ านวยให๎ผู๎เข๎าอบรมได๎เรียนรู๎จากประสบการณ์ของตนเอง ผลงานวิจัยชี้ชัดวําการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติมักจะเกิดจากการเรียนรู๎ด๎วยประสบการณ์ของตนเองมากกวําเพียงค าบอกเลําเทํานั้น 
การสร๎างทักษะก็เชํนเดียวกันจะเกิดขึ้นได๎จากการ ทดลอง ปฏิบัติด๎วยตนเองไมํใชํเพียงจากการฟัง
หรือมองเห็นแตํเพียงอยํางเดียว) 
   3. หากระยะเวลาในการฝึกอบรมมีน๎อยควรจะใช๎เทคนิคฝึกอบรมแบบมีวิทยากร
เป็นศูนย์กลาง หากมีระยะเวลามากควรจะใช๎เทคนิคแบบกลุํมเป็นศูนย์กลาง 
   4. หากสถานที่ในการฝึกอบรมมีจ ากัดจนไมํอาจจะจัดให๎เป็นอยํางอื่นได๎ 
นอกจากแบบห๎องเรียน ควรใช๎เทคนิคฝึกอบรมแบบวิทยากรเป็นศูนย์กลาง แตํถ๎าหากสามารถ
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จัดแบํงเป็นกลุํมได๎หรือจัดให๎ทุกคนมองเห็นหน๎ากันได๎ ยํอมจะเป็นการสะดวกที่จะใช๎เทคนิค
ฝึกอบรมแบบกลุํมเป็นศูนย์กลางเมื่อพิจารณาจากหลักในการเลือกเทคนิคการฝึกอบรมดังระบุ
ข๎างต๎นแล๎วจะเห็นได๎วําแท๎ที่จริงแล๎วนั้น ปัจจัยหรือองค์ประกอบ ในการเลือกใช๎เทคนิคฝึกอบรม 
5 ประการด๎วยกัน  คือ   
     4.1  วัตถุประสงค์ของหัวข๎อวิชาวําต๎องการจะให๎เกิดการเรียนรู๎ด๎ านใดเป็น
หลัก ความรู๎ ความเข๎าใจ ความสามารถหรือทัศนคติ 
     4.2 เนื้อหาวิชา วํามีแนวการอบรมอะไรบ๎างเกี่ยวข๎องกับประเด็นใดบ๎างและ
แตํละประเด็นจะเหมาะสมกับเทคนิคฝึกอบรมใด 
     4.3 วิทยากรผู๎ด าเนินการฝึกอบรมวํามีความถนัดในการใช๎เทคนิคฝึกอบรมใด 
     4.4 ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม วํามีความรู๎พื้นฐานอะไร มีคุณสมบัติอยํางใด 
     4.5 ความพร๎อมด๎านทรัพยากรได๎แกํ 
        4.5.1 ระยะเวลา ต๎องค านึงถึงระยะเวลาฝึกอบรมและระยะเวลาในการจัดเตรียม 
        4.5.2 วัสดุอุปกรณ์  ซึ่งจะใช๎ในเทคนิคฝึกอบรมแตํละเทคนิค 
        4.5.3 คําใช๎จําย  ทั้งคําใช๎จํายในการเตรียมการและคําใช๎จํายที่จะเกิดขึ้น
ขณะท่ีใช๎เทคนิคการฝึกอบรมนั้นๆ 
        4.5.4 ความพร๎อมของสถานที่ โสตทัศนูปกรณ ์สิ่งอ านวยความสะดวก 
 จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา เทคนิคการอบรม คือ วิธีการถํายทอดความรู๎ทักษะและ
ทัศนคติให๎เกิดการเรียนร๎ูได๎อยํางมีประสิทธิภาพซึ่งขึ้นอยูํกับวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมในการ
เลือกใช๎เทคนิคการอบรม เป็นเทคนิคที่เหมาะสมและสอดคล๎องกับสาระท่ีก าหนด เหมาะสมกับผู๎
เข๎ารับการอบรม และเปิดโอกาสให๎ผู๎เข๎ารับการอบรมมีสํวนรํวมในการฝึกอบรมและมีการปฏิสัมพันธ์
ระหวํางผู๎ให๎การอบรมและผู๎รับการฝึกอบรม เพื่อให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมพัฒนาไปสูํจุดมํุงหมาย
ที่ตั้งไว๎ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู๎น า ได๎น าเทคนิคการฝึกอบรมมาใช๎ ได๎แกํ การบรรยาย 
การฝึกทักษะ 
 4.5 กระบวนการฝึกอบรม 
   พัฒนา สุขประเสริฐ (2541, หน๎า 27) ได๎กลําวไว๎วําการฝึกอบรมเป็นกระบวนการ 
พัฒนาบุคคลซึ่ง ประกอบด๎วย กิจกรรมตํางๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยจะต๎องด าเนิน
ไปตามล าดับขั้นตอนและตํอเนื่องเพื่อให๎การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกํบุคคล
งานและหนํวยงานมากที่สุดเพื่อจะได๎เป็นพื้นฐานและน าไปสูํความเข๎าใจลึกซึ้งและละเอียดยิ่งขึ้น
กระบวนการฝึกอบรมแบํงเป็น 6 ขั้น คือ   
    1. การส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
    2. การจัดหลักสูตรฝึกอบรม 
    3. การวางแผนโครงการฝึกอบรม 
   4.  การด าเนินงานฝึกอบรม 
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    5.  การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม 
    6.  การจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินการในการฝึกอบรมจะรวมถึงการด าเนินงาน
ในชํวงกํอนการฝึกอบรมชํวงฝึกอบรมและชํวงหลังการฝึกอบรมรายการและรายละเอียดตํางๆ  
ที่ต๎องด าเนินการในการจัดฝึกอบรมพอสรุปเป็นข้ันตอนได๎ ดังนี้  
     6.1  การส ารวจและวิเคราะห์สภาพปัญหาโดยผู๎ท าการฝึกอบรมจะต๎องท าการ
เก็บรวบรวมข๎อมูลซึ่งอาจได๎มาจากเอกสารตํางๆการสอบถามแบบสัมภาษณ์หรืออื่นๆ 
     6.2  การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมความต๎องการของบุคคลในการเข๎ารับ
การฝึกอบรม 
     6.3  ก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมเพื่อให๎เกิดประโยชน์โดยตรงกับ  
ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่แสดงออกให๎เห็นได๎สามารถวัดได๎อยํางชัดเจน 
     6.4  ก าหนดวัตถุประสงค์ของวิชาการ ก าหนดขอบเขตของวิชาให๎กะทัดรัด
เป็นข๎อๆเพื่อให๎วิทยากรได๎เตรียมเนื้อหาวิธีสอนตามหลักสูตรหรือโครงสร๎างที่ต๎องการเพื่อให๎
เกิดการเรียนรู๎ใหมํๆและผู๎รับการฝึกอบรมสามารถน าไปใช๎ได๎จริง 
     6.5  ก าหนดแนวทางฝึกอบรมพิจารณาถึงแนวทางที่จะท าให๎ผู๎เข๎ารับการ
ฝึกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงต๎องใช๎ทฤษฎีใดบ๎างหรือหลักการอะไรบ๎างที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม
ให๎บรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมได๎มากที่สุด 
     6.6  ก าหนดเทคนิควิธีการฝึกอบรมพิจารณาถึงเทคนิคที่เหมาะสมในแตํละ
กรณีของการฝึกอบรม 
     6.7  ก าหนดสถานที่ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร๎างบรรยากาศในการกระตุ๎นให๎เกิด
การเรียนร๎ูความพร๎อมของโสตทัศนูปกรณ์ตํางๆ 
     6.8  การก าหนดตัวผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมและวิทยากรควรเลือกผู๎เข๎ารับการ
ฝึกอบรมที่มีระดับของคุณสมบัติได๎แกํต าแหนํงหน๎าที่การงานระดับการศึกษาหรือคุณสมบัติ
อื่นๆที่ใกล๎เคียงกันเพื่อให๎การเรียนการสอนและการรับรู๎เปลี่ยนไปอยํางรวดเร็วใกล๎เคียงกันและ
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหวํางผู๎เข๎าการฝึกอบรมเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ
สํวนวิทยากรก็ควรเข๎าใจได๎ดีถึงจุดหมายของการฝึกอบรม 
     6.9  ก าหนดแนวทางและวิธีการประเมินผลเพื่อประเมินคําของการฝึกอบรม
วําเกิดความพึงพอใจได๎หรือไมํตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว๎หรือไมํเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่
ก าหนด 
     6.10  การรายงานผลเพื่อเป็นข๎อมูลให๎ผู๎ที่สนใจได๎โอกาสเรียนรู๎และวิเคราะห์
โครงการวําประสบผลส าเร็จหรือไมํอยํางไรและมีคุณคํามากน๎อยเพียงใดโดยปกติเพื่อให๎
โครงการฝึกอบรมบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ด๎วยความเรียบร๎อย เจ๎าหน๎าที่ฝึกอบรมจะต๎อง
เตรียมการทุกอยํางให๎พร๎อมซึ่งในการอบรมนั้นยํอมมีรายการปฏิบัติเป็นจ านวนมากดังนั้นจึง
ควรจัดท ารายการปฏิบัติได๎ลํวงหน๎าเพื่อให๎ทราบวํามีงานอะไรต๎องท าบ๎างและงานใดควรท ากํอน



 30 

จะได๎ไมํหลงลืมแม๎วํางานบางอยํางจะเป็นงานเล็กแตํก็ไมํควรให๎เกิดข๎อบกพรํองอาจท าให๎เกิดผล
เสียหายตามมาเกินความคาดหมายก็ได๎และขณะเดียวกันจะได๎ทราบวําใครเป็นผู๎รับผิดชอบใน
หน๎าที่ตํางๆจะได๎ไมํสับสนในการท างานรํวมกัน 
    ธงชัย สันติวงษ์ (2542, หน๎า 221) กลําวถึง กระบวนการฝึกอบรมไว๎ ดังนี้  
    1.  การพิจารณาความต๎องการและปัญหาที่ต๎องมีการฝึกอบรม  คือ การตรวจสอบ
พิจารณาให๎ทราบถึงความจ าเป็นและต๎องการที่จะมีการจัดฝึกอบรมขึ้น ซึ่งอาจเป็นทั้งในแงํที่ต๎องท า
เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ ความสามารถความช านาญตํางๆ หรือเพื่อแก๎ปัญหาบางอยําง 
    2.  เป้าหมายของการฝึกอบรม  คือ  การเขียนระบุเป้าหลายที่ต๎องการจากการ
ฝึกอบรมเพื่อให๎มีจุดมํุงหมายประการตํางๆ ที่พึงได๎จากการฝึกอบรม ซึ่งการด าเนินการจัด
ฝึกอบรมตํอไปไมํวําจะเป็นการก าหนดหลักสูตร เนื้อหาวิชา ตลอดจนวิธีที่ใช๎อบรม ก็จะกระท า
โดยยึดถือตามเป้าหมายดังกลําว 
   3.  การก าหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม หมายถึง การพิจารณาวําจะเสริมความรู๎ 
ความสามารถให๎ได๎ผลตามที่ต๎องการนั้น จะต๎องมีการอบรมเรื่องอะไรบ๎าง รวมตลอดจนพิจารณา
สํวนประกอบของเนื้อหาเรื่องที่จะอบรม 
    4.  การก าหนดวิธีที่จะใช๎อบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม ในที่นี้ คือ  พิจารณา
ตํอไปวํา เรื่องที่จะอบรมดังกลําว ถ๎าจะให๎มีประสิทธิภาพและได๎ผลดีนั้นควรใช๎วิธีการอบรมแบบ
ใดจึงจะได๎ผลดีที่สุด และเหมาะสมกับบุคคลที่จะอบรมและเรื่องที่ต๎องการจะอบรม นอกจากนี้
ต๎องพิจารณาถึงสื่อและเครื่องมือ ที่จะใช๎อบรมด๎วยวํา วิธีการเสนอข๎อมูลและความรู๎ตํางๆ ควรจะใช๎
อุปกรณ์หรือเครื่องมือชนิดใดจึงจะดีที่สุดที่จะชํวยให๎เกิดการรับร๎ูและเข๎าใจงําย 
    5.  การด าเนินการอบรม คือ หลังจากที่ทุกอยํางได๎ด าเนินมาครบถ๎วนตามขั้นตอนแล๎ว
ขั้นตอนสุดท๎าย คือ  การเริ่มต๎นด าเนินการอบรมตามแผนและตามแนวทางตํางๆ ที่ได๎พิจารณา
และก าหนดไว๎ 
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 จากขั้นตอนการด าเนินการดังกลําวแสดงภาพประกอบดังภาพ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 3 กระบวนการของการฝึกอบรม (ธงชัย สันติวงษ์, 2542, หน๎า 221) 
ที่มา : ธงชัย สันติวงษ์ (2542, หน๎า 221) 
 
   สมคิด บางโม (2545, หน๎า 19-21) กลําววํา จากประสบการณ์การท างานด๎าน
การฝึกอบรมมาเป็นเวลานาน เห็นวําขั้นตอนในการฝึกอบรมที่มีความกระชับและสามารถ
น าไปใช๎งานได๎งํายมี 5 ขั้นตอน ดังนี้  
   ขั้นตอนท่ี 1 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนท่ี 2 การสร๎างหลักสูตรฝึกอบรม 
   ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบโครงการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนท่ี 4 การด าเนินการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการฝึกอบรม 
   การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การที่องค์กรมีปัญหาและอุปสรรค
อยํางหนึ่งอยํางใดแล๎วสามารถแก๎ไขได๎ด๎วยการฝึกอบรม ปัญหาขององค์กรมีมากมายหลายอยําง
การฝึกอบรมมิใชํจะสามารถแก๎ปัญหาได๎ทุกอยําง  
   การสร๎างหลักสูตรฝึกอบรมเม่ือหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมได๎แล๎ววําจ าเป็นต๎อง
จัดให๎มีการฝึกอบรมและจะต๎องฝึกอบรมให๎แกํใครเรื่องใดบ๎าง ขั้นตํอมาก็จะต๎องสร๎างหลักสูตรใน
การฝึกอบรมขึ้น หลักสูตรการฝึกอบรมยํอมมีหลากหลายหลักสูตรเพื่อให๎เหมาะสมสอดคล๎องตํอ

พิจารณาความต๎องการ 
การฝึกอบรม 

ก าหนดเป้าหมาย 
ของการฝึกอบรม 

การก าหนดเนื้อหาและ 
เรื่องที่จะอบรม 

ก าหนดวิธีและสื่อที่จะใช๎ 
ในการอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม 

ผลจากการฝึกอบรม 

จัดตั้ง 
มาตรฐาน

และ
เป้าหมาย
ของผลงาน 

การจัดเตรียมคน
เข๎ารับการอบรม 
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ปัญหาขององค์กรและเหมาะสมตํอพนักงานซึ่งมีหลายระดับและหน๎าที่ตํางๆกัน เชํน หลักสูตร
สัมมนาผู๎บริหารระดับสูง หลักสูตรการฝึกอบรมผู๎บริหารระดับผู๎จัดการฝ่ายหรือหัวหน๎าฝ่าย 
หลักสูตรการฝึกอบรมผู๎บริหารระดับหัวหน๎าแผนก หลักสูตรการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ส าหรับ
พนักงาน หลักสูตรการฝึกอบรมพนักงานขาย ฯลฯ  
   การออกแบบโครงการฝึกอบรมการวางแผนวําจะฝึกอบรมอะไร เม่ือไร และให๎ใครนั้น 
จะต๎องเขียนโครงการอยํางละเอียดเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ปกติจะท าโครงการไว๎ลํวงหน๎า
1 ปี ถึง 3 ปี โดยใช๎หลักสูตรท่ีเตรียมไว๎แล๎ว 
   การด าเนินการฝึกอบรม เป็นการน าโครงการที่ได๎รับอนุมัติแล๎วมาด าเนินการฝึกอบรม
ซึ่งจะต๎องบริหารโครงการเป็น 3 ระยะ คือ   
   1.  ระยะเตรียมการ นั่น คือ การเตรียมการกํอนฝึกอบรม 
   2.  ระยะฝึกอบรม คือ ตั้งแตํวันแรกของการฝึกอบรมจนถึงวันสิ้นสุดการฝึกอบรม 
   3.  ระยะหลังการฝึกอบรมแล๎ว  
   การประเมินผลการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรมเป็นการวัดและ
ประเมินผลวําการอบรมเป็นไปตามที่ก าหนดไว๎และบรรลุวัตถุประสงค์หรือไมํเพียงใด มีปัญหา
อุปสรรคอะไรบ๎าง การประเมินอาจใช๎การวัดหลายๆ วิธี อาจประเมินครั้งเดียวเม่ือสิ้นสุดการ
ฝึกอบรม หรือประเมินคร่ึงระยะเวลาของการฝึกอบรมและเม่ือสิ้นสุดการฝึกอบรมรวมเป็น 2 ครั้ง 
หรือติดตามประเมินผลเม่ือผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติงานแล๎ว 6 เดือนถึง 1 ปี รวมเป็น 
3 ครั้งแล๎วแตํความเหมาะสมและความต๎องการ 
   สมชาติ กิจยรรยง (2550, หน๎า 15) กลําวถึง กระบวนการในการฝึกอบรม ประกอบด๎วย 
4 ขั้นตอน คือ   
   1.  การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
   2.  การสร๎างโครงการหรือหลักสูตร 
   3.  การด าเนินการหรือหลักสูตรการฝึกอบรม 
   4.  การประเมินผลการฝึกอบรม 
   พนิจดา วีรชาติ (2543, หน๎า 55) กลําวถึง ขั้นตอนการจัดฝึกอบรมไว๎ ดังนี้  
   1.  ทบทวนความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
   2.  การระบุภารกิจที่เป็นปัญหา 
   3.  ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
   4.  การวิเคราะห์ภารกิจกับเกณฑ์ 
   5.  ก าหนดหัวข๎อวิชาที่จะฝึกอบรม 
   6.  ก าหนดวัตถุประสงค์ของหัวข๎อวิชา 
   7.  ก าหนดแนวทางในการฝึกอบรม 
   8.  ก าหนดการประเมินผล 
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   9.  ก าหนดเทคนิคการฝึกอบรม 
   10.  ก าหนดระยะเวลาหัวข๎อวิชาและหลักสูตร 
   11.  การเรียงล าดับหัวข๎อวิชาและก าหนดการฝึกอบรม 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที่กลําวมาข๎างต๎น สรุปได๎วํา กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง 
รูปแบบวิธีการที่มีขั้นตอนการด าเนินการที่ชัดเจนที่จะถํายทอดความรู๎ ทักษะ ประสบการณ์ 
ให๎กับผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเพื่อให๎ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมมีความรู๎ ความเข๎าใจ มีทักษะปฏิบัติงาน    
มีความคิดเห็นที่ดีตามที่ก าหนดไว๎ในหลักสูตร กระบวนการฝึกอบรมในการวิจัยครั้งนี้ ได๎ด าเนินการ
ตามขั้นตอนได๎แกํ การศึกษาข๎อมูลพื้นฐานเพื่อศึกษาสภาพปัญหา ความต๎องการ ศึกษาทฤษฎี 
เอกสารตํางๆ เพื่อการสร๎างพัฒนาหลักสูตรให๎เหมาะสมกับความต๎องการน าไปด าเนินการทดลอง
ใช๎หลักสูตรและประเมินผลปรับปรุงหลักสูตรเพื่อให๎การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากที่สุด 
 4.6  กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
   การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมได๎มีนักวิชาการกลําวไว๎ ดังนี้ 
   กริช อัมโภชน์ (ม.ป.ป., หน๎า 2) กลําวถึง ขั้นตอนในการสร๎างหลักสูตรการ
ฝึกอบรม ประกอบด๎วย ขั้นตอนตํางๆ ถึง 10 ขั้นตอน คือ   
   1.  การทบทวนความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
   2.  ระบุภารกิจที่เป็นปัญหาหรือต๎องการพัฒนา 
   3.  การก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
   4.  การจัดระดับความส าคัญของภารกิจที่เป็นปัญหา 
   5.  การก าหนดหัวข๎อวิชา 
   6.  การก าหนดวัตถุประสงค์ของหัวข๎อวิชา 
   7.  การก าหนดแนวการอบรม 
   8.  การก าหนดเทคนิคการฝึกอบรม 
   9.  การก าหนดระยะเวลาของหัวข๎อวิชาและหลักสูตร 
   10.  การเรียงล าดับหัวข๎อวิชา 
  สรุปได๎วํา กระบวนการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมนั้น ใช๎รูปแบบกระบวนการพัฒนา
หลักสูตร โดยกระบวนการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู๎น าได๎ด าเนินการตามขั้นตอน ได๎แกํ 
การศึกษาข๎อมูลพื้นฐานเพื่อศึกษาสภาพปัญหา ความต๎องการ ศึกษาทฤษฎี เอกสารตํางๆ สร๎าง
หลักสูตร พัฒนาหลักสูตร ทดลองใช๎หลักสูตร และประเมินผลปรับปรุงหลักสูตร 
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 5.  การประเมินหลักสูตรฝึกอบรม 
  5.1  การประเมินหลักสูตร 
     5.1.1  ความหมายของการประเมินหลักสูตร 
         การประเมินหลักสูตรได๎มีนักวิชาการและนักการศึกษากลําวไว๎ ดังนี้ 
          รุจิร์ ภูํสาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545, หน๎า 103) กลําววํา การประเมิน
หลักสูตรอาจให๎ความหมายได๎ ดังนี้  
         การวัดผลการปฏิบัติของผู๎เรียนตามจุดประสงค์ที่ก าหนดไว๎ในเชิงปริมาณ 
          การเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติของผู๎เรียนกับมาตรฐาน 
          การอธิบายและการตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตร 
          การอธิบายการตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตร และการเลือก การวิเคราะห์
ข๎อมูลที่เกี่ยวกับการตัดสินใจเรื่องหลักสูตร 
         สุนีย์ ภูํพันธ์ (2546, หน๎า 249) ได๎สรุปวํา การประเมินหลักสูตร คือ  
กระบวนการ ในการพิจารณาตัดสินคุณคําของหลักสูตรนั้นๆ มีประสิทธิภาพแคํไหน เม่ือน าไปใช๎แล๎ว
บรรลุจุดมํุงหมายที่ก าหนดไว๎หรือไมํ มีอะไรต๎องแก๎ไขเพื่อน าผลที่ได๎มาใช๎เป็นประโยชน์ในการ
ตัดสินใจหาทางเลือกที่ดีกวําตํอไป 
         กู๏ด (Good, 1973, p. 209) ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา การประเมินหลักสูตร 
คือ  การประเมินผลของกิจกรรมการเรียนภายในขอบขํายของการสอนที่เน๎นเฉพาะจุดประสงค์
ของการตัดสินใจในความถูกต๎องของจุดมํุงหมาย ความสัมพันธ์และความตํอเนื่องของเนื้อหาและ
ผลสัมฤทธิ์ของวัตถุประสงค์เฉพาะซึ่งน าไปสูํการตัดสินใจในการวางแผนการจัดโครงการตํอเนื่อง
และการหมุนเวียนกิจกรรมโครงการตํางๆ ที่จะจัดให๎มีขึ้น 
     จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การประเมินหลักสูตร หมายถึง กระบวนการ
พิจารณาถึงคุณคํา คุณภาพความส าคัญของหลักสูตร โดยการเก็บรวบรวมข๎อมูล การวิเคราะห์
ข๎อมูล เพื่อน าไปใช๎ให๎เกิดประโยชน์ตํอการตัดสินใจ และตัดสินคุณคําของหลักสูตรท าให๎ทราบ
คุณคําและคุณภาพของหลักสูตรวํามีสํวนดีสํวนด๎อยอยํางไร บอกให๎ผู๎เกี่ยวข๎องกับหลักสูตร 
ทราบวํา หลักสูตรที่สร๎างนั้นมีความเหมาะสม เป็นไปตามเป้าหมายที่ต๎องการหรือไมํ ในกระบวนการ
ดังกลําวมีขอบขํายการด าเนินงานที่ตํอเนื่องกัน ตั้งแตํจัดท าหลักสูตร น าหลักสูตรไปใช๎เรียบร๎อย
แล๎วโดยจะมีการประเมินท้ังความก๎าวหน๎าและการประเมินรวมขั้นสุดท๎าย 
     5.1.2  จุดมุ่งหมายของการประเมินหลักสูตร 
         ปราโมทย์ จันทร์เรือง (2552, หน๎า 99) ได๎กลําววํา การประเมินหลักสูตรใดๆ 
ก็ตามจะมีจุดมํุงหมายส าคัญที่คล๎ายคลึงกัน ดังนี้ คือ 
         1. เพื่อหาทางปรับปรุง แก๎ไขสิ่งบกพรํองที่พบในองค์ประกอบตํางๆ 
ของหลักสูตรการประเมินผลในลักษณะนี้มักจะด าเนินในชํวงที่การพัฒนาหลักสูตรยังคงด าเนินการอยูํ 
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เพื่อที่จะพิจารณาวําองค์ประกอบตํางๆ ของหลักสูตร เชํน จุดมํุงหมาย โครงสร๎าง เนื้อหา การวัดผล 
มีความสอดคล๎องและเหมาะสมหรือไมํ สามารถน ามาปฏิบัติในชํวงการน าหลักสูตรไปทดลองใช๎
หรือในขณะที่การใช๎หลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอนก าลังด าเนินอยูํได๎มากน๎อยเพียงใด 
ได๎ผลเพียงใดและมีปัญหาอุปสรรคอะไร จะได๎เป็นประโยชน์แกํพัฒนาหลักสูตรและผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎อง
ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบตํางๆ ของหลักสูตร ให๎มีคุณภาพดีขึ้นได๎ทันทํวงที 
         2. เพื่อหาทางปรับปรุงแก๎ไขระบบการบริหารหลักสูตร การนิเทศ ก ากับดูแล
และการจัดกระบวนการเรียนการสอนให๎มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การประเมินผลในลักษณะนี้ จะด าเนินการ
ในขณะท่ีมีการน าหลักสูตรไปใช๎จะได๎ชํวยปรับปรุงหลักสูตรให๎บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว๎ 
         3. เพื่อชํวยในการตัดสินใจของผู๎บริหารวําควรใช๎หลักสูตรตํอไปอีก 
หรือยกเลิกการใช๎หลักสูตรเพียงบางสํวน หรือยกเลิกทั้งหมด การประเมินผลในลักษณะนี้      
จะคุณภาพดีหรือไมํดีตามเป้าหมายที่หลักสูตรก าหนดไว๎ มากน๎อยเพียงใด สนองความต๎องการ
ของสังคมเพียงใดและเหมาะสมกับการน าไปใช๎ตํอไปหรือไมํ 
         4. เพื่อต๎องการทราบคุณภาพของผู๎เรียนซ่ึงเป็นผลผลิตของหลักสูตรวํา 
มีการเปลี่ยนแลงพฤติกรรมไปตามความมํุงหมายของหลักสูตร หลังจากผํานกระบวนการทาง
การศึกษามาแล๎วหรือไมํ อยํางไร การประเมินผลในลักษณะนี้จะด าเนินการในขณะที่ การน า
หลักสูตรไปใช๎หลังจากที่ใช๎หลักสูตรไปแล๎วระยะหนึ่งก็ได๎ 
         วิชัย วงษ์ใหญํ (2543, หน๎า 217) ได๎กลําววํา แนวทางการประเมิน
หลักสูตรสามารถท าได๎ 3 ระยะ คือ  1) ระยะกํอนโครงการ คือ การสร๎างและการพัฒนาหลักสูตร 
2) ระยะระหวํางโครงการ คือ การน าหลักสูตรไปใช๎  3) ระยะหลังโครงการ คือ การติดตามประเมิน
หลักสูตรท้ังระบบ จุดมํุงหมายของการประเมินหลักสูตรท่ีปฏิบัติกันสํวนใหญํมีอยูํ 2 ประการ คือ 
         1.  การประเมินเพื่อปรับปรุงหลักสูตร คือ การปรับปรุงในระหวํางการ
ปฏิบัติงานพัฒนาหลักสูตร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช๎ผลการประเมินนั้นให๎เป็นประโยชน์ในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตร ซึ่งมีการวัดผลเป็นระยะๆ ในระหวํางการทดลองใช๎หลักสูตรให๎
น าผลจากการวัด มาประเมินวําแตํละขั้นตอนของหลักสูตรวํา มีความเหมาะสม และสามารถ
ปฏิบัติได๎ดีเพียงใด มีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ๎างซึ่งจะเป็นประโยชน์แกํนักพัฒนาหลักสูตรใน
การที่จะปรับปรุงสํวนประกอบของหลักสูตรได๎ถูกต๎องกํอนท่ีจะน าไปใช๎จริง 
         2.  การประเมินเพื่อสรุปผลวํา คุณคําของการพัฒนาหลักสูตร มีความ
เหมาะสมหรือไมํ หลักสูตรได๎สนองความต๎องการของผู๎เรียน ของสังคมเพียงใด ควรจะใช๎ได๎
ตํอไปหรือควรจะยกเลิกทั้งหมด หรือจะยกเลิกเพียงบางสํวนหรือต๎องปรับแก๎สํวนใด 
     จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา จุดมํุงหมายของการประเมินหลักสูตร วําเหมาะสม
หรือไมํ ตรงความต๎องการของผู๎เรียนเพียงใด ควรปรับปรุงเพิ่มเติมเพื่อความสมบูรณ์ 
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5.1.3  รูปแบบการประเมินหลักสูตร 
1)  การใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบปุยแซงค์ (Puissance Analysis 

Technique) ปุยซองค์เทคนิค เป็นวิธีการประเมินหลักสูตรแบบหนึ่ง ซึ่งเริ่มต๎นด๎วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบ 3 สํวนของหลักสูตร คือ วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม กิจกรรมการเรียนการสอน 
และการประเมินผล แล๎ว น ามาใสํในตารางวิเคราะห์ปุยแซงค์ (The Puissance Analysis Matrix) 
และคิดค านวณน๎าหนักออกมาโดยใช๎ สูตรปุยแซงค์ ผลที่ค านวณได๎สามารถแปลความหมายวํา
หลักสูตรนั้นมีคุณภาพอยูํในระดับใด องค์ประกอบการเรียนและพฤติกรรมการเรียนรู๎มี สองมิติ คือ 
           มิติที่ 1 ความรู๎ท่ีให๎แกํผู๎เรียน (Condition of learning) มี 6 รูปแบบ 
แตํละรูปแบบจะให๎คําของ ความรู๎สึกแตกตํางกันตามล าดับ  
           มิติที่ 2 มิติที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนร๎ู (Performances Verb) 
แบํงออกเป็น 3 ระดับ 9 ขั้น เป็นผล มาจากความรู๎ที่ได๎ 6 รูปแบบ  
           แตํละองค์ประกอบมีการจ าแนกออกเป็นข๎อยํอยๆ และให๎คะแนน 
แตํละข๎อยํอยโดยน้ าหนักคะแนนไมํเทํากัน ทั้งนี้เนื่องจากพิจารณาถึงความยากงํายของพฤติกรรม
การเรียนรู๎ที่ก าหนดขึ้น เป็นจุดมํุงหมาย และ ประเภทของการเรียนรู๎ที่ต๎องการให๎  เกิดขึ้นกับ
นักเรียน โดยปกติแล๎ววิธีการนี้จะใช๎ส าหรับตรวจสอบ คุณภาพของหลักสูตร โดยการพิจารณา
ตัดสิน ต๎องดูจากคํา Pulssance Measure (P.M.) ซึ่งค านวณได๎จาก ตารางวิเคราะห์ปุยแซงค์  

2)  รูปแบบการประเมินหลักสูตรของไทเลอร์ (Ralph Tyler) ได๎ให๎นิยาม
วํา การศึกษาคือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดังนั้นการประเมินคือ การเปรียบเทียบวํา 
พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปนั้น เป็นไปตามจุดมํุงหมายหรือไมํ รูปแบบการประเมินหลักสูตรของไท
เลอร์เป็นการพิจารณาความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลตํอกันของ องค์ประกอบหลักสูตร 3 สํวน คือ 
จุดมํุงหมายทางการศึกษา ประสบการณ์การเรียนรู๎ และสัมฤทธิผลของการเรียน หลักในการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของหลักสูตร โดยพิจารณา ตัดสินจากการบรรลุผลส าเร็จของจุดมํุงหมายทาง
การศึกษาที่ตั้งไว๎  
          3)  รูปแบบการประเมินหลักสูตรของแฮมมอนด์ (Robert L. 
Hammond) มีจุดมํุงหมายเพื่อตรวจสอบวําการปรับปรุงหลักสูตรมี ประสิทธิภาพบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว๎หรือไมํ โดยมีโครงสร๎างส าหรับการประเมินหลักสูตรประกอบด๎วย 3 
มิติ คือ มิติด๎านการเรียน การสอน มิติด๎านสถาบัน และมิติด๎านพฤติกรรมในการประเมินตาม
แนวคิดของแฮมมอนด์ จะเริ่มจากการประเมินหลักสูตรที่ก าลังด าเนินการอยูํใน ปัจจุบัน เพื่อจะ
ได๎มาซึ่งข๎อมูลเบื้องต๎นที่จะน าไปสูํการตัดสิน แล๎วเริ่มก าหนดทิศทางและกระบวนการใน การ
เปลี่ยนแปลงหลักสูตรเป็นไปดังตํอไปนี ้
             1.  ประเมินหลักสูตรที่ก าลังด าเนินการอยูํควรท าการประเมิน
สํวนยํอยๆ ของหลักสูตร เชํน เริ่มท า การประเมินเพียงรายวิชาใดวิชาหนึ่งของหลักสูตร 
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             2.  นิยามลักษณะตํางๆ ของตัวแปร โดยอธิบายถึงตัวแปรตํางๆ 
ในมิติด๎านการเรียนการสอน มิติด๎าน สถาบัน ควรบรรยายให๎ชัดเจน  
             3.  ก าหนดจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม โดยระบุถึง (1) พฤติกรรม
ของนักเรียนที่แสดงวําประสบ ความส าเร็จตามจุดประสงค์ (2) เงื่อนไขพฤติกรรมที่เกิดขึ้น                 
(3) เกณฑ์ของพฤติกรรมที่บอกให๎รู๎วํานักเรียน ได๎ประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์มากน๎อยเทําใด  
             4.  ประเมินผลพฤติกรรมที่ระบุไว๎ในจุดประสงค์ ผลที่ได๎จากการ
ประเมินจะเป็นตัวก าหนดพิจารณา หลักสูตรที่ก าลังด าเนินการใช๎อยูํเพื่อตัดสิน รวมทั้งการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหลักสูตร  
             5.  ประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรวํามีมากน๎อยเพียงใด โดย
วิเคราะห์ผลภายในองค์ประกอบ และ ความสัมพันธ์ระหวํางองค์ประกอบตํางๆ เพื่อหาข๎อสรุป
ตามที่เกิดขึ้นจริง    
             6.  พิจาณาสิ่งที่ควรเปลี่ยนแปลงปรับปรุง  
          4)  รูปแบบการประเมินหลักสูตรของสคริฟเว่น เป็นผู๎คิดค๎นการ
ประเมินผลโดยไมํยึดเป้าหมาย เขาไมํเห็นด๎วยกับการประเมินที่ค านึงถึงแตํจุดประสงค์ เพราะจะ
กํอให๎เกิดความล าเอียง สคริฟเวํน เสนอวําในการ ประเมินควรประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจริงๆ จาก
การสังเกตพฤติกรรมและสภาพการณ์ ข๎อมูลที่ๆ ได๎จากการ สังเกตมักเป็นข๎อมูลในลักษณะเชิง
คุณภาพจุดเดํน เป็นการประเมินผลทั้งหมดที่เกิดขึ้นจากหลักสูตรทั้งที่คาดหวังและไมํคาดหวัง 
เป็นการขยายแนวคิดของไทเลอร์  ซึ่งสคริฟเวํนเน๎นการประเมิน 4 ลักษณะ คือ  
              1.  การประเมินยํอย ประเมินระหวํางการด าเนินการ เพื่อปรับปรุง
การเรียนการสอน  
              2.  การประเมินรวบยอด สรุปผลของหลักสูตรเม่ือสิ้นสุดกระบวนการ
ใช๎หลักสูตร เพื่อตัดสินคุณคํา หาข๎อดีข๎อเสีย  
              3.  การประเมินภายใน ประเมินคุณคําของสิ่งตํางๆ ภายในตัว
มันเอง เชํน ประเมินเน้ือหา จุดมํุงหมาย  
              4.  การประเมินผลที่เกิดขึ้น ประเมินผลที่เกิดจากสิ่งตํางๆ สิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งที่ใช๎ในการด าเนินหลักสูตร  
          5)  รูปแบบการประเมินหลักสูตรของสเตค (Robert E. Stake) 
แนวคิดในการประเมินหลักสูตรวํา ผู๎ประเมินต๎องทราบข๎อมูลที่แท๎จริงให๎ได๎ เพื่อจะอธิบายและ
ตัดสินในสิ่งที่ก าลังศึกษานั้นคือ การประเมินควรพิจารณาอยํางครอบคลุม มิใชํสํวนหนึ่งสํวนใด
ของโครงสร๎าง  สเตค ได๎เสนอแนะให๎ท าการประเมินองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  
              1.  การประเมินสิ่งที่มีอยูํกํอน (antecedents) ประเมินสิ่งตํางๆ 
ที่มีอยูํกับการด าเนินการใช๎หลักสูตรหรือ สภาพเงื่อนไขปัจจัยตํางๆ ในการด าเนินโครงการ  
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              2.  การประเมินกระบวนการ (transactions) การประเมินเกี่ยวข๎อง
กับความสัมพันธ์กันระหวํางผู๎สอนกับ ผู๎เรียน ผู๎เรียนกับผู๎เรียน ประเมินกิจกรรมการด าเนินการ 
กิจกรรมที่ปฏิบัติ  
              3.  การประเมินผลผลิต (outcomes) ประเมินความสามารถ
ด๎านตําง ๆ ของผู๎เรียนหรือผลของการน าโครงการไปปฏิบัติ 
             รูปแบบการประเมินประกอบด๎วยกิจกรรม 2 อยําง คือ  
              1.  ข๎อมูลเชิงบรรยาย (โดยส ารวจความสอดคล๎องระหวํางสภาพ
กับผลการที่เกิดขึ้น)  
              2.  ข๎อมลูเชิงตัดสินใจ (โดยเปรียบเทียบข๎อมูลในข๎อ 1) กับเกณฑ์
มาตรฐาน/โครงการอื่นๆ  
          6)  รูปแบบการประเมินหลักสูตรของโพรวัส (Provus, Discrepency 
Evaluation Model) ประกอบด๎วยขั้นตอนท่ีส าคัญ 5 ขั้นตอน คือ  
              1.  ตั้งเกณฑ์มาตรฐาน (standard-S) โดยผู๎ประเมินหลักสูตรจะ
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของสิ่งที่ต๎องการวัดวําต๎องการในระดับใด  
              2.  รวบรวมผลการปฏิบัติ (performance-P) ในขั้นนี้ผู๎ประเมิน
จะเก็บรวบรวมข๎อมูลของสิ่งตํางๆ ให๎ มากพอที่จะน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว๎  
              3.  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนดไว๎ 
(compare-C) โดยน าข๎อมูลที่ได๎จากข๎อ 2 ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว๎ในข๎อ 1  
              4.  จ าแนกความแตกตําง (discrepency-D) ระหวํางผลการปฏิบัติ
กับเกณฑ์มาตรฐาน  
              5.  ท าการตัดสินใจ (decision-D) เป็นการตัดสินใจที่จะ
ด าเนินการอยํางใดอยํางหนึ่งเกี่ยวกับ หลักสูตรนั้น ซึ่งอาจจะเป็นการยกเลิก หรือแก๎ไขปรับปรุง 
เพื่อให๎มีคุณภาพดีขึ้นก็ได๎  
          7)  รูปแบบการประเมินหลักสูตรของโกว์ (Doris T. Gow) ได๎เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบภายใน โดยเสนอกระบวนการประเมินหลักสูตรเป็น 2 ขั้นตอน คือ 
             ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์หลักสูตร โดยพิจารณาองค์ประกอบ 4 ด๎าน คือ 
1) โอกาสการเรียนรู ๎2) สิ่งเร๎า 3) โครงสร๎างของหลักสูตร และ 4) สภาพการเรียนการสอน 
             ขั้นที่ 2 การตัดสินคุณภาพของหลักสูตร  น าข๎อมูลในขั้นที่ 1 มา
พิจารณาเปรียบเทียบกับหลักการทฤษฎีทางการศึกษา และทางจิตวิทยา จุดเดํน เป็นการตัดสิน
คุณภาพหลักสูตรโดยใช๎หลักการทฤษฎีทางการศึกษาและทางจิตวิทยาเป็นหลัก ไมํใช๎ความคิดเห็นของ
ผู๎วิเคราะห์  
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          8)  รูปแบบของการประเมินของสตัฟเฟิลบีม (Daniel L.Stufflebeam)  
ได๎อธิบายความหมายของการประเมินผลทางการศึกษาเอาไว๎วําเป็นกระบวนการบรรยายการหา
ข๎อมูล และการให๎ข๎อมูลเพื่อการตัดสินใจหาทางเลือก ฉะนั้น รูปแบบของสตัฟเฟิลบีมจึงเป็นรูปแบบ
ที่เหมาะสมแกํการชํวยตัดสินเพื่อหาทางเลือกที่ดีที่สุด สถานการณ์ในการตัดสินใจ (decision 
setting) โดยท่ัวไปจะประกอบด๎วยมิติที่ส าคัญอยูํ 2 ประการ 
              1.  มิติด๎านข๎อมูลที่มีอยูคํือ มีข๎อมูลเกี่ยวกับเรื่องนั้นมากน๎อยพียงใด   
              2.  มิติด๎านปริมาณความเปลี่ยนแปลงที่ต๎องการให๎เกิดขึ้น  
             จ าแนกการตัดสินใจออกได๎เป็น 4 ประเภท  
              1.  การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน  
              2.  การตัดสินใจเกี่ยวกับโครงสร๎าง 
              3.  การตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินงาน 
              4.  การตัดสินใจเกี่ยวกับเมื่อสิ้นสุดโครงการ 
             จากการวิเคราะห์ข๎อมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจ 4 ด๎าน เพื่อตรวจสอบ
ความส าเร็จ/ทบทวนหลักสูตร  
             สตัฟเฟิลบีม เสนอรูปแบบการประเมินแบบซิปป์ ซึ่งเป็นรูปแบบ
การประเมินเพื่อการตัดสินใจ โดยเฉพาะในด๎านเกี่ยวกับการวางแผนโครงสร๎างการด าเนินการ 
และการตัดสินใจเมื่อสิ้นสุดโครงการโดย ประเมินองค์ประกอบของหลักสูตร 4 ด๎าน คือ  
              1.  การประเมินสภาวะแวดล๎อมหรือบริบท (context evaluation) 
เป็นการประเมินสภาพแวดล๎อม สภาพที่ พึงปรารถนา และสภาพที่เป็นจริง บํงชี้ถึงปัญหาและ
ความต๎องการอันน าไปสูํการตัดสินใจ  
              2.  การประเมินปัจจัยเบื้องต๎น (input evaluation) เป็นการประเมิน
การใช๎ทรัพยากร เพื่อวิเคราะห์ทางเลือก ส าหรับการวางแผนและการออกแบบการใช๎หลักสูตร  
              3.  การประเมินกระบวนการ (process evaluation)เป็นการ
ประเมินกระบวนการตํางๆ ของการใช๎หลักสูตร ส าหรับการตัดสินใจวําจะด าเนินการด๎วยวิธีใด 
จะแก๎ไขอยํางไร   
              4.  การประเมินผลผลิต (product evaluation) เป็นการประเมิน
องค์ประกอบที่เป็นผลผลิตของผลกระทบ ของการใช๎หลักสูตรวํา เกิดผลตามวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตรหรือไมํ และยังเป็นข๎อมูลส าหรับการ ปรับปรุงหลักสูตร หรือยกเลิกการใช๎หลักสูตร  
  จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา รูปแบบการประเมินหลักสูตร คือ การหาคุณภาพของ
หลักสูตรในมุมมองตําง ๆ เพื่อประกอบการพิจารณาในการหาคุณภาพเพื่อให๎บรร ลุ                  
ตามจุดมํุงหมายท่ีก าหนดไว๎ 
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  5.2  การประเมินหลักสูตรฝึกอบรม 
     วิธีการประเมินหลักสูตรการฝึกอบรมนั้นสามารถกระท าได๎ ดังนี้  
      วิจิตร อาวะกุล (2540, หน๎า 240-241) กลําวไว๎วํา การประเมินหลักสูตรกระท าได๎ 
3 ประการ ดังนี้  
      ระยะที่ 1 เป็นการประเมินหลักสูตรกํอนโครงการ ระยะนี้จะเป็นการประเมิน
หลักสูตรกํอนที่จะน าไปใช๎ เม่ือสร๎างหลักสูตรเสร็จแล๎ว ควรน ามาประเมินเพื่อตรวจสอบวําดีหรือไมํ
เพียงใดมีอะไรยังขาดตกบกพรํองที่ควรแก๎ไขปรับปรุงเพิ่มเติมเสียกํอน เป็นการประเมินเพื่อหา
ข๎อมูลจ าเป็นที่จ าเป็น มาใช๎วิเคราะห์ในการสร๎างหลักสูตร การฝึกอบรม มักจะใช๎วิธีการหรือ
เครื่องมือเชํนเดียวกับการวิจัย ซึ่งได๎แกํ การสังเกต การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม การส ารวจ 
และอื่นๆ  
      ระยะที่ 2 เป็นการประเมินหลักสูตรในขณะด าเนินการตามหลักสูตรที่จัดท าขึ้น
วํามีข๎อบกพรํองที่ควรแก๎ไข ได๎รับการบํน การร๎องทุกข์หรือข๎อแนะน าตํางๆ จากผู๎ที่เกี่ยวข๎อง 
เชํน เจ๎าหน๎าที่ หรือผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม วิทยากร ฯลฯ มีความมํุงหมายในการประเมิน ดังนี้  
      1.  ต๎องการทราบวําการจัดอบรม ผู๎อบรม ผู๎เข๎ารับการอบรม เจ๎าหน๎าที่ บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว๎หรือไมํ 
      2.  ต๎องการทราบวํา ผู๎เข๎ารับการอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจาก
เดิมไปอยํางไรบ๎าง 
      3.  ต๎องการทราบวําผู๎เข๎ารับการอบรมบกพรํองในจุดประสงค์ใด ต๎องได๎รับการ
ชํวยเหลือในการเรียนรู๎อยํางไรบ๎าง 
      4.  เพื่อหาแนวทางการปรับปรุงแก๎ไขการอบรมของผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมเป็น
รายบุคคลหรือเป็นรายกลุํม หรือจัดอบรมซํอมเสริม 
      5.  เพื่อปรับวิธีสอน วัสดุการเรียนการสอน สถานที่อบรม บรรยากาศการ
ฝึกอบรมหรือข๎อบกพรํองในการจัดการฝึกอบรม เพื่อปรับปรุงแก๎ไขให๎ดียิ่งขึ้น 
      ระยะที่ 3 เป็นการประเมินภายหลังเม่ือเสร็จสิ้นจนจบโครงการแล๎ว ซึ่งเป็นการ
ประเมินตามปกติ เพื่อน ามาแก๎ไขปรับปรุง 
      สมชาติ กิจยรรยง (2550, หน๎า 197 -198) ได๎ให๎ความเห็นวําการประเมินการ
ฝึกอบรมเป็นขั้นตอนสุดท๎ายในกระบวนการฝึกอบรม ซึ่งโดยปกติสํวนใหญํ การประเมินมักจะ
จัดท าแตํเพียงผู๎รับการอบรมประเมินวิทยากรผู๎บรรยายวํารู๎สึกอยํางไร สาระและการบรรยายที่
จูงใจให๎ติดตามหรือไมํ โดยหลักการแล๎วการประเมินสามารถท าได๎หลายรูปแบบ คือ   
       1.  ผู๎เข๎ารับการประเมินวิทยากรและผู๎ด าเนินโครงการ 
       2.  วิทยากรประเมินผู๎ด าเนินโครงการและผู๎เข๎ารับอบรม 
       3.  ผู๎ด าเนินโครงการประเมินผู๎ฟังและวิทยากร 
       4.  ผู๎รับผิดชอบโครงการติดตามผลผู๎เข๎ารับการอบรม 
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      ขั้นตอนการประเมินผลการฝึกอบรมมี ดังนี้  
       1.  ศึกษาวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมศึกษาประเด็นการฝึกอบรมให๎ชัดเจน 
เพื่อให๎ทราบถึงสิ่งที่ต๎องบรรลุจากการฝึกอบรมตามที่โครงการได๎ก าหนดไว๎ 
       2.  ก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินผลการฝึกอบรมโดย สัมภาษณ์จาก
เพื่อนรํวมงานของผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม และจากผู๎เกี่ยวข๎องอื่นๆ  
       3.  การวางแผนการประเมินผลโดยพิจารณาถึงผู๎ที่รับผิดชอบ ระยะเวลาที่ท า
การประเมิน วิธีการหรือประเภทในการประเมิน 
       4.  พิจารณาถึงผู๎ที่เกี่ยวข๎องกับการฝึกอบรม ซึ่งจ าเป็นต๎องได๎รับความ
รํวมมือในการเก็บข๎อมูล ตั้งแตํผู๎บังคับบัญชาของผู๎เข๎ารับการอบรม วิทยากร ผู๎บริหารโครงการ 
ผู๎รับผิดชอบโครงการ ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรม เพื่อนรํวมงาน 
       5.  พิจารณาถึงรายละเอียดของโครงการ ประเด็นการฝึกอบรม หัวข๎อวิชา 
รายละเอียดหัวข๎อวิชา เอกสารประกอบการฝึกอบรม แบบฝึกปฏิบัติ 
       6.  ระยะเวลาในการประเมินผลการฝึกอบรม ระหวํางการฝึกอบรม หลังการ
ฝึกอบรม ทั้งทันทีที่การฝึกอบรมแล๎วเสร็จหรือภายหลังผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติงาน
ในชํวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
       7.  ก าหนดประเภทของการประเมินผล วําจะท าในระดับใด  
       8.  ก าหนดวิธีการรวบรวมข๎อมูล เชํน แบบทดสอบ แบบสัมภาษณ์ แบบประเมิน  
       9.  ก าหนดวิธีการในการวิเคราะห์ข๎อมูล ด๎วยวิธีการทางสถิติ 
       10.  ด าเนินการตามแผนที่วางไว๎ 
      วิบูลย์ บุญธโรกุล (2545, หน๎า 147) กลําววํา การประเมินผลการฝึกอบรม
เป็นกระบวนการรวบรวมและวิเคราะห์ข๎อมูลในขั้นตอนตํางๆ ของการวางแผนและด าเนินการ
ฝึกอบรม รวมท้ังหลักการฝึกอบรมเสร็จสิ้นไปชั่วระยะหนึ่งเพื่อที่จะหาข๎อสรุปวํา การฝึกอบรมที่
ก าลังจะจัดขึ้นหรือด าเนินการเสร็จเรียบร๎อยนั้นมีคุณคําหรือคุ๎มคําในการตอบสนองตํอ
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
      เยาวดี รางชัยกุล (2546, หน๎า 279) กลําวถึง การประเมินการฝึกอบรมมี
ขั้นตอนตํางๆ ในการปฏิบัติที่เหมาะสม 6 ขั้นตอน  ดังนี้  
      1. การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข๎อง 
      2. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมิน 
      3. ก าหนดขอบเขตของการประเมิน 
      4. การพิจารณาก าหนดตัวบํงชี้และแหลํงข๎อมูล 
      5. การวิเคราะห์ข๎อมูล 
      6. การสรุปผลการประเมิน 
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      ปราโมทย์ จันทร์เรือง (2552, หน๎า 176) กลําวถึง การประเมินการฝึกอบรม
สิ่งที่ควรค านึงถึง สรุปได๎ ดังนี้  
      1.  การประเมินอยํางเป็นระบบ ผู๎ประเมินควรประเมินพฤติกรรมการท างาน
ทั้งกํอนและหลังการฝึกอบรม 
      2.  การประเมินผลโดยการสอบถามจากบุคคลหลายฝ่ายที่เกี่ยวข๎องกับผู๎ที่เข๎า
รับการอบรมครั้งนี้ เพื่อความถูกต๎องสมเหตุสมผลในการประเมินผล 
      3.  การวิเคราะห์สถิติเพื่อเปรียบเทียบ ระหวํางพฤติกรรมการท างานกํอนและ
หลังการฝึกอบรม เพื่อวัดความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 
      4.  การประเมินผลการปฏิบัติงานในชํวงกํอนฝึกอบรม ควรท ากํอนจะ
ด าเนินงาน 3 เดือนและประเมินผลหลังการอบรมแล๎ว 3 เดือน หรือมากกวํานั้น 
      5.  การประเมินผลเปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหวํางกลุํมเข๎ารับการอบรม
และกลุํมที่ไมํรบัการอบรม 
      ในการประเมินการอบรมข๎อมูลที่เกิดขึ้นใช๎ในการวิเคราะห์และสรุปวิธีการที่ใช๎
ขึ้นอยูํกับลักษณะของข๎อมูล เครื่องมือที่นิยมใช๎ในการฝึกอบรมได๎แกํ 
      การสังเกต  หมายถึง การเฝ้ามองพิจารณาและบันทึกสิ่งที่ศึกษาอยํางมีระเบียบ
และหลักการ โดยใช๎ประสาทสัมผัสรับร๎ูพิจารณาสิ่งที่เกิดขึ้น การสังเกตจะได๎ผลดีหรือไมํขึ้นอยูํ
กับความรู๎และประสบการณ์และความสามารถของผู๎สังเกตเป็นส าคัญ 
      การสัมภาษณ์ เป็นวิธีเพื่อหาข๎อมูลโดยอาศัยการเจรจาโต๎ตอบระหวํางผู๎ถูก
สัมภาษณ์และผู๎สัมภาษณ์ 
      แบบทดสอบ เป็นเครื่องมือวัดพฤติกรรรมด๎านความรู๎ ความเข๎าใจ เชํน การทดสอบ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทดสอบเชาว์ปัญญา การทดสอบความรู๎ท่ีได๎รับจากการฝึกอบรม 
      แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือมํุงวัดคุณลักษณะด๎านความรู๎สึกนึกคิด โดยใช๎ข๎อความ
หรือค าถามเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให๎ผู๎ตอบแสดงข๎อมูลดังกลําว เชํน ถาม เพศ อายุ อาชีพ 
รายได๎หรือเป็นแบบมีตัวเลือก 
      การตั้งเกณฑ์ในการปฏิบัติงานเพื่อประเมินดูวําหลังการเข๎ารับการอบรมแล๎ว 
มีทักษะสูงขึ้นหรือไมํแล๎วน าผลมาเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีตั้งไว๎ 
      แบบสังคมมิติ เป็นวิธีการวัดความสัมพันธ์หรือสถานภาพของสมาชิกในกลุํม 
      มาตรวัดทัศนคติเป็นเครื่องมือที่หาข๎อมูลเกี่ยวกับความรู๎สึกนึกคิดตํอสิ่งใด            
สิ่งหนึ่งโดยก าหนดมาตรของการวัดเป็นตัวเลข 
   จากแนวคิดดังกลําวสรุปได๎วํา ในการประเมินหลักสูตรการฝึกอบรมนั้น แบํงออกเป็น 
3 ระยะได๎แกํ 
   ระยะที่ 1 การประเมินหลักสูตรกํอนที่จะน าไปใช๎ เมื่อสร๎างหลักสูตรเสร็จแล๎ว  
   ระยะที่ 2 เป็นการประเมินหลักสูตรในขณะด าเนินการ  
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   ระยะที่ 3 เป็นการประเมินภายหลังเม่ือเสร็จสิ้นจนจบโครงการแล๎ว  
     ในการประเมินนั้นควรมีการศึกษาวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและรํวมกันการ
วางแผนการประเมินผล ก าหนดประเภทของการประเมินผล ก าหนดวิธีการรวบรวมข๎อมูล 
ก าหนดวิธีการในการวิเคราะห์ข๎อมูล ด๎วยวิธีการทางสถิติประเภทใด เพื่อให๎การประเมินผลนั้น
ด าเนินการตามแผนที่วางไว๎ ในการวิจัยครั้งนี้ได๎ด าเนินการประเมินหลักสูตรการฝึกอบรม โดยใช๎
แบบทดสอบวัดความรู๎ แบบสงัเกตภาวะผู๎น า และแบบสอบถามความพึงพอใจตอํหลกัสูตรฝึกอบรม 
 
 6.  หลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น า 
  หลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู๎น า ส าหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย มีเนื้อหาสาระ 
ประกอบด๎วย  1) ความรู๎ เรื่อง ภาวะผู๎น า  2) ความซื่อตรงของผู๎น า  3) ศิลปะการสื่อสาร  4) การสร๎าง
มนุษยสัมพันธ์  5) การพัฒนาทีมงานให๎มีประสิทธิภาพ 
  6.1  ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
       6.1.1  ความหมายของภาวะผู๎น า 
           ค าวํา “ภาวะผู๎น า” ได๎มีผู๎อธิบายให๎ความหมายไว๎มากมาย แตํเม่ือ
ประมวลดูแล๎ว พบวํามีความคล๎ายคลึงใกล๎เคียงกันทั้งสิ้น ซึ่งพอจะสรุปได๎ดังนี้ 
           1. เป็นความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผู๎อื่นในด๎านการกระท า ตามที่
ผู๎น าต๎องการและสามารถจูงใจบุคคลอื่นให๎กระท ากิจกรรมที่ชํวยให๎บรรลุเป้าหมายขององค์กรได๎ 
           2. เป็นกระบวนการความเป็นผู๎น าจากการใช๎อิทธิพลที่จะควบคุม และ
ประสานงานกิจกรรมของสมาชิกให๎บรรลุเป้าหมาย 
           3. เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอ านาจอยํางหนึ่งของผู๎น า จะได๎รับ
การยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุํมและกลุํมอื่นๆ ที่เกี่ยวข๎องเป็น
กระบวนการในการใช๎อิทธิพลที่มีตํอการด าเนินงานของกลุํมให๎บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์หาร 
และมีการจูงใจให๎เกิดพฤติกรรมในการท างาน เพื่อให๎บรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนใช๎อิทธิพลให๎
กลุํมธ ารงไว๎ ซึ่งวัฒนธรรมของตน 
       6.1.2  ความส าคัญของผู๎น า 
           การบริหารงานให๎ประสบผลส าเร็จตามจุดมํุงหมายอยํางมีประสิทธิภาพ
ได๎นั้น  ขึ้นอยูํกับผู๎บังคับบัญชาหรือผู๎น า โดยถือได๎วําผู๎น าเป็นหลักชัยของหนํวยงาน ผู๎ที่จะเป็น
หัวหน๎าองค์กรและบุคคลภายในองค์กรได๎ จะต๎องมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและริเริ่ม
สร๎างสรรค์สิ่งแปลกใหมํให๎เกิดขึ้น รวมทั้งสามารถเข๎าใจได๎เป็นอยํางดีวําอะไรคือสิ่งที่ องค์กร
จ าเป็นต๎องมี และต๎องท าเพื่อด ารงรักษาองค์กรไว๎ และสามารถเผชิญหน๎ากับความจริงของโลก
ยุคสมัคใหมํที่มักจะเกิดเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยํางรวดเร็ว จากปัจจัยสิ่งแวดล๎อมทั้งจาก
ภายในและภายนอกองค์กร (วรนารถ แสงมณี, 2538, หน๎า 20) 
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           ผู๎น ามีบทบาทส าคัญในการบริหารงาน น าองค์กรให๎บรรลุวัตถุประสงค์
ที่วางไว๎ ซึ่งผลงานขององค์กรที่ปรากฏออกมาจะเป็นเครื่องแสดงให๎เห็นวํา ผู๎น าองค์กรนั้นมี
พฤติกรรมเป็นอยํางไร ดังที่ ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ (2530, หน๎า 51) ให๎ความเห็นวํา พฤติกรรม
ความเป็นผู๎น าจะเป็นเครื่องบํงชี้ให๎เห็นวํา ผู๎นั้นมีคุณสมบัติและภาวะผู๎น า มีความสามารถและมี
ลักษณะผู๎น าเหมาะสมเพียงใด ตัวอยํางได๎ชัดเจนก็คือ ในกรณีที่ผู๎น าจ าเป็นต๎องเปลี่ยนแปลง
องค์กร เพื่อให๎ทันกับสถานการณ์ในโลกปัจจุบัน (ผู๎น าองค์กรจะต๎องท าการรณรงค์ติดตํอสื่อสาร
กับผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎เข๎าใจ และรับทราบวิถีทางและนโยบาย ตลอดจนความจ าเป็นที่จะต๎อง
เปลี่ยนแปลง ทั้งน้ีเพื่อกระตุ๎นและเสริมสร๎างความรํวมมือในการปฏิบัติงานของบุคคลภายในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์กรให๎มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู๎น าจึงต๎องมีความสามารถในการ
จูงใจคนให๎ท างาน อาจกลําวได๎วําผู๎น าเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญที่สุดขององค์กร ถ๎าองค์กรใด
มีผู๎น าที่มีคุณภาพมาท าหน๎าที่เป็นผู๎บริหาร องค์กรน้ันก็ยํอมมีความเจริญรุํงเรืองก๎าวหน๎า 
       6.1.3  ประเภทของผู๎น า 
           มีผู๎แบํงประเภทของผู๎น าจากลักษณะและวิธีการปฏิบัติงาน ไว๎ดังนี้ 
           1. ผู๎น าตามกฎหมาย (legal leader) หมายถึง ผู๎ด ารงหน๎าที่ผู๎น าตาม
กฎหมายหรือระเบียบข๎อบังคับขององค์กร เชํน ปลัดกระทรวง อธิการบดี หัวหน๎ากอง ผู๎อ านวยการ 
ผู๎จัดการ เป็นต๎น 
           2. ผู๎น ามีลักษณะพิเศษเฉพาะบุคคล (charismatic leader) หมายถึง 
ผู๎น าที่มีความส าคัญตํอการเป็นหัวหน๎ามาก เชํน ผู๎อ านวยการ เป็นผู๎น าตามกฎหมาย แตํมิได๎มี
ลักษณะการเป็นผู๎น าเหมือนกับทุกคน ทั้งนี้ขึ้นอยูํกับลักษณะพิเศษของหัวหน๎างานแตํละคนเป็น
ส าคัญ เชํน พระพุทธเจ๎า 
           3. ผู๎น าในลักษณะที่เป็นสัญลักษณ์ (symbolic leader) เป็นผู๎น าที่อยูํใน
หน๎าที่อันควรยกยํอง และเป็นสัญลักษณ์ของคนทั้งหลายตามขนบธรรมเนียมประเพณีของ
ท๎องถิ่นหรือสังคม เชํน พระมหากษัตริย์ สุลตําน เป็นต๎น 
           การแบํงผู๎น าตามเจตนารมณ์ที่ผู๎น ามีตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชา แบํงเป็น 3 ลักษณะ 
           1. ผู๎น าแบบเผด็จการ (authoritarian) เป็นการยึดอ านาจในการมอบหมาย
หน๎าที่และการวินิจฉัยสั่งการไว๎กับตนเอง ผู๎ใต๎บังคับบัญชาไมํมีสํวนรํวมจะท าตามความคิดของ
เขาทุกอยําง จะท าตามอ านาจหน๎าที่อยํางเต็มที่ และหวังในการตอบสนองของผู๎ใต๎บังคับบัญชา
อยํางเต็มที่ การเป็นผู๎น ามีลักษณะแบบนิเสธ ผู๎ใต๎บังคับบัญชาไมํคํอยได๎รับขําวสาร และเกิด
ความเกรงกลัวในอ านาจของผู๎น า 
           2. ผู๎น าแบบมีสํวนรํวม (leader center) เป็นแบบกระจายอ านาจในการ
จัดการ การตัดสินใจในการท างาน มีการประชุมปรึกษาหารือกับผู๎ใต๎บังคับบัญชา และให๎ความ
รํวมมือในการตัดสินใจด๎วย ผู๎ใต๎บังคับบัญชาจะได๎รับขําวสารอยํางกว๎างขวางถึงปัจจัยตํางๆ ที่จะมี
ผลกระทบกับการท างานของกลุํม และผู๎น าจะฝึกให๎ควบคุมกันเอง โดยใช๎อ านาจภายในกลุํม 
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           3. ผู๎น าแบบเสรี (free-rein) กลุํมจะมีบทบาทในการก าหนดวัตถุประสงค์
และการพิจารณาปัญหาตํางๆ ของสมาชิกของกลุํม และพยายามจัดสิ่งจูงใจขึ้นมาเอง ผู๎น าเป็น
เพียงแตํท าหน๎าที่ติดตํอเพื่อน าขําวสารตํางๆ มาสูํกลุํม และน าทรัพยากรตํางๆ ที่ต๎องการเพื่อให๎
งานส าเร็จ 
 
       6.1.4  องค์ประกอบของการเป็นผู๎น า 
           องค์ประกอบของการเป็นผู๎น ามี 4 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2542, 
หน๎า 433) 
           1. ความสามารถในการใช๎อ านาจให๎เกิดประสิทธิผล และเป็นที่ยอมรับ 
ความสามารถในการใช๎แรงจูงใจกับบุคคลในทุกระดับ และในทุกสถานการณ์ เป็นความสามารถ
ในการเข๎าใจบุคคล โดยใช๎ทฤษฎีอิทธิพลการจูงใจ 
           2. ลักษณะของระบบการจูงใจสามารถประยุกต์ใช๎กับความรู๎ บุคคล 
และสถานการณ์ โดยผู๎บริหารจะต๎องเข๎าใจทฤษฎีการจูงใจและเข๎าใจสํวนประกอบในการจูงใจ 
อีกทั้งสามารถประยุกต์ใช๎ได๎ 
           3. มีความสามารถในการชักน า ที่จะให๎ผู๎ตามได๎ใช๎ความสามารถในการ
ท างานกลุํมในขณะท่ีผู๎น าจูงใจจะเป็นจุดศูนย์รวมของผู๎ตาม 
           4. ความสามารถในการแก๎ไขปัญหาเฉพาะหน๎าตํางๆ 
       6.1.5  หลักของการเป็นผู๎น า 
           หลักของการเป็นผู๎น ามีดังนี้ 
           L = Love คือ รักความยุติธรรม หน๎าที่การงาน ความก๎าวหน๎า 
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา และความรักเยี่ยงมนุษย์ 
           E = Education & Experience คือ ผู๎น าต๎องมีคุณสมบัติด๎านการศึกษา
และประสบการณ์ 
           A = Adaptability คือ ความสามารถในการปรับตัวให๎เข๎ากับสถานการณ์ 
และสิ่งแวดล๎อมรู๎จักแก๎ไขปัญหาเฉพาะหน๎า 
           D = Decisiveness คือ มีความเชื่อม่ันในตนเอง สามารถตัดสินปัญหา
ได๎รวดเร็ว 
           E = Enthusiasm คือ มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยํางจริงจัง 
และจริงใจ 
           R = Responsibility คือ มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบตํอ
ผู๎รํวมงาน 
           S = Sacrifice & Sincere คือ เสียสละอุทิศผลประโยชน์สํวนตนเพื่อประโยชน์
สํวนรวมด๎วยความจริงจังและจริงใจ 
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           H = Harmonize คือ เสริมสร๎างความสามัคคี และความเข๎าใจอันดีตํอ
เพื่อนรํวมงาน 
           I = Intellectual Capacity คือ มีความคิดริเริ่ม ฉลาดมีไหวพริบทันคน
ทันเหตุการณ์ 
           P = Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน 
       6.1.6  บทบาทของภาวะผู๎น า 
           บทบาทของภาวะผู๎น า (leadership roles) ที่ดีขององค์กร ควรมีลักษณะ
ดังนี้ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544, หน๎า 16-17) 
            1. เป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์ (figurehead) ผู๎น าที่มีหน๎าที่สูงของ
องค์กรจะต๎องเป็นตัวแทนกิจกรรมตํางๆ คือ 
              (1)  เป็นตัวแทนท่ีดีขององค์กร 
              (2)  เป็นตัวแทนท่ีจะรวบรวมข๎อมูลที่อยูํภายนอกองค์กร 
              (3)  ให๎การต๎อนรับแขกผู๎มาเยือน 
            2. เป็นผู๎พูดที่ดี (spoke person) ผู๎น าจะต๎องมีความสามารถในการพูด
และน าเสนอกิจกรรม ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในด๎านตํางๆ มีวิสัยทัศน์ที่ดีกับ
บุคลากร คือ 
              (1)  ฝ่ายบริหารระดับสูง 
              (2)  ลูกค๎า 
              (3)  บุคคลภายนอก เชํน สหภาพแรงงาน 
              (4)  เพื่อนรํวมอาชีพ 
              (5)  ชุมชน 
            3.  เป็นนักเจรจาตํอรอง (negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจาตํอรอง 
ดังนี้ 
              3.1 ความสามารถเจรจาตํอรองกับผู๎บริหาร ผู๎บังคับบัญชาที่
เหนือกวําในการเจรจาด๎านของเงินทุน สิ่งอ านวยความสะดวก อุปกรณ์ หรือการสนับสนุนอื่นๆ  
              3.2 ความสามารถตํอรองกับหนํวยงานตํางๆ ในองค์กรเพื่อที่จะ
ตํอรองด๎านพนักงาน เจรจากับหนํวยงานภายนอกในด๎านสิ่งอ านวยความสะดวกตํางๆ และ
รูปแบบการสนับสนุนอื่นๆ  
              3.3 สามารถตํอรองกับลูกค๎า ผู๎ขายปัจจัยการผลิต และผู๎ขาย
สินค๎าหรือผู๎ให๎บริหารเพื่อให๎เกิดการซื้อขาย การก าหนดตารางเวลาและเงื่อนไขการขนสํง 
            4. การสอนงาน (coach) ผู๎น าที่มีประสิทธิภาพจะต๎องมีเวลาและ
ความสามารถที่จะสอนทีมงาน ดังนี้ 
              4.1 ต๎องพยายามชํวยให๎ทีมงานประสบความส าเร็จ 
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              4.2 ต๎องให๎ทีมงานมีการย๎อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
              4.3 เพื่อให๎เกิดความเชื่อม่ันวําทีมงานมีขั้นตอนการท างาน และ  
มีการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
            5. เป็นผู๎สามารถสร๎างทีมงาน (team builder) 
       6.1.7  คุณลักษณะภาวะผู๎น า 
           ผู๎น า (leader) คือบุคคลที่น าผู๎อื่นหรือกลุํม และได๎รับการแตํงตั้ง หรือ
ได๎รับการยกยํองจากกลุํมขึ้นเป็นหัวหน๎า และเป็นผู๎ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู๎ที่มีความสามารถใน
การปกครอง ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู๎น าที่มีผู๎วิจัยศึกษาค๎นคว๎า เพื่อเป็นแนวทาง
ในการสร๎างกรอบคุณลักษณะภาวะผู๎น าของผู๎น าองค์กรกิจกรรมนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอน
ปลาย โรงเรียนมวกเหล็กวิทยา มีดังตํอไปนี้ 
           สตอกดิลส์ (Stogdill,1974, pp.62-65) ได๎วิจัยเกี่ยวกับภาวะผู๎น าและพบวํา 
ผู๎น าที่พึงประสงค์นั้นจะมีคุณลักษณะภาวะผู๎น าดังนี้ 
           1. มีเชาวน์ปัญญาดี มีความเฉลียวฉลาด มีความคิดอํานท่ีเฉียบแหลม 
           2. มีนิสัยรักการศึกษาค๎นคว๎า รักการแสวงหาความรู๎ ติดตามความก๎าวหน๎า
ทางวิชาการหรือในสาขาวิชาที่เกี่ยวข๎องกับงานที่ท าอยูํเสมอ ท าให๎มีความรู๎ทันสมัยและกว๎างขวาง 
           3. เป็นที่พึ่งในเรื่องที่ตนรับผิดชอบได๎ ความเข๎าใจอยํางลึกซึ้งในงานที่ท า 
โดยศึกษาหาความรู๎ในงานท่ีท าอยูํเสมอจนสามารถให๎ค าปรึกษาแนะน าผู๎อื่นได๎ 
           4. สนใจกิจกรรมและงานสังคม ไมํเป็นคนเก็บตัวมีความกระตือรือร๎นที่
จะรํวมกิจกรรมและสังคมกับกลุํมสามารถเข๎ากับคนทุกชั้นได๎โดยไมํเคอะเขิน มีมารยาทสังคมที่ดี 
           5. มีฐานะทางเศรษฐกิจดีพอเลี้ยงตนเองให๎อยูํในระดับเดียวกัน หรือ
ดีกวําบุคคลกลุํมไมํเป็นผู๎มีหนี้สินหรือหยิบยืมเพื่อนรํวมงาน จนท าให๎ฐานหน๎าที่ทางสังคมด๎อยลง 
           6. ความสามารถในการเข๎าสังคม เข๎ากับคนได๎ดีทุกระดับโดยปราศจาก
การหวาดกลัว เคอะเขิน รู๎จิตวิทยาในการสนทนา ปรับตัวให๎เข๎ากับคนอื่นได๎และมีมารยาทสังคมที่ดี 
           7. มีความคิดริเริ่ม สามารถที่จะริเริ่มสิ่งใหมํให๎เกิดประโยชน์แกํ
หนํวยงาน มีจินตนาการที่จะสามารถน าไปประยุกต์ให๎เกิดประโยชน์แกํสํวนรํวมได๎ 
           8. รู๎วิธีการท างาน รู๎หลักในการท างาน รู๎เรื่องที่ท าอยํางแจํมชัด และ
สามารถท าให๎งานเสร็จได๎เร็วมีคุณภาพ 
           9. มีความอดทน ทนตํอความยากล าบาก ทนงานหนักและยุํงยากได๎ 
ทนตํอปัญหารอบด๎านโดยไมํเสียก าลังใจ 
           10. มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความเข๎าใจในขอบเขตความสามารถ
ของตนเอง หมั่นศึกษาหาความรู๎เสริมคุณคําของตนเองให๎เป็นผู๎ที่มีความสามารถ มีความเชื่อม่ัน
ที่จะท างานให๎ส าเร็จ  
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           11. มีความตื่นตัวและมีความสามารถในการคาดการณ์ข๎างหน๎าได๎ เป็นผู๎ที่
มีความกระตือรือร๎น คลํองแคลํววํองไว และสามารถวิเคราะห์คาดการณ์ข๎างหน๎าได๎ถูกต๎องแมํนย า 
           12. ให๎ความรํวมมือกับหมํูคณะ ท าตัวเป็นสํวนหนึ่งของกลุํมและให๎
ความรํวมมือในการท างาน เชํน อ านวยความสะดวก รํวมประสานงานและให๎บริการตํางๆ เป็นตัน 
           13  เป็นผู๎ที่มีชื่อเสียง มีผลงานเป็นที่ประจักษ์และเป็นที่รู๎จักของคนทั่วไป 
โดยเฉพาะในเร่ืองเกี่ยวกับหน๎าที่การงาน 
           14. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและคิดสิ่งใหมํๆ เป็นผู๎มีนิสัย
รักการเปลี่ยนแปลงให๎เกิดผลดีตํอหมูํคณะ มีความสามารถในการประยุกต์และดัดแปลงสิ่งตํางๆ 
ให๎เกิดคุณคําเสมอ 
           นอลท์ (Nolte, 1996, pp. 385-398) ได๎กลําวถึงลักษณะภาวะผู๎น าที่เดํนๆ 
ไว๎ดังนี ้
           1.   มีมนุษยสัมพันธ์ 
           2.   มีจิตใจกว๎างขวาง 
           3.   มีวิธีด าเนินงานอยํางฉลาด 
           4.   มีความเป็นประชาธิปไตย 
           5.   มีความสามารถในการแก๎ปัญหา 
           6.   เป็นท่ีศรัทธาของคนท่ัวไป 
           7.   มีความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ 
           8.   ยอมรับในความผิดพลาด 
           9.   มีความม่ันใจ มีอารมณ์มั่นคง 
           10. ตั้งใจท างานเพื่อประโยชน์สํวนรวม 
           11. มีความสามารถในการสื่อสาร 
           12. รู๎จักสร๎างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
           13. เปิดโอกาสให๎ทุกคนได๎มีสํวนรํวมในการแสดงความคิดเห็น 
           14. เป็นคนทันตํอเหตุการณ์อยูํเสมอ 
           15. เป็นคนกระฉับกระเฉงวํองไว 
          ดูบริน (Dubrin,1998, pp. 26-35) ได๎ศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผู๎น าที่มี
ประสิทธิผลไว๎ดังนี้ 
           1.   มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
           2.   มีความนําไว๎วางใจ 
           3.   เป็นคนกล๎าแสดงออก และมีการแสดงออกที่เหมาะสม 
           4.   มีความม่ันคงทางอารมณ์ 
           5.   มีความกระตือรือร๎น 
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           6.   มีอารมณ์ขัน 
           7.   มีความเอื้ออารี 
           8.   มีความอดทนสูง 
           9.   รู๎จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน 
           10. มีความคิดริเริ่ม 
           11. มีความเข๎าใจและเห็นอกเห็นใจผู๎อื่น 
           12. มีความสามารถในการยืดหยุํนและการปรับตัว 
           13. มีความกล๎าหาญ 
          ศิริวรรณ เสรีรัตน์, และคนอื่นๆ(2547, หน๎า 398) ได๎กลําวถึงคุณลักษณะ
ของความเป็นผู๎น า คือ มีความเฉลียวฉลาดและมีทักษะในความคิด มีความริเริ่มสร๎างสรรค์ มีทักษะ
ทางการพูด มีความรู๎เกี่ยวกับงาน และสามารถชักจูงใจผู๎อื่นได๎ 
          เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540, หน๎า 61) กลําวถึงคุณลักษณะของผู๎น ายุคใหมํ 
ไว๎ดังนี ้
           1. เป็นผู๎น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อน าไปสูํเป้าหมายขององค์กรที่ดีกวํา 
และดลใจให๎ผู๎อื่นปฏิบัติงานให๎ดีที่สุด 
           2. เป็นคนกล๎าและเปิดเผย เป็นคนที่กล๎าเผชิญความจริง มีความสุขุม 
           3. เชื่อม่ันในคนอื่น ปฏิบัติงานโดยมอบอ านาจให๎ผู๎อื่นท าโดยเชื่อวําทุกคน
มีความสามารถ 
         4. ใช๎คุณคําเป็นแรงผลักดัน จะชี้ให๎ผู๎ตามเห็นคุณคําของเป้าหมาย 
สร๎างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน 
  6.2  ความซ่ือตรงของผู้น า 
       6.2.1  ความหมายของความซื่อตรง 
           ปริญญา ตันสกุล (2550, หน๎า 93) กลําววํา ความซื่อตรง หมายถึง การแสดง
อาการตํอหน๎าอยํางไร ลับหลังต๎องอยํางนั้น 
           กาญจนา นาคสกุล (2549, หน๎า 2) กลําววํา ความซื่อตรง หมายถึง 
ความซื่อตรงปฏิบัติภารกิจโดยสุจริต 
           เลวิน (Levin, 1986, p.14) กลําววํา ความซื่อตรง หมายถึง การปฏิบัติ
ตนอยํางใจซ่ือมือสะอาด ไมํโกงกินคอรัปชั่น รักษาชื่อเสียงของตนเองให๎ดีที่สุด 
        สรุปได๎วํา ความซื่อตรง หมายถึง การปฏิบัติตนตํอหน๎าที่ที่ได๎รับมอบหมาย
ด๎วยความซื่อสัตย์สุจริต จริงใจตํอบุคคลอื่นท้ังตํอหน๎าและลับหลัง มีความยึดม่ันในหลักคุณธรรม
จริยธรรมและปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 
 



 50 

         6.2.2  ความส าคัญของความซื่อตรง 
             ปริญญา ตันสกุล (2550, หน๎า 95-96) กลําววํา ความซื่อตรงเป็น
คุณสมบัติที่ดีงามของมนุษย์ทุกคน ที่จะแสดงออกตํอกันได๎ทุกเม่ือไมํวําตํอหน๎าหรือลับหลัง 
เพราะการแสดงออกซึ่งความซื่อตรงตํอกันสามารถเป็นเครื่องชี้วัดทัศนคติ และความคิด ความรู๎สึก
ระหวํางบุคคลได๎ดี เชํน การมีทัศนคติที่ดีตํอกัน การมองเห็นคุณคําของคน การให๎เกียรติซึ่งกัน
และกัน ความจริงใจความนําไว๎วางใจตํอกัน และการคบหาสมาคมที่ดีตํอกัน 
             ธนาคารออมสิน (2551, หน๎า 12) กลําววํา ความเป็นผู๎มีหลักธรรม
ด๎านความซื่อตรงจะแสดงออกด๎วยอัธยาศัยตรง ปฏิบัติซื่อตรงด๎วยกันทุกฝ่าย ไมํลํวงเกินหรือ
หลีกเลี่ยงแอบแฝง ก็จะเกิดความไว๎วางใจและกลมเกลียวอยูํเป็นด๎วยกัน 
             สาโรจน์ กาลศิริศิลป์ (2554, หน๎า 2) กลําววํา หลักการปฏิบัติด๎วยความ
ซื่อตรง จะประกอบด๎วย 6 ประการ ดังนี้ 1) ตรงตํอบุคคล คือ มีความซื่อสัตย์สุจริตตํอบุคคลที่
เกี่ยวข๎องกับตนโดยไมํเลือกชั้นวรรณะ ไมํเนรคุณผู๎มีพระคุณและไมํเป็นคนหน๎าไหว๎หลังหลอก 
2) ตรงตํอเวลา คือ จะนัดหมายกับใคร หรือท างานสิ่งใดก็ให๎ตรงเวลาที่ก าหนดไว๎ และไมํเอาเวลา
ราชการไปเป็นประโยชน์สํวนตน 3) ตรงตํอวาจา คือ เม่ือได๎รับปากกับใครวําจะท าสิ่งที่ดีและ
สุจริต จะไมํท าสิ่งที่ไมํดีและทุจริต ก็ให๎กระท าตามที่ได๎ลั่นวาจาไว๎ 4) ตรงตํอหน๎าที่ คือ ซื่อสัตย์
สุจริตและจริงใจตํอหน๎าที่การงานของตนไมํฉ๎อราษฎร์บังหลวง ไมํละทิ้งหน๎าที่และปัดความรับผิดชอบ 
5) ตรงตํอธรรมะ คือ การยึดม่ันในหลักคุณธรรม และบูชาความถูกต๎อง ความยุติธรรม ความชอบธรรม
ไว๎เหนือสิ่งอื่นใด และ 6) ตรงตํอตนเอง คือ การไมํโกหกตนเอง ซื่อสัตย์สุจริตตํออุดมการณ์ของตน 
ไมํฝืนใจท าในสิ่งที่ไมํใชํปณิธานของตนเอง 
             อีเมอร์สัน (Emerson, 1994, p. 96) กลําววํา ความซื่อตรงเป็นการแสดง
มิตรภาพให๎กันและกันของเพื่อนมนุษย์โดยไมํควรเถียงกันวําใครจะเป็นผู๎เริ่มเพราะผู๎เริ่มคือผู๎ให๎
ที่แท๎จริง และแสดงความจริงใจด๎วยรอยย้ิม ให๎ค าทักทาย ให๎เกียรติกัน เอาใจใสํ ยินดีและเต็มใจ
ที่จะชํวยเหลือกันและกัน 
        สรุปได๎วํา ความซื่อตรงเป็นคุณสมบัติที่ดีที่ผู๎น าควรยึดถือปฏิบัติเพื่อเป็น
แบบอยํางแกํผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎มีทัศนคติที่ดีตํอกัน มองเห็นคุณคําให๎เกียรติซึ่งกันและกันอันจะ
น าไปสูํความเข๎าใจรักใครํสามัคคีกัน 
         6.2.3  ขอบขํายของความซื่อตรง 
            ธีรรตัน์ กิจจารักษ์ (2542, หน๎า 206) กลําววํา ผู๎น ามีหน๎าที่ต๎องประสาน
สัมพันธ์กับคนอื่นและสังคมมากมาย ผู๎น าจะต๎องซื่อสัตย์สุจริตตํอทั้งผู๎ใหญํ เพื่อนรํวมงาน ผู๎ใต๎  
บังคับบัญชาซึ่งเรียกวํา ซื่อตรงตํอบุคคล การตรงตํอเวลาในการประกอบภารกิจ ถือเป็นคุณธรรม 
ที่ส าคัญยิ่งของผู๎น า ผู๎น าต๎องซื่อสัตย์สุจริตและจริงใจตํอหน๎าที่หน๎าที่ของตน ไมํปลํอยปละละเลย
หน๎าที่ให๎เสียหาย ถือวํางานในหน๎าที่ส าคัญที่สุด เรียกวํา ผู๎น าซื่อตรง ตํอหน๎าที่ ผู๎น าต๎องซื่อสัตย์
สุจริตตํออุดมการณ์ของตนเอง ยึดถืออุดมการณ์ส าคัญกวําบุคคล เรียกวํา ผู๎น าซื่อสัตย์ตํอตนเอง 
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และผู๎น าจะต๎องยึดม่ันถือม่ันในหลักคุณธรรม เคารพศรัทธาและซื่อสัตย์สุจริตใจตํอคุณธรรมและ
ขนบธรรมเนียมจารีตประเพณี บูชาความถูกต๎องชอบธรรมเหนือสิ่งอื่นใดเรียกวํา ซื่อตรงตํอธรรมะ 
            สุภาพร พิศาลบุตร (2548, หน๎า 212) กลําววํา ขอบขํายของความซื่อตรง
จะประกอบด๎วยการปฏิบัติหน๎าที่โดยสุจริตและเที่ยงธรรม มีความจริงใจ ไมํประพฤติหลอกลวง
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาและประชาราษฎร์โดยสํวนรวม 
            สาโรจน์ กาลศิริศิลป์ (2554, หน๎า 1) กลําววํา ความซื่อตรงของผู๎น า
สถานศึกษา นั่นคือ ไมํคิดคดทรยศตํอองค์กร ประเทศชาติและประชาชน 
        6.2.4  ผู๎น ากับความซื่อตรง 
            1)  ความซื่อตรง สุจริตใจเป็นมณีล้ าคํา 
              คนเกํง มีอยูํทั่วไป แตํคนดี คนซื่อมีไมํมากนัก ทํานขงจ๊ือกลําว
สอนไว๎วํา “มนุษย์เกิดมาเพื่อความซื่อตรง” แตํปรากฏวําเม่ือเราดูให๎ละเอียดถี่ถ๎วนแล๎วจะเห็นวํา
ในโลกนี้มี แตํคนเลวอยูํอาศัยกันให๎ยุํบยั่บไปหมด นั่นแสดงวํามนุษย์ก าลังหลงทาง ตนเองเดิน
ไปสูํเส๎นทางของพญามารเสียนี่  มนุษย์ต๎องด าเนินไปตามเส๎นทางแหํงความดีงาม ทํานขงจ๊ือ
กลําววํา ความสัตย์ซ่ือจริงใจ เป็นหนทางของสวรรค์ (ฟ้า) สิ่งที่ความสัตย์ซื่อจริงใจอ านวยผลให๎ 
ก็จะเป็นของมนุษย์ บุคคลผู๎สัตย์ซื่อและจริงใจจะประสบแตํสิ่งที่ถูกต๎อง และจะสามารถเข๎าใจ
อะไรๆ ได๎โดยไมํต๎องใช๎ความคิด เขาเป็นนักปราชญ์ผู๎จะด าเนินไปตามแนวทางถูกต๎องได๎อยําง 
งํายดายและอยํางเป็นไปตามธรรมชาติ  และบุคคลผู๎มีความสัตย์ซื่อและจริงใจ ก็คือบุคคลผู๎ที่
เลือกสรร แตํสิ่งที่ดีและยึดม่ันไว๎อยํางเหนียวแนํน ถ๎าการกระท าความดีไมํได๎มีการกระท าสะสม
เอาไว๎ มันก็จะไมํ พอเพียงส าหรับการประทับตราลงบนชื่อเสียงของบุคคลผู๎นั้น คนใจทรามมัก
คิดวําการกระท าความดีชนิดที่เป็นการกระท าเล็กๆ น๎อยๆ ไมํได๎มีคุณประโยชน์อันใดเลย และก็
จะไมํยอมกระท าความดีด๎วย และเห็นวําการกระท าความชั่วชนิดที่เป็นการกระท าเล็กๆ น๎อยๆ 
นั้น ไมํเป็นอันตรายอะไร และดังน้ันก็จะไมํถอยออกมาจากความชั่วเหลํานั้น 
            2)  การปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความซื่อตรง สุจริตใจ 
              การปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความซื่อตรงสุจริตใจ เป็นนโยบายที่ดีใน การ
ท างาน เป็นทางที่จะน ามาซึ่งผลสัมฤทธิ์ในการงาน ตามที่ตั้งใจ ปรารถนาทีเดียว มีพระบรมราโชวาท
ในพระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัวภูมิพลอดุลยเดชตอนหน่ึงวํา  “…การที่จะท างานให๎สัมฤทธิผลที่
พึงปรารถนา คือ ที่เป็น ประโยชน์และเป็นธรรมด๎วยนั้น จะอาศัยความรู๎แตํเพียงอยํางเดียวมิได๎ 
จ าเป็นต๎องอาศัยความสุจริต ความบริสุทธิ์ใจ และความถูกต๎องเป็น ธรรมประกอบด๎วย เพราะ
เหตุวําความรู๎นั้นเป็นเหมือนเครื่องยนต์ ที่ ท าให๎ยวดยานเคลื่อนไปได๎ประการเดียว สํวนคุณธรรม
ดังกลําวแล๎วเป็น เหมือนหนึ่งพวงมาลัยหรือหางเสือ ซึ่งเป็นปัจจัยที่น าพาให๎ยวดยาน ด าเนินไป
ถูกทางด๎วยความสวัสดี คือปลอดภัยจนบรรลุถึงจุดหมายที่พึง ประสงค์ ดังนั้น ในการที่จะประกอบ 
การงานเพื่อตนเพื่อสํวนรวมตํอไป ขอให๎ทุกคนส านึกไว๎เป็นนิตย์โดยตระหนักวํา การงาน สังคม 
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และบ๎าน เมืองนั้น ถ๎าขาดผู๎มีความรู๎เป็นผู๎น าด าเนินการ ยํอมเจริญก๎าวหน๎า ไปได๎โดยยาก แตํถ๎า
งานใด สังคมใด และบ๎านเมืองใดก็ตามขาดบุคคลผู๎ มีคุณธรรมความสุจริตแล๎ว จะด ารงอยูํมิได๎เลย…” 
            3)  วิธีปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความซื่อตรงสุจริตใจ 
              เราจะปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความซื่อตรงสุจริตใจอยํางไร จึงจะ ได๎ผลดี 
เริ่มแรกต๎องท าตนให๎เป็นคนสุจริต โดยต๎องสุจริตทั้งกาย วาจา ใจ จากนั้นจึงปฏิบัติหน๎าที่อยําง
สุจริต เป็นไปในทางถูก ไมํเป็นไป ในทางผิด ท าการทุกอยํางให๎เกิดความเจริญงอกงามในหน๎าที่ 
ไมํให๎เป็น ที่เสียหายได๎ วิธีปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความซื่อตรง สุจริตใจน้ัน ทํานผู๎ร๎ูแนะน า ไว๎ดังนี้ 
               “คนสุจริตท างานในหน๎าที่ใด ยํอมถือหน๎าที่นั้นเป็นส าคัญ เคารพ 
ผู๎ใหญํ นับถือผู๎เสมอกัน เมตตากรุณาผู๎น๎อย เมินการชอบและชังอันไร๎ เหตุผลของคนอื่น กลําว
เหตุผลอันควรกันยืนยันในทางถูก ไมํคล๎อยตามใคร ในทางผิด ท าอะไรไมํให๎เกิดเสียหายแกํหน๎าที่
ของตนและของคนอื่น ซึ่งตนจะต๎องรับใช๎ในภายหลัง อันผู๎สุจริตในหน๎าที่นั้น เป็นคนระมัดระวัง
ไมํประมาทเลินเลํอ ไมํ หละหลวมมักงํายเฉื่อยชาหรือสะเพรํา ไมํหลีกเลี่ยงด๎วยกุศโลบายเลํห์ - 
กระเทํห์ใดๆ ตั้งใจท าประโยชน์อันควรได๎เพื่อตนและคนอื่น หม่ันเอาใจใสํ ดูแลรักษา ให๎หน๎าที่
ของตนส าเร็จผลเป็นอันดี สมแกํที่ตนได๎น าภาระ ของตนหรือสมแกํที่ทํานได๎มอบหมายไว๎วางใจ 
ให๎เป็นที่เชื่อถือได๎ของผู๎มี อ านาจเหนือ เสียงดังที่สุดและคนชอบที่สุด คือเสียงเกียรติคุณของ            
เจ๎าพนักงาน สุจริต แม๎เสียงชื่อเสียงของเจ๎าพนักงานทุจริตก็ดังที่สุดและให๎คนเกลียด ที่สุด 
เพราะแตํละคนเห็นเขาเป็นเสี้ยนหนามแกํแผํนดิน ดังนั้น จึงมีค า โบราณต าหนิไว๎วํา “ตัวโรคร๎าย
ของชาติคืออ ามาตย์ทุจริต อ ามาตย์ที่อ๎าง ความรักชาติร๎ายกาจกวําคนสารเลว ชาติที่มีอ ามาตย์
ทรยศท าแตํความเหลวแหลก เหมือนลอยอยูํบนเปลวแหํงความหายนะ ความเสื่อมเกียรติ ความ
สูญเสียทรัพย์สมบัติ และความหายนะลํมจม นี่คือวิบัติที่อ ามาตย์ 97 เหลวไหลน ามาสูํประเทศชาติ 
แม๎ตัวโรคร๎ายอีกชนิดหนึ่งของมนุษย์ ก็คือ อ ามาตย์ทุจริตซึ่งปลํอยตัวเองให๎ยุํงเหยิง เที่ยวสะสาง
คนอื่นออกจ๎าละหวั่น บรรทุกคนอื่นเสียจนแปล๎ แตํตัวเองเดินบําเบาไปตามลม”   แตํอ านาจที่อยูํ
ในก ามือทุจริต เปรอะเปื้อนด๎วยโลภโมโทสัน ยํอมชักไปสูํประโยชน์สํวนตัว และท าลายประโยชน์ของ
คนอื่นหรือของ ประเทศชาติ น าให๎ผู๎ใช๎ต๎องถูกสาปแชํง ถึงเขาจะท างานได๎ผลสมใจ แตํจะต๎องไป
นอนอยูํในห๎องคุมขัง ดังนั้นเราจึงควรยึดอ านาจสุจริตไว๎ให๎มั่นเถิด 
         ถึงจนทนสู๎กัด         กินเกลือ 
        อยําเที่ยวแลํเนื้อเถือ      พวกพ๎อง 
         อดอยากเยี่ยงอยํางเสือ   สงวนศักดิ์ 
        โซก็เสาะใสํท๎อง         จับเนื้อกินเอง 
                                       (ส านวนเกํา) 
            4)  ผลดีของความซื่อตรง สุจริตใจตํอหน๎าที่ ความซื่อตรง สุจริตใจตํอ
หน๎าที่มีอยูํในบุคคลใดบุคคลนั้นยํอมจะ ได๎รับอานิสงส์หรือผลดีหลายประการ คือ 
              1. ชํวยให๎ชีวิตไมํตกต่ า ตายไปยํอมไมํตกในอบาย 
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              2. ชํวยให๎กิจการงานเจริญก๎าวหน๎า หากมีปัญหาเกิดขึ้น ก็จะสามารถ
ด าเนินการผํานพ๎นไปในท่ีสุด 
              3. ชํวยให๎เป็นบุคคลที่ดีเดํน เป็นที่ยอมรับนับถือให๎มีเกียรติในสังคม 
              4. ชํวยให๎วงศ์ตระกูลมีชื่อเสียง 
              5. ชํวยให๎สังคมมีความเจริญก๎าวหน๎าและมีความสงบเรียบร๎อย 
เกิดความรํมเย็นในบ๎านเมือง (อุดมพร อมรธรรม, 2549, หน๎า 1-6) 
  6.3  ศิลปะการสื่อสาร 
       6.3.1  ความหมายของ “การติดตํอสื่อสาร” 
           การติดตํอสื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่น าเอาขําวสาร (message)  
ที่เกี่ยวข๎องสัมพันธ์กับพฤติกรรมของคนจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง 
           การติดตํอสื่อสาร หมายถึง การถํายทอดความหมาย อารมณ์ ความรู๎สึก 
ความคิดเห็น หรือการกระท าใดๆ จากบุคคลหนึ่งไปสูํอีกบุคคลหนึ่ง ซึ่งอาจถํายทอดการเขียน 
รูปภาพ อากัปกิริยา การเคลื่อนไหวและการแสดงออกเพื่อให๎บุคคลอื่นเกิดความเข๎าใจในแนว
เดียวกัน ในกิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์รํวมกัน 
       โดยสรุป ความหมายการติดตํอสื่อสาร หมายถึง การถํายทอดแลกเปลี่ยนข๎อมูล 
ขําวสาร โดยผํานตัวอักษร สัญลักษณ์ ค าพูด อากัปกิริยา แทนความรู๎สึกนึกคิด ความรู๎สึก 
เพื่อให๎เกิดความเข๎าใจในความหมายท่ีถูกต๎องซึ่งกันและกัน 
       6.3.2  การติดตํอสื่อสาร แบํงออกได๎เป็น 2 แบบ คือ 
           1. การติดตํอสื่อสารแบบทางเดียว (one – way communication) เชํน 
การสั่งการ ระบบสื่อมวลชน 
           2. การติดตํอสื่อสารแบบสองทาง (two – ways communication) คือ 
การติดตํอสื่อสาร ซึ่งมีการโต๎ตอบและมีผลสะท๎อนกลับ ( feedback) ระหวํางผู๎สํงและผู๎รับ
ขําวสาร 
       6.3.3  การติดตํอสื่อสารทางเดียวกับสองทาง 
           1. การติดตํอสื่อสารทางเดียวเร็วกวําการติดตํอสื่อสารสองทาง 
           2. การติดตํอสื่อสารสองทางแมํนย ากวําการติดตํอสื่อสารทางเดียว 
           3. การติดตํอสื่อสารสองทางมีความม่ันใจในตัวของเขาเองและสามารถ
ตัดสินใจได๎ถูกต๎องวําอะไรถูกหรือผิดมากกวํา 
           4. ผู๎ติดตํอสื่อสารทางเดียวมักจะพบวําตัวเองมีความรู๎สึกระทบกระเทือน
ทางจิตใจมากกวําในระบบสองทาง เพราะวําถ๎าหากปรากฏวําเขาติดตํอสื่อสารผิด และบอกข๎าม
สิ่งส าคัญไปโดยที่ผู๎รับขําวสารไมํเข๎าใจ ผู๎รับก็จะไมํมีโอกาสชี้ให๎เขาเห็นทันทีเหมือนการติดตํอ 
สื่อสารแบบสองทาง 
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           5. การติดตํอสื่อสารแบบสองทางมักจะมีเสียงรบกวนและไมํเป็นระเบียบ
เรียบร๎อย เพราะมีคนคอยกํอกวนผู๎สํงขําวสารไปสูํอีกคนหนึ่ง กับคนที่ช๎าที่สุดจะถํวงคนอื่นๆ 
สํวนวิธีทางเดียวกลับตรงกันข๎าม ปรากฏวําเรียบร๎อยและเงียบสงบจากที่สังเกตการณ์ภายนอก 
แตํการติดตํอสื่อสารถูกต๎องน๎อยกวํา 
       6.3.4  ความส าคัญของการติดตํอสื่อสาร 
           กิจกรรมทุกชนิดในองค์กรตํางก็ต๎องอาศัยการติดตํอสื่อสารด๎วยกันทั้งสิ้น 
เพราะการติดตํอสื่อสารจะเป็นวิธีเดียวที่จะใช๎ส าหรับการสั่งงานตํางๆ ไปให๎ถึงตัวบุคคล โดยเฉพาะ
ผู๎ท ามีหน๎าที่ต๎องก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์วางแผน ประสานงาน และถํายทอดค าสั่งและ
ค าแนะน าตํางๆ ฉะนั้น ถ๎าผู๎น าหยํอนประสิทธิภาพในการติดตํอสื่อสาร อาจท าให๎ข๎อมูลขําวสาร
เกิดการคลาดเคลื่อน สํงผลให๎การท างานชะงักขาดประสิทธิภาพได๎ การติดตํอสื่อสารที่ดี จะชํวยให๎
ข๎อมูลขําวสาร ประสานถึงกันอยํางทั่วถึง คนในองค์กรเกิดความรู๎สึกม่ันใจในการท างาน เพราะ
เขามีความรู๎สึก “รู๎เขา รู๎เรา”  ไมํมีความหวาดระแวงในการท างาน ความส าคัญของการติดตํอสื่อสาร 
ผู๎เขียนสรุปได๎ดังนี้ 
            1. การติดตํอสื่อสารที่ดีท าให๎เกิดการไหลเวียนของข๎อมูลขําวสาร
อยํางทั่วถึง 
            2. การติดตํอสื่อสารชํวยให๎เกิดความคิดสร๎างสรรค์แกํบุคคลทั่วไป 
            3. การติดตํอสื่อสารท าให๎เกิดความรู๎ ข๎อเท็จจริง ในข๎อมูลการเคลื่อนไหว
ในเหตุการณ์ตํางๆ ที่เกิดขึ้น 
            4. การติดตํอสื่อสารเป็นการแลกเปลี่ยนความรู๎ ประสบการณ์ ความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
            5. การติดตํอสื่อสารกํอให๎เกิดความเข๎าใจตรงกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ตามเป้าหมายของงานที่วางไว๎ 
       6.3.5  หน๎าที่ของการติดตํอสื่อสาร 
           หน๎าที่ของการติดตํอสื่อสาร (function of communication) การติดตํอ 
สื่อสารในแตํละองค์กร มีบทบาทหน๎าที่ส าคัญอยูํ 5 ประการคือ 
            1. การควบคุม (control) คือ การติดตํอสื่อสารในองค์กรของผู๎บังคับบัญชา
และผู๎ใต๎บังคับบัญชา ซึ่งจะอยูํในรูปของการบังคับบัญชาการท างาน การติดตามงาน การประเมิน 
ผลงาน เพื่อให๎ได๎งานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
            2. การจูงใจ (motivation) ผู๎บังคับบัญชาจะสามารถจูงใจผู๎ใต๎บังคับบัญชา
ให๎เกิดความรู๎สึกอยากจะท างาน โดยบอกถึงความก๎าวหน๎าในการท างานของพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพ เชํน การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือน โบนัส เป็นต๎น หรือการใช๎ค าพูดที่เป็นการ
เสริมแรงทางบวก เชํน การชมเชย การยกยํอง 
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            3. การแสดงออกด๎านอารมณ์ (emotional expression) การติดตํอ 
สื่อสารสามารถที่จะชํวยลดความตึงเครียด ความคับข๎องใจทางด๎านอารมณ์ โดยการพูดคุยกับ
ผู๎อื่น เชํน ผู๎รํวมงาน บุคคลในครอบครัว 
            4. การให๎ข๎อมูลขําวสาร (information) การติดตํอสื่อสารกับผู๎อื่นนั้น
ท าให๎องค์กรได๎รับทราบข๎อมูลตํางๆ เชํน ความต๎องการของลูกค๎า หรือข๎อมูลของคูํแขํงขัน ซึ่งจะ
เป็นประโยชน์เพื่อน ามาตัดสินใจในการก าหนดกลยุทธ์ตํางๆ ขององค์กร 
            5. การประสานงาน การติดตํอสื่อสารกํอให๎เกิดความรู๎ ความเข๎าใจใน
เรื่องเดียวกัน สํงผลให๎งานออกมามีประสิทธิภาพ ลดการลําช๎าและข๎อมูลผิดพลาด 
       6.3.6  กระบวนการติดตํอสื่อสาร 
           กระบวนการติดตํอสื่อสาร (the communication process) เป็นข้ันตอน
ในการสื่อสารระหวํางแหลํงขําวสาร (source) และผู๎รับขําวสาร (receiver) ซึ่งท าให๎เกิดผลดีใน
การสํงขําวสารและเข๎าใจความหมายของขําวสาร ซึ่ง โมเดลการติดตํอสื่อสาร (communication 
model) เป็นโมเดลที่แสดงกระบวนการติดตํอสื่อสาร ซึ่งขําวสารเดินทางจากแหลํงขําวสาร (source) 
หรือผู๎สํงขําวสาร (sender) ไปยังผู๎รับขําวสาร (receiver) ขําวสารจะเปลี่ยนเป็นรหัส (decoding) 
เชํนเดียวกับที่ผู๎สํงสํงมา ผลลัพธ์ก็คือเป็นการโยกย๎ายความหมายจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหน่ึง 
 
 
 
 
 
ภาพ  4 โมเดลกระบวนการติดตํอสื่อสาร (communication process model) 
 
           โมเดลนั้นประกอบด๎วย 7 สํวน คือ 1) แหลํงขําวสาร (source) 2) การ
ใสํรหัส (encoding) 3) ขําวสาร (message) 4) ชํองทางขําวสาร (channel) 5) การถอดรหัส 
(decoding) 6) ผู๎รับขําวสาร (receiver) 7) การป้อนกลับ (feedback) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
           1. แหลํงขําวสาร (source) หรือผู๎สํงขําวสาร (sender) เป็นผู๎น าเสนอ
ขําวสาร ซึ่งแหลํงของขําวสาร อาจจะออกมาจากคนๆ เดียว หรือออกมาจากกลุํมบุคคล โดย
ขําวสารจะออกมาในรูปแบบตํางๆ เชํน การเขียน การฟัง การพูด ฯลฯ 
           2. การใสํรหัส (encoding) คือ การเปลี่ยนใจความสื่อสาร (message) 
ให๎เป็นรูปสัญลักษณ์ ภาษาพูด กิริยาทําทาง ภาษาเขียน สัญลักษณ์ตํางๆ ซึ่งการใสํรหัสจะต๎อง
อาศัยทักษะ ทัศนคติ ความรู๎ และระบบวัฒนธรรมของสังคม 

แหลํงขําวสาร 
(Source) 

หรือผูส๎ํงขําวสาร 
(Sender) 

การใสํรหัส 
(Encoding) 

ขําวสาร 
(Message) 

ชํองทาง
ขําวสาร 
(Channel) 

การถอดรหสั 
(Decoding) 

ผู๎รับขําวสาร 
(Receiver) 
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           3. ขําวสาร (message) เกิดจากแหลํงขําวสาร (source หรือ sender) 
โดยจะต๎องน ามาใสํรหัส (encoding) ขําวสารอาจจะอยูํในลักษณะค าพูด ตัวอักษร รูปภาพ 
ลักษณะทําทาง โดยมีการคัดลอกเนื้อหาสาระ เพื่อเผยแพรํขําวสารออกไป 
           4. ชํองทางขําวสาร (channel) คือ เครื่องมือ (สื่อ) ซึ่งน าขําวสารไปยัง
ผู๎รับ ประกอบด๎วย ชํองทางที่เป็นทางการ (formal channel) และชํองทางที่ไมํเป็นทางการ 
(informal channel) ซึ่งเกี่ยวข๎องกับกิจกรรมของสมาชิกในองค์กร โดยเกิดจากบุคคลหรือสังคม
ติดตํอกัน ในลักษณะการสนทนาอยํางไมํเป็นทางการ ชํองทางขําวสารอาจใช๎คนหรือสื่อก็ได๎ 
           5. การถอดรหัส (decoding) คือ การแปลสัญลักษณ์ในขําวสาร ซึ่งการ
แปลขําวสารจะถูกจ ากัดด๎วยทักษะ ทัศนคติ ความรู๎ และระบบวัฒนธรรมของสังคมของทั้งผู๎สํง
ขําวสารและผู๎รับขําวสาร เชํน แหลํงผู๎สํงขําวสารต๎องมีความช านาญในการอํานหรือการฟัง และ
ทั้งคูํต๎องมีเหตุผล มีความรู๎ มีทัศนคติ และมีภูมิหลังด๎านวัฒนธรรม ที่มีอิทธิพลตํอความสามารถ
ในการรับและการสํงขําวสาร 
           6. ผู๎รับขําวสาร (receiver) คือ บุคคลหรือกลุํมคนซึ่งเป็นผู๎รับขําวสาร 
(message) โดยการแปลรหัสออกมา (decoding) ซึ่งจะถูกจ ากัดทักษะ ทัศนคติ ความรู๎ และ
ระบบวัฒนธรรมของผู๎รับ 
           7. การป้อนกลับข๎อมูล (feedback loop) เป็นการตรวจสอบถึงความ 
ส าเร็จในการโยกย๎ายขําวสารของบุคคลวําตรงกับความตั้งใจหรือไมํ 
       6.3.7  ลักษณะการติดตํอสื่อสารด๎านการพูดและการเขียน (speaking and 
writing) ที่สามารถน ามาใช๎ให๎เกิดประสิทธิภาพแกํผู๎น าได๎ มีดังตํอไปนี้ 
           1. เทคนิคการใช๎ชุดคูํมือโน๎มน๎าวจิตใจ (persuade package) ถือวําเป็น
กลยุทธ์ โดยมํุงหวังให๎กลุํมเป้าหมายแสดงพฤติกรรมออกมาอยํางใดอยํางหนึ่ง ชุดคูํมือนี้จะเป็น
กรอบแนวความคิดด๎านการจูงใจโน๎มน๎าวผู๎อื่น โดยต๎องอาศัยกระบวนการข๎อมูล ( information 
processing) เพื่อให๎มีอิทธิพลตํอผู๎รับขําวสาร ซึ่งเริ่มต๎นจากผู๎ใสํรหัสขําวสารต๎องใสํขําวสาร 
(encoding) สื่อสารไปยังผู๎รับขําวสาร เพื่อให๎ผู๎รับขําวสารสามารถเก็บข๎อมูลขําวสาร (storage) 
และการน าข๎อมูลกลับมาใช๎ 
           2. ใช๎ภาษาที่ไพเราะชวนฟัง (embellishing language) การใช๎ภาษา
ไพเราะจะชํวยเสริมบุคลิกภาพของความเป็นผู๎น า แตํอยําใช๎มากเกินไป เพราะอาจท าให๎เข๎าใจ
ผิดคิดวําเป็นการหลอกลวง หรือไมํจริงใจ 
           3. ใช๎ค าพูดสร๎างอารมณ์ดี (emotion – provoking words) เป็นการใช๎
ค าพูดที่มีอ านาจ (powerful words) กลําวคือ ใช๎ค าพูดหรือวลีที่แสดงถึงอ านาจ เพื่อท าให๎เกิด
สถานการณ์ท่ีตื่นเต๎น ท๎าทาย ปลุกเร๎าให๎เกิดความตั้งใจในการท างาน 
           4. ใช๎ภาษาศาสตร์โดยมํุงสร๎างอ านาจ (power – oriented linguistic style) 
คือใช๎รูปแบบภาษาศาสตร์ ได๎แกํ ค าพูดที่ตรงประเด็น อาจพูดเร็วหรือช๎า แล๎วแตํสถานการณ์ 
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การใช๎ค าที่เหมาะสมและอาจใช๎ภาษากาย (body language) เข๎าชํวย เชํน เรื่องตลก เลําเกร็ดประวัติ 
เรื่องเลําเล็กๆ น๎อยๆ สอดแทรกบ๎าง แตํควรระมัดระวังในเร่ืองของความหมายท่ีสื่อออกไป 
           5. รู๎แนํชัดถึงความต๎องการ (know exactly what you want) พยายาม
สื่อความคิดของคุณออกมาให๎คนอื่นเข๎าใจ ยิ่งคนอื่นเข๎าใจมากเทําใด คุณจะสามารถเจรจา
ตํอรองให๎ได๎ผลมากขึ้นเทํานั้น 
           6. พยายามหาข๎อมูลสนับสนุนข๎อสรุป (back up conclusions with data) 
เป็นการหาข๎อมูลตํางๆ เกี่ยวข๎องมาสนับสนุนถึงสิ่งที่พูด เขียน หรือได๎น าเสนอ เชํน ชื่อหนังสืออะไร 
หน๎าไหน เกิดขึ้นเมื่อไร แตํข๎อควรระวังคือ อยําใช๎ข๎อมูลมากเกินไป เพราะจะท าให๎คนเกิดความ
เบื่อหนํายและหมดความเชื่อถือ 
           7. ลดการใช๎ค าฟุ่มเฟือยและอยําหยุดจังหวะยาวเกินไป (minimize junk 
words and vocalized pauses) การใช๎ค าพูดที่ขยายความซ้ าไปซ้ ามาในเรื่องเดิม จะท าให๎คนฟัง
เบื่อหนําย และสับสน ดังนั้นจึงควรพูดให๎กะทัดรัดและตรงประเด็น เป็นวิธีการลดการใช๎ค าฟุ่มเฟือย 
           8. หลีกเลี่ยงการใช๎ภาษาและไวยากรณ์ผิดพลาด (avoid or minimize 
common language errors) ผู๎น าที่ดีควรเขียนและพูดได๎อยํางกะทัดรัดถูกหลักไวยากรณ์ ซึ่งจะ
ท าให๎เกิดความประทับใจและเป็นการแจ๎งขําวสารได๎ถูกต๎อง 
           9. พยายามบอกผู๎ฟังถึงประโยชน์ที่จะได๎รับจากข๎อเสนอของทําน (sell 
group members on the benefits of your suggestions) ผู๎น าควรจะแจ๎งสมาชิกกลุํมเกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ที่เขาจะได๎รับจากสิ่งทีผู๎น าเสนออยูํ 
           10. ปรับขําวสารให๎เหมาะสมกับผู๎รับฟัง (gear your message to the 
listener) การสื่อสารเพื่อการจูงใจผู๎ฟังนั้น ผู๎พูดต๎องปรับขําวสารให๎เหมาะสมกับความสนใจของ
ผู๎รับขําวสารและยึดหลักการจูงใจผู๎รับขําวสารด๎วย ทั้งนี้จะต๎องค านึงถึงหลักวําผู๎รับขําวสารมีความรู๎ 
คํานิยม ภาษา การศึกษา และความต๎องการอยํางไร แล๎วปรับข๎อมูลขําวสารให๎เหมาะสมกับ   
แตํละกลุํมเป้าหมายน้ัน 
           11. หาสาเหตุของการคัดค๎านไมํเห็นด๎วย (explore the reasons for 
people’s objections) ในกรณีที่ผู๎รับขําวสารไมํเห็นด๎วยกับข๎อคิดเห็น กับสิ่งที่ผู๎สํงขําวสารน าเสนอ 
ผู๎สํงขําวสารจะต๎องอธิบายโดยใช๎หลักเหตุผลสนับสนุน เพื่อขจัดข๎อโต๎แย๎งเหลํานั้น จะต๎องค านึงถึง
หลักจิตวิทยาในการจูงใจ เพื่อขจัดข๎อโต๎แย๎งให๎ได๎ 
           12. น าเสนอความคิดที่ส าคัญไว๎ชํวงแรกของการสนทนา (front load your 
message) ผู๎พูดหรือผู๎เขียนควรดึงประเด็นส าคัญไว๎ในชํวงต๎นของการสนทนาหรือชํวงต๎นของ
การเขียน เพราะชํวงแรกนั้นเป็นชํวงที่ผู๎ฟังและผู๎อํานมีความกระตือรือร๎นที่จะรับฟัง และใน
ขณะเดียวกันส าเนียงพูดและภาษาที่เขียนต๎องเหมาะสมด๎วย 
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           13. ท ารายงานจดบันทึกให๎ดูดีเหมือนมืออาชีพ (write crisp, clear 
menos, letter and reports) ผู๎ที่ประสบความส าเร็จอยํางสูงมักเป็นคนที่เขียนรายงานหรือพูดได๎
อยํางมีประสิทธิผลมากกวําคนที่ไมํมีประสบการณ์ทางด๎านดังกลําว 
       6.3.8  การสื่อสารโดยใช๎สัญลักษณ ์(ไมํใช๎ค าพูด) (nonverbal communication) 
           เป็นการสื่อสารโดยไมํใช๎ค าพูดแตํโดยแสดงออกทางด๎านปฏิกิริยาและ
ด๎านพฤติกรรมการแสดงออกทางสีหน๎า รํางกาย สายตา รอยยิ้ม และลักษณะทําทาง หรือ
พฤติกรรมอื่นๆ การสื่อสารลักษณะนี้จะเกี่ยวข๎องกับด๎านอารมณ์โดยตรง เพราะการใช๎ค าพูดใน
บางครั้งก็ไมํอาจใช๎จูงใจคนได๎   ลักษณะบุคคลที่เป็นคนเชื่อม่ันในตนเอง จะสังเกตจากการแสดง
กิริยาตํางๆ ดังตํอไปนี้ 
           1. การเดิน การยืน หรือนั่งตัวตรงแสดงถึงความเชื่อม่ันในตนเอง สํวน
คนที่น่ังหรือยืนหลังคํอม จะแสดงให๎เห็นวําเป็นคนที่ขาดความเชื่อม่ันและท าให๎เสียบุคลิกภาพ 
           2. ยืนตัวตรงหากต๎องเผชิญหน๎ากัน ไมํก๎มตัวด๎วยความกลัวอยํางเด็ดขาด 
ยกเว๎นในกรณีติดตํอกับผู๎ที่อาวุโสกวํา จะโน๎มตัวเพียงเล็กน๎อย 
           3. ใช๎มือตบเบาๆ ที่หลังคนอื่น ในกรณีที่เป็นการปลอบใจและให๎ก าลังใจ 
สํวนการพยักหน๎าอยํางช๎าๆ แสดงการรับฟัง การเข๎าใจ และการเห็นด๎วย 
           4. การยืนให๎ปลายเท๎าแยกออกจากกันเล็กน๎อย 
           5. การพูดใช๎น้ าเสียงหนักแนํน มีจังหวะในการพูด ไมํพูดช๎าหรือเร็วเกินไป 
เพราะจะท าให๎ผู๎ฟังไมํเข๎าใจ 
           6. การพูดให๎เป็นธรรมชาติ และมีรอยย้ิมในขณะพูด 
           7. มองผู๎ฟังให๎ทั่วถึง 
       6.3.9  การติดตํอสื่อสารให๎มีประสิทธิภาพ 
           การติดตํอสื่อสารภายในองค์กรให๎เกิดประสิทธิผล มีดังนี้ (ศิริวรรณ   
เสรีรัตน,์และคนอื่นๆ, 2547, หน๎า 191-192) 
           1. ผู๎บริหารระดับสูงต๎องให๎ความส าคัญกับการติดตํอสื่อสาร (The CEO 
must be committed to the importance of communication) โดยฝ่ายบริหารระดับสูงจะต๎อง
เห็นความส าคัญและมีความช านาญในการรับร๎ูและมีความตั้งใจที่จะสํงขําวสาร ตลอดจนชี้แจงให๎
พนักงานทราบถึงความส าคัญของการติดตํอสื่อสารวําเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าให๎เป้าหมายขององค์กร
ประสบความส าเร็จ การฟังความคิดเห็นของพนักงาน ให๎ความส าคัญกับพนักงาน การศึกษา
เป็นรายบุคคลเพื่อหาสาเหตุของการติดตํอสื่อสารที่ดีท าให๎พนักงานเกิดความกลัวน๎อยลง 
           2. ผู๎บริหารต๎องมีการกระท าและค าพูดที่สอดคล๎องกัน (managers match 
actions and words) ผู๎บริหารระดับสูง (CEO) ต๎องชํวยเหลือและมีสํวนรํวมในการกระท า ข๎อมูล
ขําวสาร ซึ่งผู๎น าสํงออกไปต๎องไมํขัดแย๎งกับข๎อมูลที่เป็นทางการ เพราะจะท าให๎ผู๎น าสูญเสีย
ความเชื่อถือจากพนักงาน 
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           3. เงื่อนไขการติดตํอสื่อสารแบบสองทาง (commitment to two – way 
communication) โปรแกรมที่ขาดประสิทธิผลมักจะถูกครอบง า โดยการติดตํอสื่อสารจากบนลง
ลํางแบบทางเดียว โปรแกรมที่ประสบความส าเร็จ จึงควรมีความสมดุลกันระหวํางการติดตํอ 
สื่อสารทั้งจากบนลงลํางและจากลํางขึ้นบน 
           4. การเน๎นเรื่องการติดตํอสื่อสารแบบเผชิญหน๎า (emphasis on face-
to-face communication) องค์กรจ าเป็นต๎องมีการจัดโครงสร๎างใหมํ พนักงานจะมีความเป็นหํวง
เกี่ยวกับความม่ันคงในการท างานของเขา ขําวสารจ านวนมากเกิดจากวิธีการสนทนาแบบเผชิญหน๎า 
ผู๎บริหารระดับสูงควรแสดงตนและให๎ขําวสารที่ส าคัญด๎วยตนเอง ควรท าอยํางตรงไปตรงมาและ
เปิดเผย โดยใช๎การติดตํอสื่อสารแบบเผชิญหน๎ากับพนักงาน และให๎ความส าคัญกับความเป็นอยูํ
ของพนักงาน โดยผู๎บริหารต๎องเข๎าใจความต๎องการของพนักงาน 
           5. การแบํงปันความรับผิดชอบส าหรับการติดตํอสื่อสารกับพนักงาน 
(shared responsibility for employee communication) ผู๎บริหารระดับสูงจะจัดท าแผนการ
ด าเนินงานวําบริษัทก าลังเป็นไปในทิศทางใด ผู๎บังคับบัญชาระดับต๎นจะแจ๎งกับพนักงาน ให๎
พนักงานทราบถึงความรับผิดชอบอยํางชัดเจนในสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลง 
           6. ความเกี่ยวข๎องกับขําวที่ไมํดี (dealing with bad news) องค์กรที่มี
การติดตํอสื่อสารที่ดียํอมไมํหวาดกลัวที่จะเผชิญหน๎ากับขําวร๎าย องค์กรทุกองค์กรจะมีผลิตภัณฑ์
ที่มีปัญหาการขนสํงลําช๎า ลูกค๎าต าหนิ ฯลฯ การติดตํอสื่อสารที่ดีจะท าให๎พนักงานไมํอึดอัดที่
จะต๎องอธิบายถึงปัญหาเหลํานั้น โดยการแก๎ปัญหาเฉพาะหน๎ากับขําวร๎าย โดยการประกาศด๎วย
ความรวดเร็ว จริงใจ และการเผชิญหน๎าไมํใชํหลบหน๎า 
           7. การวางรูปแบบขําวสารส าหรับผู๎ฟังให๎เหมาะสม (the message is 
shaped for its intended audience) บุคคลในองค์กรจะต๎องการข๎อมูลที่แตกตํางกัน ผู๎บริหาร
ระดับต๎นและผู๎บริหารระดับกลาง จะต๎องการขําวสารที่แตกตํางกัน แผนการผลิต และแผนก
บัญชีจะต๎องการข๎อมูลที่แตกตํางกันด๎วย 
           8. จงท าการติดตํอสื่อสารให๎ เป็นกระบวนการที่ตํอเนื่อง ( treat 
communication as anon going process) บริษัทชั้นน ามองการติดตํอสื่อสารกับพนักงานเป็น
กระบวนการบริหารที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
             8.1 ผู๎จัดการต๎องสื่อความหมายโดยใช๎หลักเหตุผล การตัดสินใจ
อยํางมีเหตุผล (managers convey the rationale underlying decisions) พนักงานจะมีความ
ต๎องการที่จะทราบถึงการตัดสินใจในสิ่งที่ส าคัญอยํางมีเหตุผล แล๎วจึงเปลี่ยนสิ่งนั้นเป็นการกระท า
พนักงานจะมีความคาดหวังจากฝ่ายบริหารในการจ๎างงานท่ีถาวร และมีความม่ันคงในการท างาน 
พนักงานจะต๎องการขําวสารมากขึ้น เพื่อที่จะได๎ตัดสินใจเกี่ยวกับอาชีพอยํางฉลาด 
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             8.2 จังหวะเวลาคือสิ่งที่ส าคัญยิ่ง (timeliness in vital) ในการ
ติดตํอสื่อสารผู๎จัดการต๎องหาจังหวะเวลา พนักงานไมํต๎องการให๎ผู๎จัดการมองวําพนักงานเป็น
เด็ก ดังนั้นจึงให๎ความจริงแกํพนักงานเร็วที่สุดเทําที่จะท าได๎ 
             8.3 การติดตํอสื่อสารอยํางตํอเนื่อง (communicate continually) 
การติดตํอสื่อสารควรกระท าอยํางตํอเนื่อง โดยเฉพาะอยํางยิ่งในชํวงเวลาวิกฤตต๎องสื่อสาร โดย
ให๎ข๎อเท็จจริงด๎วยความรวดเร็ว เม่ือพนักงานไมํสามารถติดตํอสื่อสารได๎ อาจจะย๎อนกลับเข๎า
ไปสูํชํองทางการติดตํอสื่อสารที่ไมํเป็นทางการ ดังนั้นองค์กรจึงต๎องใช๎ข๎อมูลอยํางตํอเนื่อง 
             8.4 การให๎เชื่อมโยงภาพรวมจากภาพเล็กๆ (link the big picture 
with the little picture) การติดตํอสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานเข๎าใจภาพรวม
ทั้งหมดวํามีผลกระทบตํอเขาและงานของเขาอยํางไร การเปลี่ยนแปลงทางด๎านเศรษฐกิจ การ
แขํงขันระหวํางคูํแขํงขันจะต๎องโยงให๎เข๎าไปเกี่ยวข๎องกับแตํละเขตที่ตั้ง แผนกและพนักงาน 
ความรับผิดชอบน้ีเป็นหน๎าที่ของผู๎จัดการด๎วย 
             8.5 ไมํชี้น าสิ่งที่คนควรรู๎สึกเกี่ยวกับขําว (don’t dictate the way 
people should feel about the news) พนักงานไมํต๎องการชี้น าในการตีความและความรู๎สึก
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงตํางๆ ตัวอยํางที่ไมํควรสื่อสาร เชํน การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมํๆ อาจจะ
ท าให๎พนักงานเกิดความตื่นเต๎นหรือการจัดการรูปแบบองค์กรใหมํ เพราะอาจท าให๎เกิดความ
ล าเอียง หรือเกิดการตํอต๎านได๎ 
            การติดตํอสื่อสารที่จะเป็นผลดีโดยใช๎ค าถาม “ใคร อะไร เม่ือไร ที่ไหน 
ท าไม และอยํางไร” แล๎วจึงให๎พนักงานสรุปด๎วยตัวของเขาเอง 
       6.3.10  ปัญหาท่ีพบมากในการติดตํอสื่อสาร มีดังตํอไปนี้ 
            1. การผิดเพี้ยนของขําวสาร เกิดจากกระบวนการติดตํอสื่อสารที่ซับซ๎อน 
การรับรู๎ที่แตกตํางกัน และสื่อความหมายที่ตํางกันของข๎อมูลท าให๎มีการแปลความผิดพลาด
คลาดเคลื่อน หรือผิดเพี้ยนไป 
            2. การกลั่นกรอง โดยเฉพาะในเรื่องของการสื่อสารจากเบื้องลํางสูํ
เบื้องบน โดยการท่ีผู๎ใต๎บังคับบัญชา ได๎เก็บหรือกรองขําวสารบางสํวนออก เพื่อรักษาสถานภาพ
บางอยํางของตนไว๎ 
            3. การยกเมฆ อาจเกิดจากหลายสาเหตุด๎วยกัน ในการสํงข๎อมูลขําวสาร
อยํางคลุมเครือ เชํน ข๎อความที่วํา “ชํวยท างานให๎ครูหนํอย แล๎วครูจะชํวยคุณเป็นการตอบแทน” 
ซึ่งในแงํของครูและนักเรียนอาจตีความไมํเหมือนกันก็ได๎ 
       6.3.11  การแก๎ไขปัญหาและการปรับปรุงกระบวนการติดตํอสือ่สาร ปัญหาตํางๆ 
ในกระบวนการติดตํอสื่อสารที่กลําวแล๎ว อาจใช๎วิธีการแก๎ปัญหาและปรับปรุงได๎หลายวิธีแตกตําง
กันไป ดังนี้ 
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            1. การสํงผลสะท๎อนกลับของขําวสาร หรือใช๎ระบบการติดตํอสื่อสาร
แบบสองทางให๎มาก จะสามารถชํวยลดการผิดเพี้ยนของขําวสารได๎ดี 
            2. เพิ่มชํองทางในการติดตํอสื่อสารให๎มากขึ้น เพราะบุคคลบางคน
อาจจะมีความสามารถในการรับรู๎และเข๎าใจขําวสารผํานชํองทางตํางๆ ได๎ไมํเทํากัน 
            3. ใช๎การติดตํอสื่อสารแบบตัวตํอตัว เนื่องจากเป็นชํองทางการติดตํอ 
สื่อสารที่สั้นและรวดเร็ว สามารถสํงผลสะท๎อนกลับของขําวสารได๎สะดวก 
            4. มีความรู๎สึกไวตํอโลกของผู๎รับ ซึ่งจะชํวยให๎เลือกใช๎ชํองทางหรือ
วิธีการในการติดตํอสื่อสารอยํางเหมาะสมกับผู๎รับ 
            5. รู๎ซ้ึงถึงความหมายเผชิญสัญลักษณ์ 
            6. สนับสนุนค าพูดด๎วยการกระท าหรือกิริยาอาการ เพื่อเน๎นย้ าความหมาย
หรือความส าคัญของขําวสารที่ต๎องการสั่ง เชํน ถ๎าจะสํงงานเรํงรีบก็ควรมีทําทางกระฉับกระเฉง 
ไมํเฉื่อยชา เป็นต๎น 
            7. ใช๎ภาษางํายๆ และตรงไปตรงมา เพื่อป้องกันปัญหาที่จะต๎องตีความผิด
จากเจตนาของผู๎สื่อข๎อความนั้น 
       6.3.12  ปัญหาการติดตํอสื่อสารในปัจจุบัน มี 3 ประการ คือ 
            1. อุปสรรคในการติดตํอสื่อสารระหวํางเพศหญิงกับเพศชาย เพราะ
เพศชายมักสนทนาแบบตรงๆ มากกวําเพศหญิง สํวนเพศหญิงจะพูดอ๎อมค๎อม 
            2. การติดตํอสื่อสารแบบการเมืองที่ถูกต๎อง การติดตํอสื่อสารควรยึด
หลักการสํงขําวสารให๎เกิดความชัดเจนถูกต๎องมากที่สุด และต๎องเลือกค าซึ่งจะไมํท าให๎ผู๎อื่นขัด
เคืองและระมัดระวังในการใช๎ภาษาเพื่อไมํให๎เกิดความคลุมเครือ 
          3. การติดตํอสื่อสารในวัฒนธรรมข๎ามชาติ มีสาเหตุมาจากความหมาย
และวิธีการใช๎ค า น้ าเสียง รวมไปถึงการรับร๎ูที่แตกตํางกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่ควรพึงระวังเป็นอยํางมาก 
     6.4  การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
     6.4.1  ความหมายของ “มนุษยสัมพันธ์”  มีผู๎ให๎ความหมายของค าวํา      
“มนุษยสัมพันธ์” ไว๎อยํางนําสนใจ ดังนี้ 
         อภิญดา สวารชน (2530, หน๎า 1) ได๎กลําวสรุปและให๎ความหมายของ
มนุษยสัมพันธ์เอาไว๎ ดังนี้ “มนุษยสัมพันธ์” เป็นวิชาที่วําด๎วยศาสตร์และศิลป์ ในการเสริมสร๎าง
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล เพื่อให๎ได๎มาซึ่งความรักใครํนับถือ ความจงรักภักดีและความรํวมมือ” 
         อรุณ รักธรรม (2533, หน๎า 38) อธิบายวํา วิชามนุษยสัมพันธ์เป็นวิชา
ที่วําด๎วยความสัมพันธ์ระหวํางมนุษยสัมพันธ์เป็นวิชาที่วําด๎วยการสร๎างความเข๎าใจอันดี เพื่อให๎
เกิดความรู๎สึกที่ดีเกิดความพอใจ เกิดความรักใครํ การที่คนเราจะอยูํรํวมกันได๎ต๎องอาศัยความ
รัก ความเข๎าใจอันดีตํอกัน เม่ือรักและเข๎าใจกันดีแล๎ว ก็จะเกิดความรู๎สึกอยากชํวยเหลือให๎ความ
รํวมมือ สนับสนุนด๎วยความเต็มใจและจริงใจตํอกัน ไมํใชํแกล๎งท า 
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         โดยสรุปวํา มนุษยสัมพันธ์ เป็นศาสตร์และศิลป์หรือเครื่องมือที่
ผู๎บังคับบัญชาจะใช๎เป็นวิธีหนึ่งในการเข๎ากับคน ครองใจคน เอาชนะใจคน รวมถึงใจตนเองด๎วย 
การแก๎ปัญหาเกี่ยวกับบุคคลกระท าโดยการที่ท าให๎บุคคลทุกๆ คนในหนํวยงานนั้นปฏิบัติงาน
เต็มก าลังความสามารถ ทั้งทางรํายกายและสติปัญญา ชํวยให๎เกิดความจงรักภักดี ความรํวมมือ 
รํวมใจ กํอให๎เกิดความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลสํงผลถึงองค์กรท่ีจะได๎รับประโยชน์มากที่สุด 
     6.4.2  ลักษณะของมนุษยสัมพันธ์ 
         มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องราวที่เกี่ยวข๎องกับพฤติกรรมของคนที่อยูํรํวมกัน
ในสังคม มีความรัก ความนับถือ ความรํวมมือรํวมใจปฏิบัติภารกิจรํวมกันให๎ประสบความส าเร็จ 
จึงอาจจะสรุปลักษณะของมนุษยสัมพันธ์ได๎ ดังนี ้
           1. เป็นการรวมตัวกันของกลุํมสังคมยํอยๆ อยํางมีระบบ โดยแสดง
เจตนารมณ์เป้าหมายเดียวกัน และแสดงพฤติกรรมตอบสนองเป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีตํอกัน 
           2. เป็นการกํอให๎เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เพราะการท างาน
ต๎องอาศัยการประสานงาน การรํวมมือและการรํวมใจของบุคคลสํงผลให๎งานส าเร็จ 
           3. การจูงใจที่มีประสิทธิภาพ คือ การตอบสนองตํอความต๎องการของผู๎อื่น 
           4. มนุษยสัมพันธ์ สํงผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการท างานตํอองค์กรอยํางสูงสุด และลงทุนน๎อยที่สุด ถ๎าเทียบกับการลงทุนชนิดอื่นๆ  
          มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องของศาสตร์และศิลป์ในการอยูํรํวมกับผู๎อื่นใน
สังคม ซึ่งจะต๎องมีการศึกษาและปรับปรุงตัวให๎เข๎ากับสิ่งแวดล๎อม ให๎เหมาะสมกับสังคมที่อยูํ
รํวมกัน ไมํวําจะเป็นเรื่องของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน การให๎โอกาส ให๎อภัย 
ให๎ความเอื้ออาทร ชํวยเหลือ ชี้แนะ ฯลฯ สํงผลไปถึงความรู๎สึกดีๆ ที่มีตํอกัน (ม.ร.ว.สมพร            
สุทัศนีย์. 2546, หน๎า 7) 
            ธรรมชาติของมนุษย์มีความแตกตํางขั้นพื้นฐาน 4 ประการ คือ มนุษย์
ตั้งแตํเกิดมาก็มีความแตกตํางกัน ไมํวําจะเป็นด๎านเพศ นิสัย อารมณ์ รูปรํางหน๎าตา บุคลิกภาพ 
รวมไปถึงพันธุกรรม การเรียนรู๎จะชํวยให๎มนุษย์มีการปรับตัวที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เผชิญอยูํ 
ท าให๎เกิดความเข๎าใจในเรื่องการอยูํรํวมกันในสังคม และเข๎าใจพฤติกรรมของมนุษย์ด๎วยกันดี
ยิ่งขึ้น พร๎อมทั้งสามารถปฏิบัติภาระหน๎าที่การงานรํวมกับบุคคลอื่นได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
             1. ความแตกตํางระหวํางบุคคล (individual difference) เป็นความ
แตกตํางที่เกิดขึ้นกับคนโดยทั่วไป ได๎แกํ ความแตกตํางกันทางวัย เพศ การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ 
อารมณ์ ทัศนคติ เป็นต๎น 
             2. การรวมตัวเป็นกลุํม (whole person) หมายถึง การรํวมแรงรํวม
ใจ ชํวยเหลือกันท างาน และท างานโดยมีการบริหารจัดระบบแบบทีมงาน จ าเป็นต๎องสร๎าง
ความสัมพันธ์อันดีตํอกันจะชํวยให๎การท างานเป็นไปอยํางราบรื่น 
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             3. การเกิดพฤติกรรม (caused behavior) เนื่องมาจากมนุษย์ทุกคน
ตํางก็มีความต๎องการและแสดงออกทางพฤติกรรมแล๎วกระตุ๎นให๎เกิดการขวนขวายดิ้นรน เพื่อให๎
ได๎มาซึ่งสิ่งที่ต๎องการ 
             4. ศักดิ์ศรีเกียรติยศ (human dignity) มนุษย์เป็นสัตว์สังคม มีการ
ติดตํอไปมาหาสูํและมีการยกยํองให๎เกียรติซึ่งกันและกัน สิ่งตํางๆ เหลํานี้จะชํวยเชิดชูบุคคลผู๎มี
อัธยาศัยใจคอที่ดี มีลักษณะเป็นที่รักใครํนับถือของคนท่ัวไป 
       6.4.3  ประเภทของมนุษยสัมพันธ์ (type of human relations) 
           การจะสร๎างความสัมพันธ์ ให๎ เกิดประโยชน์ และบังเกิดผลดีตํอ
จุดมํุงหมายและวัตถุประสงค์ จะต๎องพิจารณาจากองค์ประกอบตํางๆ และความต๎องการ ซึ่ง
อาจจะเกิดขึ้นทั้งในด๎านสํวนตัวและการปฏิบัติงาน จ าเป็นต๎องเลือกปฏิบัติให๎เหมาะสม 
ความสัมพันธ์แบํงออกได๎หลายประเภท ได๎แกํ  
           1. มนุษยสัมพันธ์ด๎านสํวนตัว เป็นความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีตํอบุคคล
อื่นหรือกลุํมอื่น โดยมีการพบปะกันเป็นครั้งคราว มีการไปมาหาสูํ เยี่ยมเยียน ชํวยเหลือเกื้อกูล
ซึ่งกันและกัน มีอะไรเดือดร๎อนก็จะขอร๎องให๎อีกฝ่ายหน่ึงชํวย บางครั้งก็ผลัดกันพึ่งพาอาศัย สํวน
ใหญํจะเป็นเพื่อน ญาติ พี่น๎อง หรือบุคคลในระแวกบ๎านเดียวกัน 
           2. มนุษยสัมพันธ์ด๎านครอบครัว เป็นความสัมพันธ์กันระหวํางบุคคลใน
สมาชิกครอบครัว ประกอบด๎วยบิดา มารดา บุตรธิดา และผู๎อาศัย เป็นความสัมพันธ์พื้นฐานที่
เกิดจากการเคารพนับถืออยํางจริงใจ สม่ าเสมอ ที่ประพฤติปฏิบัติกาย วาจา และใจ ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ที่แนบแนํน 
           3. มนุษยสัมพันธ์ทางสมาคม เกิดจากความสัมพันธ์ที่มีตํอกัน เชํน 
มูลนิธิ สมาคม สหภาพ  เป็นการรวมกลุํมอยํางมีระบบ ระเบียบ เพื่อจุดประสงค์ของความ
รํวมมือประกอบกิจกรรมรํวมกัน ตามบทบาทหน๎าที่ซ่ึงตนได๎รับมอบหมาย 
           4. มนุษยสัมพันธ์ทางสื่อสารคมนาคม เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น โดย
การติดตํอประสานงาน ของกลุํมคนที่อยูํหํางไกล โดยต๎องเดินทางไปมาหากัน หรือใช๎เครื่องมือ
สื่อสาร เชํน โทรศัพท์ โทรเลข หรือสื่อสารมวลชนตํางๆ เป็นสื่อกลางท าให๎เกิดความเข๎าอันดีตํอกัน 
           5. มนุษยสัมพันธ์ทางด๎านการศึกษา เกิดจากการเรียนรู๎ตามโรงเรียน 
วิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือสถานศึกษาอื่นๆ ท าให๎บุคคลได๎รู๎จักกัน สํวนวิชาความรู๎ที่ได๎รับก็จะ
น ามาปรับใช๎กับชีวิตที่แท๎จริงของแตํละบุคคล ท าให๎สามารถอยูํรํวมกับบุคคลอื่นได๎โดยท่ัวไป 
           6. มนุษยสัมพันธ์ทางด๎านเศรษฐกิจ เป็นความสัมพันธ์อันสืบเนื่องมา
แตํโบราณ เกี่ยวข๎องด๎วยการประกอบอาชีพท ามาหากิน จากระบบเกษตรกรรมเปลี่ยนมาเป็น
ระบบอุตสาหกรรม ท าให๎เกิดสัมพันธ์ภาพตํอกัน แบบนายจ๎างและลูกจ๎าง และกลุํมผู๎บริโภคซึ่ง
แตํละฝ่ายจะต๎องพึ่งพาอาศัยกัน โดยไมํเอารัดเอาเปรียบกันจนเกินไป 
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           7. มนุษยสัมพันธ์ทางการเมือง ลักษณะของความสัมพันธ์แบบนี้เกิดขึ้น
ในหมํูคนที่สนับสนุนแนวความคิดตํอบุคคลที่ตนชอบและพอใจ หรือพรรคการเมือง นโยบายของ
พรรค การเมืองที่ศรัทธาก็จะชํวยเหลือสนับสนุน และให๎การยอมรับบุคคลหรือพรรคการเมืองนั้น 
ด๎วยการผลักดันและทํุมเทกายและใจในทุกโอกาส เป็นต๎น 
       6.4.4  ความส าคัญของมนุษยสัมพันธ์ 
           มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องที่ชํวยให๎นักบริหารสามารถบริหารงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้ งไว๎  โดยไมํต๎องมีการใช๎อ านาจคอยบังคับกันอยูํตลอดเวลา แตํอาศัย
ความสัมพันธ์ทางด๎านจิตใจเป็นส าคัญ ดังที่มีค ากลําววํา การใช๎คนต๎องให๎ได๎ทั้งงานและน้ าใจ 
และนายท่ีดีต๎องนั่งในหัวใจคน  ปัญหาอยูํที่วํา ท าอยํางไรจึงจะชนะใจคน ก็ต๎องอาศัยหลักมนุษย
สัมพันธ์ ซึ่งการชนะใจคนนั้น หมายความวํา ให๎เขายอมรับนับถือเรา เกิดศรัทธาในตัวเรา 
เชื่อถือเรา คอยท าตามด๎วยความเต็มใจ ในสหรัฐอเมริกา มีการวิจัยหลายเรื่องและพบวํา 
           1. หัวหน๎างานจะต๎องใช๎เวลาเกี่ยวข๎องหรือท างานรํวมกับคนอื่น 
ประมาณ 67% ของเวลาทั้งหมด นอกนั้นอีก 33% จึงเป็นเวลาที่จะท างานตามล าพัง 
           2. พนักงานที่ถูกปลดออกจากงานนั้นเพียง 10% ที่ถูกออกเพราะขาด
ความรู๎ ความสามารถ แตํมีถึง 90% ที่ถูกออกเพราะเข๎ากับบุคคลไมํได๎ 
           3. พนักงานที่ไมํได๎รับการเลื่อนฐานะ เพราะขาดความรู๎ความสามารถมี 
24.5 % แตํเพราะเข๎ากับบุคคลอื่นไมํได๎มีถึง 75.5 % 
          จากที่กลําวมาแล๎วทั้งหมดจะเห็นวํา มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องที่ส าคัญตํอ
การบริหารงานในองค์กร เพราะมนุษยสัมพันธ์เป็นเครื่องมือในการสร๎างน้ าใจและผลงาน และยัง
เป็นสื่อสัมพันธภาพในการท างานทั้งหลาย ทั้งภายในและภายนอกองค์กร งานจะด าเนินไปด๎วยความ
ราบรื่น จนเราสามารถกลําวได๎วํา มนุษยสัมพันธ์กับการบริหารเป็นของคูํกัน 
       6.4.5  การสร๎างมนุษยสัมพันธ์ทั่วๆ ไป (general human relations) 
           การกระท าที่จะเสริมสร๎างมนุษยสัมพันธ์ให๎เกิดขึ้นได๎นั้นมีหลายวิธี 
ขึ้นอยูํกับตัวบุคคลวําจะเลือกปฏิบัติในแนวทางใด โดยค านึงถึงบุคลิกลักษณะสํวนตัว ที่จะ
สามารถปรับใช๎ในสถานการณ์ให๎เหมาะสม โดยไมํเกิดปัญหาและอุปสรรคในการสร๎างมนุษย
สัมพันธ์กับบุคคลทั่วๆ ไป ซึ่งแนวทางการสร๎างมนุษยสัมพันธ์ทั่วไป มีดังนี้ 
           1.  ไมํถือตัวและสนทนากับบุคคลได๎ทุกระดับ 
           2.  มีความสุภาพ อํอนโยน วางตัวให๎เหมาะสมกับกาลเทศะ 
           3.  สร๎างความสัมพันธ์ และเป็นมิตรท่ีดีกับทุกคน 
           4.  มีความสนใจ เอาใจใสํตํอบุคคลอื่นด๎วยความจริงใจ 
           5.  เรียกชื่อและจดจ าเหตุการณ์ที่นําประทับใจของบุคคลอื่นได๎อยํางถูกต๎อง 
           6.  พูดจายกยํอง ชมเชย เชิดชูคนอื่นมากกวําต าหนิติเตียนเหยียดหยาม 
           7.  หลีกเลี่ยงการยกตนขํมทําน 
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           8.  มีความเห็นอกเห็นใจ ชํวยเหลือผู๎อื่นอยํางจริงใจ 
           9.  ให๎การต๎อนรับกับทุกคนด๎วยความสุภาพอํอนโยน และให๎เกียรติ 
           10. น าความคิดผู๎อื่นมาประกอบการพิจารณาด าเนินการ 
           11. ให๎ความชํวยเหลือดูแลผู๎อื่นเม่ือมีโอกาส 
       6.4.6  มนุษยสัมพันธ์ฐานะผู๎บริหาร (human relation of administration) 
           การท างานของผู๎บริหารจะเน๎นการสร๎างมนุษยสัมพันธ์เป็นกรณีพิเศษ 
เพราะเกี่ยวข๎องกับการบังคับบัญชา ซึ่งจะต๎องพยายามผูกพันจิตใจคนให๎ได๎ และปกติ
ผู๎บังคับบัญชาจะไมํคํอยกล๎าพูดคุยกับหัวหน๎าบํอยนัก ดังนั้น ผู๎บริหารที่ดีควรจะต๎องมีศิลปะใน
การสร๎างมนุษยสัมพันธ์กับผู๎ใต๎บังคับบัญชา  การสร๎างมนุษยสัมพันธ์ของผู๎บริหาร มีรายละเอียด 
โดยสรุปคือ 
           1.   การทักทายผู๎อื่นกํอน 
           2.   เป็นคนเปิดเผยไมํปิดบัง 
           3.   มีความสุภาพ อํอนโยน 
           4.   มีอารมณ์ขัน และรักสนุก 
           5.   ยิ้มแย๎มแจํมใส 
           6.   ใจคอเยือกเย็น ควบคุมอารมณ์ได๎ดี 
           7.   มีความเป็นกันเองกับทุกๆ คน 
           8.   มีสีหน๎า ดวงตาแจํมใส เบิกบาน 
           9.   เป็นคนสงเคราะห์เกื้อกูล 
           10. จ าชื่อคนได๎แมํนย า 
           11. มีความเสมอต๎นเสมอปลาย 
           12. ตั้งใจพูดคุยกับคูํสนทนา 
           13. ยกยํองให๎เกียรติผู๎อื่น 
           14. มีบุคลิกภาพเป็นผู๎น าทั้งทางกาย ทางวาจา และทางใจ 
           15. ให๎ค าปรึกษา ให๎ก าลังใจแกํผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎ดี 
           16. สํงเสริมสนับสนุนผู๎ใต๎บังคับบัญชาเม่ือเขาท าดี 
           17. ไมํต าหนิคนตํอหน๎าผู๎อื่น 
           18. มีมิตรภาพ หํวงใยผู๎ใต๎บังคับบัญชานอกเวลางาน 
           19. ไมํหลงตน หลงอ านาจ และเป็นคนชอบระแวงสงสัย 
           20. ไมํตัดสินใจขณะมีอารมณ์ และเลือกที่รักมักที่ชัง 
           21. ค าสั่งต๎องชัดเจน และให๎โอกาสแสดงความคิดเห็น 
           22. มีความหํวงใยผู๎ใต๎บังคับบัญชา และสมาชิกในครอบครัว 
           23. มีศีลธรรม และคุณธรรมประจ าใจ 
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           24. ท างานด๎วยความซื่อสัตย์สุจริต 
           25. มีความรักและผูกพันในองค์กร 
       6.4.7  มนุษยสัมพันธ์เพื่อการท างานรํวมกัน (human relation for co-operation) 
           ในการบริหารไมํวําจะเป็นระดับผู๎บริหาร ผู๎รํวมงาน หรือผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
จะต๎องมีการรํวมงานกัน ปรึกษาหารือ วางแผน ด าเนินการเพื่อให๎งานมีประสิทธิผล ซึ่งต๎องมีการ
สร๎างความสัมพันธ์ที่ดีตํอกัน ไมํวําจะอยูํในระดับใดก็ตาม เพราะถ๎าคนเราขาดการมีปฏิสัมพันธ์กัน    
ไมํวําจะทางรํางกายหรือจิตใจ ยํอมสํงผลกระทบตํอการปฏิบัติงานหรือการอยูํรํวมกันในสังคม 
ซึ่งผู๎เขียนขอสรุปมนุษยสัมพันธ์เพื่อการท างานรํวมกัน ไว๎ดังนี้ 
           1. การเอาชนะใจคน จะต๎องเอาใจใสํดูแล ชํวยเหลือ ให๎ความจริงใจและ
ค านึงถึงความต๎องการของคนอื่น รวมถึงการเอาชนะใจตนเองด๎วย 
           2. การสนทนาและรับฟัง มีการใช๎น าเสียงที่สุภาพ อํอนโยน พูดในเรื่อง
ที่บุคคลอื่นให๎ความสนใจ ไมํพูดแตํเรื่องของตนเอง ยอมรับฟังข๎อคิดเห็นของผู๎อื่น กลําวชื่นชม   
ยกยํองในโอกาสที่ผู๎อื่นกระท าความดี 
           3. การแสดงอารมณ์ ไมํควรแสดงอาการฉุนเฉียง เกรี้ยวกราด ในกรณี
ที่เกิดการผิดพลาด ในการปฏิบัติงาน ควรใช๎เหตุผลเข๎ามาตัดสินปัญหา 
           4. การให๎ขวัญและก าลังใจ มีการสํงเสริมให๎เกิดความรู๎สึกเต็มที่กับการ
ท างาน เชํน ให๎โบนัส ขึ้นเงินเดือนเลื่อนหน๎าที่ในกรณีที่มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติหน๎าที่อยํางมี
ประสิทธิภาพ 
           5. การดูแลผู๎ใต๎บังคับบัญชา ผู๎บริหารจะต๎องสํงเสริม ดูและ และรักษา
ผลประโยชน์ของผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
           6. การดูแลเพื่อนรํวมงาน ให๎ความรํวมมือ รํวมกันรับผิดชอบ มีความ
จริงใจ เสมอต๎นเสมอปลาย ยกยํองชมเชย เป็นต๎น 
           7. การเข๎ากับผู๎บังคับบัญชา ให๎ความเคารพ ยกยํองนับถือ และ
สรรเสริญผู๎บังคับบัญชาตามโอกาสอันควร 
           มนุษยสัมพันธ์ในองค์กร มีความเกี่ยวข๎องกับการบริหารงานในแงํของ
กระบวนการจูงใจให๎คนเกิดความรู๎สึกอยากท างาน ให๎บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งในแงํของการบริหาร
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาจะต๎องสร๎างมนุษยสัมพันธ์ โดยการรู๎จักธรรมชาติและความต๎องการของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา ตลอดจนใช๎เทคนิคในการบริหาร จูงใจคนในการท างาน มนุษยสัมพันธ์งานอยูํ
บนพื้นบาน 4 ประการ คือ 
            1. การมีผลประโยชน์รํวมกันระหวํางผู๎บังคับบัญชา และระหวํางผู๎ใต๎ 
บังคับบัญชาด๎วยกัน 
            2. การยอมรับความแตกตํางระหวํางบุคคล เชํน ฐานะ ครอบครัว 
สภาพสังคม ฯลฯ  
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            3. การยอมรับศักดิ์ศรีแหํงความเป็นคน 
            4. เทคนิคการจูงใจ 
          ดังนั้นมนุษยสัมพันธ์เกี่ยวข๎องกับการบริหารงาน 2 ลักษณะ คือ 
            1. การใช๎หลักมนุษยสัมพันธ์ในการบริหารงาน เพื่อให๎บรรลุตาม
เป้าหมาย 
            2. การบริหารที่เหมาะสมยํอมน าไปสูํการมีสัมพันธ์ภาพที่ดีระหวําง
ผู๎บังคับบัญชากับผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
          มนุษยสัมพันธ์กับการบริหาร จ าแนกได๎เป็น 2 อยําง คือ มนุษยสัมพันธ์
กับการบริหารทั่วไปและมนุษยสัมพันธ์กับการบริหารงานเฉพาะด๎าน ในที่นี้กลําวถึงมนุษย
สัมพันธ์กับการบริหารเฉพาะด๎าน ดังนี้ 
           1. มนุษยสัมพันธ์กับการก าหนดนโยบาย ต๎ อ ง มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน น าไปสูํแผนและโครงการตลอดจนมีการก าหนดวิธีการในการปฏิบัติงาน 
โดยค านึงถึงประโยชน์สํวนผู๎บังคับบัญชา จะต๎องแจ๎งนโยบายให๎บุคลากรในองค์กรทราบและ
เข๎าใจในแนวทางเดียวกัน โดยอาศัยหลักมนุษยสัมพันธ์เข๎าชํวย 
           2. มนุษยสัมพันธ์กับการก าหนดหน๎าที่ โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์
และวิธีการด าเนินงานไว๎ลํวงหน๎า หากวางแผนไมํดีก็ยํอมกํอให๎เกิดความยุํงยากในการปฏิบัติงาน 
           3. มนุษยสัมพันธ์กับการก าหนดหน๎าที่ ผู๎น าจะต๎องอธิบายงานในหน๎าที่
ให๎เป็นรูปธรรมที่ปฏิบัติได๎ รวมไปถึงการก าหนดหน๎าที่งานในหน๎าที่ให๎เป็นปัจจุบัน ซึ่งการ
ก าหนดหน๎าที่ต๎องกระท าด๎วยความรอบคอบ และผู๎น าต๎องแนํใจวําบรรจุบุคคลตรงกับหน๎าที่
ที่วําง เพราะผู๎ที่ถูกบรรจุหน๎าที่ จะเกิดความรู๎สึกพอใจเพราะเขาได๎ใช๎ความรู๎ ความสามารถได๎
ตรงกับความสามารถที่เขามีอยูํ 
           4. มนุษยสัมพันธ์ในการให๎รางวัลและการลงโทษ ผู๎น าจะต๎องมีการ
พิจารณาความดีความชอบ จากการกระท าของพนักงาน เชํน พนักงานที่กระท าความดี มีผลงาน
ดีเดํน   ก็ควรสมควรจะได๎รับรางวัล พนักงานที่ท างานไมํบรรลุเป้าหมายก็จะได๎รับรางวัล แตํ
ผู๎น าก็ควรจะชี้แจงให๎พนักงานทราบถึงข๎อบกพรํองหรือข๎อดี เพื่อที่พนักงานจะได๎ไมํรู๎สึกถึงความ
ไมํยุติธรรม 
           5. มนุษยสัมพันธ์กับการสร๎างความรํวมมือในการท างาน การ
บริหารงานในปัจจุบันจะส าเร็จได๎ก็ตํอเม่ือใช๎การบริหารแบบให๎ความรํวมมือ ซึ่งผู๎น าจะต๎องเป็น
ผู๎สร๎างความรํวมมือในการท างานให๎เกิดกับผู๎ใต๎บังคับบัญชา เพราะถ๎าทุกคนรํวมมือกันท างาน 
งานก็จะส าเร็จอยํางมีประสิทธิภาพ 
       6.4.8  ประโยชน์ของมนุษยสัมพันธ์ 
           มนุษยสัมพันธ์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งที่จะท าให๎ผู๎น า
ประสบความส าเร็จ และเจริญก๎าวหน๎า ผู๎น าจะต๎องรู๎จักใช๎ศิลปะในการสร๎างมนุษยสัมพันธ์ใน
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องค์กร โดยท าความเข๎าใจกับธรรมชาติของคน โดยเฉพาะในเรื่องความต๎องการของมนุษย์และ
การจูงใจ หัวใจส าคัญของมนุษยสัมพันธ์ก็คือ การที่ผู๎น ารู๎จักตน รู๎จักเพื่อนรํวมงาน และให๎
ความส าคัญ โดยประยุกต์ใช๎หลักการและวิธีการตํางๆ อยํางระมัดระวัง เพื่อชํวยให๎งานประสบ
ความส าเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยสัมพันธ์ให๎ประโยชน์ตํอการบริหารงานหลายประการ คือ 
           1. ท าให๎เกิดความรู๎จักคุ๎นเคย ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และชํวยให๎
การคบหาสมาคมเป็นไปโดยราบรื่น 
           2. ท าให๎เกิดความเข๎าใจกันดี และอยูํรํวมกันได๎ดีด๎วยความสามัคคี 
           3. ท าให๎บรรยากาศในการท างานราบรื่น สามารถรํวมงานกันได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพ 
           4. ท าให๎การติดตํอสื่อสารถึงกันงําย เข๎าใจตรงกัน และเป็นผลดี 
           5. ท าให๎เกิดความรู๎สึกเป็นพวกเดียวกัน และให๎ความรํวมมือในการ
ท างาน 
           6. ท าให๎ลดปัญหาความขัดแย๎งและสามารถบริหารงานได๎งํายขึ้น 
           7. ท าให๎เกิดการประสานประโยชน์และชํวยป้องกันปัญหาสังคม 
การเมือง และการปกครองได๎ 
        จะเห็นได๎วํา มนุษยสัมพันธ์มีประโยชน์ตํอชีวิตเราตั้งแตํเกิดจนตาย เพราะ
มนุษยสัมพันธ์ชํวยสร๎างความรัก ความอบอุํน ความเข๎าใจ การยอมรับนับถือและความเป็นพวก
เดียวกัน อีกทั้งชํวยป้องกันปัญหาอันเกิดจากการสื่อสารและลดปัญหาความขัดแย๎ง 
       6.4.9  ผู๎น ากับความเข๎าใจเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ 
           ผู๎น าหรือผู๎บังคับบัญชาต๎องศึกษาและท าความเข๎าใจเกี่ยวกับมนุษย
สัมพันธ์ให๎ถูกต๎อง เพื่อจะได๎น าความรู๎ไปประยุกต์ใช๎ในการบริหารคนได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
เหมาะสมกับสถานการณ์และจังหวะเวลา หากผู๎น ามีความเข๎าใจเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ไมํ
กระจํางชัด จะท าให๎เกิดความล๎มเหลวในการเชื่อมประสานสัมพันธ์กับคนอื่นได๎ ฉะนั้นผู๎น าพึง
ระวังความคิดของตนเอง ดังนี ้
           1. อยําคิดวํามนุษยสัมพันธ์ เป็นเรื่องของสามัญส านึก ( common 
sense) หรือเรื่องที่ได๎มาจากประสบการณ์มนุษยสัมพันธ์ต๎องอาศัยการศึกษาหาความรู๎จาก
พฤติกรรมและต๎องอาศัยการพัฒนาทักษะทางสังคม การวิเคราะห์ การวิจัยสถานการณ์ 
           2. อยําคิดวํามนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องของการเอาใจ หรือท าให๎คนชอบ 
เชํน การเลี้ยงดู หรือให๎บริการคนอื่นๆ จึงเลือกท าบางอยํางเม่ือต๎องการให๎คนชอบ ที่จริงแล๎ว
มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องของการกระท าสิ่งที่เป็นประโยชน์เพื่อสร๎างสัมพันธภาพในองค์กร 
           3. อยําคิดวํามนุษยสัมพันธ์ คือสิ่งที่จะสามารถขจัดความขัดแย๎งใน
องค์กรให๎หมดสิ้นไป ความขัดแย๎งเป็นเรื่องธรรมดา การสร๎างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ลดข๎อขัดแย๎งที่
เป็นผลเสียและท าให๎ข๎อขัดแย๎งที่เหลืออยูํเกิดผลในทางที่ดี 
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           4. อยําคิดวํามนุษยสัมพันธ์เป็นแผนการที่จะยับยั้งการเข๎ามามีสํวนรํวม
ของผู๎ปฏิบัติงาน ผู๎น าจึงพยายามเอาอกเอาใจลูกน๎อง เพื่อให๎เกิดการเกรงใจ ที่จริงแล๎วมนุษย
สัมพันธ์เป็นเรื่องของการระดมความคิดและมีวัตถุประสงค์ เพื่อให๎ผู๎ปฏิบัติงานยอมรับในอ านาจ
อยํางเต็มที่ ซึ่งท าให๎งํายตํอการสั่งการ หรือขอความชํวยเหลือ 
           5. อยําคิดวํามนุษยสัมพันธ์เป็นแผนการจูงใจให๎ลูกน๎องมาเป็นฝ่าย
เดียวกันกับผู๎น า โดยที่ไมํมีความจริงใจเป็นรากฐาน เพราะลูกน๎องจะมีความรู๎สึกเหมือนถูก
ครอบง า ที่จริงแล๎วมนุษยสัมพันธ์ต๎องการประสานผลประโยชน์ระหวํางผู๎ปฏิบัติงานกับองค์กร
เข๎าด๎วยกัน 
           6. อยําคิดวํามนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง และคาดหวัง
วําจะต๎องได๎รับสิ่งนั้นสิ่งนี้จากอีกฝ่ายหนึ่ง ที่จริงแล๎วมนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องของทุกฝ่าย เพราะ
ทุกคนต๎องมีปัญหากับคนเม่ือท างานรํวมกัน ซึ่งจะต๎องพยายามแก๎ไขปัญหารํวมกัน 
         จะเห็นได๎วํา ถ๎าผู๎น าพยายามระวังไมํให๎เกิดความคิดดังกลําวได๎ ผู๎น าจะ
เข๎าใจตนเองและคุณคําของมนุษยสัมพันธ์มากขึ้น การประพฤติปฏิบัติตํอผู๎อื่นก็จะเป็นการ “ให๎” 
มากกวําการ “รับ” มนุษยสัมพันธ์จึงไมํใชํเรื่องของการท าให๎คนรัก หรือพอใจแตํอยํางเดียว 
เพราะวําการท าให๎คนรักหรือพอใจ ไมํจ าเป็นต๎องใช๎มนุษยสัมพันธ์เสมอไปก็ได๎ 
  6.5  การพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพ 
       6.5.1  ความหมายของทีมงาน 
           ค าวํา ทีมงาน มีนักวิชาการได๎ให๎ความหมายหลายลักษณะ แตํ
ความหมายหลายๆ ความหมายจะเน๎นความส าคัญที่อยูํในกลุํมของบุคคลที่จะรํวมในกิจกรรมมี
การเกี่ยวข๎องซึ่งกันและกัน มีการวางแผนรํวมกันเพื่อให๎บรรลุเป้าหมายที่วางไว๎ ตาม
พจนานุกรมไทยได๎ให๎ความหมายทีมงานไว๎ดังนี้ (Team work) หมายถึง ที่รวมก าลังกันทั้งคณะ 
           Katzenbach, & Douglas K. (1994) อ๎างถึงใน ชํอเพชร เบ๎าเงิน (2548)            
ให๎ความหมายของทีมงาน หมายถึง การรวมตัวของบุคคลกลุํมที่มีทักษะตํางๆ ที่ชํวยให๎การ
ท างานของทีมมีความสมบูรณ์ขึ้น โดยมีข๎อตกลง มีวัตถุประสงค์ จุดมํุงหมายในการท างาน และ
มีแนวทางในการท างานที่ทุกคนมีสํวนในการรับผิดชอบรํวมกัน 
           การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแตํ 2 คนขึ้นไป มาท างาน
รํวมกัน เพื่อให๎บรรลุจุดมํุงหมายเดียวกันอยํางมีประสิทธิภาพและผู๎ปฏิบัติงานตํางก็เกิดความ
พอใจในการท างานนั้น การท างานเป็นทีมจะชํวยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร เนื่องจากท าให๎
วัตถุประสงค์รวมขององค์กรประสบความส าเร็จสูงสุด โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจในงานที่
กระท าและมีความพึงพอใจเพื่อนรํวมงาน 
           การท างานเป็นทีม หมายถึง ลักษณะกลุํมท างานที่บุคคลตั้งแตํ 2 คน
ขึ้นไป ที่มีความสัมพันธ์ตํางๆ ในการท างานมีการชํวยเหลือซึ่งกันและกันในกลุํม และรับรู๎วําตนเป็น
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สํวนหนึ่งของกลุํมตามโครงสร๎างถาวรที่มีอยูํในองค์กร รวมทั้งเข๎าใจวัตถุประสงค์ของการท างาน
รํวมกัน 
           ทีมงาน คือ กลุํมของบุคคลที่ท างานรํวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
รํวมกันโดยสมาชิกต๎องเสียสละความเป็นสํวนตัวเทําท่ีจ าเป็น เพื่อให๎บรรลุวัตถุประสงค์ 
           จากความหมายของทีมงานข๎างต๎น พอสรุปสั้นๆ ได๎ดังนี้  ที ม ง า น 
หมายถึง การท างานของกลุํมที่ใช๎ความสามารถแตํละบุคคลให๎ท างานรํวมกันได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพ โดยเน๎นท่ีกระบวนการท างานเป็นกลุํมและผลงานของกลุํม เพื่อผลประโยชน์ของ
องค์กรหรือหนํวยงาน 
       6.5.2  การสร๎างทีมงาน 
           การสร๎างทีมงาน หมายถึง การท างานของกลุํมที่ มีประสิทธิภาพ 
พยายามท าให๎กลุํมสามารถเรียนร๎ูวิธีการวินิจฉัยปัญหา ปรับปรุงความสัมพันธ์ในการท างานให๎ดี
ขึ้น ความรํวมมือรํวมใจประสานงานกันในการท างานให๎ส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุ
วัตถุประสงค์รํวมกัน 
           แนวคิดองค์ประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต๎องประกอบด๎วย 
คุณลักษณะที่ดี คือ  
           1. บทบาทที่สมดุล (balance roles) คือ การผสมผสานความแตกตําง
ของความสามารถ โดยใช๎ความแตกตํางของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให๎เหมาะสมกับ
สถานการณ์ ต๎องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงาน ซึ่งคล๎าย พํอครัว
ที่จะเลือกชนิดของเครื่องปรุง การปรุงอาหารจะต๎องม่ันใจในคุณภาพและปริมาณ ผู๎บริหารที่จะ
สร๎างทีมงานจะต๎องหาจุดสมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิกในกลุํม โดยการ
วิเคราะห์ จากบทบาทที่จ าเป็นในการสร๎างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
           2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ เห็นพ๎องต๎องกัน ( clear 
objective and agree goals) การบริหารงานที่เปิดโอกาสให๎บุคลากรมีสํวนรํวมในการก าหนด
นโยบายและแนวทางปฏิบัติ จะสํงผลให๎บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรู๎สึก
ในความเป็นเจ๎าของ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได๎กระท า มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร๎นที่
จะคิดสร๎างสรรค์งานให๎ก๎าวหน๎ายิ่งขึ้น ท าให๎การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
           3. การเปิดเผยตํอกันและการเผชิญหน๎า เพื่ อการแก๎ไขปัญหา 
(openness and confrontation) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต๎องสามารถ
แสดงทัศนะ วิจารณ์ให๎ความคิดเห็นเสนอแนะข๎อแตกตํางโดยปราศจากความกลัว 
           เครื่องหมายที่แสดงถึงคุณภาพของทีมงาน คือ การเปิดเผยและกล๎า
เผชิญหน๎าหลายๆ องค์กรถือวํา ทั้งสองสิ่งนี้เป็นสิ่งที่ยิ่งใหญํ ทั้งในทางทัศนคติและพฤติกรรม 
ซึ่งจะปรากฏซ้ าๆ แตํจะได๎ผลตอบแทนท่ียาวนาน โดยเน๎นพฤติกรรมดังตํอไปนี้ 
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           1. การเพิ่มประสิทธิภาพของการคมนานคมสื่อสารและข๎อมูลย๎อนกลับ 
โดยยึด หลักการให๎ดังนี้ 
             1.1 เป็นความต๎องการของผู๎รับ (และผู๎สํง) ในชํวงของเวลาที่จ าเป็น
หรือต๎องการ 
             1.2 มํุงไปที่การอธิบายเหตุการณ์หรือความรู๎สึกมากกวําจะประเมิน
ขําวสารนั้นๆ  
             1.3 มํุงถึงสิ่งที่ผู๎รับสามารถท าได๎ 
             1.4 เป็นสิ่งเฉพาะ 
             1.5 ระยะเวลาควรใกล๎เคียงกับการเกิดเหตุการณ์ 
             1.6 ตรวจสอบความเข๎าใจได๎ 
           2. การเพิ่มความรู๎แหํงตน จะท าให๎สมาชิกในทีมงานสามารถพัฒนา
ความเปิดเผย และความกล๎าเผชิญหน๎าเพิ่มขึ้น 
           3. การใช๎ความขัดแย๎งอยํางสร๎างสรรค์ ความขัดแย๎งถ๎ารู๎จักน ามาใช๎ให๎
ถูกต๎องและอยํางสร๎างสรรค์ ยํอมน าไปสูํความเข๎าใจอันดีระหวํางสมาชิกในทีมงาน 
           4. การปรับปรุงความเป็นผู๎ฟังที่ดี การฟังถือเป็นการสื่อสารที่ดีใน
ทีมงาน นักฟังที่ดีต๎องเข๎าใจทัศนคติและความรู๎สึกของผู๎พูด วําจะต๎องพูดอะไรออกมาสนใจและ
กระตือรือร๎นในสิ่งที่รับฟัง และร๎ูจักเพิ่มพูนทักษะการฟังให๎มีประสิทธิภาพ 
           5. การสนับสนุนและการไว๎วางใจตํอกัน (support and trust) การสนับสนุน 
จึงเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความต๎องการ ฉะนั้นบทบาทของผู๎น าหรือผู๎บริหารโรงเรียน
จึงควรให๎การสํงเสริมสนับสนุนสมาชิกในองค์กรของตน เชํน สนับสนุนโดยการฟัง การยกยํอง
ชมเชย การแสดง ความซาบซึ้ง การสํงเสริม การแสดงความหํวงใยในปัญหาและประเด็นตํางๆ 
ของงาน โดยให๎บุคลากรในโรงเรียนตระหนักวําผู๎น าหรือผู๎บริหารมีความจริงใจองค์กรก็จะก๎าว
ไปตามขั้นตอนของการพัฒนา ผลที่ได๎รับจะท าให๎บุคลากรในองค์กรให๎การสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน เพื่อท างานให๎บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรแตํละคนในองค์กรจะเข๎าใจความเกี่ยวข๎อง 
สัมพันธ์ระหวํางงานของตนเองกับของคนอื่นๆ และพร๎อมที่จะรับและให๎ความชํวยเหลือรํวมมือ 
รํวมใจอยํางจริงใจ อันจะท าให๎การด าเนินงานเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพ 
           6. ความรํวมมือและการใช๎ความขัดแย๎งในทางสร๎างสรรค์  ( co-
operation and conflict) การบริหารงานในโรงเรียนให๎ได๎ผลส าเร็จตามความมํุงหมายได๎ คนเป็น
ปัจจัยส าคัญที่สุดในการด าเนินงาน แตํเนื่องจากความแตกตํางระหวํางบุคคลไมํวําจะเป็น
ทัศนคติ ความเชื่อ ความนิยม ความรู๎ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมายในการท างานที่
ตํางกันเหลํานี้มีสํวนท าให๎เกิดความขัดแย๎งในการท างานได๎ทั้งสิ้น ผู๎บริหารทุกระดับจึง
จ าเป็นต๎องเผชิญหน๎ากับปัญหาความขัดแย๎งในการท างานอยํางหลีกเลี่ยงไมํได๎ เพื่อแก๎ไขปัญหา
ความขัดแย๎งให๎เป็นไปในลักษณะสร๎างสรรค์ และเป็นประโยชน์กับหนํวยงานด๎วย 
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           7. กระบวนการปฏิบัติงานกับหนํวยงาน (sound procedures) พฤติกรรม 
การท างานของแตํละคนมีความแตกตํางกันไปตามความรู๎ ประสบการณ์ ทักษะในการท างาน
และทัศนคติสํวนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน๎าที่ของผู๎บริหารที่จะต๎องสร๎างและพัฒนาการท างาน
เป็นทีมอยูํเสมอ เพื่อให๎แตํละทีมเห็นความส าคัญของงาน และผลประโยชน์สํวนรวมมากกวํา
ความส าคัญ หรือผลประโยชน์สํวนบุคคล อีกทั้งบรรยากาศในการท างาน สภาพแวดล๎อม และ
การสนับสนุนจากเพื่อนรํวมงาน สิ่งเหลํานี้มีสํวนเสริมการท างานเป็นทีมทั้งสิ้น การตัดสินใจ
อาจจะกระท าโดยผู๎บริหารคนเดียวได๎ แตํในการปฏิบัติงานนั้นไมํสามารถจะกระท าโดยผู๎บริหาร
เพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู๎บริหารให๎ประสบ
ความส าเร็จนั่นเอง 
           8. ภาวะผู๎น าที่เหมาะสม (appropriate leadership) พฤติกรรมผู๎น าที่เหมาะสม 
ขึ้นอยูํกับความต๎องการทักษะความช านาญของผู๎รํวมงาน ลักษณะงานและข๎อจ ากัดของ
สภาพแวดล๎อมขององค์กรนั้นๆ ซึ่งไมํสามารถก าหนดออกมาเป็นรูปแบบรายละเอียดของผู๎น า
ได๎วําควรเป็นแบบใด ซึ่งจะเหมาะสมที่จะน ามาใช๎กับผู๎รํวมงาน หากผู๎น าได๎ยึดม่ันในพฤติ
กรรมการบริหารที่ตายตัว ความมีประสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา ภาวะผู๎น าที่เหมาะสม
จะต๎องท าให๎สอดคล๎องเข๎ากับสถานการณ์นั้น เพื่อให๎เป็นไปในทางที่จะชํวยสนับสนุนให๎งาน
บรรลุเป้าหมาย ความเป็นผู๎น าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จในงานด๎านตํางๆ ขององค์กร 
ผู๎น าที่ไมํมีความสามารถยํอมจะเป็นผู๎ท าลายขวัญของบุคลากรในองค์กร และท าให๎ผลงานด๎าน
ตํางๆ ขาดประสิทธิภาพ แตํในทางตรงกันข๎าม ผู๎น าที่มีความสามารถจะมีผลท าให๎เปลี่ยน
ลักษณะของบุคลากรในองค์กรให๎กลับกลายเป็นบุคคลที่มีความขยันขันแข็ง และชํวยให๎องค์กร
ประสบผลส าเร็จได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
           9. การทบทวนการปฏิบัติงานอยํางสม่ าเสมอ (regular review) การทบทวน
การบริหารงานในทีมอยํางสม่ าเสมอ จะสามารถแก๎ไขข๎อบกพรํองของทีมงาน ชํวยให๎ทีมงาน
ได๎รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น ฉะนั้นการทบทวนการท างานอยํางสม่ าเสมอจึงนับวําเป็นสิ่งส าคัญ 
ในการท างานของหนํวยงาน หรือองค์กร เพราะองค์กรที่จัดตั้งขึ้นมานั้นตํางก็ต๎องมีการน าเอา
ทรัพยากรมาลงทุนท ากิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผลการท างานจึงเป็นเครื่องมือชํวยให๎
ผู๎บริหารองค์กรรู๎ความเป็นไปวําดีหรือเลวอยํางไร คุ๎มคําเพียงใดหรือไมํ ซึ่งจะเห็นได๎วํา       
การทบทวนการท างานอยํางสม่ าเสมอนี้กํอให๎เกิดประโยชน์ตํอองค์กรหรือหนํวยงาน 2 ประการ 
คือผู๎ท างานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบและองค์กรก็จะได๎ข๎อมูลที่จะชํวยให๎สามารถรู๎ได๎วํา 
งานที่ท าแล๎วนั้น ท าได๎ดีเพียงใด ซึ่งการรู๎ดังกลําวนั้นเองจะท าให๎การควบคุมสั่งการตํางๆ 
สามารถกระท าได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
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           10. การพัฒนาตนเอง (individual development) การให๎สมาชิกในทีม
มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได๎นั้น จะต๎องเริ่มต๎นด๎วยการพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของ
บุคคลในทีมงาน โดยการฝึกอบรมให๎การศึกษา การพัฒนาเป็นกลุํม เพราะถือวําบุคคลแตํละคน
มีสํวนชํวยให๎องค์กรด าเนินงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
           11. ความสัมพันธ์ระหวํางกลุํม (sound inter – group relation) กลุํม
ท างานใดมีความสัมพันธ์อันดีตํอกัน ในลักษณะสนิทสนมหรือแนํนแฟ้น พฤติกรรมของกลุํมหรือ
ทีมจะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมตํางก็จะเข๎าไปเกี่ยวข๎องสัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุํมเท
ความส าคัญ เวลาท างานให๎กับกลุํมทีมงานมากขึ้น 
           12. การสื่อสารที่ดี (good communications) พื้นฐานที่ส าคัญของการบริหาร 
งานนั้นขึ้นอยูํกับการสื่อสารท่ีดี อันจะมีผลให๎เกิดความเข๎าใจ ความรํวมมือและการประสานงานที่
ดีด๎วยแผนงานตํางๆ จะได๎รับการปฏิบัติมากน๎อยเพียงใด ยํอมขึ้นอยูํกับผู๎ปฏิบัติการสื่อสาร จึง
เป็นวิธีการเดียวที่สามารถกระตุ๎นให๎เขาปฏิบัติได๎อยํางถูกต๎อง 
         ดังนั้น คุณลักษณะในการสร๎างทีมงาน 12 ประการ ของทีมงานที่กลําว
มาแล๎วจะมีความเกี่ยวข๎องสัมพันธ์กันเหมือนระบบตํางๆ ในรํางกายของคนเรา หากระบบใด
ระบบหนึ่งในรํางกายบกพรํอง ผลร๎ายจะกระทบกระเทือนถึงระบบอื่นๆ ด๎วย เชํนเดียวกัน หาก
เราปรับปรุงพัฒนาองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ผลดีจะเกิดขึ้นแกํทีมงานหรือองค์กร
ทั้งหมด 
       6.5.3  ความส าคัญในการสร๎างทีมงาน เป็นกระบวนการสร๎างการมี
สัมพันธภาพ   ในกลุํม โดยมํุงปรับปรุงความสัมพันธ์ที่ มีอยูํตํอกันระหวํางสมาชิก ให๎ มี
ประสิทธิผลของกลุํมสูงขึ้น เพื่อมีการวางแผนที่มีจุดมํุงหมายในการปรับปรุงหนํวยงานให๎มี
ประสิทธิภาพจะผํานการวิเคราะห์อยํางมีระบบ จนเกิดการยอมรับในหนํวยงาน 
            ในการสร๎ า งที มงานมีวั ตถุ ประสงค์พื้ นฐานในการปรับปรุ ง
ความสามารถในการแก๎ปัญหาระหวํางสมาชิกของกลุํมด๎วยการท างานรํวมกันตามที่ตั้งเป้าหมาย
ไว๎ วัตถุประสงค์ประกอบด๎วยสิ่งตํอไปนี้ 
            1. สมาชิกทุกคนมีความเข๎าใจบทบาทของตนดีขึ้นในการท างานเป็น
กลุํม 
            2. มีความเข๎าใจดีขึ้นเกี่ยวกับ “ธรรมนูญ” หรือกฎข๎อบังคับของกลุํม 
คือ วัตถุประสงค์และบทบาทในการท างานทั้งหมดในองค์กร 
            3. เพิ่มพูนการสื่อสารในระหวํางสมาชิกของกลุํมเกี่ยวกับเรื่องราว
ตํางๆ ที่จะมีผลกระทบตํอประสิทธิภาพของกลุํม 
            4. การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพิ่มขึ้นในระหวํางสมาชิกของกลุํม 
            5. การเข๎าใจอยํางกระจํางแจ๎งเกี่ยวกับกระบวนการกลุํม เชํน 
พฤติกรรม และความสัมพันธ์ของกลุํมที่มีการท างานรํวมกันอยํางใกล๎ชิด 
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            6. วิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปัญหาที่มีสํวน
เกี่ยวข๎องกับกลุํมทั้งระดับท่ีเกี่ยวกับการท างานโดยตรง และระดับที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกันในระหวํางบุคคล 
            7. ความสามารถที่จะใช๎ความขัดแย๎งไปในทางสร๎างสรรค์มากกวําทาง
ท าลาย 
            8. ความรํวมมือรํวมใจมากขึ้นระหวํางสมาชิกของกลุํมและการลดการ
แขํงขันลง ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณคําอยํางมากตํอบุคคล ตํอกลุํมและตํอองค์กร 
            9. การเพิ่มพูนความสามารถของกลุํมที่จะท างานรํวมกับกลุํมอื่นๆ ใน
องค์กร 
            10. มีความรู๎สึกของการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในระหวํางสมาชิกของ
กลุํม 
          มโนทัศน์การสร๎างทีมงาน คือ การเพิ่มการเน๎นในการชํวยเหลือทีมงาน
ให๎บรรลุผลการท างานให๎ส าเร็จในการท างานแบบเป็นทีม ต๎องอาศัยกระบวนการทางสังคมและ
กระบวนการของงานตํางก็มีความส าคัญตํอความส าเร็จของทีมงาน โดยล าดับข้ันตอน ดังนี้ 
           1. ตั้งเป้าหมายหรือล าดับขั้น 
           2. วิเคราะห์หรือจัดหาแนวทางในการท างาน 
           3. ตรวจสอบแนวทางของกระบวนการท างานของกลุํม กระบวนการ
ของมัน เชํน บรรทัดฐาน การตัดสินใจและการสื่อความหมาย 
           4. ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหวํางคนท างาน 
       6.5.4  การสร๎างทีมงานที่ประสบความส าเร็จ 
            แนวทางการสร๎างทีมงานตามแนวของ Katzenbach John R, & Smith 
Douglas (1994, p. 119) อ๎างถึงใน ชํอเพชร เบ๎าเงิน (2548) ดังนี ้
           1. ก าหนดทิศทางอยํางเรํงดํวน สมาชิกทีมต๎องการความแนํนอนใน
การตั้งวัตถุประสงค์ (จุดมํุงหมาย) และความคาดหวังของทีม ซึ่งจะต๎องมีตัวบํงชี้ที่ชัดเจนที่จะเป็น
แนวทางในการท างานให๎บรรลุผลส าเร็จได๎ 
           2. การเลือกสมาชิกทีม ควรจัดให๎อยูํบนพื้นฐานของทักษะและ
ศักยภาพที่เขามีอยูํ และทีมจ าเป็นต๎องมีทักษะที่จะท าให๎เกิดความสมบูรณ์ขึ้นภายในทีม 3 
ประการ คือ ทักษะทางเทคนิคในหน๎าที่งานทักษะในการแก๎ไขปัญหาเฉพาะหน๎า และทักษะ
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล 
           3. การประชุมหรือพบปะกันครั้งแรก ต๎องท าด๎วยความพิถีพิถันตั้งใจ 
เพื่อสร๎างความประทับใจให๎เกิดขึ้น มีก าหนดระยะเวลาให๎ทุกคนรู๎แนํนอน และมีการย้ าเตือนโดย
ผู๎น าทีม หรือผู๎บริหารอาจใช๎อ านาจหน๎าที่คอยดูแลภายในทีม ทั้งนี้  ผู๎บริหารจะต๎องให๎
ความส าคัญตํอสิ่งที่ตนได๎พูดแล๎วด๎วย 



 75 

           4. ตั้งกฎในการปฏิบัติให๎ชัดเจน การพัฒนาทีมที่แท๎จริงโดยน า
กฎเกณฑ์มาชํวยให๎เขาพบกับความส าเร็จในเรื่องวัตถุประสงค์ และจุดมํุงหมายในการปฏิบัติงาน 
จุดเน๎นที่ควรสนับสนุน คือ การเปิดเผยจริงใจตํอกัน การสร๎างให๎เกิดความไว๎วางใจในกันและกัน 
การมีข๎อตกลงรํวมกันอยํางมีความเหมาะสมตํอการปฏิบัติงาน 
           5. จุดมํุงหมายและความเหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตั้งขึ้น จะไมํยึด
ติดกับผู๎บริหาร แตํจะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีสํวนรํวม เพื่อให๎เกิดความส าเร็จตามที่ได๎ตั้งจุดมํุงหมาย
ไว๎ 
           6. สร๎างความท๎าทายให๎กับกลุํมในการท างาน ด๎วยการน าข๎อมูล
ขําวสารข๎อเท็จจริงท่ีใหมํๆ มาชํวยสนับสนุนการท างานของสมาชิกทีม 
           7. การให๎เวลาแกํกันและกันให๎มากที่สุด ซึ่งอาจเป็นเวลาตามที่นัด
หมายกันไว๎หรือไมํได๎นัดหมาย 
           8. การใช๎อ านาจบารมีให๎เกิดประโยชน์ เชํน  การให๎ข๎อมูลย๎อนกลับใน
ทางบวก ความเอาใจใสํซึ่งกันและกัน การให๎รางวัล เป็นต๎น 
       6.5.5  ความพร๎อมในการสร๎างทีม 
           การสร๎างทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น จะต๎องค านึงทั้งทางด๎านเศรษฐกิจ 
และทรัพยากรที่มีอยูํและทีมนั้นจะต๎องมีการเรียนรู๎และพัฒนาการท างานของกลุํมอยูํเสมอ ด๎วย
การเปิดโอกาสให๎พัฒนาตนเองและความสัมพันธ์กับคนอื่นอยํางมีประสิทธิภาพอยูํตลอดเวลา สิ่ง
ที่จะช้ีวําทีมมีความพร๎อมอยูํนั้น มี 3 ประการ คือ 
           1. สมาชิกกลุํมมีความกระตือรือร๎นในการท างานเป็นทีมหรือไมํ 
           2. การท างานเป็นทีม สามารถครอบคลุมความต๎องการสํวนใหญํของ
บุคคลในทีมได๎หรือไมํ 
           3. องค์กรสนับสนุนการท างานเป็นทีมหรือไมํ 
       6.5.6  กระบวนการในการท างานเป็นทีม 
           กระบวนการในการท างานเป็นทีม หมายถึง ขั้นตอนและวิธีการ
ด าเนินงานในการท างานรํวมกันของคนตั้งแตํสองคนขึ้นไปที่รํวมมือรํวมใจกันท างานอยํางใดอยําง
หนึ่ง โดยมีจุดมํุงหมายรํวมกัน มีการติดตํอประสานงานกัน ตัดสินใจรํวมกัน และได๎รับ
ผลประโยชน์จากงานรํวมกัน กระบวนการที่จ าเป็นส าหรับการท างานรํวมกันเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพนั้น มีขั้นตอนส าคัญ 2 ขั้นตอน ได๎แกํ  
           1. การก าหนดจุดมํุงหมายในการท างาน 
             จุดมํุงหมายในการท างานนับวํามีความส าคัญยิ่งตํอการท างาน 
เพราะเป็นสิ่งที่บอกถึงความต๎องการวํา เม่ือการท างานสิ้นสุดลงแล๎ว ผลที่คาดวําจะได๎จากการ
ท างานนั้นคืออะไร มีลักษณะหรือรายละเอียดเป็นอยํางไร ซึ่งจากสิ่งที่ต๎องการจะได๎หรือ
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จุดมํุงหมายนี้เองที่จะชํวยในการก าหนดวําจะต๎องท าอะไรบ๎าง และท าอยํางไรเพื่อให๎ได๎ในสิ่งที่
ต๎องการนั้น 
           2. การวางแผน 
             การวางแผนเป็นเรื่องที่จ าเป็นอยํางยิ่งส าหรับการท างานและ
โดยเฉพาะอยํางยิ่งส าหรับการท างานเป็นทีม เพราะการท างานหลายๆ คนที่ผู๎รํวมงานไมํรู๎
แผนงาน ไมํรู๎ขั้นตอนในการด าเนินงาน ก็จะท าให๎เกิดการสับสนวุํนวาย เสมือนคนตาบอดที่ไมํ
ทราบหนทางข๎างหน๎าเดินสะเปะสะปะไปอยํางไมํมีความม่ันใจ การวางแผนงานจะเป็นเหมือน
การก าหนดทิศทางให๎สมาชิกแตํละคนได๎ทราบหนทางที่แจํมชัดแนํนอน มีความม่ันใจที่จะก๎าว
เดินไปตามทางที่ก าหนดอยํางถูกต๎องพร๎อมเพรียงสอดคล๎องประสานกันอยํางดี เพื่อถึง
จุดมํุงหมายรํวมกันอยํางพร๎อมเพรียงกัน 
           หลังจากทีมได๎รํวมกันวางแผนงานเสร็จเรียบร๎อยแล๎ว ขั้นตํอไปก็คือการ
ลงมือปฏิบัติตามแผนงานที่ได๎วางไว๎ ในขั้นตอนนี้สมาชิกกลุํมที่ได๎รับการมอบหมายงานมากก็
ควรจะได๎ลงมือปฏิบัติตามงานหน๎าที่ความรับผิดชอบที่ได๎รับมอบหมายไปตามแผนที่ก าหนดกัน
ไว๎ ผู๎ประสานงานจะต๎องมีบทบาทส าคัญในการติดตามดูแลประสานงานให๎เป็นไปตามแผน และ
เพื่อที่จะให๎งานด าเนินไปตามแผนได๎ดี 
       6.5.7  บทบาทของผู๎น าในการสร๎างทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 
           จากที่ได๎กลําวมาทั้งหมดเกี่ยวกับปัจจัยตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องกับการสร๎าง
กลุํมหรือทีมงานที่มีประสิทธิผลข๎างต๎น นับวําจะเป็นประโยชน์อยํางสูงตํอผู๎น าที่จะสามารถมี
รูปแบบที่ครบถ๎วน ที่สามารถเห็นถึงปัจจัยตํางๆ ซึ่งผู๎น าจะสามารถน ามาประยุกต์ เพื่อการ
ออกแบบกลุํมงานหรือการสร๎างทีมงานให๎มีประสิทธิผลอยํางเป็นระบบ และตรงตามปัจจัยและ
สภาพการณ์    ที่เป็นอยูํ ซึ่งกลยุทธ์การสร๎างทีมงานที่มีประสิทธิผลจะสามารถด าเนินการอยําง
เป็นระบบ     เป็นข้ันๆ จากใจกลางสูํวงกว๎างได๎ ดังนี้ 
           กระบวนการสร๎างสัมพันธภาพในกลุํมที่จะมีผลกระทบตํอปัจจัยตํางๆ 
ดังนี ้
           1. ผู๎น าจะต๎องทราบเป็นเบื้องต๎นกํอนวํา เกณฑ์เฉพาะที่เป็นปัจจัยที่
ใกล๎ตัวกลุํมมากที่สุด ซึ่งจะมีผลอยํางส าคัญและโดยตรงกับประสิทธิผลของกลุํมมีประการใดบ๎าง 
ซึ่งวิธีวิเคราะห์พิจารณาจะต๎องอาศัยสิ่งเป็นสภาพเงื่อนไขของงานที่กลุํมท า นั่นคือ เทคโนโลยีที่
เกี่ยวข๎องกับงานของกลุํม เพื่อให๎ทราบถึงพื้นฐานลักษณะที่จะเป็นเงื่อนไขจากงานให๎เข๎าใจได๎
ชัดเจนกํอน เชํน เป็นงานที่ต๎องใช๎เครื่องแคํไหน ใช๎ก าลังความพยายามของคนด๎านไหน ความคิด
หรือแรงกาย หรือต๎องท าในสภาพเงื่อนไขสิ่งแวดล๎อมและเวลาอยํางไร เชํน เป็นงานท ากลางแจ๎ง 
ในที่จ ากัด อุณหภูมิเย็นเป็นพิเศษ หรือเป็นกะกลางคืน รวมทั้งเครื่องมือเครื่องจักรที่ใช๎มีราคาถูก
แพงอยํางไรภายใต๎การเข๎าใจเทคโนโลยีที่เกี่ยวข๎องต๎องใช๎ท างานนั้นเอง ผู๎บริหารจะอาศัยความ
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เข๎าใจดังกลําวพิจารณาวิเคราะห์ดูวํา ประสิทธิผลของกลุํมจะเกี่ยวข๎องกับสิ่งตํอไปนี้ อยํางไรบ๎าง 
คือ 
             1) การทุํมเทความพยายามตํองาน ต๎องมีมากหรือน๎อย 
             2) ความรู๎และทักษะของสมาชิกที่จะท างานนั้น ต๎องสูงหรือดีขนาดไหน 
             3) กลยุทธ์การปฏิบัติงานของกลุํม จะต๎องถูกต๎องเพียงใด 
           จากการได๎วิเคราะห์ดูผลกระทบของกลยุทธ์เฉพาะทั้ง 3 อยําง ภายใต๎
ความเข๎าใจ เกี่ยวกับเทคโนโลยีตามที่กลําว ผู๎น าจะพบได๎วํา ในหลายๆ กรณีอาจจะมีเกณฑ์
เฉพาะที่ส าคัญมักจะมีเพียง 2 อยําง แตํบางกรณีอาจมีทั้ง 3 อยํางก็ได๎ 
           2. การพิจารณาออกแบบกลุํมหรือทีมงานตามปัจจัยการออกแบบกลุํม
งานนั้น คือ การต๎องมํุงพยายามออกแบบ เพื่อให๎กลุํมมีสภาพสอดคล๎อง ตรงตามเกณฑ์เฉพาะที่
กลุํมมีความจ าเป็นและต๎องการให๎มากที่สุด โดย 
             1) ต๎องมีการจัดงาน (task) ที่มีลักษณะการจูงใจที่ดี 
             2) การพิจารณาเกี่ยวกับขนาดและสํวนผสมของสมาชิกกลุํมที่
เหมาะสม 
             3) การพยายามสร๎างบรรทัดฐานกลุํมให๎เปิดกว๎าง เพื่อที่จะสามารถ
ค๎นหาหรือวางมาตรการเกี่ยวกับกลยุทธ์การปฏิบัติงานที่เหมาะสม มาใช๎กับการท างานได๎
ตลอดเวลา 
           3. วงที่กว๎างออกมาตํอจากการได๎พิจารณาเกี่ยวกับปัจจัยตํางๆ ที่
เกี่ยวกับการออกแบบ (design factors) กลุํมงานหรือทีมงาน จนได๎ผลตามที่ต๎องการแล๎ว นั่นคือ 
การพิจารณาถึงสภาพแวดล๎อมภายนอก (environmental context) ที่เป็นบรรยากาศแวดล๎อมที่
กลุํมท างานอยูํ โดยตรวจสอบดูวํา 
             1) รางวัลผลตอบแทนและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว๎ ได๎ผูกโยงกับ
ประสิทธิผลของงานท่ีกลุํมท าหรือไมํ 
             2) ได๎มีการจัดการฝึกอบรมที่จ าเป็น และบริการการปรึกษาที่จะคอย
ชํวยเหลือสมาชิกกลุํมให๎เกํงและร๎ูจริง เพื่อการท างานพร๎อมเพียงใด 
             3) ได๎มีการชี้ให๎กลุํมทราบถึงผลงานที่ต๎องการจนชัดเจน เพื่อที่กลุํม
จะได๎มีแนวทางส าหรับการไปปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ปฏิบัติงานให๎เหมาะสมกับงานที่ต๎องท าหรือไมํ 
เพียงใด ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะ 
               1. ทีมงานท างานเพื่อเป้าหมายเดียวกัน 
               2. มีความขัดแย๎งระหวํางสมาชิกน๎อยมาก 
               3. สมาชิกมีพฤติกรรมสนับสนุนกันและกัน 
               4. การติดตํอสื่อสารเป็นไปโดยเปิดเผย 
               5. สมาชิกท างานรํวมกันเกี่ยวกับเป้าหมายตํางๆ ขององค์กร 
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แนวทางการจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551  
 กิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 
มํุงให๎ผู๎เรียนได๎พัฒนาตนเองตามศักยภาพ พัฒนาอยํางรอบด๎านเพื่อความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้งรํางกาย สติปัญญา อารมณ์ และสังคม เสริมสร๎างให๎เป็นผู๎มีศีลธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย
ปลูกฝังและสร๎างจิตส านึกของการท าประโยชน์เพื่อสังคม สามารถจัดการตนเองได๎ และอยูํรํวมกับ
ผู๎อื่นอยํางมีความสุข กิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนมํุงพัฒนาผู๎เรียนให๎ใช๎องค์ความรู๎ ทักษะและเจตคติ
จากการเรียนรู๎ 8 กลุํมสาระการเรียนรู๎ และประสบการณ์ของผู๎เรียนมาปฏิบัติกิจกรรมเพื่อชํวย
ให๎ผู๎เรียนเกิดสมรรถนะส าคัญ ได๎แกํ ความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถในการคิด 
ความสามารถในการแก๎ปัญหา ความสามารถในการใช๎ทักษะชีวิต และความสามารถในการใช๎
เทคโนโลยี ซึ่งจะสํงผลในการพัฒนาผู๎เรียนให๎มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ได๎แกํ รักชาติ ศาสน์ 
กษัตริย์ ซื่อสัตย์สุจริต มีวินัย ใฝ่เรียนรู๎ อยูํอยํางพอเพียง มํุงม่ันในการท างาน รักความเป็นไทย
และมีจิตสาธารณะ เกิดทักษะการท างานและอยูํรํวมกับผู๎อื่นในสังคมได๎อยํางมีความสุขในฐานะ
เป็นพลเมืองไทยและพลโลก (กระทรวงศึกษาธิการ. 2552, หน๎า 4-5) 
 
 1. กิจกรรมพัฒนาผู้ เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551  ประกอบด๎วย กิจกรรม 3 ลักษณะ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หน๎า 16) ดังนี ้
  1.1 กิจกรรมแนะแนว 
     เป็นกิจกรรมที่สํงเสริมและพัฒนาผู๎เรียนให๎รู๎จักตนเอง รู๎รักษ์สิ่งแวดล๎อม 
สามารถคิดตัดสินใจ คิดแก๎ปัญหา ก าหนดเป้าหมาย วางแผนชีวิตทั้งด๎านการเรียนและอาชีพ
สามารถปรับตนได๎อยํางเหมะสม นอกจากนี้ยังชํวยให๎ครูรู๎จักและเข๎าใจผู๎เรียน ทั้งยังเป็น
กิจกรรมที่ชํวยเหลือและให๎ค าปรึกษาแก๎ผู๎ปกครองในการมีสํวนรํวมพัฒนาผู๎เรียน 
  1.2 กิจกรรมนักเรียน 
     เป็นกิจกรรมที่มํุงพัฒนาความมีระเบียบวินัย ความเป็นผู๎น า ผู๎ตามที่ดี ความ
รับผิดชอบ การท างานรํวมกัน การรู๎จักแก๎ปัญหา การตัดสินใจที่เหมาะสม ความมีเหตุผล การ
ชํวยเหลือแบํงปันเอื้ออาทรและสมานฉันท์ โดยจัดให๎สอดคล๎องกับความสามารถ ความถนัดและ
ความสนใจของผู๎เรียน ให๎ได๎ปฏิบัติด๎วยตนเองในทุกขั้นตอน ได๎แกํ การศึกษาวิเคราะห์ วางแผน
ปฏิบัติตามแผนประเมิน และปรับปรุงการท างาน เน๎นการท างานรํวมกันเป็นกลุํมตามความ
เหมาะสมและสอดคล๎องกับวุฒิภาวะของผู๎เรียนและบริบทของสถานศึกษาและท๎องถิ่น กิจกรรม
นักเรียน ประกอบด๎วย  
     1.  กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี ยุวกาชาด ผู๎บ าเพ็ญประโยชน์และนักศึกษาวิชาทหาร 
     2.  กิจกรรมชุมนุม ชมรม 
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  1.3  กิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 
     เป็นกิจกรรมที่สํงเสริมให๎ผู๎เรียนบ าเพ็ญตนให๎เป็นประโยชน์ตํอสังคม และท๎องถิ่น 
ตามความสามารถสนใจในลักษณะอาสาสมัคร เพื่อแสดงถึงความรับผิดชอบ ความดีงาม ความ
เสียสละตํอสังคมและการมีจิตสาธารณะ เชํน กิจกรรมอาสาพัฒนาตํางๆ กิจกรรมสร๎างสรรค์สังคม 
     สรุปได๎วํา  กิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551 มีกิจกรรม 3 ลักษณะ คือ กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียนและกิจกรรม
เพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ เม่ือผู๎เรียนได๎ปฏิบัติกิจกรรมแล๎วน าไปสูํเป้าหมายเพื่อเสริมสร๎าง
สมรรถนะส าคัญและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู๎เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พื้นฐานพุทธศักราช 2551 
 
 2.  การจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
  การจัดกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียน ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 
2551 ได๎ก าหนดไว๎ ดังนี้ (ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หน๎า 7) 
   2.1  หลักการ  
     กิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนมีหลักการส าคัญ ดังนี้  
     1.  มีเป้าหมายของการจัดกิจกรรมที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและครอบคลุมผู๎เรียน
ทุกคน 
     2.  เป็นกิจกรรมที่ผู๎เรียนได๎พัฒนาตนเองอยํางรอบด๎านเต็มตามศักยภาพ        
ตามความสนใจ ความถนัด ความต๎องการ เหมาะสมกับวัยและวุฒิภาวะ 
     3.  เป็นกิจกรรมที่ปลูกฝังและสํงเสริมจิตส านึกในการบ าเพ็ญตนให๎เป็นประโยชน์
ตํอสังคมในลักษณะตําง  ๆที่สอดคล๎องกับวิถีชีวิต ประเพณีและวัฒนธรรมอยํางตํอเนื่องและสม่ าเสมอ 
     4.  เป็นกิจกรรมที่ยึดหลักการมีสํวนรํวมโดยเปิดโอกาสให๎ครู พํอแมํ ผู๎ปกครอง 
ผู๎น าชุมชน ปราชญ์ชาวบ๎านและหนํวยงานอื่นมีสํวนรํวมในการจัดกิจกรรม 
  2.2  เป้าหมาย 
     การจัดกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียนมํุงสํงเสริมและพัฒนาให๎ผู๎เรียนใช๎ความรู๎ ทักษะ
และประสบการณ์จากการเรียนรู๎ไปพัฒนาตนเองให๎เกิดสมรรถนะส าคัญ 5 ประการ ได๎แกํ 
ความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถในการคิด ความสามารถในการแก๎ปัญหา ความสามารถ
ในการใช๎ทักษะชีวิตและความสามารถในการใช๎เทคโนโลยี อันจะน าไปสูํคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
8 ประการ ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ได๎แกํ รักชาติ ศาสน์ 
กษัตริย์ ซื่อสัตย์สุจริต มีวินัย ใฝ่เรียนรู๎ อยูํอยํางพอเพียง มํุงม่ันในการท างาน รักความเป็นไทย 
และมีจิตสาธารณะ 
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  2.3  แนวการจัดกิจกรรม 
     สถานศึกษาจัดให๎ผู๎เรียนทุกคนเข๎ารํวมกิจกรรม โดยแนวการจัดกิจกรรม ดังนี้   
     1.  ให๎ผู๎เรียนปฏิบัติกิจกรรมตามความสนใจ 
     2.  ให๎ผู๎เรียนได๎ปฏิบัติกิจกรรมผํานประสบการณ์ที่หลากหลาย ฝึกการท างาน
ที่สอดคล๎องกับชีวิตจริง ตลอดจนสะท๎อนความรู๎ ทักษะ และประสบการณ์ของผู๎เรียน 
     3.  จัดกิจกรรมอยํางสมดุลทั้ง 3 ลักษณะ คือ กิจกรรมแนะแนว กิจกรรม
นักเรียนและกิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน์ โดยจัดกิจกรรมรายบุคคล กิจกรรมกลุํม 
ทั้งในและนอกสถานศึกษาอยํางสม่ าเสมอและตํอเนื่อง 
     4.  จัดกิจกรรมให๎ผู๎เรียนเป็นผู๎ด าเนินการ โดยการศึกษาและใช๎ข๎อมูลประกอบการ
วางแผนอยํางเป็นระบบ เน๎นการคิดวิเคราะห์และใช๎ความคิดสร๎างสรรค์ในการด าเนินกิจกรรม 
     5.  ใช๎กระบวนการมีสํวนรํวมและการเรียนรู๎แบบรํวมมือมากกวําเน๎นการ
แขํงขันบนพื้นฐานการปฏิบัติตามวิถีประชาธิปไตย 
     6.  จัดให๎มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎และเผยแพรํกิจกรรม 
 สรุปได๎วํา กิจกรรมพัฒนาผู๎เรียน คือ กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียน และกิจกรรม
เพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน์ เพื่อสํงเสริมและพัฒนาผู๎เรียนใช๎ความรู๎ ทักษะและประสบการณ์
ไปพัฒนาตนเองอยํางรอบด๎านเต็มตามศักยภาพ 
 
 3.  แนวการจัดกิจกรรมนักเรียน 
  กิจกรรมนักเรียน ประกอบด๎วย  1) กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี ยุวกาชาด ผู๎บ าเพ็ญ
ประโยชน์ และนักศึกษาวิชาทหาร  2) กิจกรรมชุมนุม ชมรม ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ได๎ก าหนดไว๎ ดังนี้ (ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หน๎า 24) 
   3.1  หลักการ 
     กิจกรรมนักเรียนเป็นกิจกรรมที่สํงเสริมให๎ผู๎เรียนได๎เข๎ารํวมกิจกรรมตามความ
ถนัดและความสนใจ โดยเน๎นเรื่องคุณธรรมจริยธรรม ความมีระเบียบวินัย การไมํเห็นแกํตัว 
ความเป็นผู๎น าผู๎ตามที่ดี ความรับผิดชอบ การท างานรํวมกัน การรู๎จักแก๎ปัญหา การตัดสินใจ 
ความมีเหตุผล การชํวยเหลือแบํงปันกัน และความเอื้ออาทรและสมานฉันท์ 
     การจดักิจกรรมนักเรียนควรด าเนินการ ดังนี้  
     1.  จัดให๎สอดคล๎องกับความสามารถและความสนใจของผู๎เรียน 
     2.  เน๎นให๎ผู๎เรียนได๎ปฏิบัติด๎วนตนเองในทุกขั้นตอน 
     3.  เน๎นการท างานรํวมกันเป็นกลุํมตามความเหมาะสมและสอดคล๎องกับ 
วุฒิภาวะของผู๎เรียน ตลอดจนบริบทของสถานศึกษาและท๎องถิ่น 
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  3.2  วัตถุประสงค์ 
     1.  เพื่อพัฒนาผู๎เรียนให๎มีระเบียบวินัย มีความเป็นผู๎น า ผู๎ตามที่ดีและมีความ
รับผิดชอบ 
     2. เพื่อพัฒนาผู๎เรียนให๎มีทักษะการท างานรํวมกัน รู๎จักการแก๎ปัญหา มีเหตุผล 
มีการตัดสินใจท่ีเหมาะสม ชํวยเหลือแบํงปันและเอื้ออาทร สมานฉันท์ 
     3.  สํงเสริมสนับสนุนให๎ผู๎เรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
     4.  สํงเสริมและสนับสนุนให๎ผู๎เรียนได๎ปฏิบัติกิจกรรมตามความถนัดและความสนใจ 
  3.3  ขอบข่าย 
     กิจกรรมนักเรียน ประกอบด๎วย  
     1.  กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี ยุวกาชาด ผู๎บ าเพ็ญประโยชน์และนักศึกษาวิชาทหาร 
       สถานศึกษาให๎ผู๎เรียนเลือกกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง ตามความถนัดและ
ความสนใจของผู๎เรียน ให๎สอดคล๎องกับบริบทของสถานศึกษาและครบตามหลักสูตรของแตํละ
กิจกรรม 
     2.  กิจกรรมชุมนุม ชมรม  
       สถานศึกษาสํงเสริมให๎ผู๎เรียนจัดกิจกรรมอยํางหลากหลายและเข๎ารํวม
กิจกรรมตามความถนัดและความสนใจ 
        ทั้งนี้ นักเรียนชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต๎นจะต๎องเข๎ารํวม
กิจกรรมทั้งในข๎อ 1 และ 2 ส าหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายสามารถเลือกเข๎ารํวม
กิจกรรมในข๎อ1 หรือ 2 กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 
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ภาพ 5 แนวการจัดกิจกรรมนักเรียน 
ที่มา: ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2553, หน๎า 24) 
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 จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา  แนวการจัดกิจกรรมนักเรียน นักเรียนผํานกิจกรรมลูกเสือ  
เนตรนารี ยุวกาชาด  ผู๎บ าเพ็ญประโยชน์  นักศึกษาวิชาทหาร และกิจกรรมชุมนุม ชมรม ให๎สอดคล๎อง
กับความสามารถความสนใจของผู๎เรียน เพื่อพัฒนาผู๎เรียนให๎มีระเบียบวินัยความเป็นผู๎น าและ   
ผู๎ตามที่ด ีและมีความรับผิดชอบ มีคุณธรรมจริยธรรมและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 1.  ภาวะผู้น า 
  1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 
     คูชและโพลเนอร์ (Kouzes, & Posner, 1995, p. 31) อ๎างถึงใน  พรพรรณ ศรี
รุํงเรือง (2551) ได๎ให๎ความหมายวํา ภาวะผู๎น า คือ ศิลปะที่ผู๎น าใช๎อิทธิพลกระตุ๎นให๎บุคคลเกิด
ความปรารถนาอยํางแรงกล๎าในการท างานเพื่อให๎เกิดความส าเร็จรํวมกัน 
     ไดแอน (Diane, 1996, p. 51) ได๎ให๎ความหมายภาวะผู๎น า  คือ  กระบวนการ
ที่ผู๎น าใช๎อิทธิพลชักจูงให๎บุคคลด าเนินการให๎ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
     เคาร์เทอร์ (Coulter, 2000, p. 20) อ๎างถึงใน  พรพรรณ ศรีรุํงเรือง (2551) ได๎
ให๎ความหมายไว๎วํา ภาวะผู๎น าเป็นความสามารถของบุคคลในการมองการณ์ไกล การ
ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน การก าหนดกลยุทธ์ และการท างานรํวมกับบุคคลอื่นในองค์กรเพื่อ
น าไปสูํการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะสร๎างความเจริญเติบโต และคุณคําให๎กับองค์กร 
     ยุคล์ (Yukl, 1989, p. 2) อ๎างถึงใน  สุภาพร รอดถนอม (2550, หน๎า 12) ได๎
ให๎ความหมายของภาวะผู๎น าไว๎ ดังนี้  
      1.  ภาวะผู๎น า คือ กระบวนที่ผู๎น าอ านวยการความสะดวกในการท ากิจกรรม
ตํางๆ ในองค์กร เพื่อให๎บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานให๎บรรลุเป้าหมายรํวมกัน 
      2.  ภาวะผู๎น า คือ กระบวนการที่ผู๎น าใช๎อ านาจให๎บุคคลด าเนินการในองค์กร
ให๎ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายรํวมกัน 
      3.  ภาวะผู๎น า คือ กระบวนการท่ีผู๎น าได๎แสดงความรู๎ในด๎านตํางๆ และแสดง
ลักษณะทําทางที่ท าให๎บุคคลเกิดความสนใจในด าเนินการให๎ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
     ทองใบ สุดชาลี (2544, หน๎า 4) ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา ภาวะผู๎น า หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลใช๎อ านาจหรืออิทธิพลตํอผู๎อื่นเพื่อให๎บุคคลหรือกลุํมยอมปฏิบัติตามความ
ต๎องการของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อให๎เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว๎ 
     กวี วงศ์พุฒ (2542, หน๎า 17) ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา ภาวะผู๎น า คือ การที่ผู๎น า
ใช๎อิทธิพลในความสัมพันธ์ ซึ่งมีอยูํตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาในสถานการณ์ตํางๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อ านวยการโดยใช๎กระบวนการติดตํอซึ่งกันและกันเพื่อให๎บรรลุตามเป้าหมาย 
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     รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน๎า 11) ได๎สรุปความหมายของภาวะผู๎น าไว๎ ดังนี้  
     1.  เป็นความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผู๎อื่นในด๎านการกระท า ตามที่ผู๎น า
ต๎องการและสามารถจูงใจบุคคลอื่นให๎กระท ากิจกรรมที่ชํวยให๎บรรลุเป้าหมายขององค์กรได๎ 
     2.  เป็นกระบวนการความเป็นผู๎น าจากการใช๎อิทธิพลที่จะควบคุม และประสานงาน
กิจกรรมของสมาชิกให๎บรรลุเป้าหมาย 
     3.  เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอ านาจอยํางหนึ่งของผู๎น า จนได๎รับการยอมรับ
นับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุํมและกลุํมอื่นๆ ที่เกี่ยวข๎องเป็นกระบวนการใน
การใช๎อิทธิพลที่มีตํอการด าเนินงานของกลุํมให๎บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และมีการจูงใจให๎
เกิดพฤติกรรมในการท างาน เพื่อให๎บรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนใช๎อิทธิพลให๎กลุํมธ ารงไว๎ซึ่ง
วัฒนธรรมของตน 
     ยงยุทธ์ เกษสาคร (2544, หน๎า 35) ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา ภาวะผู๎น า คือ ศิลปะ
หรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช๎อิทธิพลตํอบุคคลอื่น ผู๎รํวมงาน หรือผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
ในสถานการณ์ตํางๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช๎กระบวนการสื่อสาร 
     พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2544, หน๎า45 - 61) ได๎ให๎ความหมายวํา ภาวะผู๎น า   
หมายถึง ความสามารถในการใช๎อิทธิพลตํอคนอื่น และกลุํม เพื่อให๎ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได๎วางไว๎ 
  จากความหมายภาวะผู๎น าสามารถสรุปได๎วํา ภาวะผู๎น า คือ ความสามารถของบุคคล
ในการใช๎อ านาจหรืออิทธิพลตํอผู๎อื่น เป็นที่ยอมรับนับถือของผู๎รํวมงานหรือผู๎ใต๎บังคับบัญชา    
มีการจูงใจให๎เกิดพฤติกรรมในการท ากิจกรรมตํางๆ โดยใช๎กระบวนการติดตํอสื่อสารซึ่งกันและ
กันเพื่อให๎องค์กรประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว๎รํวมกัน 
   1.2  ความส าคัญของผู้น า 
     การบริหารงานให๎ประสบผลส าเร็จตามจุดมํุงหมายอยํางมีประสิทธิภาพได๎นั้น 
ขึ้นอยูํกับผู๎บังคับบัญชาเป็นส าคัญ เพราะผู๎บังคับบัญชาหรือผู๎น านั้น ถือได๎วําเป็นหลักชัยของ
หนํวยงาน ผู๎ที่จะเป็นหัวหน๎าขององค์กรและบุคคลภายในองค์กรได๎ จะต๎องมีความสามารถใน
การเปลี่ยนแปลงและริเริ่มสร๎างสรรค์สิ่งแปลกใหมํให๎เกิดขึ้น รวมทั้งสามารถเข๎าใจได๎เป็นอยํางดี
วําอะไร คือ  สิ่งที่องค์กรจ าเป็นต๎องมี และต๎องท าเพื่อด ารงรักษาองค์กรไว๎และสามารถเผชิญหน๎า
เก็บความจริงของโลกยุคสมัยใหมํที่มักจะเกิดเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยํางรวดเร็ว จากปัจจัย
สิ่งแวดล๎อมทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร (วรนารถ แสงมณี, 2538, หน๎า 20) 
     ผู๎น ามีบทบาทส าคัญในการบริหารงาน น าองค์กรให๎บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว๎ 
ซึ่งผลงานขององค์กรที่ปรากฏออกมาจะเป็นเครื่องแสดงให๎เห็นวํา ผู๎น าเป็นองค์กรนั้นมีพฤติกรรม
เป็นอยํางไร ดังที่ ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ (2530, หน๎า51) ให๎ความเห็นวํา พฤติกรรมความเป็น
ผู๎น าจะเป็นเครื่องบํงชี้ให๎เห็นวํา ผู๎นั้นมีคุณสมบัติและภาวะผู๎น า มีความสามารถและมีลักษณะ
ผู๎น าเหมาะสมเพียงใด ตัวอยํางที่เป็นได๎ชัดเจนก็ คือ  ในกรณีที่ผู๎น าจ าเป็นต๎องเปลี่ยนแปลงองค์กร 
เพื่อให๎ทันกับสถานการณ์ในโลกปัจจุบัน ผู๎น าขององค์กรจะต๎องท าการรณรงค์ติดตํอสื่อสารกับ
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ผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎เข๎าใจ และรีบทราบวิถีทางและนโยบาย ตลอดจนความจ าเป็นที่จะต๎องเปลี่ยนแปลง 
ทั้งนี้เพื่อกระตุ๎นและเสริมสร๎างความรํวมมือในการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์กรให๎มีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น ผู๎น าจึงต๎องมีความสามารถในการจูงใจคนให๎ท างาน  
  สรุปได๎วํา ผู๎น าเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญที่สุดขององค์กร ถ๎าองค์กรใดได๎ผู๎น าที่
มีคุณภาพมาท าหน๎าที่เป็นผู๎บริหารองค์กรนั้นก็ยํอมมีความเจริญรํุงเรืองก๎าวหน๎า 
   1.3  องค์ประกอบของการเป็นผู้น า 
     ศิริวรรณ เสรีรัตน์, และคนอื่น ๆ (2547, หน๎า 433) กลําววํา องค์ประกอบของ
การเป็นผู๎น ามี 4 ประการ ดังนี้   
     1.  ความสามารถในการใช๎อ านาจให๎เกิดประสิทธิผล และเป็นที่ยอมรับความสามารถ
ในการใช๎แรงจูงใจกับบุคคลในทุกระดับ และในทุกสถานการณ์ เป็นความสามารถในการเข๎าใจ
บุคคล สามารถใช๎ทฤษฎีการจูงใจชนิดของอิทธิพลการจูงใจ 
     2.  ลักษณะของระบบการจูงใจสามารถประยุกต์ใช๎ความรู๎ บุคคล และสถานการณ์ 
ผู๎บริหารจะต๎องเข๎าใจทฤษฎีการจูงใจและเข๎าใจสํวนประกอบในการจูงใจและสามารถประยุกต์ใช๎ได๎ 
     3.  ความสามารถในการชักน า ความสามารถที่จะให๎ผู๎ตามใช๎ความสามารถในการ
ท างานของกลุํมในขณะที่การใช๎ผู๎จูงใจจะเป็นจุดกลางของผู๎ใต๎บังคับบัญชา และความต๎องการ
อาจจะมีคุณภาพ 
     4.  ความสามารถในการแก๎ไขปัญหาเฉพาะหน๎าตํางๆ 
     พรนพ  พุกกะพันธุ์ (2544, หน๎า 69) กลําววํา นักบริหารหรือผู๎น าทุกคน 
สามารถแสดงออกถึงภาวะความเป็นผู๎น าของตนได๎ในรูปแบบตํางๆ ได๎ดีหรือไมํได๎ดี มากน๎อย
เพียงใดขึ้นอยูํกับความสามารถในการเป็นผู๎น าของนักบริหารหรือผู๎น า สังเกตได๎จากความรํวมมือ
ความเต็มใจของผู๎ตามในการปฏิบัติงาน ได๎อธิบายองค์ประกอบของผู๎น าที่ดีไว๎ 7 ประการดังนี้ 
1) เป็นผู๎มีสติปัญญาดีซึ่งประกอบไปด๎วยความสามารถทางจินตนาการ ความสามารถในทาง
สร๎างสรรค์ มีจิตวิญญาณดี ความสามารถในการปรับตัว และมีความรอบรู๎ในเหตุการณ์ตํางๆ   
ทั้งภายในและภายนอกกลุํม และปรับปรุงสถานการณ์ได๎ทันตํอการเปลี่ยนแปลง  2) เป็นผู๎ท างาน
หนักอยูํเสมอ ต๎องขยันท างานมากกวําผู๎ใต๎บังคับบัญชา  3) ค านึงถึงขวัญและก าลังใจของกลุํม   
4) ผู๎น าที่ดีต๎องมีลักษณะเหนือกวําผู๎ตาม  5) ผู๎น าที่ดีจะต๎องมีอารมณ์คงที่ คือ มีความหนักแนํน
ไมํใช๎อารมณ์สํวนตัวในการแก๎ปัญหา  6) เป็นนักกลยุทธ์  7) ต๎องมีอ านาจ และยังได๎กลําวถึง
คุณสมบัติของผู๎น าที่ประสบผลส าเร็จ (the successful leader) ควรมี 11 ประการดังนี้  1) ไมํปัดสวะ 
รับผิดชอบงานในหน๎าที่ทั้งของตนเองและของลูกน๎อง  2) ให๎มีความสนใจและมีความเข๎าใจลูกน๎อง  
3) เรียนรู๎อยูํเสมอ รู๎จักปรับปรุงตนเอง แก๎ไขข๎อบกพรํอง ไมํท าตัวเป็นน้ าเต็มแก๎ว เติมอะไร
ไมํได๎อีกเลย  4) เป็นตัวอยํางที่ดี  5) ยอมรับและเห็นความส าคัญของลูกน๎องวําเป็นทรัพยากร      
ที่มีคุณคํา  6) รู๎จักป้องกันปัญหาไมํมองข๎ามทั้งเรื่องของงานไมํปลํอยให๎เรื่องเล็กเป็นเรื่องใหญํ   
7) เสริมสร๎างขวัญลูกน๎องให๎ดี ให๎ลูกน๎องเชื่อม่ัน ยอมรับความศรัทธา  8) สร๎างความรํวมมือ 
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สามารถจูงใจลูกน๎องให๎ขายความคิด  9) สอนงานเป็น สั่งงานชัดเจน  10) มีความคิดริเริ่ม 
กระตุ๎นและเสริมสร๎างบรรยากาศ ให๎ลูกน๎องได๎มีโอกาสริเริ่มสร๎างสรรค์ด๎วย  11) ให๎การยกยํอง
ชมเชย หัวหน๎าไมํควรหวงค ายกยํองชมเชยลูกน๎อง ควรสํงเสริมและให๎ก าลังใจอยูํเสมอ 
  สรุปได๎วํา องค์ประกอบของการเป็นผู๎น าต๎องเป็นผู๎มีสติปัญญาดี มีลักษณะที่
เหนือกวําผู๎ตาม สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได๎ เสริมสร๎างขวัญลูกน๎องให๎ดี ให๎ลูกน๎อง
เชื่อม่ัน ยอมรับความศรัทธา เป็นนักวางแผนและต๎องมีอ านาจ 
  1.4  หลักของการเป็นผู้น า 
     พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, หน๎า 19) ได๎กลําววํา หลักของการเป็นผู๎น ามี ดังนี้  
     L = Love  คือ  รักความยุติธรรม หน๎าที่การงาน ความก๎าวหน๎า ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
และความรักเยี่ยงมนุษย์ 
     E = Education & Experience คือ ผู๎น าต๎องมีคุณสมบัติด๎านการศึกษาและ
ประสบการณ ์
     A = Adaptability  คือ ความสามารถในการปรับตัวให๎เข๎ากับสถานการณ์ และ
สิ่งแวดล๎อม รู๎จักแก๎ไขปัญหาเฉพาะหน๎า 
     D = Decisiveness  คอื  มีความเชื่อม่ันในตัวเอง สามารถตดัสินปัญหาได๎รวดเร็ว 
     E = Enthusiasm  คือ  มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยํางจริงจัง และจริงใจ 
     R = Responsibility  คือ มีความรับผิดชอบในผู๎อื่น แม๎จะโดนต าหนิก็ตาม 
และรับผิดชอบงาน 
     S = Sacrifice & Sincere  คือ เสียสละอุทิศผลประโยชน์สํวนตนเพื่อประโยชน์
สวํนรวมด๎วยความจริงใจและจริงจัง 
     H = Harmonize  คือ เสริมสร๎างความสามัคคี และความเข๎าใจอันดีตํอเพื่อนรํวมงาน 
     I = Intellectual Capacity  คือ มีความคิดริเริ่ม ฉลาดมีไหวพริบทันคนทันเหตุการณ์ 
     P = Persuasiveness  คือ ความสามารถในการจูงใจคน 
     สราญรัตน์ จันทะมล (2548, หน๎า 15) ได๎วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู๎น า
ใน 3 ประเด็นคือ  1) ผู๎บริหารจะต๎องตระหนักวําการจูงใจและภาวะผู๎น าเป็นกุญแจส าคัญในการ
พัฒนาผู๎บริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผู๎น าจึงเป็นสํวนส าคัญที่จะท าให๎การบริหารมีความ
เติบโตก๎าวหน๎า หากต๎องประสบผลส าเร็จก็จะต๎องพัฒนาทักษะภาวะผู๎น า  2) ภาวะผู๎น าของผู๎บริหาร 
มีผลตํอความพึงพอใจของผู๎ปฏิบัติงานวําจะดีหรือไมํดีด๎วย และ  3) คนเป็นปัจจัยส าคัญในการ
บริหารเพื่อความส าเร็จ หากไมํมํุงพัฒนาคน ไมํมํุงพัฒนาภาวะผู๎น า แม๎มีเทคโนโลยีทีทันสมัย
เพียงใด ก็ไมํอาจเติบโตก๎าวหน๎าได๎ จะเห็นได๎ชัดวําภาวะผู๎น ามีความส าคัญและจ าเป็นตํอความส าเร็จ 
ในการด าเนินงาน ความอยูํรอด และความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรจึงมีผู๎สนใจ
ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู๎น า จนเกิดแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู๎น ามากมาย 
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  สรุปได๎วํา หลักของการเป็นผู๎น าเป็นปัจจัยส าคัญอยํางยิ่งตํอความส าเร็จหรือความ
ล๎มเหลวในการพัฒนาองค์กร หรือโรงเรียน แสดงให๎เห็นถึงความสามารถของบุคคลที่ท าหน๎าที่
เป็นผู๎บริหารหรือผู๎น าในการเริ่มโครงการ กระบวนการทัศน์ใหมํ หรือเป้าหมาย เพื่อท าให๎องค์กร
หรือโรงเรียนเปลี่ยนแปลงไปในทางที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   1.5  บทบาทของภาวะผู้น า 
     รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน๎า16 - 17) กลําวถึง บทบาทของภาวะผู๎น า 
(leadership roles) ที่ดีขององค์กรควรมีลักษณะ ดังนี้   
     1.  เป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์ (figurehead) ผู๎น าที่มีต าแหนํงสูงขององค์กร
จะต๎องเป็นตัวแทนกิจกรรมตํางๆ คือ   
       1.1 เป็นตัวแทนท่ีดีขององค์กร 
       1.2 เป็นตัวแทนท่ีจะรวบรวมข๎อมูลที่อยูํภายนอกองค์กร 
       1.3 ให๎การต๎อนรับแขกผู๎มาเยือน 
     2.  เป็นผู๎พูดที่ดี (spokeperson) ผู๎น าจะต๎องมีความสามารถในการพูดและน าเสนอ
กิจกรรมตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในด๎านตํางๆ และมีวิสัยทัศน์ที่ดีกับบุคลากรหรือ
ผํานฝ่ายตํางๆ คือ   
       2.1 ฝ่ายบริหารระดับสูง 
       2.2 ลูกค๎า 
       2.3 บุคคลภายนอก เชํน สหภาพแรงงาน 
       2.4 เพื่อนรํวมอาชีพ 
       2.5 ชุมชน 
     3.  เป็นนักเจรจาตํอรอง (negotiator) ซึง่มีคุณสมบตัิในการเจรจาตํอรอง ดังนี ้ 
       3.1  สามารถเจรจาตํอรองกับผู๎บริหารผู๎บังคับบัญชาที่เหนือกวําในการเจรจา
ด๎านของเงินทุนสิ่งอ านวยความสะดวก อุปกรณ์ หรือการสนับสนุนอื่นๆ 
       3.2  สามารถตํอรองกับหนํวยงานตํางๆ ในองค์กรเพื่อที่จะตํอรองด๎านพนักงาน
และเจรจากับหนวํยงานภายนอกในด๎านสิ่งอ านวยความสะดวกตํางๆ และรูปแบบการสนับสนุนอื่นๆ 
       3.3  สามารถตํอรองกับลูกค๎าผู๎ขายปัจจัยการผลิต และผู๎ขายสินค๎าหรือ    
ผู๎ให๎บริการเพื่อให๎เกิดการซื้อขายการก าหนดตารางเวลาและเงื่อนไขการขนสํง 
     4.  การสอนงาน (coach) ผู๎น าที่มีประสิทธิผลจะต๎องมีเวลาและความสามารถ
ที่จะสอนทีมงาน ดังนี้  
       4.1  ต๎องพยายามชํวยให๎ทีมงานประสบความส าเร็จ 
       4.2  ต๎องให๎สมาชิกทีมงานมีการป้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
       4.3  เพื่อให๎เกิดความเชื่อม่ันวําสมาชิกทีมงานมีขั้นตอนการท างาน และมี
การปฏิบตัิงานที่ดีขึ้น 
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     5.  เป็นผู๎สามารถสร๎างทีมงานได๎ (team builder)  
  สรุปได๎วํา ผู๎น ามีบทบาทในกระบวนการใช๎ศิลปะ ความสามารถ อิทธิพลและวิธีการ
ที่จะกํอให๎เกิดการกระท ากิจกรรมหรือหลักการปฏิบัติงานของผู๎ตาม เพื่อให๎บรรลุตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของกลุํม โดยผู๎น าใช๎วิธีการจูงใจให๎บุคคลากรหรือกลุํมซึ่งเป็นผู๎ตามรํวมกันใช๎
กระบวนการสื่อความหมาย เพื่อสร๎างความรํวมมือรํวมใจในการด าเนินการ 
   1.6  คุณลักษณะภาวะผู้น า 
     ผู๎น า (leader)  คือ บุคคลที่น าผู๎อื่นหรือกลุํม และได๎รับการแตํงตั้ง หรือได๎รับ
การยกยํองจากกลุํมขึ้นเป็นหัวหน๎า และเป็นผู๎ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู๎ที่มีความสามารถในการปกครอง 
ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู๎น าที่มีผู๎วิจัยศึกษาค๎นคว๎าเพื่อเป็นแนวทางในการสร๎าง
กรอบคุณลักษณะภาวะผู๎น าของผู๎น าองค์กรกิจกรรมนักศึกษา มีดังตํอไปนี้ 
     บาร์นาร์ด (Barnard, 1998, p. 108) ได๎ให๎ทัศนะเกี่ยวกับลักษณะภาวะผู๎น าที่
เดํนๆ ไว๎ ดังนี้  
     1. มีชีวิตชีวา และจิตใจที่เข๎มแข็งอดทน 
     2. มีความสามารถในการตัดสินใจ 
     3. มีความสามารถในการจูงใจคน 
     4. มีความรับผิดชอบ 
     5. มีความฉลาดไหวพริบดี 
     ดูบริน (Dubrin. 1998, pp. 26 - 35) ได๎ศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผู๎น าที่มี
ประสิทธิผลไว๎ ดังนี้  
     1. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
     2. มีความนําไว๎วางใจ 
     3. เป็นคนกล๎าแสดงออก และมีการแสดงออกที่เหมาะสม 
     4. มีความม่ันคงทางอารมณ์ 
     5. มีความกระตือรือร๎น 
     6. มีอารมณ์ขัน 
     7. มีความเอื้ออารี 
     8. มีความอดทนสูง 
     9. รู๎จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน 
     10. มีความคิดริเริ่ม 
     11. มีความเข๎าใจและเห็นอกเห็นใจผู๎อื่น 
     12. มีความสามารถในการยืดหยํุนและการปรับตัว 
     13. มีความกล๎าหาญ 
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     ศิริวรรณ เสรีรัตน์, และคนอื่น ๆ (2547, หน๎า 398) ได๎กลําวถึง คุณลักษณะ
ของความเป็นผู๎น า คือ มีความเฉลียวฉลาดและมีทักษะในความคิด มีความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ มี
ทักษะทางการพูด มีความรู๎เกี่ยวกับงาน และสามารถชักจูงใจผู๎อื่นได๎ 
     เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540, หน๎า 61) กลําวถึง คุณลักษณะของผู๎น ายุคใหมํ 
ไว๎ ดังนี้  
     1.  เปน็ผู๎น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อน าไปสูํเป้าหมายขององค์กรที่ดีกวํา และดลใจ
ให๎ผู๎อื่นปฏิบัติงานให๎ดีที่สุด 
     2.  เป็นคนกล๎าและเปิดเผย เป็นคนที่กล๎าเผชิญความจริง มีความสุขุม 
     3.  เชื่อม่ันในคนอื่น ปฏิบัติงานโดยมอบอ านาจให๎ผู๎อื่นท าโดยเชื่อวําทุกคน    
มีความสามารถ 
     4.  ใช๎คุณคําเป็นแรงผลักดัน จะชี้ให๎ผู๎ตามเห็นคุณคําของเป้าหมาย สร๎างแรง 
ผลักดันในการปฏิบัติงาน 
     กวี วงศ์พุฒ (2542, หน๎า 106 - 110) ได๎กลําวถึง คุณลักษณะของความเป็นผู๎น า 
คือ ลักษณะอันมีคุณคําอยํางยิ่ง ซึ่งนับเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติหน๎าที่ เพื่อให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
เกิดความเชื่อถือ เชื่อม่ัน เชื่อฟังและให๎ความรํวมมืออยํางจริงใจ อันจะน าให๎การปฏิบัติภารกิจได๎
ส าเร็จลุลํวงไปด๎วยดี 
     ประเวศ วะสี (2547, หน๎า 74) กลําววํา ภาวะผู๎น าจึงมีความส าคัญอยํางมาก 
ตํอการพัฒนาองค์กร และการจัดการ เพราะจะท าให๎มีการปฏิบัติที่จะให๎เกิดจุดมํุงหมายขององค์กร
บรรลุเป้าหมาย องค์กรไมํวําจะเป็นระดับภาครัฐหรือเอกชน ไมํวําจะเป็นระดับโลก ระดับชาติ 
หรือระดับท๎องถิ่น ภาวะผู๎น าล๎วนมีความส าคัญ เพราะกํอให๎เกิดผลที่แตกตํางอยํางเห็นได๎ชัด 
ผู๎น าบางคนท าให๎องค์กรที่เฉื่อยชา เชื่องช๎า กลับกลายเป็นองค์กรที่มีความกระฉับกระเฉง วํองไว 
บางคนท าให๎องค์กรที่เคยมีวิสัยทัศน์กว๎างไกล มีสิ่งที่ท๎าทายให๎ท าตลอด กลายเป็นองค์กรที่ท างาน
อยูํในขอบเขตที่แคบๆ ขาดสิ่งเร๎าใจแกํผู๎ปฏิบัติงานภายในองค์กร 
     พิมพ์อร สดเอี่ยม (2547, หน๎า 116) วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู๎น าวํา
เป็นปัจจัยส าคัญอยํางยิ่งตํอความส าเร็จหรือความล๎มเหลวของโรงเรียนเป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพ
ของโรงเรียนที่ด าเนินการ โดยผํานเครือขํายบุคคลและตามบทบาทหน๎าที่ขององค์กร ภาวะผู๎น า
เป็นความสามารถในการริเริ่มโครงสร๎าง กระบวนทัศน์ใหมํ และภาวะผู๎น าเป็นความสามารถใน
การสร๎างความสัมพันธ์อยํางลึกซึ้งกับคนอื่น เพื่อสร๎างความสมบูรณ์ให๎กับสํวนรวม มีการรํวมคิด
และรํวมรับผิดชอบ เป็นคุณลักษณะของผู๎น าที่พยายามใช๎เหตุผล เพื่อให๎ผู๎ตามยินยอมท าตาม
ผลของการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นผลจากการปฏิบัติหน๎าที่ของผู๎น า 
  จากแนวคิดเรื่องคุณลักษณะผู๎น าดังกลําว สรุปได๎วํา คุณลักษณะของผู๎น าที่มีประสิทธิผล 
คือ  เป็นผู๎ที่มีความฉลาดคิด มีความเชื่อม่ัน กล๎าแสดงออกอยํางเหมาะสม มีความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ 
มีความเข๎าใจและเห็นอกเห็นใจผู๎อื่น มีทักษะในการบริหารจัดการ มีความรับผิดชอบ มีมนุษยสัมพันธ์ 
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และมีความสามารถในการชักจูงบุคคลอื่นให๎รํวมมือและปฏิบัติตามอยํางจริงใจ อันจะสํงผลให๎
งานประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว๎ 
   1.7  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มีประสิทธิผล 
     คณุลักษณะด๎านบุคลิกภาพของผู๎น าที่มีประสิทธิผล (personality traits of effective 
leaders) ลักษณะผู๎น าที่มีประสิทธิผลมีลักษณะ ดังนี้  (รังสรรค์ ประเสริฐศร,ี 2544, หน๎า 35 - 40) 
     1.  เป็นบุคคลที่ท าให๎องค์กรประสบความก๎าวหน๎า และบรรจุผลส าเร็จ 
     2.  เป็นผู๎ที่มีบทบาทที่สามารถสร๎างความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่เป็นผู๎ใต๎ 
บังคับบัญชา 
     3.  การจูงใจผู๎อื่นให๎ปฏิบัติตาม การติดตํอสื่อสาร และมีอิทธิพลเหนือผู๎ใต๎ 
บังคับบัญชาตามอ านาจหน๎าที่ของการบริหารที่ด ารงต าแหนํงอยูํ 
     4.  ผู๎น ามีสํวนให๎เกิดวิสัยทัศน์ขององค์กรและของพนักงาน ซึ่งรวมถึงผู๎น าที่
สามารถใช๎อ านาจ อิทธิพลตํางๆ ทั้งทางตรงทางอ๎อม เพื่อน ากลุํมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรม
หนึ่งด๎วย 
     5.  ผู๎น ายังเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลตํอกลุํม และสามารถน ากลุํมให๎ปฏิบัติงานตํางๆ 
เพื่อให๎บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
     จากการสังเกตโดยผู๎บริหารและผู๎เชี่ยวชาญด๎านทรัพยากรมนุษย์ ชี้วําผู๎น าจะ
มีคุณลักษณะด๎านบุคลิกภาพที่โดดเดํนเป็นพิเศษ ซึ่งจะชํวยให๎เกิดประสิทธิผลของภาวะผู๎น า
ตามรูปแบบของผู๎น าที่สอดคล๎องกับสถานการณ์นั้น ตัวอยํางเชํน ผู๎บริหารระดับสูงและผู๎น าในบริษัท
ที่มีเทคโนโลยีสูง อาจใช๎วิธีชมเชยพนักงานที่ท างานได๎ผลดี ท าให๎พนักงานเกิดความพึงพอใจ
และเกิดความนิยมนับถือในตัวผู๎น า อยํางไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถด๎าน
สติปัญญาของผู๎น าดังกลําวอาจไมํเหมาะสมกับคนงานในแผนกการผลิตก็ได๎ คุณลักษณะด๎าน
บุคลิกภาพของผู๎น าสามารถแบํงออกได๎เป็น 2 กลุํม คือ   
     1.  คณุลักษณะด๎านบุคลิกภาพทั่วไป 
     2.  คุณลักษณะด๎านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน ดังภาพ 6  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 6 รูปแบบคุณลักษณะด๎านบุคลิกภาพของผู๎น าที่มีประสิทธิผล คุณลักษณะด๎านบุคลิกภาพ
ของผู๎น าที่มีประสิทธิภาพ (personality traits of effective leaders) 

คุณลักษณะด๎าน
บุคลิกภาพทั่วไป 

คุณลักษณะด๎าน
บุคลิกภาพที่สัมพันธ์

กับงาน 
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     1.7.1  คณุลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (general personality traits) 
         เป็นลักษณะซึ่งสามารถสังเกตได๎ทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไป
จะสัมพันธ์กับความส าเร็จ และความพอใจทั้งชีวิตการท างานและชีวิตสํวนตัว ซึ่งมีลักษณะตํางๆ  
ดังนี้  
         1)  ความเชื่อม่ันในตนเอง (salf - confidence) เป็นการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลในสถานการณ์ตํางๆ ในลักษณะที่มีความสงบและเป็นผู๎น าที่ดีได๎แม๎จะอยูํภายใต๎ภาวะ
วิกฤต จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู๎น าที่จะต๎องมีความเชื่อม่ันในตนเองอยํางแท๎จริง ซึ่งจะสังเกตได๎
จากการใช๎ค าพูดที่จริงจัง การรักษาอากัปกิริยาที่ดี และการแสดงทําทางที่เหมาะสม ซึ่งจะเป็น
สํวนหน่ึงที่แสดงถึงความม่ันใจในตนเองด๎วย 
         2)  การสร๎างความไว๎วางใจ (trustworthiness) เป็นบุคคลที่มีลักษณะ
ซื่อสัตย์ ซื่อตรง และสามารถสร๎างความเชื่อถือแกํกลุํมผู๎ใต๎บังคับบัญชา และผู๎ที่เกี่ยวข๎องสมาชิก
ของกลุํมจะมีความเชื่อม่ันวําผู๎น าต๎องแสดงความซื่อสัตย์ ความม่ันคงและความเป็นผู๎ที่สามารถ
เชื่อถือได๎ จึงจะสามารถกํอให๎เกิดความไว๎วางใจแกํผู๎ที่เกี่ยวข๎องได๎ 
         3)  ลักษณะที่เดํน (dominance) เป็นลักษณะที่เดํนของผู๎น าที่มีเหนือ
บุคคลอื่นๆ อยํางเห็นได๎ชัดเจนในด๎านตํางๆ ผู๎น าที่ลักษณะโดดเดํนมักจะถูกมองวําเป็นคนที่หยิ่ง
หรือท าตัวเป็นนาย ซึ่งความจริงแล๎วความโดดเดํนจะได๎รับการพิจารณาวําเป็นลักษณะเฉพาะตัว
ของผู๎น า ซึ่งมี ดังนี้  
            1.  ลักษณะทางกายภาพ (physical characteristics) 
               - กระฉับกระเฉง 
               - กระปร้ีกระเปรํา 
            2.  ภูมิหลักทางสังคม (social background) 
                - ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
            3.  สติปัญญาและความสามารถ (intelligence and ability) 
               - การตัดสินใจ วิจารณญาณ 
               - ความรู ๎
               - ทักษะการพูด 
            4.  บุคลิกภาพ (personality) 
               - กระตือรือร๎น 
               - มีความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ 
               - ความซื่อสัตย์ มีจริยธรรม 
               - มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
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            5.  ลักษณะที่สัมพันธ์กับงาน (work – related characteristics) 
               - มีการกระตุ๎นท่ีจะน าไปสูํความส าเร็จ 
               - แรงกระตุ๎นที่น าไปสูํความรับผิดชอบ 
               - มีความรับผิดชอบเพื่อให๎งานบรรลุเป้าหมาย 
                - มีความมํุงม่ันในการท างาน 
            6.  ลักษณะด๎านสังคม (social characteristics) 
               - ความสามารถที่จะสร๎างความรํวมมือ 
               - การรํวมมือ 
               - ความเป็นท่ีนิยมชมชอบ มีชื่อเสียง 
               - ความสามารถทางสังคม หรือทักษะในการติดตํอระหวํางบุคคล 
               - การมีสํวนรํวมในสังคม 
               - รู๎จักกาลเทศะ หรือ การมีความสามารถในการเจรจา 
         4)  เป็นคนกล๎าแสดงออก (extroversion) เป็นบุคลิกลักษณะที่มีการ
แสดงออกที่เดํนชัดในสังคมและมีบุคลิกลักษณะที่โดดเดํน โดยจะท าให๎คนที่ท างานด๎วยเกิด
ความสบายใจและกล๎าที่แสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังชํวยให๎เกิดการรวมกลุํมและชํวยให๎การ
ท างานกับสมาชิกของกลุํมงํายขึ้นตลอดจนสามารถสร๎างพลังกลุํมและสร๎างทีมงานได๎ดี 
         5)  การเป็นคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (assertiveness) เป็นการ
เปิดเผยเฉียบขาดในการแสดงความต๎องการ ความคิดเห็น ความรู๎สึก และทัศนคติ การเป็นคนที่
มีการแสดงออกที่เหมาะสมจะชํวยผู๎น าในการท างานให๎บรรลุเป้าหมาย สามารถเผชิญกับปัญหา
ภายในสมาชิกกลุํม 
         6)  ความม่ันคงทางอารมณ์ (emotional stability) เป็นความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ในการโต๎ตอบอยํางเหมาะสม แม๎ในภาวะวิกฤติ อารมณ์ที่ม่ันคงเป็นคุณลักษณะ
ภาวะผู๎น าที่ส าคัญ ซึ่งจะชํวยให๎แก๎ไขสถานการณ์ให๎ลุลํวงไปได๎ด๎วยดี 
         7)  กระตือรือร๎น (enthusiasm) เป็นการแสดงออกด๎วยความสนใจและ
ตั้งใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยํางกระตือรือร๎น ผู๎น าสามารถแสดงความกระตือรือร๎นทั้ งด๎วยการ
ใช๎ค าพูดและการแสดงออก เชํน การใช๎ทําทาง เป็นต๎น ในสถานการณ์การบริหารจะต๎องการ
ผู๎น าซึ่งกระตือรือร๎นเพื่อจูงใจให๎เกิดพฤติกรรมการสร๎างสรรค์การท างาน ตลอดจนชํวยสร๎าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน 
         8)  มีอารมณ์ขัน (sense of humor) เป็นการแสดงออกของความเป็น
คนที่มีอารมณ์ดี และมองเหตุการณ์หรือสิ่งตํางๆ โดยมีรู๎สึกเครียด อารมณ์ขันถือเป็นบทบาทที่
ส าคัญของผู๎น า อารมณ์ขันจะชํวยลดความตึงเครียด ความเบื่อหนําย และความไมํถูกกัน 
ตลอดจนชํวยให๎มีอ านาจเหนือกลุํมได๎ 
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         9)  ความเป็นคนดูอบอุํนหรือมีความเอื้ออารี (warmth) เป็นการแสดง
ความเห็นอกเห็นใจ มีอารมณ์ม่ันคงเข๎าใจในสิ่งตํางๆ ที่เกิดขึ้นและพร๎อมที่จะชํวยเหลือแก๎ไขปัญหา 
โดยชํวยให๎ภาวะผู๎น ามีประสิทธิผล ดังนี้  (1) ชํวยให๎เกิดความสะดวกในการสร๎างความสมาน
จิตใจกัน หรือความมีไมตรีให๎กับสมาชิกกลุํม  (2) เป็นคุณลักษณะพิเศษของภาวะผู๎น าที่มี
ความสามารถพิเศษ  (3) เป็นลักษณะที่ท าให๎สมาชิกกลุํมเกิดอารมณ์ดีและชํวยสร๎างบรรยากาศ
ในการท างาน 
         10)  มีความอดทนสูงตํอความตึงเครียด (ความผิดหวังหรือคับข๎องใจ) 
(high tolerance for frustration) เป็นความสามารถที่จะเผชิญปัญหาและสามารถแก๎ปัญหาให๎
ลุลํวงไปด๎วยดี เนื่องจากผู๎น าต๎องเผชิญหน๎ากับปัญหา ความผิดหลัง และความตึงเครียดมากมาย 
ดังนั้นผู๎น าจึงต๎องมีความอดทนสูง และความสามารถแก๎ปัญหาได๎ด๎วยสุขภาพจิตที่ดี 
         11)  การรู๎จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน (self – awareness 
and self objectivity) เป็นการรับร๎ูในจุดแข็งและจุดอํอนของตนเอง ซึ่งจะชํวยให๎เขาสามารถที่จะ
ใช๎จุดแข็งของเขาให๎เกิดประโยชน์และพัฒนาแก๎ไขจุดอํอนของตนเองได๎ ตลอดจนสามารถสร๎าง
ความไว๎วางใจให๎กับทีมงานเพื่อให๎งานกลุํมบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว๎ 
     1.7.2 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (task – related 
personality traits) เป็นคุณลักษณะด๎านบุคลิกภาพที่แนํนอนของผู๎น าที่มีประสิทธิผลและกํอให๎เกิด
ความส าเร็จในการท างานซึ่งมีลักษณะตํางๆ ดังตํอไปนี้ 
         1)  มีความคิดริเริ่ม (initiative) เป็นการมีความคิดสร๎างสรรค์ในการท างาน 
มีการตัดสินใจและท ากิจกรรมตํางๆ ด๎วยตัวเอง ซึ่งจะน าไปสูํการสร๎างโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนมีความสามารถในการค๎นหาปัญหาและความสามารถในการแก๎ไขปัญหา ทักษะเหลํานี้
จ าเป็นต๎องมีการฝึกหัดปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะด๎านนี้ 
         2)  มีความเข๎าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผู๎อื่น (sensitivity to others 
and empathy) ผู๎น าต๎องพยายามสร๎างอิทธิพลเหนือผู๎อื่น โดยต๎องเข๎าใจถึงความรู๎สึกนึกคิด (ทัศนคติ 
ความสนใจ และอารมณ์) ของสมาชิกกลุํม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดวําสมาชิกกลุํมเป็นใคร 
มีความต๎องการอยํางไร เพื่อที่จะหาวิธีการสื่อสารที่ดี และสร๎างอิทธิพลเหนือบุคคลเหลํานั้นได๎ 
ทักษะด๎านนี้จะชํวยป้องกันปัญหาความขัดแย๎งและความล๎มเหลวของผู๎น า ตลอดจนจะชํวยใน
การตัดสินใจและการเจรจาตํอรองในเร่ืองใดเรื่องหนึ่งให๎บรรลุผล 
         3)  ความสามารถในการยืดหยุํนได๎และความสามารถในการปรับตัว 
(flexibility and adaptability) ความยืดหยุํนได๎ เป็นความสามารถที่จะปรับภารกิจและต๎องการ
ของทีมงานให๎เหมาะสมกับแตํสถานการณ์ที่แตกตํางกันซึ่งต๎องมีลักษณะที่ยืดหยุํนได๎ ตลอดจน
สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให๎เหมาะสมกับสภาพแวดล๎อมตํางๆ ที่เปลี่ยนแปลง เชํน ความก๎าวหน๎า
ด๎านเทคโนโลยี การลดจ านวนแรงงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะความจ าเป็นและความต๎องการ
ของลูกค๎า การเปลี่ยนแปลงด๎านก าลังแรงงาน 
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         4)  สภาพการควบคุมภายในตนเอง (intemal locus of control) เป็น
ลักษณะด๎านบุคลิกภาพของผู๎น า ซึ่งมีความเชื่อม่ันวําเป็นผู๎ควบคุมและเป็นผู๎ก าหนดวงชะตาชีวิต
ของตนเอง ซึ่งคุณสมบัตินี้ผู๎น าต๎องมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจที่เข๎มแข็ง มีความอดทน และ
มีการพัฒนาตนเองจึงจะสามารถควบคุมตนเองได๎ ซึ่งคุณสมบัติเหลํานี้จะท าให๎ผู๎น าเป็นท่ียอมรับ
ของสมาชิกกลุํม 
         5)  ความกล๎าหาญ (courage) ผู๎น าต๎องมีความกล๎าหาญในการเผชิญกับ
ความเสี่ยงความท๎าทายตํอสิ่งแปลกใหมํ ซึ่งจะต๎องมีความรอบคอบ ระมัดระวัง มีความคิดริเริ่ม มี
ความรับผิดชอบ มีความกล๎าหาญในการตัดสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แก๎ไขปัญหา
และการใช๎กลยุทธ์ใหมํๆ ในแตํละสถานการณ์ให๎ได๎ 
         6)  ความสามารถกลับคืนสูํสภาพเดิม (resiliency) เป็นความสามารถใน
การที่จะแก๎ปัญหาให๎เรียบร๎อยได๎อยํางรวดเร็ว เชํน การถูกตัดงบประมาณ ก าลังแรงงาน การให๎
พนักงานออก ฯลฯ ผู๎บริหารระดับสูงจะไมํกังวลถึงความล๎มเหลว เพราะจะเป็นการท าลายขวัญ
ก าลังใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาแตํจะเกิดความมุมานะบากบั่น ไมํยอมแพ๎และไมํท๎อถอยในสิ่งใด
อยํางงํายๆ 
  สรุปได๎วํา คุณลักษณะด๎านบุคลิกภาพของผู๎น าที่มีประสิทธิผลผู๎ปฏิบัติหน๎าที่ใน
ต าแหนํงบริหารตํางๆ ในทุกระดับ ทุกองค์กรตํางก็มีบทบาทของ ความเป็นผู๎น าหรือภาวการณ์
เป็นผู๎น าทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล๎อมในทางการเมืองและเศรษฐกิจระหวํางประเทศ
ในภูมิภาคตํางๆ มีความเดํนชัดมากขึ้น 
  1.8  เกณฑ์การประเมินแบบภาวะผู้น า 
     ส าหรับการประเมินความพึงพอใจและประสิทธิภาพของผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่มี
ตํอภาวะผู๎น าของผู๎บริหารนั้น ผู๎วิจัยได๎น าเกณฑ์การประเมินแบบภาวะผู๎น า (อรุณ รักธรรม, 2533, 
หน๎า 336-352) มนุษยสัมพันธ์กับนักบริหารมาดัดแปลง ซึ่งเกณฑ์ในการประเมินแบบภาวะผู๎น า
มีดังนี้  
     1.  การใช๎ภาวะผู๎น าตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชา โดยพิจารณาวําหากผู๎ใต๎บังคับบัญชา
ให๎ความเชื่อถือและไว๎วางใจตํอผู๎บังคับบัญชา ให๎ความสนับสนุนเกื้อกูล ผู๎ใต๎บังคับบัญชาในด๎าน
ตํางๆ ตามความจ าเป็นและเหมาะสม และเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎มีสํวนรํวมในการบริหาร 
ก็แสดงวําผู๎บังคับบัญชามีภาวะผู๎น าแบบมํุงความสัมพันธ์ ในท านองเดียวกันหากใต๎บังคับบัญชา
ได๎มีการปฏิบัติในลักษณะน้ี ก็แสดงวําผู๎ใต๎บังคับบัญชามีภาวะผู๎น าแบบมํุงงาน 
     2.  การจูงใจ ผู๎บังคับบัญชามีภาวะผู๎น าแบบมํุงงาน จะใช๎วิธีการลงโทษอันเป็น
การจูงใจในทางลบ สํวนผู๎บังคับบัญชามีภาวะผู๎น าแบบมํุงสัมพันธ์ จะใช๎วิธีการจูงใจในการบวก 
จึงหมายถึง การให๎รางวัลเพื่อจูงใจผู๎ใต๎บังคับบัญชาในการท างาน 
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     3.  การติดตํอสื่อสาร หากกระบวนการติดตํอสื่อสารมีความคลํองตัว เป็นไป
อยํางอิสระท้ังในทางดิ่งและในทางราบ  คือ จากเบื้องบนสูํเบื้องลําง และจากเบื้องลํางสูํเบื้องบน 
ขําวสารในองค์กรมีความนําเชื่อถือมีการเสนอข๎อมูลที่ถูกต๎อง จะแสดงให๎เห็นถึงผู๎ใต๎บังคับบัญชา
ที่มีภาวะผู๎น าแบบมํุงสัมพันธ์ ในทางกลับกันหากผู๎ใต๎บังคับบัญชามีภาวะผู๎น าแบบมํุงงาน การติดตํอ 
สื่อสารก็จะมีลักษณะตรงกันข๎ามกับลักษณะดังกลําวข๎างต๎น 
     4.  การตัดสินใจ ในการบริหารของผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่มีภาวะผู๎น าแบบมํุงสัมพันธ์ 
จะเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีสํวนรํวมในการแก๎ปัญหา การตัดสินใจ หากผู๎ใต๎บังคับบัญชา
มีภาวะผู๎น าแบบมํุงงาน การตัดสินใจจะมีลักษณะของการรวมอ านาจไว๎ที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชาคนเดียว 
     5.  การมีปฏิสัมพันธ์ระหวํางผู๎บังคับบัญชากับผู๎ใต๎บังคับบัญชา การที่ผู๎บังคับบัญชา
และผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความเข๎าใจกันและกันเป็นอันดี มีความใกล๎ชิดกัน รู๎และเข๎าใจถึงปัญหา
ของแตํละฝ่าย มีความสัมพันธ์อยํางไมํเป็นทางการนอกเวลางาน จะแสดงให๎เห็นถึงองค์กรที่มี
ผู๎บังคับบัญชาแบบมํุงสัมพันธ์ แตํหากผู๎บังคับบัญชามีภาวะผู๎น าแบบมํุงงาน ความสัมพันธ์
ระหวํางผู๎บังคับบัญชาและผู๎ใต๎บังคับบัญชาจะไมํมีความใกล๎ชิด ไมํมีความเข๎าใจในกันและกัน 
ความสัมพันธ์จะเป็นไปในลักษณะที่เป็นทางการ 
     6.  การควบคุม หากผู๎บังคับบัญชาก าหนดวิธีการปฏิบัติงานให๎ผู๎บังคับบัญชา
ในทุกขั้นตอนและคอยติดตามควบคุมการท างานอยํางใกล๎ชิด ไมํเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
ได๎มีอิสระในการใช๎ความคิดหรือแนวทางของตนเอง จะแสดงให๎เห็นถึงแบบภาวะผู๎น าของ
ผู๎บังคับบัญชาที่ มํุงงาน แตํผู๎บังคับบัญชาที่มีภาวะผู๎น าแบบมํุงความสัมพันธ์ จะปลํอยให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีอิสระในการท างานก าหนดแนวทางในการปฏิบัติ โดยหวังเพียงผลส าเร็จของ
งาน แตํจะไมํเข๎าไปก๎าวกํายวิธีปฏิบัติงาน มีความเมตตา รู๎จักการให๎อภัย ระมัดระวังการ
แสดงออก รู๎จักควบคุมอารมณ์ และการใช๎ถ๎อยค าสุภาพสม่ าเสมอ 
  สรุปได๎วํา ในการประเมินภาวะผู๎น านั้นต๎องประเมินจาก การใช๎ภาวะผู๎น าของผู๎ใต๎  
บังคับบัญชา การจูงใจ ผู๎ใต๎บังคับบัญชา การติดตํอสื่อสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธ์ระหวําง
ผู๎บังคับบัญชากับผู๎ใต๎บังคับบัญชา และ การควบคุม  
 
 2. ทฤษฎีความรู้ 
  2.1  ทฤษฎีการเรียนรู้ปัญญาสังคม 
     พรรณี ชูทัย เจนจิต (2538) กลําววํา ทฤษฎีการเรียนรู๎ปัญญาสังคม เป็นทฤษฎี
ของศาสตราจารย์บันดูรา แหํงมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด (Stanford) ประเทศสหรัฐอเมริกา บันดูรา
มีความเชื่อวําการเรียนรู๎ของมนุษย์สํวนมากเป็นการเรียนรู๎โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบ   
จึงเรียกการเรียนรู๎จากการสังเกตวํา “การเรียนรู๎โดยการสังเกต” หรือ “การเลียนแบบ” และ
เนื่องจากมนุษย์มีปฏิสัมพันธ์ (interact) กับสิ่งแวดล๎อมที่อยูํรอบๆ ตัวอยูํเสมอ บันดูราอธิบายวํา
การเรียนรู๎เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหวํางผู๎เรียนและสิ่งแวดล๎อมในสังคม ซึ่งทั้งผู๎เรียนและสิ่งแวดล๎อม



 96 

มีอิทธิพลตํอกันและกัน จึงเปลี่ยนชื่อทฤษฎีการเรียนรู๎ของทํานวํา การเรียนรู๎ทางสังคม (Social 
Learning Theory) แตํตํอมาได๎เปลี่ยนเป็น การเรียนรู๎ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา (Social Cognitive 
Learning Theory) อีกครั้งหนึ่ง ทั้งนี้ เนื่องจากบันดูราพบจากการทดลองวํา สาเหตุที่ส าคัญ
อยํางหนึ่งในการเรียนรู๎ด๎วยการสังเกต  คือ  ผู๎เรียนจะต๎องเลือกสังเกตสิ่งที่ต๎องการเรียนรู๎โดยเฉพาะ 
และสิ่งส าคัญอีกอยํางหนึ่งก็ คือ ผู๎เรียนจะต๎องมีการเข๎ารหัส (encoding) ในความทรงจ าระยะยาวได๎
อยํางถูกต๎อง นอกจากนี้ ผู๎เรียนต๎องสามารถที่จะประเมินได๎วําตนเลียนแบบได๎ดีหรือไมํดี
อยํางไร และจะต๎องควบคุมพฤติกรรมของตนเองได๎ด๎วย (metacognitive) จึงสรุปวํา การเรียนรู๎
โดยการสังเกตจึงเป็นกระบวนการทางการรู๎คิดหรือพุทธิปัญญา (cognitive processes) การเรียนรู๎
โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบ (observational learning หรือ modeling) มีความเห็นวําทั้ง
สิ่งแวดล๎อม และตัวผู๎เรียนมีความส าคัญเทําๆ กัน บันดูรากลําววํา คนเรามีปฏิสัมพันธ์ (interact) 
กับสิ่งแวดล๎อมที่อยูํรอบๆ ตัวเราอยูํเสมอการเรียนรู๎เกิดจาก ปฏิสัมพันธ์ระหวํางผู๎เรียนและ
สิ่งแวดล๎อม ซึ่งทั้งผู๎เรียนและสิ่งแวดล๎อมมีอิทธิพลตํอกันและกัน พฤติกรรมของคนเราสํวนมาก
จะเป็นการเรียนรู๎โดยการสังเกต (observational learning) หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ (modeling) 
ส าหรับตัวแบบไมํจ าเป็นต๎องเป็นตัวแบบที่มีชีวิตเทํานั้น แตํอาจจะเป็นตัวสัญลักษณ์ เชํน ตัวแบบ
ที่เห็นในโทรทัศน์ หรือภาพยนตร์หรืออาจจะเป็นรูปภาพการ์ตูนหนังสือก็ได๎ นอกจากนี้ ค าบอก
เลําด๎วยค าพูดหรือข๎อมูลที่เขียนเป็นลายลักษณ์อักษรก็เป็นตัวแบบได๎ การเรียนรู๎โดยการสังเกต
ไมํใชํการลอกแบบจากสิ่งที่สังเกตโดยผู๎เรียนไมํคิด คุณสมบัติของผู๎เรียนมีความส าคัญ เชํน ผู๎เรียน
จะต๎องมีความสามารถที่จะรับรู๎สิ่งเร๎า และสามารถสร๎างรหัสหรือก าหนดสัญลักษณ์ของสิ่งที่สังเกต
เก็บไว๎ในความจ าระยะยาว และสามารถเรียกใช๎ในขณะที่ผู๎สังเกตต๎องการแสดงพฤติกรรมเหมือน
ตัวแบบ บันดูราได๎เริ่มท าการวิจัยเกี่ยวกับการเรียนรู๎โดยการสังเกต หรือการเลียนแบบ ตั้งแตํ   
ปี ค.ศ. 1960 เป็นต๎นมา ได๎ท าการวิจัยเป็นโครงการระยะยาว และได๎ท าการพิสูจน์สมมติฐาน
ที่ตั้งไว๎ทีละอยําง โดยใช๎กลุํมทดลองและควบคุมอยํางละเอียด และเป็นขั้นตอน ตํอไปนี้เป็นตัวอยําง
ของการวิจัยที่บันดูราและผู๎รํวมงานเกี่ยวกับการเรียนรู๎โดยการสังเกตผลการวิจัยที่ได๎รับความ
สนใจจากนักจิตวิทยาเป็นอันมาก และมีผู๎น าไปท างานวิจัยโดยใช๎สถานการณ์แตกตํางไป ผลที่
ได๎รับสนับสนุนข๎อสรุปของศาสตราจารย์บันดูราเกี่ยวกับการเรียนรู๎โดยการสังเกต การทดลอง
อันแรกโดย บันดูรา ร็อส, และร็อส (Bandural Ross, & Roos, 1961) เป็นการแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว
โดยการสังเกต บันดูราและผู๎รํวมงานได๎แบํงเด็กออกเป็น 3 กลุํม กลุํมหนึ่งให๎เห็นตัวอยํางจาก
ตัวแบบที่มีชีวิต แสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว เด็กกลุํมที่สองมีตัวแบบที่ไมํแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว 
และเด็กกลุํมที่สามไมํมีตัวแบบแสดงพฤติกรรมให๎ดูเป็นตัวอยําง ในกลุํมมีตัวแบบแสดงพฤติกรรม
ก๎าวร๎าวการทดลองเริ่มด๎วยเด็กและตัวแบบเลํนตุ๏กตา (tinker toys) สักครูํหนึ่งประมาณ 1 – 10 
นาที ตัวแบบลุกขึ้นตํอย เตะ ทุบ ตุ๏กตาที่ท าด๎วยยางแล๎วเป่าลม ฉะนั้นตุ๏กตาจึงทนการเตะตํอย
หรือแม๎วําจะนั่งทับหรือยืนก็ไมํแตก ส าหรับเด็กกลุํมที่สอง เด็กเลํนตุ๏กตาใกล๎ๆ กับตัวแบบ           
แตํตัวแบบไมํแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าวให๎ดูเป็นตัวอยําง เด็กกลุํมที่สามเลํนตุ๏กตาโดยไมํมีตัวแบบ 
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หลังจากเลํนตุ๏กตาแล๎วแม๎ผู๎ทดลองพาเด็กไปดูห๎องที่มีตุ๏กตาที่นําเลํนมากกวํา แตํบอกวําห๎ามจับ
ตุ๏กตา เพื่อจะให๎เด็กรู๎สึกคับข๎องใจ เสร็จแล๎วน าเด็กไปอีกห๎องหนึ่งทีละคน ซึ่งมีตุ๏กตาหลายชนิด
วางอยูํและมีตุ๏กตายางที่เหมือนกับตุ๏กตาที่ตัวแบบเตะตํอยและทุบรวมอยูํด๎วย ผลการทดลอง
พบวํา เด็กที่อยูํในกลุํมที่มีตัวแบบแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าวจะแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว เตะตํอย
ทุบ รวมทั้งนั่งทับตุ๏กตายางเหมือนกับที่สังเกตจากตัวแบบแสดงและคําเฉลี่ย (mean) ของ
พฤติกรรมก๎าวร๎าวที่แสดงโดยเด็กกลุํมนี้ทั้งหมดสูงกวําคําเฉลี่ยของพฤติกรรมก๎าวร๎าวของเด็ก
กลุํมที่สองและกลุํมที่สามการทดลองที่สองก็เป็นการทดลองของบันดูรา ร็อส  และร็อส (1963) 
วิธีการทดลองเหมือนกับการทดลองที่หนึ่งแตํใช๎ภาพยนตร์แทนของจริง โดยกลุํมหนึ่งดูภาพยนตร์   
ที่ตัวแบบ แสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว อีกกลุํมหนึ่งดูภาพยนตร์ท่ีตัวแบบไมํแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว 
ผลของการทดลองที่ได๎เหมือนกับการทดลองที่หนึ่ง คือ เด็กที่ดูภาพยนตร์ที่มีตัวแบบแสดง
พฤติกรรมก๎าวร๎าว จะแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าวมากกวําเด็กที่อยูํในกลุํมที่ดูภาพยนตร์ที่ตัวแบบ
ไมํแสดงพฤติกรรมที่ก๎าวร๎าว บันดูรา, และเม็นลอฟ (Bandural, & Menlove, 1968) ได๎ศึกษาเกี่ยวกับเด็ก 
ซึ่งมีความกลัวสัตว์เลี้ยง เชํน สุนัข จนกระทั่งพยายามหลีกเลี่ยงหรือไมํมีปฏิสัมพันธ์กับสัตว์
เลี้ยง บันดูราและเม็นลอฟ ได๎ให๎เด็กกลุํมหนึ่งที่มีความกลัวสุนัขได๎สังเกตตัวแบบที่ไมํกลัวสุนัข 
และสามารถจะเลํนกับสุนัขได๎อยํางสนุก โดยเริ่มจากการคํอยๆ ให๎ตัวแบบเลํน แตะ และพูดกับ
สุนัขที่อยูํในกรงจนกระทั่งในที่สุดตัวแบบเข๎าไปอยูํในกรงสุนัข ผลของการทดลองปรากฏวํา
หลังจากสังเกตตัวแบบที่ไมํกลัวสุนัข เด็กจะกล๎าเลํนกับสุนัขโดยไมํกลัว หรือพฤติกรรมของเด็ก
ที่กล๎าที่จะเลํนกับสุนัขเพิ่มขึ้นและพฤติกรรมที่แสดงวํากลัวสุนัขจะลดน๎อยไป การทดลองของบัน
ดูราที่เกี่ยวกับการเรียนรู๎โดยการสังเกตหรือเลียนแบบมีผู๎น าไปท าซ้ า ปรากฏผลการทดลอง
เหมือนกับบันดูราได๎รับ นอกจากนี้มีนักจิตวิทยาหลายทํานได๎ใช๎แบบการเรียนรู๎ โดยวิธีการสังเกต
ในการเรียนการสอนวิชาตํางๆ ความคิดพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู๎ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา  
    1.  บันดูราได๎ให๎ความส าคัญของการปฏิสัมพันธ์ของอินทรีย์และสิ่งแวดล๎อม 
และถือวําการเรียนรู๎ก็เป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหวํางผู๎เรียนและสิ่งแวดล๎อม โดยผู๎เรียนและ
สิ่งแวดล๎อมมีอิทธิพลตํอกันและกัน บันดูราได๎ถือวําทั้งบุคคลที่ต๎องการจะเรียนรู๎และสิ่งแวดล๎อม
เป็นสาเหตุของพฤติกรรมและได๎อธิบายการปฏิสัมพันธ์ ดังนี้  
      B = พฤติกรรมอยํางใดอยํางหนึ่งของบุคคล  
      P = บุคคล (ตัวแปรที่เกิดจากผู๎เรียน เชํน ความคาดหวังของผู๎เรียน ฯลฯ)  
      E = สิ่งแวดล๎อม 
     2. บันดูรา ได๎ให๎ความแตกตํางของการเรียนรู๎ (learning) และการกระท า 
(performance) ถือวํา ความแตกตํางนี้ส าคัญมาก เพราะคนอาจจะเรียนรู๎อะไรหลายอยํางแตํไมํ
กระท า เป็นต๎น วํานักศึกษาทุกคนที่ก าลังอํานเอกสารประกอบการสอนนี้คงจะทราบวํา การโกง
ในการสอบนั้นมีพฤติกรรมอยํางไร แตํนักศึกษาเพียงน๎อยคนที่จะท าการโกงจริงๆ บันดูราได๎
สรุปวําพฤติกรรมของมนุษย์อาจจะแบํงออกได๎เป็น 3 ประเภท 
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      2.1  พฤติกรรมสนองตอบที่เกิดจากการเรียนรู๎ ผู๎ซึ่งแสดงออกหรือกระท า
สม่ าเสมอ 
      2.2  พฤติกรรมที่เรียนร๎ูแตํไมํเคยแสดงออกหรือกระท า 
      2.3  พฤติกรรมที่ไมํเคยแสดงออกทางการกระท า เพราะไมํเคยเรียนรู๎จริงๆ 
    3.  บันดูราไมํเชื่อวําพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะคงตัวอยูํเสมอ ทั้งนี้เพราะสิ่งแวดล๎อม
เปลี่ยนแปลงอยูํเสมอ และท้ังสิ่งแวดล๎อมและพฤติกรรมมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ตัวอยํางเชํน เด็ก
ที่มีพฤติกรรมก๎าวร๎าวก็คาดหวังวําผู๎อื่นจะแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าวตํอตนด๎วย ความหวังนี้ก็สํงเสริม
ให๎เด็กแสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว และผลพวงก็ คือ วําเด็กอื่น (แม๎วําจะไมํก๎าวร๎าว) ก็จะแสดง
พฤติกรรมตอบสนองแบบก๎าวร๎าวด๎วย และเป็นเหตุให๎เด็กที่มีพฤติกรรมก๎าวร๎าวยิ่งแสดงพฤติกรรม
ก๎าวร๎าวมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการย้ าความคาดหวังของตน บันดูราสรุปวํา “เด็กที่มีพฤติกรรมก๎าวร๎าว  
จะสร๎างบรรยากาศก๎าวร๎าวรอบๆ ตัว จึงท าให๎เด็กอื่นที่มีพฤติกรรมอํอนโยนไมํก๎าวร๎าวแสดง
พฤติกรรมตอบสนองก๎าวร๎าว เพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมตํอสิ่งแวดล๎อมที่ก๎าวร๎าว” 
        ขั้นของการเรียนรู๎โดยการสังเกตหรือเลียนแบบ บันดูรากลําววํา การเรียนรู๎
ทางสังคมด๎วยการรู๎คิดจากการเลียนแบบมี 2 ขั้น คือ ขั้นแรกเป็นขั้นการได๎รับมาซึ่งการเรียนรู๎ 
(acquisition) ท าให๎สามารถแสดงพฤติกรรมได๎ ขั้นที่ 2 เรียกวําขั้นการกระท า (performance) 
ซึ่งอาจจะกระท าหรือไมํกระท าก็ได๎ บันดูรา (Bandura, 1977) ได๎อธิบายกระบวนการที่ส าคัญใน
การเรียนร๎ูโดยการสังเกตหรือการเรียนรู๎โดยตัวแบบวํามีทั้งหมด 4 อยําง คือ   
       1. กระบวนการความใสํใจ (attention) ความใสํใจของผู๎เรียนเป็นสิ่งส าคัญ
มาก ถ๎าผู๎เรียนไมํมีความใสํใจในการเรียนรู๎ โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบก็จะไมํเกิดขึ้น 
ดังนั้น การเรียนร๎ูแบบน้ีความใสํใจจึงเป็นสิ่งแรกที่ผู๎เรียนจะต๎องมี บันดูรากลําววํา ผู๎เรียนจะต๎อง
รับรู๎สํวนประกอบที่ส าคัญของพฤติกรรมของผู๎ที่เป็นตัวแบบ องค์ประกอบที่ส าคัญของตัวแบบที่
มีอิทธิพลตํอความใสํใจของผู๎เรียนมีหลายอยําง เชํน เป็นผู๎ที่มีเกียรติสูง (high status) มีความ 
สามารถสูง (high competence) หน๎าตาดี รวมทั้งการแตํงตัว การมีอ านาจที่จะให๎รางวัลหรือ
ลงโทษ คุณลักษณะของผู๎เรียนก็มีความสัมพันธ์กับกระบวนการใสํใจ ตัวอยํางเชํน วัยของผู๎เรียน 
ความสามารถทางด๎านพุทธิปัญญา ทักษะทางการใช๎มือและสํวนตํางๆ ของรํางกาย รวมทั้งตัว
แปรทางบุคลิกภาพของผู๎เรียน เชํน ความรู๎สึกวําตนนั้นมีคํา (self-esteem) ความต๎องการและ
ทัศนคติของ ผู๎เรียน ตัวแปรเหลํานี้มักจะเป็นสิ่งจ ากัดขอบเขตของการเรียนรู๎โดยการสังเกต 
ตัวอยํางเชํน ถ๎าครูต๎องการให๎เด็กวัยอนุบาลเขียนพยัญชนะไทยที่ยากๆ เชํน ฆ ม โดยพยายาม
แสดงการเขียนให๎ดูเป็นตัวอยําง ทักษะการใช๎กล๎ามเนื้อในการเคลื่อนไหวของเด็กวัยอนุบาลยัง
ไมํพร๎อมฉะนั้นเด็กวัยอนุบาลบางคนจะเขียนหนังสือตามที่ครูคาดหวังไมํได๎ 
       2. กระบวนการจดจ า (retention process)บันดูรา อธิบายวํา การที่ผู๎เรียน
หรือผู๎สังเกตสามารถที่จะเลียนแบบหรือแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบได๎ก็เป็นเพราะผู๎เรียน
บันทึกสิ่งที่ตนสังเกตจากตัวแบบไว๎ในความจ าระยะยาว บันดูรา พบวําผู๎สังเกตที่สามารถอธิบาย
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พฤติกรรม หรือการกระท าของตัวแบบด๎วยค าพูด หรือสามารถมีภาพพจน์สิ่งที่ตนสังเกตไว๎ในใจ
จะเปน็ผู๎ที่สามารถจดจ าสิ่งที่เรียนรู๎โดยการสังเกตได๎ดีกวําผู๎ที่เพียงแตํดูเฉยๆ หรือท างานอื่นใน
ขณะท่ีดูตัวแบบไปด๎วย สรุปแล๎วผู๎สังเกตที่สามารถระลึกถึงสิ่งที่สังเกตเป็นภาพพจน์ในใจ (visual 
imagery) และสามารถเข๎ารหัสด๎วยค าพูดหรือถ๎อยค า (verbal coding) จะเป็นผู๎ที่สามารถแสดง
พฤติกรรมเลียนแบบจากตัวแบบได๎แม๎วําเวลาจะผํานไปนานๆ และนอกจากนี้ถ๎าผู๎สังเกตหรือ 
ผู๎เรียนมีโอกาสที่จะได๎เห็นตัวแบบแสดงสิ่งที่จะต๎องเรียนรู๎ซ้ าก็จะเป็นการชํวยความจ าให๎ดียิ่งขึ้น 
      3. กระบวนการแสดงพฤติกรรมเหมือนกับตัวแบบ (reproduction process)
กระบวนการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบเป็นกระบวนการที่ผู๎เรียน แปรสภาพ ( transform) 
ภาพพจน์ (visual image) หรือสิ่งที่จ าไว๎เป็นการเข๎ารหัสเป็นถ๎อยค า (verbal coding) ในที่สุด
แสดงออกมาเป็นการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมเหมือนกับตัวแบบ ปัจจัยที่ส าคัญของกระบวนการนี้ 
คือ ความพร๎อมทางด๎านรํางกายและทักษะที่จ าเป็นจะต๎องใช๎ในการเลียนแบบของผู๎เรียน ถ๎าหาก
ผู๎เรียนไมํมีความพร๎อมก็จะไมํสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมเลียนแบบได๎บันดูรา กลําววํา การเรียนรู๎
โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบไมํใชํเป็นพฤติกรรมที่ลอกแบบอยํางตรงไปตรงมา การเรียนรู๎
โดยการสังเกต ประกอบด๎วย กระบวนการทางพุทธิปัญญา (cognitive process) และความพร๎อม
ทางด๎านรํางกายของผู๎เรียน ฉะน้ันในข้ันการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ (reproduction) ของ
แตํละบุคคลจึงแตกตํางกันไปผู๎เรียนบางคนก็อาจจะท าได๎ดีกวําตัวแบบที่ตนสังเกตหรือบางคนก็
สามารถเลียนแบบได๎เหมือนมาก บางคนก็อาจจะท าได๎ไมํเหมือนกับตัวแบบเพียงแตํคล๎ายคลึง
กับตัวแบบมีบางสํวนเหมือนบางสํวนไมํเหมือนกับตัวแบบ และผู๎เรียนบางคนจะไมํสามารถ
แสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ ฉะนั้น บันดูราจึงให๎ค าแนะน าแกํผู๎ที่มีหน๎าที่เป็นตัวแบบ เชํน 
ผู๎ปกครองหรือครูควรใช๎ผลย๎อนกลับที่ต๎องตรวจสอบแก๎ไข (correcting feedback) เพราะจะเป็น
การชํวยเหลือให๎ผู๎เรียนหรือผู๎สังเกตมีโอกาสทบทวนในใจวําการแสดงพฤติกรรมของตัวแบบมี
อะไรบ๎าง และพยายามแก๎ไขให๎ถูกต๎อง 
      4. กระบวนการจูงใจ (motivation process) บันดูรา (1982) อธิบายวํา 
แรงจูงใจ ของผู๎เรียนที่จะแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบที่ตนสังเกต เนื่องมาจากความคาดหวังวํา 
การเลียนแบบจะน าประโยชน์มาใช๎ เชํน การได๎รับแรงเสริมหรือรางวัล หรืออาจจะน าประโยชน์
บางสิ่งบางอยํางมาให๎ รวมท้ังการคิดวําการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบจะท าให๎ตนหลีกเลี่ยง
ปัญหาได๎ ในห๎องเรียนเวลาครูให๎รางวัลหรือลงโทษพฤติกรรมของนักเรียน คนใดคนหนึ่งนักเรียนทั้ง
ห๎องก็จะเรียนร๎ูโดยการสังเกตและเป็นแรงจูงใจให๎ผู๎เรียนแสดงพฤติกรรมหรือไมํแสดงพฤติกรรม 
เวลานักเรียนแสดงความประพฤติดี เชํน นักเรียนคนหนึ่งท าการบ๎านเรียบร๎อยถูกต๎องแล๎วได๎รับ
รางวัลชมเชยจากครู หรือให๎สิทธิพิเศษก็จะเป็นตัวแบบให๎แกํนักเรียนคนอื่นๆ พยายามท าการบ๎าน
มาสํงครูให๎เรียบร๎อย เพราะมีความคาดหวังวําคงจะได๎รับแรงเสริมหรือรางวัลบ๎าง ในทางตรงข๎าม
ถ๎านักเรียนคนหนึ่งถูกท าโทษเนื่องจากเอาของมารับประทานในห๎องเรียน ก็จะเป็นตัวแบบของ
พฤติกรรม ที่นักเรียนทั้งชั้นจะไมํปฏิบัติตามแม๎วําบันดูราจะกลําวถึง ความส าคัญของแรงเสริม
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บวกวํามีผลตํอพฤติกรรมที่ผู๎เรียนเลียนแบบตัวแบบแตํความหมายของความส าคัญของแรงเสริม
นั้นแตกตํางกันกับของสกินเนอร์ (skinner) ในทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบโอเปอแรนท์ (operant 
conditioning) แรงเสริมในทฤษฎี การเรียนรู๎ในการสังเกตเป็นแรงจูงใจที่จะท าให๎ผู๎สังเกตแสดง
พฤติกรรมเหมือนตัวแบบ แตํแรงเสริมในทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบโอเปอแรนท์นั้น แรงเสริม
เป็นตัวที่จะท าให๎ความถี่ของพฤติกรรมที่อินทรีย์ได๎แสดงออกอยํูแล๎วให๎มีเพิ่มขึ้น อีกประการหนึ่ง
ในทฤษฎีการเรียนรู๎ด๎วยการสังเกตถือวําความคาดหวังของผู๎เรียนที่จะได๎รับรางวัลหรือผลประโยชน์
จากพฤติกรรมที่แสดงเหมือนเป็นตัวแบบ เป็นแรงจูงใจที่ท าให๎ผู๎สังเกตแสดงออก แตํส าหรับ 
การวางเงื่อนไขแบบโอเปอแรนท์ แรงเสริมเป็นสิ่งที่มาจากภายนอกจะเป็นอะไรก็ได๎ไมํเกี่ยวกับ
ตัวของผู๎เรียน 
      ปัจจัยท่ีส าคัญในการเรียนรู๎โดยการสังเกต 
      1.  ผู๎เรียนจะต๎องมีความใสํใจ (attention) ที่จะสังเกตตัวแบบ ไมํวําเป็นการ
แสดงโดยตัวแบบจริงหรือตัวแบบสัญลักษณ์ ถ๎าเป็นการอธิบายด๎วยค าพูดผู๎เรียนก็ต๎องตั้งใจฟัง
และถ๎าจะต๎องอํานค าอธิบายก็จะต๎องมีความตั้งใจที่จะอําน 
      2.  ผู๎เรียนจะต๎องเข๎ารหัสหรอืบันทึกสิ่งที่สังเกตหรือรับรู๎ไว๎ในความจ าระยะยาว 
      3.  ผู๎เรียนจะต๎องมีโอกาสแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ และควรจะท าซ้ า
เพื่อจะให๎จ าได๎ 
      4.  ผู๎เรียนจะต๎องรู๎จักประเมินพฤติกรรมของตนเองโดยใช๎เกณฑ์ (criteria) 
ที่ตั้งขึ้นด๎วยตนเองหรือโดยบุคคลอื่น 
  2.2 ความส าคัญของการควบคุมกิจกรรมการเรียนรู๎ของตนเอง (self-regulation) 
ความสามารถที่จะควบคุมกิจกรรมการเรียนรู๎ของตนเอง โดยการที่เข๎าใจถึงผลที่เกิดตามมาของ
พฤติกรรม (consequences) มีความส าคัญมาก บันดูรา (1977) กลําววํา ถ๎าผลที่เกิดตามมา
ของพฤติกรรมของผู๎เรียน คือ  รางวัล ผู๎เรียนก็จะมีความพอใจในพฤติกรรมของตนเอง แตํถ๎าผล
ที่ตามมาเป็นการลงโทษก็จะกํอให๎เกิดความไมํพอใจ ทั้งความพอใจหรือไมํพอใจมีความสัมพันธ์
ใกล๎ชิดกับมาตรฐานของพฤติกรรมที่ผู๎แสดงพฤติกรรมได๎ตั้งไว๎ ผลของการวิจัยเกี่ยวกับการตั้ ง
มาตรฐานหรือเกณฑ์ที่จะประเมินพฤติกรรมของตนเองพบวําเด็กที่อยูํในกลุํมที่มีตัวแบบ ซึ่งตั้ง
เกณฑ์หรือมาตรฐานของพฤติกรรมที่ต่ าจะเป็นเด็กที่ไมํพยายามที่จะท าให๎ดีขึ้น เพียงแตํท าพอ
ไปได๎ตามที่ตัวแบบได๎ก าหนดไว๎เทํานั้น สํวนเด็กที่อยูํในกลุํมที่มีตัวแบบที่ตั้งเกณฑ์หรือมาตรฐาน
ของพฤติกรรมไว๎สูง จะมีความพยายามเพื่อจะพิสูจน์วําตนเองท าได๎ อยํางไรก็ตามแม๎วําการตั้ง
เกณฑ์ของพฤติกรรมไว๎สูงจะเป็นสิ่งที่ดีก็ตาม ผู๎ตั้งเกณฑ์จะต๎องค านึงวําจะต๎องเป็นเกณฑ์ที่
ผู๎เรียนจะสามารถจะท าได๎เหมือนจริง (realistic) เพราะถ๎าตั้งเกณฑ์เกินความสามารถจริงของเด็ก 
เด็กก็จะประสบความผิดหวัง มีความท๎อแท๎ใจ ไมํพยายามที่จะประกอบพฤติกรรม ในกรณีที่เกณฑ์
ที่ตั้งไว๎สูงพอที่จะท๎าทายให๎ผู๎เรียนพยายามประกอบพฤติกรรมถ๎าผู๎เรียนท าได๎ก็จะเกิดความ
พอใจเป็นแรงเสริมด๎วยตนเอง (self-reinforcement) และท าให๎ผู๎เรียนมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู๎ 
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(Bandura, 1982) ความส าคัญของแรงจูงใจของผู๎เรียนในการเรียนรู๎โดยการสังเกต ดังที่ได๎กลําว
มาแล๎ววํา แรงเสริมด๎วยตนเอง เป็นตัวแปรที่จะท าให๎ผู๎เรียนเกิดแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรม
ตามเกณฑ์ของความสัมฤทธิผลที่ตั้งไว๎ บันดูรา (1977) เชื่อวําการเรียนรู๎โดยการสังเกตเกิดขึ้น
ในขั้นการจดจ า ในขั้นการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ ผู๎เรียนอาจจะไมํแสดงพฤติกรรมหรือ
แสดงพฤติกรรมเพียงบางสํวนของการเรียนรู๎ในข้ันการเก็บจ าก็ได๎ ฉะนั้น ครูที่ทราบความส าคัญ
ของแรงจูงใจของผู๎เรียนก็ควรจะสร๎างสถานการณ์ในห๎องเรียนที่นักเรียนสามารถจะประเมิน
พฤติกรรมของตนเองได๎ โดยใช๎เกณฑ์ของสัมฤทธิ์ผลสูงแตํอยูํในขอบเขตความสามารถของ
ผู๎เรียน เพื่อผู๎เรียนจะได๎ประสบความส าเร็จและมีความพอใจซึ่งเป็นแรงเสริมด๎วยตนเองและเกิด
มีแรงจูงใจที่จะเรียนรู๎ตํอไป 
   สรุป การเรียนรู๎พฤติกรรมส าคัญตํางๆ ทั้งที่เสริมสร๎างสังคม (prosocial behavior) 
และพฤติกรรมที่เป็นภัยตํอสังคม (antisocial behavior) ได๎เน๎นความส าคัญของการเรียนรู๎แบบ
การสังเกตหรือเลียนแบบจากตัวแบบซ่ึงอาจจะเป็นได๎ทั้งตัวบุคคลจริงๆ เชํน ครู เพื่อน หรือจาก
ภาพยนตร์โทรทัศน์ การ์ตูน หรือจากการอํานจากหนังสือได๎ การเรียนรู๎โดยการสังเกต ประกอบด๎วย  
2 ขั้น  คือ ขั้นการรับมาซึ่งการเรียนรู๎เป็นกระบวนการทางพุทธิปัญญา และขั้นการกระท า ตัวแบบ
ที่มีอิทธิพลตํอพฤติกรรมของบุคคลมีทั้งตัวแบบในชีวิตจริงและตัวแบบที่เป็นสัญลักษณ์ เพราะฉะนั้น
พฤติกรรมของผู๎ใหญํในครอบครัว โรงเรียน สถาบันการศึกษา และผู๎น าในสังคมประเทศชาติ
และศิลปิน ดารา บุคคลสาธารณะ ยิ่งต๎องตระหนักในการแสดงพฤติกรรมตํางๆ เพราะยํอมมีผล
ตํอพฤติกรรมของเยาวชนในสังคมนั้นๆ 
  2.3 การรับรู๎ความสามารถของตนเอง (self-efficacy)งานของ Bandura เกี่ยวข๎อง
กับความสามารถของตนนั้น ในระยะแรก Bandura เสนอแนวคิดของความคาดหวังความสามารถ
ของตนเอง (efficacy expectation) โดยให๎ความหมายวํา เป็นความคาดหวังที่เกี่ยวข๎องกับ
ความสามารถของตน ในลักษณะที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวังนี้เป็นตัวก าหนดการแสดงออก
ของพฤติกรรม (Bandura (1977) แตํตํอมา (Bandura, 1986) ได๎ใช๎ค าวํา การรับรู๎ความสามารถ
ของตนเอง (percieved self-efficacy) โดยให๎ความจ ากัดความวําเป็นการที่บุคคลตัดสินใจ
เกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมให๎บรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว๎ โดยที่ Bandura นั้นไมํได๎กลําวถึง ค าวําคาดหวังอีกเลย Bandura มีความเชื่อวํา 
การรับรู๎ความสามารถของตนเองนั้น มีผลตํอการกระท าของบุคคล บุคคล 2 คน อาจมีความสามารถ
ไมํตํางกัน แตํอาจแสดงออกในคุณภาพที่แตกตํางกันได๎ ถ๎าพบวําคน 2 คนนี้มีการรับรู๎ความ 
สามารถของตนเองแตกตํางกัน ในคนคนเดียวก็เชํนกัน ถ๎ารับรู๎ความสามารถของตนเองในแตํละ
สภาพการณ์แตกตํางกัน ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาได๎แตกตํางกันเชํนกัน Bandura เห็นวํา
ความสามารถของคนเรานั้นไมํตายตัว หากแตํยืดหยุํนตามสภาพการณ์ ดังนั้นสิ่งที่จะก าหนด
ประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงขึ้นอยูํกับการรับรู๎ความสามารถของตนเองในสภาวะการณ์นั้นๆ 
นั่นเอง นั่น คือ ถ๎าเรามีความเชื่อวําเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้น
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ออกมา คนที่เชื่อวําตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมํท๎อถอยงําย และจะ
ประสบความส าเร็จในที่สุด (Evans, 1989)มักมีค าถามวําการรับรู๎ความสามารถของตนเองนั้น 
เกี่ยวข๎องหรือแตกตํางอยํางไรกับความคาดหวัง ผลที่จะเกิดขึ้น (outcome expectation)  
     ความแตกตําง ระหวํางการรับรู๎ความสามารถของตนเองและความคาดหวังผล
ที่จะเกิดขึ้น (Bandura, 1977) การรับรู๎ความสามารถของตนเอง เป็นการตัดสินความสามารถ
ของตนเองวําจะสามารถท างานได๎ในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นนั้น 
เป็นการตัดสินวําผลกรรมใดจะเกิดขึ้นจากการกระท าพฤติกรรมดังกลําว อยํางเชํนที่นักกีฬามี
ความเชื่อวําเขากระโดดได๎สูงถึง 6 ฟุต ความเชื่อดังกลําวเป็นการตัดสินความสามารถของตนเอง 
การได๎รับการยอมรับจากสังคม การได๎รับรางวัล การพึงพอใจในตนเองที่กระโดดได๎สูงถึง 6 ฟุต 
เป็นความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น แตํจะต๎องระวังความเข๎าใจผิดเกี่ยวกับความหมายของค าวํา  
ผลที่เกิดขึ้น ผลที่เกิดขึ้นในที่นี้จะ หมายถึง ผลกรรมของการกระท าพฤติกรรมเทํานั้น มิได๎ หมายถึง 
ผลที่แสดงถึงการกระท าพฤติกรรม เพราะวําผลที่แสดงถึงการกระท าพฤติกรรมนั้นจะพิจารณา
วําพฤติกรรมนั้นสามารถท าได๎ตามการตัดสินความสามารถของตนเองหรือไมํ นั่นคือ จะกระโดดได๎
สูงถึง 6 ฟุตหรือไมํ ซึ่งการจะกระโดดได๎สูงถึง 6 ฟุตหรือไมํนั้น มิใชํเป็นการคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 
ซึ่งมํุงที่ผลกรรมที่จะได๎จากการกระท าพฤติกรรมดังกลําวการรับรู๎ความสามารถของตนเอง และ
ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นนั้นมีความสัมพันธ์กันมาก โดยที่ความสัมพันธ์ระหวํางตัวแปรทั้งสองนี้
มีผลตํอการตัดสินใจ ที่จะกระท าพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ซึ่งจะเห็นได๎จากภาพความคาดหวัง
เกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นดังกลําวแนํนอน แตํถ๎ามีเพียงด๎านใดสูงหรือต่ า บุคคลนั้นมีแนวโน๎มจะไมํ
แสดงพฤติกรรมภาพ แสดงให๎เห็นถึงความสัมพันธ์ระหวํางการรับรู๎ความสามารถของตนเองและ
ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น (Bandura, 1977) ในการพัฒนาการรับรู๎ความสามารถของตนเอง
นั้น Bandura เสนอวํามีอยูํด๎วยกัน 4 วิธี คือ (Evans, 1989) 
       1.  ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ (mastery experiences) ซึ่ง Bandura 
เชื่อวําเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ในการพัฒนาการรับรู๎ความสามารถของตนเอง 
เนื่องจากวําเป็นประสบการณ์โดยตรง ความส าเร็จท าให๎เพิ่มความสามารถของตนเอง บุคคลจะ
เชื่อวําเขาสามารถที่จะท าได๎ ดังนั้น ในการที่จะพัฒนาการรับรู๎ความสามารถของตนเองนั้น 
จ าเป็นที่จะต๎องฝึกให๎เขามีทักษะเพียงพอที่จะประสบความส าเร็จได๎พร๎อมๆ กับการท าให๎เขา
รับรู๎วํา เขามีความสามารถจะกระท าเชํนนั้น จะท าให๎เขาใช๎ทักษะที่ได๎รับการฝึกได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด บุคคลที่รับรู๎วําตนเองมีความสามารถนั้น จะไมํยอมแพ๎อะไรงํายๆ แตํจะ
พยามท างานตํางๆ เพื่อให๎บรรลุถึงเป้าหมายท่ีต๎องการ 
       2.  โดยการใช๎ตัวแบบ (modeling) การที่ได๎สังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมที่
มีความซับซ๎อน และได๎รับผลกรรมที่พึงพอใจ ก็จะท าให๎ผู๎ที่สังเกตฝึกความรู๎สึกวําเขาก็จะสามารถ
ที่จะประสบความส าเร็จได๎ถ๎าเขาพยายามจริงและไมํยํอท๎อ ลักษณะของการใช๎ตัวแบบที่สํงผลตํอ
ความรู๎สึกวําเขามีความสามารถที่จะท าได๎นั้น ได๎แกํ การแก๎ปัญหาของบุคคลที่มีความกลัวตํอสิ่ง
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ตํางๆ โดยท่ีให๎ดูตัวแบบที่มีลักษณะคล๎ายกับตนเองก็สามารถท าให๎ลดความกลัวตํางๆ เหลํานั้น
ได๎ (Kazdin, 1974) 
       3.  การใช๎ค าพูดชักจูง (verbal persuation) เป็นการบอกวําบุคคลนั้นมี
ความสามารถที่จะประสบความส าเร็จได๎ วิธีการดังกลําวนั้นคํอนข๎างใช๎งํายและใช๎กันทั่วไปซึ่ง 
Bandura ได๎กลําววํา การใช๎ค าพูดชักจูงนั้นไมํคํอยจะได๎ผลนัก ในการที่จะท าให๎คนเราสามารถที่
พัฒนาการรับรู๎ความสามารถของตนเอง (Evans, 1989) ซึ่งถ๎าจะให๎ได๎ผล ควรจะใช๎รํวมกับการ
ท าให๎บุคคลมีประสบการณ์ของความส าเร็จ ซึ่งอาจจะต๎องคํอยๆ สร๎างความสามารถให๎กับบุคคล
อยํางคํอยเป็นคํอยไปและให๎เกิดความส าเร็จตามล าดับขั้นตอน พร๎อมทั้งการใช๎ค าพูดชักจูง
รํวมกัน ก็ยํอมที่จะได๎ผลดีในการพัฒนาการรับร๎ูความสามารถของตน 
       4.  การกระตุ๎นทางอารมณ์ (emotional arousal) การกระตุ๎นทางอารมณ์มี
ผลตํอการรับรู๎ความสามารถของตนเองในสภาพที่ถูกขมขูํ ในการตัดสินถึงความวิตกกังวล และ
ความเครียดของคนเรานั้นบางสํวนจะขึ้นอยูํกับการกระตุ๎นทางสรีระ การกระตุ๎นที่รุนแรงท าให๎
การกระท าไมํคํอยได๎ผลดี บุคคลจะคาดหวังความส าเร็จเม่ือเขาไมํได๎อยูํในสภาพการณ์ที่กระตุ๎น
ด๎วยสิ่งที่ไมํพึงพอใจ ความกลัวก็จะกระตุ๎นให๎เกิดความกลัวมากขึ้น บุคคลก็จะเกิดประสบการณ์
ของความล๎มเหลว อันจะท าให๎การรับร๎ูเกี่ยวกับความสามารถของตนต่ าลง 
     สรุปได๎วํา ทฤษฎีการเรียนรู๎ทางสังคมนี้ เป็นแนวคิดของ บันดูรา ซึ่งมีความ
เชื่อวําพฤติกรรมมนุษย์ นอกเหนือจากปฏิกิริยาสะท๎อนเบื้องต๎นแล๎ว เกิดจากการเรียนรู๎ทั้งสิ้น  
และการเรียนรู๎พฤติกรรมใหมํเหลํานั้นสามารถเรียนรู๎ได๎โดยประสบการณ์ตรงหรือไมํก็โดยการ
สังเกต  องค์ประกอบทางชีววิทยามีบทบาทส าคัญในกระบวนการเรียนรู๎โดยพฤติกรรม นั้นก็คือ
องค์ประกอบในตัวบุคคลมีบทบาทส าคัญในการเรียนร๎ูพฤติกรรม ในการอธิบายกระบวนการเกิด
พฤติกรรมของมนุษย์ 
 
 3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  3.1  ทฤษฎีลักษณะผู้น า (Trait theories) 
     การศึกษาภาวะผู๎น าตามแนวคิดนี้ได๎ก าหนดสมมติฐาน (assumption) ไว๎ ดังนี้  
(พยอม วงศ์สารศรี. 2534, หน๎า 196-197) 
      1.  คุณลักษณะเดํนของบุคคลด๎านรํางกาย สติปัญญา และสภาพทางจิตวิทยา
กํอให๎เกิดลักษณะทางภาวะผู๎น า 
      2.  บุคคลที่มีลักษณะที่แตกตํางจากผู๎อื่นในลักษณะที่เป็นตัวบํงชี้ถึงความ
เป็นผู๎ย่ิงใหญํ (qualities of greatness) จะน าไปสูํลักษณะของภาวะผู๎น า 
      จากสมมติฐาน 2 ประการดังกลําว ได๎มีการศึกษาวิจัยขึ้นในระยะแรก (ชํวงปี 
ค.ศ. 1940 และชํวงปี 1950) โดยก าหนดแนวทางการศึกษาเพื่อ  (1) ท าการเปรียบเทียบคุณลักษณะ
ของบุคคลที่เป็นผู๎น าและผู๎ตาม  (2) ระบุคุณลักษณะที่อยูํในตัวของผู๎น าที่มีประสิทธิผล 
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     ผลจากการศึกษาพบวํา ผู๎น ามีคุณลักษณะแตกตํางจากบุคคลที่ไมํใชํผู๎น าใน
คุณลักษณะพื้นฐานอันได๎แกํ สติปัญญา ความรอบรู๎ ความเข๎าใจงาน ความคิดริเริ่ม การสู๎ปัญหา 
ความเชื่อม่ันในตนเอง และความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในด๎านความรับผิดชอบ และ
การด ารงต าแหนํงท่ีมีอ านาจในการควบคุมซ่ึงผลที่ค๎นพบน้ีตรงกับข๎อสันนิษฐานวํา ผู๎น าแตกตําง
จากผู๎น าท่ีไมํใชํผู๎น าในด๎านคุณลักษณะสํวนบุคคล แตํอยํางไรก็ตามยังไมํได๎พบความกระจํางชัด
ในลักษณะภาวะผู๎น าที่มีประสิทธิผล จึงได๎มีการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู๎น าที่มี
ประสิทธิผลกับผู๎น าที่ไมํมีประสิทธิผล ในด๎านความก๎าวร๎าว ความทะเยอทะยาน การตัดสินใจ 
การมีอ านาจ ความคิดริเริ่ม สติปัญญา ลักษณะทางรํางกาย ความม่ันใจในตนเอง และลักษณะ
อื่นๆ ที่เกี่ยวข๎อง ผลการวิจัยพบวําคุณลักษณะทางรํางกายไมํได๎เป็นปัจจัยที่จะชี้ความแตกตําง
ระหวํางผู๎น าที่มีประสิทธิผล และผู๎น าที่ไมํมีประสิทธิผลแตํอยํางใด 
   3.2  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
     ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู๎น าแนวใหมํ หรือ
เป็นกระบวนทัศน์ใหมํ (new paradigm) ของภาวะผู๎น าโดยมี เบอร์น, และแบส (Bass, 1985, p. 
14) อ๎างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน๎า 15) เป็นสองคนแรกที่ได๎กลําวถึง ภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยแสดงให๎เห็นวําเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู๎น าแนวใหมํเนื่องจากภาวะผู๎น า
การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทัศน์ (paradigm shift) ไปสูํความเป็นผู๎น าที่มีวิสัยทัศน์ (viosionary) 
และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร๎างพลังจูงใจ (enpowering) เป็นผู๎มีคุณธรรม (moral 
agents) และกระตุ๎นผู๎ตามให๎มีความเป็นผู๎น า ซึ่งเป็นลักษณะผู๎น านี้เป็นที่ต๎องการในปัจจุบัน 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน๎า 15  อ๎างจาก Mosley, et al., 1996, p. 412) 
     จากการศึกษางานวิจัยพฤติกรรมภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง พบวํา ผู๎น าจะมี
การถํายโอนหน๎าที่ความรับผิดชอบและอ านาจที่ส าคัญ และขจัดข๎อก าจัดการท างานที่ไมํจ าเป็น
ออกไป ผู๎น ามีการดูแลสอนทักษะแกํผู๎ตามที่มีความจ าเป็นต๎องแก๎ไขปัญหา ต๎องการริเริ่ม การ
กระตุ๎นการมีสํวนรํวมในการตัดสินใจที่ส าคัญ การกระตุ๎นการแบํงปันความคิด การตระหนักใน
ข๎อมูลที่เกี่ยวข๎อง สํงเสริมความรํวมมือ และการท างานเป็นทีม รวมทั้ งสํงเสริมการแก๎ปัญหา 
แบบสร๎างสรรค์ในการแก๎ไขความขัดแย๎งตํางๆ ผู๎น าการเปลี่ยนแปลงจะท าการปรับปรุงโครงสร๎าง
องค์กรและระบบการบริหารเพื่อเน๎นและสร๎างคํานิยมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร (รัตติกรณ์ 
จงวิศาล, 2543, หน๎า 15-16 อ๎างจาก Yukl, & Fleet, 1994, p. 177) ซึ่งผู๎ศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงในวงการตํางๆ เชํน ธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร 
สถาบันการศึกษา โรงพยาบาล เป็นต๎น 
     3.2.1 ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง 
         เริ่มจากภาวะผู๎น าแบบมีบารมี (charismatic leadership) เป็นภาวะผู๎น าที่
เริ่มต๎นกํอนพัฒนามาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู๎น า การเปลี่ยนแปลงโดยทศวรรษที่ 1920 แมกซ์
เวเบอร์ (Max Waber) ได๎เสนอทฤษฎีภาวะผู๎น าแบบมีบารมี (Charismatic leadership) ตํอมา
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เฮ๎าส์ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน๎า 16  อ๎างจาก Muckinsky, 1997, p. 374) ได๎เสนอทฤษฎี
ที่ชี้วํา ผู๎น าแบบมีบารมีพฤติกรรมอยํางไร โดยระบุตัวบํงชี้ความเป็นผู๎น าแบบมีบารมีวําจะรวมเอา
ความเชื่อม่ันของผู๎ตามในความถูกต๎องของผู๎น า การยอมรับอยํางปราศจากค าถามตํอผู๎น า 
ความหลงใหลในตัวผู๎น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟังด๎วย คือ  ผู๎น าจะมีความต๎องการใน
อ านาจอยํางแรงกล๎า มีความเชื่อม่ันในตนเอง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของผู๎น าแบบมี
บารมีจะ ประกอบด๎วย  1) การสร๎างภาพประทับใจให๎ผู๎ตามมีความม่ันใจในตัวผู๎น า  2) ประกาศ
อยํางชัดเจนจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ เพื่อสร๎างความผูกพันในผู๎ตาม  3) สื่อสารให๎ผู๎ตาม
ทราบถึงความคาดหวังอยํางสูงที่ผู๎น ามีตํอผู๎ตาม  4) แสดงความม่ันใจในความสามารถของผู๎ตาม 
เพื่อสร๎างความม่ันใจแกํผู๎ตาม มีการสร๎างวิสัยทัศน์ในอนาคต และเป็นโมเดลทางพฤติกรรม
ให๎กับผู๎ตาม (behavior modeling) และหากมีความจ าเป็นผู๎น าก็จะแสดงออกเพื่อกระตุ๎นจูงใจผู๎
ตามความเหมาะสมด๎วย 
        คอนเกอร์ และ คานันโก (Conger, & Kanungo, 1987 อ๎างถึงใน Yukl, &  
Fleet, 1992, p. 175) อ๎างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน๎า 16) ได๎เสนอทฤษฎีผู๎น าแบบมี
บารมี เป็นแบบการเสรมิสร๎าง คือ ผู๎ตามจะเป็นผู๎เสริมสร๎างคุณลักษณะพิเศษให๎กับผู๎น า โดยจาก
การสังเกตพฤติกรรมของผู๎น าและผลจากพฤติกรรมนั้น พฤติกรรมเหลํานั้น ประกอบด๎วย  1) การ
กระตุ๎นแนวคิดที่มีความแตกตํางจากแนวคิดเดิมอยํางมาก แตํผู๎ตามยังสามารถรับได๎  2) การเสี่ยง
กับการสูญเสียสถานการณ์เงิน หรือสมาชิกภาพในองค์กร เพื่อแนวคิดที่ตนมํุงหวัง  3) ด าเนินการ
ในทางที่ปกติมักไมํท ากันเพื่อบรรลุในแนวคิดที่มีส าหรับคุณลักษณะพิเศษที่เพิ่มขึ้นของผู๎น า 
ประกอบด๎วย  (1) ความม่ันใจในตนเอง  (2) ทักษะการจัดการในการสร๎างความประทับใจ  (3) 
ความสามารถในการรู๎คิด ประเมินสถานการณ์และโอกาสรวมทั้งข๎อก าจัด  (4) มีความรู๎สึกไวใน
สังคม และมีการเอาใจเขามาใสํใจเรา (empathy) ในความต๎องการและคํานิยมของผู๎ตาม ผู๎น าแบบ
นี้จะเกิดขึ้นเมื่อมีวิกฤตการณ์ที่ต๎องการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ หรือผู๎ตามไมํพอใจในสถานะเดิม 
        แบส (Bass, 1985, pp. 35 – 61) อ๎างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, 
หน๎า 17) ได๎ระบุข๎อจ ากัดบางประการของผู๎น าแบบมีบารมี และได๎แนะน าให๎มีการขยายทฤษฎี
ให๎ครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบํงชี้บารมี สภาพแวดล๎อมที่เอื้ออ านวย เชํน แบส 
เสนอวํา ผู๎น าแบบบารมี มักจะเกิดขึ้นในที่มีการใช๎อ านาจแบบปกติล๎มเหลวในการจัดการกับ
วิกฤตการณ์ และยังเป็นที่นําสงสัยเกี่ยวกับคํานิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผู๎น าแบบนี้ ดังนั้น
ตํอมาในทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงของแบสได๎ใช๎ค าวํา การมีอิทธิพลอยํางมีอุดมการณ์ 
(idealized infuence) แทนค าวําการสร๎างบารมี (charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับ
อุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม คือ ความไมํเห็นแกํตัว ซึ่งทั้งผู๎น าและผู๎ตามจะมีการอุทิศ
ตัวอยํางดีที่สุดเทําที่สามารถท าได๎ ซึ่งแบสให๎เหตุผลในเปลี่ยนเนื่องจาก 1) การสร๎างบารมี เป็น
ตัวแทนของความหมายของการโฆษณาในลักษณะโอ๎อวด 2) การสร๎างบารมี มีความสัมพันธ์มาก
เกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และความเป็นผู๎น าการเปลี่ยนแปลงแบบเทียม เชํน ฮิตเลอร์ 
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3) ส าหรับผู๎วิจัยบางคน เชํน เฮ๎าส์, คอนเกร์, และคานันโก (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน๎า 17  
อ๎างจาก Bass, 1999, p. 12, p. 112) กลําววํา การสร๎างบารมี คือ  การรวมภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแตํการสร๎างแรงบันดาลใจ การกระตุ๎นปัญหา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 
        หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู๎น าแบบมีบารมีแล๎ว ได๎มีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎี
ภาวะผู๎น าแนวใหมํขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)   
ที่ได๎มีการกลําวถึง  คือ ทฤษฎีภาวะผู๎นากรเปลี่ยนแปลง เบอร์น (Bruns) ในปี ค.ศ. 1978 และ
แบส (Bass) ในปี ค.ศ. 1985 แตํได๎การยอมรับและมีงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องสนับสนุนมากมาย 
รวมท้ังมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผู๎น าตามทฤษฎี  คือ  ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงของแบส
ในที่น้ีจะกลําวถึง แนวคิดทฤษฎีทั้งสองทฤษฎี ดังตํอไปนี ้
     3.2.2 ทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ของ
เบอร์น (Burns) 
        ทฤษฎีนี้ได๎รับการพัฒนามาจากการวิชัยเชิงบรรยาย เบอร์น (รัตติกรณ์ 
จงวิศาล, 2543, หน๎า 18 อ๎างจาก Yukl, & Fleet, 1992, pp. 175-176) อธิบายภาวะผู๎น าในเชิง
กระบวนการที่ผู๎น าและผู๎ตามมีอิทธิพลตํอกัน และมีอิทธิพลสํงผลตํอปัจเจกบุคคล (Indiwidual) และ
ในระดับกว๎างที่เป็นกระบวนการ ในการใช๎อ านาจเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ใน
ทฤษฎีของเบอร์น ผู๎น าพยายามยกระดับการตระหนักรู๎ของผู๎ตามและแนวคิดและคํานิยมทาง
ศีลธรรมให๎สูงขึ้น โดยมีแนวคิดวํา ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออก โดยผู๎ใดก็ได๎
ในองค์กรในทุกๆ ต าแหนํง ซึ่งอาจจะเป็นผู๎น าหรือเป็นผู๎ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพล
เทําเทียมกัน สูงกวําหรือต่ ากวําก็ได๎ 
        เบอร์น (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน๎า 18 อ๎างจาก Bruns 1978) ได๎ให๎
ความหมายวํา การที่ผู๎น าท าให๎ผู๎ตามสามารถบรรลุจุดมํุงหมายที่แสดงออกถึงคํานิยม แรงจูงใจ 
ความต๎องการ ความจ าเป็นและความคาดหวังทั้งผู๎น าและผู๎ตาม เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มี
ความแตกตํางกันในด๎านอ านาจระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสูํจุดมํุงหมายรํวมกัน ซึ่งเกิดได๎
ใน 3 ลักษณะ คือ   
         1.  ภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยน (transactional leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่
ผู๎น าติดตํอกับผู๎ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู๎น าจะใช๎รางวัลเป็นสิ่งตอบแทน
เมื่อผู๎ตามท างานส าเร็จซึ่งอยูํในขั้นแรกตามล าดับขั้นความต๎องการของมาสโลว์ 
         2.  ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ผู๎น าจะ
ตระหนักถึงความต๎องการและแรงจูงใจของผู๎ตาม และมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความ
ต๎องการซึ่งกันและกันให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย  คือ ผู๎ตามเปลี่ยนเป็นผู๎น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู๎น าเปลี่ยนเป็นผู๎น าแบบจริยธรรม 
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         3.  ภาวะผู๎น าแบบจริยธรรม (moral leadership) ผู๎น าเปลี่ยนเป็นผู๎น า
แบบจริยธรรมอยํางแท๎จริงเม่ือผู๎น าได๎ยกระดับพฤติกรรม และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ผู๎น าและผู๎ตามให๎สูงขึ้นและให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผู๎น าจะเกิดขึ้นท าให๎ผู๎
ตามเกิดความไมํพึงพอใจตํอสภาพเดิม ท าให๎ผู๎ตามเกิดความขัดแย๎งระหวํางคํานิยมกับวิธีปฏิบัติ 
สร๎างจิตส านึกให๎ผู๎ตามเกิดความต๎องการระดับขั้นที่สูงกวําเดิม แล๎วจึงท าการเปลี่ยนสภาพให๎
ผู๎น าและผู๎ตามไปสูํจุดมํุงหมายที่สูงขึ้น 
        สภาวะผู๎น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลักษณะเป็นแกน
ตํอเนื่อง ภาวะผู๎น าแบบแลกเปลี่ยนอยูํปลายสุด ตรงข๎ามกับภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมํุง
เปลี่ยนสภาพไปสูํสภาวะผู๎น าแบบจริยธรรม 
        ทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ของ
แบส (Bass) จากทฤษฎีเบอร์นและแบส (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 อ๎างจาก Bass, 1985) ได๎เสนอ
ทฤษฎีภาวะผู๎น าเพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลงสภาพในองค์กร โดยกลําวถึง ผลกระทบของ
ผู๎น าที่มีตํอผู๎ตาม และท าให๎ผู๎ตามตระหนักถึงความส าคัญและคุณคําในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น 
หรือโดยยกระดับความต๎องการของผู๎ตาม หรือโดยชักจูงให๎เห็นแกํองค์กรมากกวําการสนใจของ
ตนเอง (self - interest) ผลจากอิทธิพลเหลํานี้ท าให๎ผู๎ตามมีความเชื่อม่ันและเคารพในตัวผู๎น า 
และได๎รับการจูงใจให๎ท าสิ่งตํางๆ ได๎มากกวําที่คาดหวังในตอนแรก แบสเห็นวํ าภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นมากกวําค าวํา บารมี (charisma) เพราะภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงมีสํวนประที่
ส าคัญอีกสามสํวนที่นอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ๎นปัญญา (intellectual stimulation) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) การสร๎างแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation) นอกจากนี้ ผู๎น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง (empower) 
และยกระดับผู๎ตาม ในขณะท่ีผู๎น าแบบบารมีพยายามท าให๎ผู๎ตามอํอนแอและต๎องคอยพึ่งพาผู๎น า
และสร๎างความจงรักภักดีมากกวําความผูกพันในด๎านความคิด และแบสมองวําภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความแตกตํางจากภาวะผู๎น าแบบแลกเปลี่ยน แตํไมํใชํกระบวนการที่เกิดขึ้นแยก
จากกัน และยอมรับวําในผู๎คนคนเดียวกันอาจใช๎ภาวะผู๎น าทั้งสองแบบ แตํในสถานการณ์เวลาที่
แตกตํางกัน  ในตอนเริ่มต๎นของทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงของแบส ในปี ค.ศ.1985 แบส
ได๎เสนอภาวะผู๎น า 2 แบบ คือ ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) และภาวะ
ผู๎น าการแลกเปลี่ยน (transactional leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร (dynamic) ที่มีความ
ตํอเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง จะมีความตํอเนื่องจากภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยน 
โดยผู๎น าจะใช๎ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความต๎องการของผู๎ตามให๎สูงขึ้นตํอเนื่องจาก
ภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ต๎องการระหวํางกันเพื่อให๎ผู๎ตามปฏิบัติตาม 
อยํางไรก็ตามแบสวินิจฉัยวําความเป็นภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยนสามารถสํงผลในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขั้นต่ ากวํา สํวนภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยนชํวยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่
สูงกวํา 
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        นอกจากนั้น แบสได๎กลําวถึง ภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยนวําเป็นสํวนขยาย
ของภาวะผู๎น าแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผู๎น าแบแลกเปลี่ยนจะเน๎นเฉพาะเรื่องการจัดการ
หรือการแลกเปลี่ยน ซึ่งเกิดขึ้นระหวํางผู๎น า ผู๎รํวมงาน และผู๎ตาม แตํภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยน
จะปฏิบัติตํอผู๎รํวมงานและผู๎ตามมากกวําการก าหนดให๎มีการแลกเปลี่ยน พวกเขาจะมีการปฏิบัติ
ในวิถีทางที่จะน าไปสูํการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยการปฏิบัติในองค์ประกอบใดองค์ประกอบ
หนึ่งมากกวําที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยํางมีอุดมการณ์ การสร๎างแรงบันดาลใจ การกระตุ๎นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แบส และ อโวลิโอ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 
อ๎างจาก Bass &Avloio, 1994) ได๎กลําววํา ในชํวง 2 ทศวรรษที่ผํานมา ทฤษฎีภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยน
ได๎พัฒนาจากการศึกษาวิจัยรวบรวมข๎อมูลพัฒนาและฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์กรและสังคม 
มีความกระตือรือร๎น ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา 
ในตํางเชื้อชาติและข๎ามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงให๎เห็นวําภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงที่วัด
โดยเครื่องวัดภาวะผู๎น าพหุองค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ที่
สร๎างและพัฒนาโดยแบสและอโวลิโอ เป็นภาวะผู๎น าที่มีประสิทธิภาพ และให๎ความพึงพอใจ
มากกวําภาวะผู๎น าแบบแลกเปลี่ยน และมีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวน
มากแสดงให๎เห็นวําภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยํางมีนัยส าคัญ ตํอการเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลและขององค์กร 
        หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู๎น าการ
เปลี่ยนแปลงได๎ระยะหนึ่ง แบสจึงพัฒนาทฤษฎีภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลงเป็นโมเดลทฤษฎี
ภาวะผู๎น าแบบเต็มรูปแบบ (model of the full range of leadership) โมเดลนี้ ประกอบด๎วย 4 
องค์ประกอบพฤติกรรม (4l’s) ของภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของภาวะผู๎น าการ
แลกเปลี่ยน รวมทั้งภาวะผู๎น าแบบปลํอยตามสบาย (laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรม
ความไมํมีภาวะผู๎น า (nonteadershipbethavior) (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 อ๎างจาก Bass & Avolio, 
1994, p. 4) 
     3.2.3  โมเดลภาวะผู๎น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
        แบสและอโวลิโอ ในปี ค.ศ. 1994 (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 อ๎างจาก Bass 
& Avolil, 1994)ได๎เสนอโมเดลภาวะผู๎น าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช๎ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
ภาวะผู๎น าตามรูปแบบภาวะผู๎น าในปี ค.ศ.1985 โมเดลนี้ ประกอบด๎วย ภาวะผู๎น า 3 แบบ คือ  
ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)ภาวะผู๎น าการแลกเปลี่ยน (transactional 
leadership)และภาวะผู๎น าแบบปลํอยตามสบาย (laissez – faire leadership)หรือพฤติกรรม
ความไมํมีภาวะผู๎น า (nonleadershi; behavior)ดังรายละเอียดตํอไปนี ้
         1.  ภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership)เป็น
กระบวนการที่ผู๎น ามีอิทธิพลตํอผู๎รํวมงานและผู๎ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู๎รํวมงาน
และผู๎ตามให๎สูงขึ้นกวําความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู๎รํวมงาน และผู๎ตาม
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ไปสูํระดับสูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให๎เกิดการตระหนักร๎ูในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและ
องค์กร จูงใจให๎ผู๎รํวมงาน และผู๎ตามมองให๎ไกลเกินความสนใจไปสูํประโยชน์ของกลุํมองค์กร
หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู๎น ามีอิทธิพลตํอผู๎รํวมงานหรือผู๎ตามจะกระท าโดยผํานองค์ประกอบ
พฤติกรรมเพาะ 4 ประการ หรือเรียกวํา “41”(Four 1’s)  คือ   
           1.1  การมีอิทธิพลอยํางมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or C) หมายถึง การที่ผู๎น าประพฤติตัวเป็นแบบอยําง ท าให๎ผู๎ตามเกิดความ
ไว๎วางใจและเกิดเลียนแบบผู๎น า ผู๎น าต๎องมีคุณลักษณะนี้ คือ  มีวิสัยทัศน์ สามารถควบคุมอารมณ์ได๎
ในสถานการณ์วิกฤต เป็นที่ไว๎ใจได๎วําท าไมสิ่งที่ถูกต๎องเป็นผู๎ที่มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง 
หลีกเลี่ยงการใช๎อ านาจเพื่อประโยชน์สํวนตัว แตํเพื่อให๎เกิดประโยชน์แกํผู๎อื่นและกลุํม ผู๎น าจะต๎อง
แสดงความม่ันใจชํวยสร๎างความรู๎สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต๎องการ ผู๎ตามจะ
เลียนแบบผู๎น าและพฤติกรรมของผู๎น า ผู๎น าการเปลี่ยนแปลงต๎องแสดงให๎เห็นถึงเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ขององค์กร 
           1.2  แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation ; IM) หมายถึง การที่
ผู๎น าแสดงออกในทางที่จูงใจและดลใจให๎ผู๎ตาม ด๎วยการเสริมสร๎างแรงจูงใจภายในให๎กับผู๎ตาม 
ด๎วยการให๎ความหมายและให๎ความท๎าทายในเรื่องงานของผู๎ตามในทีม ผู๎ตามแสดงออกถึงการ
กระตือรือร๎นความรู๎สึกทางบวก และมองโลกในแงํดี ผู๎น าจะสร๎างและสื่อความหวังและวิสัยทัศน์
รวมกันกับผู๎ตามตามต๎องการอยํางชัดเจนและชํวยให๎ผู๎ตามมองข๎ามผลประโยชน์สํวนตน เพื่อ
พัฒนาเป็นความผูกพันเป้าหมายระยะยาว ผู๎น าแบบน้ีจะมีลักษณะการติดตํอสื่อสารที่ดึงดูดใจให๎
สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได๎ 
           1.3  การกระตุ๎นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 
การที่ผู๎น ากระตุ๎นผู๎ตามให๎ตระหนักถึงปัญหาตํางๆ ที่เกิดขึ้นในหนํวยงาน ท าให๎ผู๎ตามต๎องการ
หาแนวทางใหมํๆ มาแก๎ปัญหาเพื่อหาข๎อสรุปใหมํๆ ที่ดีกวําเดิม โดยผู๎น ามีการคิดและแก๎ปัญหา
อยํางมีระบบ มีความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มไมํๆ ในการ
พิจารณาปัญหา และกระตุ๎นให๎ผู๎ตามแสดงความคิดและเหตุผล ผู๎น าจะต๎องแสดงให๎เห็นวํา
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยํางได๎ จากความรํวมมือกันในการแก๎ปัญหาของผู๎รํวมงานทุกคน 
เพื่อให๎ผู๎ตามเกิดความตระหนัก เข๎าใจและแก๎ไขปัญหาด๎วยตนเอง 
           1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consi -
duration : IC) ผู๎น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข๎องบุคคลในฐานะเป็นผู๎น าในการเอาใจใสํผู๎ตามเป็น
รายบุคคล ท าให๎ผู๎ตามรู๎สึกมีคุณคํามีความส าคัญ ผู๎น าจะเป็นโค๎ช (coach)และเป็นที่ปรึกษา 
(Advisor)เพื่อการพัฒนาศักยภาพของผู๎ตามและเพื่อนรํวมงานให๎สูงขึ้น โดยผู๎น ามีการสํงเสริม
การสื่อสารสองทาง มีปฏิสัมพันธ์กับผู๎ตามเป็นสํวนตัว และเห็นปัจเจกบุคคล ผู๎น าจะมีการฟัง
อยํางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสํใจเรา (empathy) เปิดโอกาสให๎ผู๎ตามได๎ใช๎ความสามารถ
พิเศษอยํางเต็มที่และเรียนรู๎สิ่งใหมํๆ ที่ท๎าทายความสามารถ ผู๎น าจะดูแลผู๎ตามวําต๎องการ
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ค าแนะน า การสนับสนุน และการชํวยให๎ก๎าวหน๎าในการท างานที่รับผิดขอบอยูํหรือไมํ โดยผู๎ตาม
จะไมํรู๎สึกวําเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
        องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ ของภาวะผู๎น าการเปลี่ยนแปลง
จะมีความสัมพันธ์ (Interco reacted) อยํางไรก็ตาม มีการแบํงแยกแตํละองค์ประกอบ เพราะ
เป็นแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์
ตํางๆ (รัตติยากรณ์ จงวิศาล, 2543 อ๎างจาก Bass &Avolil, 1994) 
         2.  ภาวะผู๎น าแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership)เป็นกระบวนการที่
ผู๎น าให๎รางวัลหรือลงโทษขึ้นอยูํกับผลการปฏิบัติงานของผู๎ตาม ผู๎น าใช๎ผู๎ตามบรรลุเป้าหมาย   มี
ความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท ซึ่งผู๎น าต๎องรู๎ถึงสิ่งที่ผู๎ตามจะต๎องปฏิบัติเพื่อให๎ได๎ผล
ลัพธ์ที่ต๎องการ ผู๎น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต๎องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย 
รางวัลสํวนใหญํเป็นรางวัลภายนอก รวมทั้งผู๎น าจะตระหนักถึงความต๎องการของผู๎ตาม ผู๎น าจะ
รับรู๎วําผู๎ตามต๎องท าอยํางไรเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมาย ผู๎น าจะระบุบทบาทเหลํานี้และข๎อก าหนด
งานที่ชัดเจนและเข๎าใจความต๎องการหรือรางวัลที่ผู๎ตามต๎องการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตาม
เป้าหมาย ภาวะผู๎น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด๎วย  
           2.1  การให๎รางวัลตามสถานการณ์ (contingent reward)ผู๎น าจะท า
ให๎ผู๎ตามเข๎าใจชัดเจนวําต๎องการให๎ผู๎ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู๎ตาม และจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด๎วยแรงจูงขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
           2.2  การบริหารแบบวางเฉย (management – by exception) เป็น
การบริหารงานที่ปลํอยให๎เป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผู๎จะเข๎าไปแทรกตํอเม่ือมีอะไรเกิด
ผิดพราด หรือการท างานต่ ากวํามาตรฐาน และการเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ หรือให๎ข๎อมูล
ย๎อนกลับทางลบ การบริหารแบบวางเฉย (รัตติยากรณ์ จงวิศาล, 2543, หน๎า 25 อ๎างจาก       
เสริมศักดิ์ วิสาลาภรณ์, 2540, หน๎า 59)แบํงได๎เป็น 2 แบบ คือ   
              2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management – 
by exception)ผู๎น าใช๎วิธีท างานแบบกันไว๎ดีกวําแก๎ คอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู๎ตาม และ
ชํวยแก๎ไขให๎ถูกต๎องเพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล๎มเหลว 
              2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเขิงรับ (passive management 
– by exception) ผู๎น าใช๎วิธีท างานแบบเดิม และจะเข๎าไปแทรกแซงถ๎าผลปฏิบัติงานไมํได๎มาตรฐาน 
หรือบางอยํางผิดพลาด 
        3.  ภาวะผู๎น าแบบปลํอยตามสบาย (laissez – faire leadership)หรือ
พฤติกรรมความไมํมีภาวะผู๎น า (nonleadershipbhavior)เป็นภาวะผู๎น าที่ไมํมีความหมายขาด
ความรับผิดชอบ ไมํมีการตัดสินใจ เม่ือผู๎ตามต๎องการผู๎น า ผู๎น าจะไมํอยูํ ไมํมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับ
ภารกิจขององค์กร ไมํมีความชัดเจนในเป้าหมาย 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู๎น าเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจ
ใช๎อิทธิพลตํอผู๎อื่นให๎ปฏิบัติกิจกรรมตํางๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการสร๎างสัมพันธ์ระหวํางบุคคล
ขององค์กร ดังนั้นภาวะผู๎น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ชํวยให๎กลุํมบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนด จากค านิยามที่กลําวมานี้ยังมีความแตกตํางกันในประเด็นตําง ๆ เชํน ใครเป็นผู๎ใช๎อิทธิพล 
วัตถุประสงค์ของการใช๎อิทธิพลคืออะไร ลักษณะ วิธีการใช๎อิทธิพลเป็นอยํางไร และผลลัพธ์ของ
การใช๎อิทธิพลคืออะไรเป็นต๎น ไมํมีค านิยามใดผิดหรือถูกเพียงนิยามเดียว แตํขึ้นอยูํกับการเลือก
ค านิยามนั้นไปใช๎อธิบายเพื่อสร๎างความเข๎าใจเกี่ยวกับภาวะผู๎น าในแตํละกรณี ซึ่งจะสังเกตได๎วํา
ภาวะผู๎น าเป็นกระบวนการ ไมํใชํตัวบุคคล 

สรุปได๎วํา  ภาวะผู๎น าเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนของการปฏิสัมพันธ์ที่
มีความสลับซับซ๎อนและมีพลวัตอยูํตลอดเวลา มีองค์ประกอบ 4 ประการ ที่เกี่ยวข๎องในกระบวนการ
ภาวะผู๎น า ได๎แกํ ผู๎น า (leader) ผู๎ตาม (follower) บริบทสถานการณ์ (context) และผลลัพธ์ที่
เกิดขึ้น (by-products) องค์ประกอบเหลํานี้ตํางมีความสัมพันธ์ เกี่ยวข๎องกันและสํงผลกระทบซึ่ง
กันและกันเสมอ 
  3.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
     3.3.1  พฤติกรรมภาวะผู๎น าตามสถานการณ์ 
         1) ทฤษฎีผู๎น าตามสถานการณ์ของฟรีดเลอร์ (Fred E. Ficdler) อ๎างถึง
ใน วรรณวิมล บุญเต็มแล๎ว (2551) วําเป็นผู๎ศึกษาความเกี่ยวข๎องของสถานการณ์กับภาวะผู๎น า 
และได๎น าเสนอรูปแบบผู๎น าตามสถานการณ์ (Contingency Model of Leadership)แนวคิดของ
ฟีดเลอร์นั้นแตกตํางจากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู๎น าอื่นๆ โดยจะพิจารณาวําผู๎น าต๎องมํุงให๎ความ
ต๎องการ สํวนบุคคลได๎รับการตอบสนองและมุํงให๎องค์กรได๎บรรลุเป้าหมายด๎วย ซึ่ง ฟรีดเลอร์ได๎
ก าหนดหลักการพื้นฐานของทฤษฎีไว๎ ดังนี้  1. แบบภาวะผู๎น าถูกก าหนดจากระบบแรงจูงใจของ
ผู๎น า (motivational system)  2. ประสิทธิผลของผู๎น าขึ้นอยูํกับแบบของภาวะผู๎น าและสถานการณ์
ที่เอื้อตํอผู๎น า นั่นคือ  การปฏิบัติงานของกลุํมจะขึ้นอยูํกับแรงจูงใจของผู๎น ารวมทั้งการควบคุม
และอิทธิพลของผู๎น าในสถานการณ์ตํางๆ ดังนั้น ตัวแปรหลักในทฤษฎีของฟรีดเลอร์จึง 
ประกอบด๎วย แบบภาวะผู๎น า (leadership style) สถานการณ์ที่เอื้อตํอผู๎น า (situational favorableness) 
และประสิทธิผลของผู๎น า (effecctiveness of a leader) ซึ่งจะน าเสนอได๎ดังรูปภาพตํอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 



 112 

ระบบแรงจูงใจของผู๎น า                     สถานการณ์ท่ีเอื้อตํอผู๎น า        ผลลัพธ์ 
 
 
 
 
 
ภาพ 7 ตัวแปรหลักในทฤษฎีผู๎น าตามสถานการณ์ของฟรีดเดอร ์
ที่มา: วรรณวิมล บุญเต็มแก๎ว (2551) 
 
           ตัวแปรหลักในทฤษฎีภาวะผู๎น าตามสถานการณ์ของฟรีดเดอร์ 
(Major Variables in Fiedler’s Contingency Theory) ตัวแปรหลักตามทฤษฎีภาวะผู๎น าตาม
สถานการณ์ของฟรีดเลอร์ มีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 
            1.  แบบภาวะผู๎น า (leadership style) ฟรีดเลอร์ ได๎จ าแนกให๎เห็น
ความแตกตํางอยํางชัดเจนระหวํางพฤติกรรมภาวะผู๎น า ( leadership behavior)และแบบภาวะ
ผู๎น า (leadership style)พฤติกรรมภาวะผู๎น าเป็นการกระท าของผู๎น าในการชี้น าและประสานงานในการ
ท างานของสมาชิกในองค์กร สํวนแบบภาวะผู๎น าจะเป็นโครงสร๎างความต๎องการของผู๎น า ที่จะจูง
ใจให๎เกิดพฤติกรรมในสถานการณ์ตํางๆ ซึ่งจะไมํได๎เป็นเรื่องของพฤติกรรมโดยตรง   แบบ
ภาวะผู๎น าจึงเป็นคุณลักษณะของผู๎น า (personality characteristics)ด๎วย 
            2.  สถานการณ์ที่เอื้อตํอผู๎น า (situational favorableness) ฟรีดเลอร์
ได๎สรุปวําความสัมพันธ์ระหวํางแบบภาวะผู๎น ากับประสิทธิผลนั้นขึ้นกับองค์ประกอบหลากหลาย
ในสถานการณ์และได๎ระบุองค์ประกอบส าคัญ 3 สํวน คือ  ความสัมพันธ์ระหวํางผู๎น ากับสมาชิก 
โครงสร๎างภารกิจ และอ านาจในต าแหนํงของผู๎น า โดยมีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 
              2.1  ความสัมพันธ์ระหวํางผู๎น ากับสมาชิก (leader – member 
relations) กลําวถึง บรรยากาศของกลุํมและทัศนคติของสมาชิก และการยอมรับที่มีตํอผู๎น า แตํ
ถ๎าผู๎ใต๎บังคับบัญชาไว๎วางใจเคารพเชื่อถือ และมีความเชื่อม่ันในผู๎น า ความสัมพันธ์จะเป็นไป
ในทางที่ดี แตํถ๎าผู๎ใต๎บังคับบัญชาไมํไว๎วางใจ ไมํเชื่อถือ และมีความเชื่อม่ันในผู๎ใต๎บังคับบัญชาน๎อย 
ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ไมํดี 
              2.2  โครงสร๎างภารกิจ (task structure) กลําวถึง ธรรมชาติของ
งานวําเป็นงานประจ าที่โครงสร๎างชัดเจนหรืองานที่ยุํงยากซับซ๎อน ไมํมีโครงสร๎างชัดเจน  ใน
ประเด็นโครงสร๎างภารกิจสามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลํานี้ คือ   
                1)   ความชัดเจนของเป้าหมาย 
                2)  ความหลากหลายของวิธีการท่ีบรรลุเป้าหมาย 
                3)  ความสามารถตรวจสอบการตัดสินใจ 

แบบภาวะผู๎น า 

- ความสัมพันธ์ระหวํางผู๎น า 
 กับสมาชิก 
- โครงสร๎างภารกิจ 

ประสิทธิผล 
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                4)  ความเฉพาะเจาะจงของการแก๎ปัญหา ดังนั้น ถ๎าภารกิจ
ขององค์กรมีโครงสร๎างที่ชัดเจน ผู๎น าจะสามารถมีอิทธิพลตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎มาก 
              2.3  อ านาจในต าแหนํงของผู๎น า (position power) เป็นระดับ
ของการใช๎อ านาจของผู๎น าที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เป็นอ านาจโดยต าแหนํงที่องค์กร
มอบหมายให๎ผู๎น าในการที่จะให๎รางวัลและลงโทษผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
  สรุปได๎วําทฤษฎีพฤติกรรมผู๎น า แนวคิดหลักของทฤษฎีคือให๎มองในสิ่งที่ผู๎น า
ปฏิบัติ และช้ีให๎เห็นวําทั้งผู๎น าและผู๎ตามตํางอิทธิพลซึ่งกันและกันลักษณะผู๎น าแตํละแบบจะสร๎าง
บรรยากาศในการท างานที่แตกตํางกัน ดังนั้นการเลือกใช๎ลักษณะผู๎น าแบบใดยํอมขึ้นอยูํกับ
ความเหมาะสมของสถานการณ์ด๎วย 
  3.4  ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของ Fiedler 
     ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของภาวะผู๎น าที่มีประสิทธิผลของ Fiedler (Fiedler’s 
contingency theory of leadership effectiveness) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุํม
ที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยูํกับความเหมาะสมระหวํางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ์
ระหวํางผู๎น ากับผู๎ใต๎บังคับบัญชา และสถานการณ์ขององค์กรที่มีอิทธิพลตํอผู๎น าโมเดลนี้จึงเป็น
รูปแบบพฤติกรรมของผู๎น าที่ก าหนดขึ้นเพื่อน าสมาชิกขององค์กรให๎เป็นตามการบังคับบัญชาที่
เหมาะสม 
     รูปแบบของภาวะผู๎น า (leadership style)เป็นรูปแบบพฤติกรรมของผู๎น าที่
ก าหนดขึ้นเพื่อน าสมาชิกขององค์กรให๎เป็นไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม ในทฤษฎีของ 
Fiedler มี 2 ประการ ดังนี้  
     1.  การศึกษารูปแบบของผู๎น าที่มํุงความสัมพันธ์ (relationship – oriented 
leader) เป็นผู๎น าที่มํุงความเกี่ยวข๎องกับพนักงาน ผู๎น าประเภทนี้จะสร๎างความไว๎วางใจ ความ
เคารพนับถือ และรับฟังความต๎องการของพนักงาน จะมีลักษณะเหมือนกับผู๎น าแบบที่ค านึงถึง
ผู๎อื่นเป็นหลัก 
     2.  ผู๎น าที่มํุงงาน (task – oriented leader)เป็นผู๎น าที่มํุงความส าเร็จในงาน จะ
ก าหนดทิศทางและมาตรฐานการท างานไว๎อยํางชัดเจน มีลักษณะคล๎ายกับผู๎น าแบบที่เริ่มต๎น
จากตนเองเป็นหลัก 
  3.5  ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิซิแกน 
     ทฤษฎีภาวะผู๎น าของมหาวิทยาลัยมิซิแกน (The Michian leadership studies)
เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะพฤติกรรมผู๎น าที่จัดท าโดยมหาวิทยาลัยมิซิแกน ซึ่งเกิดขึ้นในเวลา
ใกล๎เคียงกับการศึกษา ภาวะผู๎น าของมหาวิทยาลัยโอไอโอ ขอบเขตการศึกษาของมหาวิทยาลัย
มิซิแกนก็เพื่อพิสูจน์ความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมผู๎น า ขบวนการของกลุํมและการวัดการท างาน
ของกลุํม ตํอมาได๎มีการศึกษาเพิ่มเติมในแขนงของผู๎น าในรูปแบบตํางๆ เชํน การส ารวจเกี่ยวกับ
ผู๎บริหารที่ท างานอยูํในบริษัทประกันภัย ผู๎น าในอุตสาหกรรมขนาดใหญํ การหาข๎อมูลเกี่ยวกับ
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พฤติกรรมของการจัดการ โดยวิธีการรวบรวมจากการสัมภาษณ์และการใช๎แบบสอบถาม โดยมี
วัตถุประสงค์ คือ  วัดผลิตผลของกลุํมเพื่อใช๎เป็นสาเหตุในการปฏิบัติงานของผู๎บริหารวํามีความสัมพันธ์
ตํอความมีประสิทธิภาพหรือไมํมีประสิทธิภาพ ท าการเปรียบเทียบความมีประสิทธิภาพและไมํมี
ประสิทธิภาพของผู๎บริหาร ซึ่งเกิดผลประโยชน์ที่แตกตํางกันในพฤติกรรมของการจัดการ ซึ่งพอ
สรุปได๎ ดังนี้  
     1.  พฤติกรรมมํุงความส าคัญที่งาน (task – oriented behavior)เป็นผู๎น าซึ่งมํุง
ความส าคัญที่ความส าเร็จของงาน ผู๎บริหารที่มีประสิทธิผลนั้นจะเห็นคุณคําของเวลา และไมํ
พยายามท างานประเภทเดียวกันกับผู๎ใต๎บังคับบัญชา ผู๎บริหารที่มีประสิทธิผลซึ่งมํุงที่การท างาน
ตํางๆ เชํน การวางแผน การก าหนดตารางเวลาการปฏิบัติงาน การประสานงานในกิจกรรมของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา การจัดหาวัตถุดิบที่จ าเป็น การจัดหาเครื่องมือ และการให๎ความชํวยเหลือ
ทางด๎านเทคนิคตํางๆ รู๎จักให๎แนวทางในการก าหนดเป้าหมายการท างาน พฤติกรรมการปรับตัว
ให๎เข๎ากับงานนี้นับวําเป็นการค๎นพบที่ส าคัญตามทฤษฎีของมหาวิทยาลัยมิซิแกนที่ได๎ศึกษาเอาไว๎ 
      ค าวํามํุงงาน หมายถึง พฤติกรรม ทัศนคติ หรือการมํุงทักษะมากกวํางานที่
ปฏิบัติ งานทั้งหมดจะสัมพันธ์กับกิจกรรมซึ่งจะรวมถึงโครงสร๎างแบบผู๎น าที่ค านึงถึงตนเองเป็น
หลักด๎วย 
      การจ าแนกผู๎น าเป็นลักษณะการมํุงความสัมพันธ์เป็นสิ่งที่มีประโยชน์ เพราะ
จะเป็นเสมือนกรอบในการที่จะท าให๎เขข๎าใจทัศนคติ พฤติกรรม และการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู๎น า 
ทัศนคติและพฤติกรรมการมํุงงาน (task – related attitudes and behaviors)ของผู๎น าที่มี
ประสิทธิผล มีรายละเอียด ดังนี้  
 
ตาราง 1 ทัศนคติและพฤติกรรมผู๎น าซึ่งมํุงที่งาน (task – related attitudes and belaviors)  
 

1. ความสามารถปรับตัวตํอสถานการณ์ 
 

3. มาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสูง 
 

 
5. ความสามารถในการตีความตาม   
   สถานการณ์ 

2. การก าหนดทิศทาง 
 

4. การกล๎าเสี่ยงและการปฏิบัติงานแบบมอง 
    โลกในแงํดีไว๎กํอน 
 

6. มีการป้อนกลับข๎อมูลอยูํเสมอ 
 

 
ที่มา : Dubrin (1998, p. 86) 
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      2.  พฤติกรรมมํุงความสัมพันธ์กับพนักงาน (relationship – oriented behavior)
เป็นผู๎น าที่ให๎ความสนใจกับคน ซึ่งตรงกันข๎ามกับผู๎บริหารที่มีพฤติกรรมมํุงงาน มักไมํมีการใช๎
มนุษยสัมพันธ์จะเห็นได๎วําประสิทธิภาพของผู๎บริหารแตํละรายจะต๎องขึ้นอยูํกับการค านึงถึงผู๎อื่น
ด๎วย โดยการให๎การสนับสนุนและการให๎ความชํวยเหลือผู๎ใต๎บังคับบัญชา รูปแบบของพฤติกรรม
ที่มํุงความสัมพันธ์มีความส าคัญตํอประสิทธิภาพของภาวะผู๎น า เนื่องจากพฤติกรรมที่แสดงให๎
เห็นถึงความไว๎วางใจ ความม่ันใจ การแสดงความเป็นมิตร การให๎ความสนใจเพื่อที่จะให๎เข๎าใจ
ถึงปัญหาและการชํวยพัฒนาผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎มีความก๎าวหน๎าในอาชีพการงาน ให๎ค าแนะน า
ที่ดีในการท างาน สร๎างความพึงพอใจให๎กับผู๎ใต๎บังคับบัญชา ท าให๎ได๎รับการยกยํองนับถือจาก
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา ผู๎บัญชาที่ดีควรตั้งเป้าหมายและให๎แนวทางในการท างานที่ถูกวิธี เพื่อให๎การ
ท างานนั้นเป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ จึงจะถือวําเป็นลักษณะของผู๎น าที่ดี 
      ภาวะผู๎น าจะรวมถึงการมีอิทธิพลตํอผู๎อื่น ดังนั้น ภาวะผู๎น าที่มีประสิทธิผล
ของงผู๎น าที่ดี มีทัศนคติ พฤติกรรมและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล 
(Interpersonal relationships) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
ตาราง 2 ทัศนคติและพฤติกรรมมํุงที่ความสัมพันธ์ (relationship – oriented attitudes and behavior)  
 

1. การมํุงที่บุคคล (alignment of people) 
2. การระดมพล (mobilization) 
3. เสริมความรํวมมือหรือการตกลงรํวมกัน (concert building) 
4. แรงดลใจ (inspiration) 
5. พอใจในความต๎องการของบุคคล (satisfaction of human needs) 
 

ที่มา : Dubrin (1998, p. 94) 
   3.6  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ : ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย (Path – 
Goal Theory) 
     ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเน๎นใน
เรื่องผลระทบของผู๎น าที่มีตํอเป้าหมายของผู๎ใต๎บังคับบัญชา และวิถีทางเพื่อจะให๎บรรลุเป้าหมาย 
ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายนี้ เฮาส์และคณะได๎พัฒนาปรับปรุงขึ้น (วรรณวิมล บุญเต็มแล๎ว, 2551 
อ๎างจาก Lunenburg & Omstein, 1996. P. 136) เพื่ออธิบายถึงผลกระทบของพฤติกรรมผู๎น าที่
มีตํอแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความพยายาม และการปฏิบัติงานของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ซึ่งจะ
เชื่อมโยงกับปัจจัยของสถานการณ์และสภาพแวดล๎อม ดังนั้น ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย จะมี
สํวนประกอบที่ส าคัญ 2 สํวน  คือ  พฤติกรรมผู๎น า และสถานการณ์ที่เอื้อตํอผู๎น า 
      1.  พฤติกรรมผู๎น า (leader behavior) 
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         ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย ได๎น าเสนอลักษณะพฤติกรรมผู๎น าออกเป็น 
4 แบบ คือ  (Daft, 1999, p. 103) 
 

ตาราง 3 ลักษณะพฤติกรรมผู๎น า 4 แบบ 
รูปแบบ ลักษณะพฤติกรรม 

1. ภาวะผู๎น าแบบสนับสนุน  
   (supportice leadership) 

- แสดงถึงความหํวงใจตํอชีวิตความเป็นอยูํและความ 
  ต๎องการสํวนบุคคลชองผู๎ปฏิบัติงาน 

2. ภาวะผู๎น าแบบช้ีน า  
   (directive leadership) 

- ผู๎น าก าหนดช้ีชัดเจนถึงสิ่งที่ต๎องการให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
  ปฏิบัติ 
- พฤติกรรมภาวะผู๎น าจะวางแผน ก าหนดตาราง 
  การปฏิบัติงาน 
- ตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานและมาตรฐาน 
- พฤติกรรม ยึดถือกฎเกณฑ์ 

3. ภาวะผู๎น าแบบมีสํวนรํวม  
   (paticipative leadership) 

- ผู๎น าจะปรึกษาหรือผู๎ใต๎บังคับบัญชาในการตัดสินใจ 
- พฤติกรรมภาวะผู๎น า จะสอบถามความคิดเห็นและ 
  ข๎อเสนอแนะ สนับสนุนให๎เกิดการมีสํวนรํวมในการ 
  ตันสินใจ 

4. ภาวะผู๎น าแบบมํุง
ความส าเร็จของงาน 
(achievement – oriented 
leadership) 

- ผู๎น าตั้งเป้าหมายท่ีชัดเจนและท๎าทาย 
- พฤติกรรมผู๎น า เน๎นการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพสูง  
  และการปรับปรุงการปฏิบัติปัจจุบัน โดยแสดงถึง 
  ความเชื่อม่ันในผู๎ใต๎บังคับบัญชา และชํวยให๎พวก 
  เขาได๎เรียนรู๎ท่ีจะท างานมีเป้าหมายสูงได๎ 

 

ที่มา : Dubrin (1998, p. 103) 
 
      2.  สถานการณ์ (situational factors) 
        ตัวแปรในด๎านสถานการณ์ของทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมายนี้ ประกอบด๎วย 
ตัวแปร 2 ประเภท  คือ   
          2.1 คุณลักษณะสํวนบุคคลของผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
         2.2  ความต๎องการและแรงกดดันของสภาพแวดล๎อม ซึ่งมีรายละเอียดที่
จะน าเสนอดังตํอไปนี้ 
           1)  คุณลักษณะสํวนตวัของผู๎ใต๎บังคับบัญชา (personal characteristics 
of subordinates) ประกอบด๎วย  
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             1.1 ความต๎องการสํวนบุคคล ได๎แกํ ความต๎องการความส าเร็จ 
ความเข๎าใจเป็นอิสระ และการเปลี่ยนแปลง 
             1.2  ความสามารถของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ได๎แกํ ความรู๎ ทักษะ
และความถนัด 
             1.3  คุณลักษณะของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ได๎แกํ ระดับของความ
เชื่อถือ อ านาจแหํงตน (focus of control) 
            2)  ความต๎องการและแรงกดดันของสภาพแวดล๎อม (eavironmental   
pressures and demands) ตัวแปรสิ่งแวดล๎อมเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให๎สถานการณ์นํา
พึงพอใจโดย ประกอบด๎วย องค์ประกอบ 3 สํวน คือ   
              2.1  โครงสร๎างภารกิจ (task structure) 
              2.2  ระดับของความเป็นทางการ (degree of formalization) 
ได๎แกํ กฎระเบียบที่ปกครองผู๎ใต๎บังคับบัญชา  
              2.3  ปทัสถานท่ีสนับสนุนของกลุํม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 8 ภาพอธิบายประสิทธิผลของผู๎น า  
ที่มา: วรรณวิมล บุญเต็มแล๎ว (2551) 

คุณลักษณะของ 
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 

ความเชื่อถือในอ านาจ 
แหํงตน 

พฤติกรรมผู๎น า 
 - แบบสนับสนุน 
 - แบบชี้น า 
 - แบบมีสํวนรํวม 
 - แบบมํุงความส าเร็จ 
 ของงาน 

ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
 - การรับรู๎ 
 - แรงจูงใจ 

ประสิทธิผล 
 - ความพึงพอใจ 
 - ความชัดเจนของ 
 บทบาทและ 
 เป้าหมาย 
 - การปฏิบัติงาน 
 

สิ่งแวดล๎อมของงาน 
 - โครงสร๎างภารกิจ 
 - ระดับของความเป็นทางการ 
 - ปทัสถานท่ีสนับสนุนของกลุํม 
 



 118 

     กลําวไว๎วํา ผู๎น าตามทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย พยายามวางเส๎นทางที่จะท า
ให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาไปสูํเป้าหมายได๎อยํางราบรื่นที่สุด ซึ่งผู๎น าต๎องเลือกใช๎แบบหรือพฤติกรรม 
ผู๎น าให๎เหมาะสมกับตัวแปรด๎านสถานการณ์ จากการศึกษาวิจัยได๎ข๎อค๎นพบดังตํอไปนี้ 
      1.  พฤติกรรมภาวะผู๎น าแบบชี้น ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจ 
และความคาดหวังของผู๎ใต๎บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่ภารกิจมีความคลุมเครือ และมีความสัมพันธ์
ในทางลบกับความพึงพอใจและความคาดหวังผู๎ใต๎บังคับบัญชาในสถานการณ์ท่ีภารกิจชัดเจน 
      2.  พฤติกรรมภาวะผู๎น าแบบสนับสนุนจะสํงผลให๎เกิดความพึงพอใจมากที่สุด
ตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานด๎วยความอึดอัดกดดัน หรือภารกิจนั้นไมํนําพึงพอใจ 
      3.  ในภารกิจที่ไมํซ้ าซากและเปิดโอกาสให๎แสดงความสามารถ ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
จะพึงพอใจในผู๎น าที่มีพฤติกรรมแบบมีสํวนรํวมมากกวํา 
      4. ในสถานการณ์ที่ภารกิจเป็นลักษณะไมํซ้ าซากและมีความคลุมเครือ พฤติกรรม
ภาวะผู๎น าแบบมํุงความส าเร็จที่งาน ท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความม่ันใจวําความพยายามของพวกเขา
จะได๎รับผลตอบแทน 
  3.7  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของวรูมและเบสตัน 
     วรูมและเบสตัน (Vroom &Yetton (1964) อ๎างถึงใน วรรณวิมล บุญเต็มแล๎ว 
(2551) ได๎น าเสนอเกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของผู๎น า 5 ประเภท โดยมีค าถามที่ใช๎ในการ
วิเคราะห์สถานการณ์ทั้งสิ้น 7-8 ค าถาม เพื่อจะประกอบในการเลือกแบบการตัดสินใจได๎อยําง
เหมาะสม 
   3.8  แบบการตัดสินใจของผู้น า (Decision – Making Style) 
     แบบการตัดสินใจของผู๎น าแบํงออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาเรียงล าดับการ 
มีสํวนรํวมในการตัดสินใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาตั้งแตํระดับอัตตาธิปไตยสูงสุด จนถึงประชาธิปไตย
สูงสุด โดยมีสัญลักษณ์ระบุวํา A เป็นลักษณะอัตตาธิปไตย C เป็นลักษณะการให๎ค าปรึกษาแนะน า 
และ G เป็นลักษณะการตัดสินใจโดยกลุํม และมีเลขโรมันก ากับแสดงน้ าหนักความมากน๎อย   
ดังรายละเอียดในตาราง 4 
 

ตาราง 4 แบบการตัดสินใจของผู๎น า 
 

 แบบการตัดสินใจ ค าอธิบาย 
อัตตาธิปไตยสูงสุด AI 

 
 
AII 

ผู๎น าแก๎ปัญหาหรือตัดสินใจด๎วย
ตนเอง โดยใช๎ข๎อมูลที่มีอยูํขณะน้ัน 
 

ผู๎น าได๎รับข๎อมูลที่จ าเป็นจาก
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา และตัดสินใจ
แก๎ปัญหาด๎วยตนเอง 
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ประชาธิปไตยสูงสุด 

CI 
 
 
 
 
 
CII 
 
 
GII 

ผู๎น าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเข๎ามารํวม
รับรู๎ปัญหาเป็นรายบุคคล เพื่อรับ
ฟังความคิดเห็นและค าแนะน าโดย
ไมํสอบถามเป็นกลุํม จากนั้นจึง
ตัดสินใจ 
 

ผู๎น าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชารู๎ปัญหา
เป็นกลุํมรวบรวมความคิดเห็นและ
ข๎อเสนอแนะแล๎วจึงตัดสินใจ 
ผู๎น าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชารํวมรับรู๎
ปัญหาเป็นกลุํม บทบาทของผู๎น า
อยูํในฐานะประธานท่ีจะไมํเข๎าไปมี
อิทธิพลในการตัดสินใจของกลุํม แตํ
จะเต็มใจยอมรับและด าเนินการ
แก๎ไขปัญหาตามที่ได๎รับการ
สนับสนุนจากทั้งกลุํม 

 
ที่มา: วรรณวิมล บุญเต็มแล๎ว (2551) 
 
     ค าถามที่ใช๎ในการวิเคราะห์ภาวะสถานการณ์ (diagnostic quesions) 
     ในการพิจารณาวําแบบาวะผู๎น าในระดับใดที่จะเหมาะสมในการตัดสินใจนั้น จะ
พิจารณาจากการตอบค าถามที่ใช๎ในการวิเคราะห์สถานการณ์ในการตัดสินใจ 8 ค าถาม ค าถาม
เหลํานี้เกี่ยวข๎องกับปัญหา ระดับคุณภาพของการตัดสินใจที่ต๎องการ และความส าคัญของการที่
ผู๎ใต๎บังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจ ซึ่งค าถามทั้ง 8 ค าถามนั้น ได๎แกํ 
      1.  ข๎อเรียกร๎องด๎านคุณภาพ (Quality Requirement - QR) “คุณภาพของ
การตัดสินใจน้ีส าคัญอยํางไร” 
      2.  ข๎อเรียกร๎องด๎านการยอมรับ (Commitment Requirement - CR) คือ     
“การยอมรับของผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอการตัดสินใจ มีความส าคัญอยํางไร” 
      3.  ข๎อมูลของผู๎น า (Leader’s Information - LI) “ผู๎น ามีข๎อมูลเพียงพอที่จะ
ตัดสินใจได๎อยํางมีคุณภาพหรือไมํ 
      4.  โครงสร๎างของปัญหา (Problem Structure - ST) “ปัญหาในการตัดสินใจ
นั้นมีโครงสร๎างชัดเจนหรือไมํ” ถ๎าปัญหามีโครงสร๎างไมํชัดเจน ผู๎น าต๎องให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเข๎า
มารํวมระบุปัญหาและแนวทางแก๎ไขให๎ชัดเจน 
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      5.  ความเป็นไปได๎ของการยอมรับ (Commitment Probability - CP) “ถ๎าผู๎น า
ต๎องตัดสินใจด๎วยตนเอง มีเหตุผลเป็นไปได๎หรือไมํที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชาจะยอมรับ” 
      6.  ความสอดคล๎องของเป้าหมาย (Goal Congruence - GC) “ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
รํวมก าหนดเป้าหมายท่ีจะบรรลุแก๎ไขปัญหาหรือไมํ” 
      7.  ความขัดแย๎งของผู๎ใต๎บังคับบัญชา (Subordinaste Conflict - CO) “มีความ
ขัดแย๎งระหวํางผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอแนวทางการแก๎ปัญหาหรือไมํ” 
      8.  ข๎อมูลของผู๎ใต๎บังคับบัญชา (Subordinate Information - SI) “ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
มีข๎อมูลเพียงพอตํอการตัดสินใจท่ีมีคุณภาพสูงหรือไมํ” 
 4. ทักษะการเรียนรู้ศตวรรษที่ 21 
  ทักษะแหํงศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills) วิจารณ์ พานิช (2555, หน๎า 16-21)       
ได๎กลําวถึงทักษะเพื่อการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ดังนี้ สาระวิชาก็มีความส าคัญ แตํไมํเพียงพอ
ส าหรับการเรียนรู๎เพื่อมีชีวิตในโลกยุคศตวรรษที่ 21 ปัจจุบันการเรียนรู๎สาระวิชา (content 
หรือ  subject matter) ควรเป็นการเรียนจากการค๎นคว๎าเองของศิษย์ โดยครูชํวยแนะน า และ
ชํวยออกแบบกิจกรรมที่ชํวยให๎นักเรียนแตํละคนสามารถประเมินความก๎าวหน๎า ของการเรียนรู๎
ของตนเองได๎ สาระวิชาหลัก (core subjects) ประกอบด๎วย  1) ภาษาแมํและภาษาส าคัญของโลก 
2) ศิลปะ  3) คณิตศาสตร์  4) การปกครองและหน๎าที่พลเมือง  5) เศรษฐศาสตร์  6) วิทยาศาสตร์ 
7) ภูมิศาสตร ์และ  8) ประวัติศาสตร ์
         โดยวิชาแกนหลักนี้จะน ามาสูํการก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์ส าคัญตํอ 
การจัดการเรียนรู๎ในเนื้อหาเชิงสหวิทยาการ (interdisciplinary) หรือหัวข๎อส าหรับศตวรรษที่ 21 
โดยการสํงเสริมความเข๎าใจในเนื้อหาวิชาแกนหลัก และสอดแทรกทักษะแหํงศตวรรษที่ 21   
เข๎าไปในทุกวิชาแกนหลัก ดังนี้ ความรู๎เกี่ยวกับโลก (global awareness) ความรู๎เกี่ยวกับการเงิน 
เศรษฐศาสตร์ ธุรกิจ และการเป็นผู๎ประกอบการ (financial, economics, business and  
entrepreneurial literacy)  ความรู๎ด๎านการเป็นพลเมืองที่ดี (civic literacy) ความรู๎ด๎านสุขภาพ 
(health literacy) ความรู๎ด๎านสิ่งแวดล๎อม (environmental literacy) 
  ทักษะแหํงศตวรรษที่ 21  ประกอบด๎วย  1) ทักษะด๎านการเรียนรู๎และนวัตกรรม   
2) ทักษะด๎านสารสนเทศ และ 3) ทักษะด๎านชีวิตและอาชีพ 
  ทักษะด๎านการเรียนรู๎และนวัตกรรม จะเป็นตัวก าหนดความพร๎อมของนักเรียนเข๎า
สูํโลกการท างานที่มีความซับซ๎อนมากขึ้นในปัจจุบัน ได๎แกํ ความริเริ่มสร๎างสรรค์และนวัตกรรม 
การคิดอยํางมีวิจารณญาณและการแก๎ปัญหา การสื่อสารและการรํวมมือ 
  ทักษะด๎านสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี เนื่องด๎วยในปัจจุบันมีการเผยแพรํข๎อมูล
ขําวสารผํานทางสื่อและเทคโนโลยีมาก มาย ผู๎เรียนจึงต๎องมีความสามารถในการแสดงทักษะ
การคิดอยํางมีวิจารณญาณ และปฏิบัติงานได๎หลากหลาย โดยอาศัยความรู๎ในหลายด๎าน ดังนั้น 
ความรู๎ด๎านสารสนเทศ ความรู๎เกี่ยวกับสื่อ ความรู๎ด๎านเทคโนโลยี 
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  ทักษะด๎านชีวิตและอาชีพ ในการด ารงชีวิตและท างานในยุคปัจจุบันให๎ประสบ
ความส าเร็จ นักเรียนจะต๎องพัฒนาทักษะชีวิตที่ส าคัญดังตํอไปนี้ ความยืดหยุํนและการปรับตัว   
การริเริ่มสร๎างสรรค์และเป็นตัวของตัวเอง ทักษะสังคมและสังคมข๎ามวัฒนธรรม การเป็นผู๎สร๎าง
หรือผู๎ผลิต (productivity) และความรับผิดชอบเชื่อถือได๎ (accountability) ภาวะผู๎น าและความ
รับผิดชอบ (responsibility) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 9 กรอบแนวคิดเพื่อการเรียนร๎ูในศตวรรษที่ 21 
ที่มา: (http://www.qlf.or.th/) 
  ทักษะของคนในศตวรรษที่ 21 ที่ทุกคนจะต๎องเรียนรู๎ตลอดชีวิต คือ การเรียนรู๎ใน
รูปแบบ 3R   7C   2L  
      3R หมายถึง  
  Reading (อํานออก)  
  (W)Riting (เขียนได๎)  
  (A)Rithemetics (คิดเลขเป็น) 
      7C หมายถึง 
          Critical Thinking and Problem Solving (ทักษะด๎านการคิดอยํางมีวิจารณญาณ 
และทักษะในการแก๎ปัญหา) 
          Creativity and Innovation (ทักษะด๎านการสร๎างสรรค์ และนวัตกรรม) 
          Cross-cultural Understanding (ทักษะด๎านความเข๎าใจความตํางวัฒนธรรม ตําง
กระบวนทัศน์) 
          Collaboration, Teamwork and Leadership (ทักษะด๎านความรํวมมือ การท างาน
เป็นทีม และภาวะผู๎น า) 
          Communications, Information, and Media Literacy (ทักษะด๎านการสื่อสาร
สารสนเทศ และร๎ูเทําทันสื่อ) 
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          Computing and ICT Literacy (ทักษะด๎านคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร) 
          Career and Learning Skills (ทักษะอาชีพ และทักษะการเรียนรู๎) 
  2L หมายถึง 
  Learning Skills (ทกัษะการเรียนรู๎) 
  Leadership (ภาวะผู๎น า) 
              ดังนั้นการเรียนรู๎ในศตวรรษที่ 21 ต๎องก๎าวข๎าม “สาระวิชา” ไปสูํการเรียนรู๎ “ทักษะ
แหํงศตวรรษที่ 21” (21st Century Skills) ซึ่งครูจะเป็นผู๎สอนไมํได๎ แตํต๎องให๎นักเรียนเป็นผู๎เรียนรู๎
ด๎วยตนเอง โดยครูจะออกแบบการเรียนรู๎ ฝึกฝนให๎ตนเองเป็นโค๎ช (coach) และอ านวยความ
สะดวก (facilitator) ในการเรียนรู๎แบบ PBL (problem-based learning) ของนักเรียน จุดที่ส าคัญ คือ 
อยําจัดรายวิชาเพื่อสอนทักษะเหลํานี้แตํละทักษะต๎องให๎นักเรียน ได๎เรียนรู๎และฝึกทักษะเหลํานี้
ผํานการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ (learning by doing) และคิดทบทวน หรือเรียนแบบ active 
learning โดยครู/อาจารย์ ท าหน๎าที่ออกแบบกิจกรรม 
 สรุปได๎วํา ทักษะในศตวรรษที่ 21 ต๎องมีการบูรณาการวิชาให๎ครอบคลุมทักษะ 3 อยําง
ที่เด็กควรจะมี ได๎แกํ ทักษะชีวิตและการท างาน, ทักษะการเรียนรู๎และนวัตกรรม, ทักษะด๎าน
สารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยีระบบสนับสนุนการศึกษาของศตวรรษที่ 21แนวความคิดหลักอีก
เรื่องที่นําสนใจ คือ TEACH LESS, LEARN MORE คือ สอนน๎อยๆ แตํให๎เด็กเรียนรู๎มากๆ
นอกจากนี้ยังอธิบายเกี่ยวกับเรื่อง PBL – Problem based Learning (กระบวนการเรียนรู๎จาก
ปมปัญหาสูํปัญญา)การเรียนรู๎ที่ใช๎ปัญหาเป็นตัวกระตุ๎นให๎ผู๎เรียนเกิดความต๎องการที่จะใฝ่หา 
ความรู๎เพื่อแก๎ปัญหา โดยเน๎นผู๎เรียนเป็นผู๎ตัดสินใจในสิ่งที่ต๎องการแสวงหาความรู๎ และรู๎จักการ
ท างานรํวมกันเป็นทีมภายในกลุํมผู๎เรียน โดยผู๎สอนมีสํวนรํวมน๎อยที่สุด ซึ่งการเรียนรู๎จากปัญหา
อาจเป็นสถานการณ์จริง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 1.  ความหมายของความพึงพอใจ 
   มีนักวิชาการและนักการศึกษาได๎ให๎ความหมายของความพึงพอใจไว๎ ดังนี้ 
  มอรส์ (Morse, 1995, p. 27) ให๎ความเห็นวําความพึงพอใจ หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยําง
ที่สามารถลดความเครียดของบุคคลให๎น๎อยลงถ๎ามีความเครียดมากจะท าให๎เกิดความไมํพึง
พอใจในการท ากิจกรรม 
  วอลเลอร์สเตน (Wallerstein, 1971, p. 256) ให๎ความหมายของความพึงพอใจวํา
ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู๎สึกที่เกิดขึ้นเม่ือได๎รับผลส าเร็จตามความมํุงหมายและอธิบายวํา
ความพึงพอใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่ไมํสามารถมองเห็นได๎ชัดเจนแตํสามารถคาดคะเน
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ได๎วํามีหรือไมํมีจากการสังเกตพฤติกรรมของคนเทํานั้นการที่จะท าให๎คนเกิดความพึงพอใจ
จะต๎องศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบที่เป็นสาเหตุแหํงความพึงพอใจน้ัน 
   กู๏ด (Good. 1973, p. 320) กลําววํา ความพึงพอใจ หมายถึง คุณภาพหรือระดับ
ความพอใจซ่ึงเป็นผลจากความสนใจตํางๆและทัศนคติของบุคคลที่มีตํอกิจกรรม 
   กิติมา ปรีดีดิลก (2529, p. 321) กลําววํา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู๎สึกพอใจ
ในงานที่ท าเม่ืองานนั้นให๎ประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด๎านวัตถุและทางด๎านจิตใจซึ่งสามารถ
ตอบสนองความต๎องการพื้นฐานของเขาได๎และยังได๎กลําวถึง แนวคิดที่เกี่ยวกับพื้นฐานความ
ต๎องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์วําหากความต๎องการพื้นฐานของมนุษย์ได๎รับการ
ตอบสนองก็จะท าให๎เขาเกิดความพึงพอใจซึ่งมาสโลว์ได๎แบํงความต๎องการพื้นฐานออกเป็น 5 
ขั้นตอน คือ   
    1. ความต๎องการทางรํางกาย 
   2. ความต๎องการความปลอดภัย 
   3. ความต๎องการทางสังคม 

   4. ความต๎องการที่จะได๎รับการยกยํองจากสังคม 
   5. ความต๎องการสมหวังในชีวิต 
   อุบลลักษณ์ ไชยชนะ (2543, หน๎า 36) ได๎กลําววํา ความพึงพอใจในการเรียน 
หมายถึง ความรู๎สึกหรือทัศนคติที่เป็นไปตามความคาดหวังที่จะท าให๎เกิดความสามารถในการ
เรียนรู๎ได๎ย่ิงขึ้น 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หน๎า 775) ได๎ให๎ความหมาย 
ค าวํา พึงพอใจไว๎ดังนี้  “พึงใจ” หมายความวําพอใจ ชอบใจ สํวนค าวํา “พอใจ” หมายความวํา 
สนใจ ชอบใจ เหมาะ ความพึงพอใจ จึงหมายความวํา ความสนใจ ชอบใจ  
  จากความหมายของความพึงพอใจดังกลําวพอสรุปได๎วํา ความพึงพอใจ หมายถึง 
คุณลักษณะทางจิตเป็นอารมณ์ความรู๎สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีในเชิงบวกอันเนื่องมาจากสิ่ง
เร๎าและแรงจูงใจตํอกิจกรรมที่ท าซึ่งอารมณ์และความรู๎สึกตลอดจนทัศนคติดังกลําวมีแนวโน๎มที่
แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 
 
 2. ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจ 
  ไวท์เฮด (Whitehead, 1967, pp. 1-41) กลําวถึง การสร๎างความพอใจและขั้นตอน
ของการพัฒนาวํามี 3 ขั้นตอน คือ จุดยืนจุดแย๎งและจุดปรับซึ่งไวท์เฮดเรียกชื่อใหมํเพื่อใช๎ใน
การศึกษาวําการสร๎างความพึงพอใจการท าความกระจํางและการน าไปใช๎ในการเรียนรู๎ใดๆควร
เป็นไปตาม 3 จังหวะน้ี คือ  การสร๎างความพึงพอใจ - นักเรียนรับสิ่งใหมํๆ มีความตื่นเต๎นพอใจ
ในการได๎พบและเก็บสิ่งใหมํการท าความกระจําง - มีการจัดระเบียบให๎ค าจ ากัดความมีการ
ก าหนดขอบเขตที่ชัดเจน 
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  บลูม (Bloom, 1976, pp. 72-74) มีความเห็นวําถ๎าสามารถจัดให๎ผู๎เรียนได๎ท าพฤติกรรม
ตามที่ตนเองต๎องการก็นําจะคาดหวังแนํนอนวําผู๎เรียนทุกคนได๎เตรียมใจส าหรับกิจกรรมที่ตนเอง
เลือกนั้นด๎วยความกระตือรือร๎นพร๎อมด๎วยความม่ันใจเราสามารถเห็นความแตกตํางของความ
พร๎อมด๎านจิตใจได๎ชัดเจนจากการปฏิบัติของนักเรียนตํองานที่เป็นวิชาบังคับกับวิชาเลือกหรือ 
สิ่งนอกโรงเรียนที่ผู๎เรียนอยากเรียนเชํนการขับรถยนต์การเลํนดนตรีเกมหรือสิ่งที่ผู๎เรียนอาสาสมัคร
และสามารถตัดสินใจได๎โดยเสรีในการเรียนการมีความกระตือรือร๎นความพึงพอใจและมีความ
สนใจเม่ือเริ่มเรียนจะท าให๎ผู๎เรียนเรียนได๎เร็วและมีความส าเร็จสูง ชํวงส าคัญของการจัดประสบการณ์
เพื่อสร๎างความรู๎ท่ีดีตํอการเรียนนี ้ทั้งไวท์และบลูมเห็นวําต๎องท าในระดับประถมศึกษาเพราะบุคคล
ที่มีอายุต่ ากวํา 14 ปีลงมามีพัฒนาการอยูํในขั้นตอนของความสนใจความพึงพอใจ (Whitehead, 
1967, p. 33) และเป็นชํวงการสร๎างฐานของการสะสมความรู๎สึกที่ดีตํออดีตประสบการณ์ความส าเร็จ
ในชั้นเรียนที่สูงขึ้นไปหรือในเด็กที่อายุมากขึ้นการสร๎างหรือการเปลี่ยนแปลงความรู๎สึกจะท า   
ได๎ยาก (Bloom, 1976, pp. 104-105) 

สรุปได๎วํา การสร๎างความพึงพอใจ เป็นการท าให๎นักเรียนรับสิ่งใหมํๆ มีความตื่นเต๎น
พอใจในการได๎พบและเก็บสิ่งใหมํ ซึงจัดกิจกรรมให๎นักเรียนได๎ท าตามที่ตนต๎องการและเลือก
ด๎วยตนเอง และสามารถตัดสินใจได๎โดยเสรี ซึ่งเป็นการสร๎างฐานของการสะสมความรู๎สึกที่ดีตํอ
ประสบการณ์ความส าเร็จ 

 
 3.  องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
  ทองบํอ ต๎นสีนนท์ (2547, หน๎า 42)  ได๎กลําวถึงองค์ประกอบที่ท าให๎เกิดความพึง
พอใจในการเข๎ารํวมกิจกรรมของนักเรียนไว๎  ดังนี้ 
  1.  ความเหมาะสมและความพร๎อมของนักเรียน ได๎แกํ ระดับการพัฒนาการทางกาย 
อารมณ์  วัย  ความสามารถ  และประสบการณ์เดิม 
  2.  แรงจูงใจทั้งภายนอกและภายในซ่ึงเกิดขึ้นเอง  หรือเกิดจากการเร๎าก็ได๎ 
  3.  ทัศนคติที่ดีตํอสิ่งที่เรียน  ขจัดอุปกรณ์จากสิ่งแวดล๎อมที่เป็นปัญหาทางอารมณ์
อันเป็นอุปสรรคตํอการเรียนร๎ู 
  4.  สิ่งที่เรียนตรงกับความต๎องการ ความปรารถนาและความสนใจของนักเรียน 
  5.  สิ่งที่เรียนน้ันมีความสอดคล๎องกับประสบการณ์เดิม 
  6.  นักเรียนทราบจุดมํุงหมายของการเรียน มองเห็นประโยชน์ที่ได๎รับ 
  7.  สิ่งที่เรียนมีคุณคํา มีความหมายตํอนักเรียนท าให๎นักเรียนได๎รับประโยชน์
สามารถที่จะเรียนร๎ูและเข๎าใจได๎ดี 
  8.  นักเรียนมีโอกาสได๎ลงมือท าด๎วยตนเอง 
  9.  นักเรียนมีโอกาสได๎ฝึกฝนหรือท าซ้ าบํอยๆ จนเกิดความช านาญ 
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  10.  นักเรียนทราบความก๎าวหน๎าและข๎อผิดพลาดของตนเองซึ่งจะเรํงเร๎าในการ
เรียนร๎ูยิ่งขึ้น 
  11.  ครูใช๎เทคนิควิธีการสอนที่ดีและเหมาะสม มีการเสริมแรงให๎ก าลังใจจากครู 
  ความพึงพอใจของนักเรียนตํอการเข๎ารํวมกิจกรรมการเรียนรู๎นั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญที่
ครูควรตระหนักถึง การสร๎างแรงจูงใจเพื่อกระตุ๎นให๎นักเรียนเกิดความสนใจ พอใจในการเข๎ารํวม
กิจกรรมตํางๆ จะสํงผลดีตํอตัวนักเรียนท้ังทางตรงและทางอ๎อม 
 
  จากที่กลําวมาข๎างต๎น  สรุปได๎วํา  องค์ประกอบที่มีสํงผลตํอความพึงพอใจ ประกอบด๎วย 
ความพร๎อมของนักเรียน แรงจูงใจ ทัศนคติ สิ่งที่ให๎เรียนรู๎ตรงกับความต๎องการ ความสนใจของ
นักเรียน  นักเรียนได๎ลงมือปฏิบัติเห็นคุณคําและประโยชน์ของเรียนรู๎ด๎วยตนเอง ทราบผลการ
พัฒนาของตนเอง และที่ส าคัญผู๎สอนต๎องมีเทคนิคและวิธีการเสริมแรงให๎กับนักเรียนเกิดความ
พึงพอใจ 
 
 4.  การวัดและประเมินความพึงพอใจ 

  การวัดและประเมินความพึงพอใจ ชํวยให๎ผู๎สอนทราบถึงการตอบสนองของนักเรียน
ตํอการเรียนการสอน  ซึ่งสามารถวัดได๎ด๎วยเครื่องมือที่ผู๎สอนออกแบบตามลักษณะของความ
ต๎องการที่จะวัด มีลักษณะแตกตํางกันออกไป ซึ่งมีนักการศึกษาได๎กลําวไว๎ ดังนี้  
  ล๎วน สายยศ, และอังคณา สายยศ (2543, หน๎า 66-122) กลําววําเครื่องมือที่จะ
น ามาเร๎าความรู๎สึกของคน นิยมมาใช๎วัด ซึ่งมีความเป็นปรนัย สะดวกในการสร๎างและน าไปใช๎
วัดและได๎รับความนิยมก็คือ แบบสอบถาม ซึ่งสามารถวัดได๎ในลักษณะตํางๆ ดังนี ้
  1.  การสร๎างแบบเทอร์สโตน (Thurston’s method)  มีลักษณะเป็นข๎อความให๎อําน
แล๎วผู๎ตอบแบบสอบถาม ตอบตามความคิดเห็นวํา มีความคิดเห็นเชิงบวก กลาง หรือมีความ
คิดเห็นเชิงลบโดยไมํมีตัวเลข 
  2. การสร๎างแบบลิเคิร์ท (Likert’s method) มีลักษณะเป็นข๎อความที่แสดงความรู๎สึกซึ่ง
มีลักษณะทางบวก ทางลบ หรือผสมกันก็ได๎  โดยก าหนดคําเป็นเชิงปริมาณในรูปของตัวเลข 
  3. การสร๎างแบบออสกูด (Osgood’s method) มีลักษณะเป็นข๎อความ โดยพิจารณา
รํวมกับค าตอบซ่ึงเป็นค าคุณศัพท์ แล๎วผู๎ตอบพิจารณาวําความรู๎สึกของผู๎ตอบโน๎มเอียงไปทางใด 
  ศจี อนันต์นพคุณ (2542, หน๎า 70-71)  กลําวถึงวิธีวัดความพึงพอใจวําสามารถใช๎
วิธีการส ารวจเป็นเครื่องมือวัดก็ได๎ ซึ่งมีวิธีการส าคัญอยูํ 4 วิธี คือ 
  1.  การสังเกตการณ์ (observation)  โดยสังเกตการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของ
ผู๎ปฏิบัติงานจากการแสดงออก การฟังจากการพูด สังเกตจากการกระท า แล๎วน าข๎อมูลที่จาก
การสังเคราะห์มาวิเคราะห์ 
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  2.  การสัมภาษณ์ (interviewing) เป็นวิธีการวัดความพึงพอใจโดยการสัมภาษณ์ 
จะต๎องเผชิญหน๎ากันเป็นการสํวนตัวหรือสนทนากันโดนตรง แลกเปลี่ยนขําวสารและความ
คิดเห็นตํางๆ ด๎วยวาจา 
  3.  การออกแบบสอบถาม (questionnaires) เป็นวิธีที่นิยมกันมาก โดยให๎ผู๎เรียน
แสดงความคิดเห็นและความรู๎สึกลงในแบบสอบถาม การสร๎างค าถามต๎องพิจารณาอยํางดี
เพื่อที่จะตั้งค าถามให๎ครอบคลุมวัตถุประสงค์ได๎ทั้งหมด และลักษณะของค าถามจะต๎องให๎ได๎
ข๎อมูลที่เกี่ยวข๎องกับความพึงพอใจสมบูรณ์ครบถ๎วน 
  4. การเก็บบันทึก (recording keeping) เป็นการเก็บประวัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของผู๎เรียนแตํละคนในเร่ืองเกี่ยวกับผลงาน  
  ภณิดา ชัยปัญญา (2541, หน๎า 11) กลําววําการประเมินระดับความพึงพอใจท าได๎
หลายวิธี ดังนี ้
  1.  การใช๎แบบสอบถาม เพื่อต๎องการทราบความคิดเห็น สามารถกระท าได๎ในลักษณะ  
ก าหนดค าตอบให๎เลือก หรือตอบค าถามอิสระ โดยค าถามดังกลําวอาจถามความพอใจในด๎านตํางๆ 
  2.  การสัมภาษณ์ เป็นวิธีวัดความพึงพอใจทางตรง   
  3.  การสังเกต เป็นวิธีการวัดความพึงพอใจโดยการสังเกตพฤติกรรมของบุคคล
เป้าหมาย ได๎แกํ การแสดงออก การพูดจา กริยา ทําทาง 
 
 จากแนวคิดข๎างต๎น  สรุปได๎วํา  การวัดและประเมินผลความพึงพอใจ  สามารถวัดได๎
ด๎วยเครื่องมือที่แตกตํางกัน ประกอบด๎วย การสังเกต การสัมภาษณ์ การสอบถาม และการเก็บ
บันทึก ซึ่งจะท าให๎ทราบถึงความพึงพอใจของนักเรียน และวิธีที่นิยมใช๎มากคือ การสอบถาม
ด๎วยแบบสอบถามความพึงพอใจ 
 
 5.  เกณฑ์การประเมินความพึงพอใจ 

  การประเมินผลความพึงพอใจโดยการให๎คะแนนเป็นวิธีที่ได๎รับความนิยมกันอยําง
กว๎างขวาง  พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2551, หน๎า 225) ได๎ก าหนดคําน้ าหนักแบบสอบถามโดยให๎คําคะแนน
ตามวิธีการของ ลิเคิร์ท (Likert) ซึ่งมี 5 ระดับ คือ 
    5    คะแนน หมายถึง  เห็นด๎วยอยํางยิ่ง 
    4    คะแนน หมายถึง  เห็นด๎วย 
    3    คะแนน หมายถึง  ไมํแนํใจ 
    2    คะแนน หมายถึง  ไมํเห็นด๎วย 
    1    คะแนน หมายถึง  ไมํเห็นด๎วยอยํางย่ิง 
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  ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของคําเฉลี่ย ของระดับความคิดเห็น  ดังนี้ 
       คะแนนเฉลี่ย            ระดับความคิดเห็น 
    4.51 - 5.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจมากที่สุด 
    3.51 - 4.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก 
    2.51 - 3.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง 
    1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความพึงพอใจน๎อย 
    1.00 - 1.50 หมายถึง  มีความพึงพอใจน๎อยท่ีสุด 
 
 จากแนวคิดข๎างต๎น สรุปได๎วํา การประเมินผลความพึงพอใจของนักเรียน นิยมใช๎
เกณฑ์ก าหนดคําน้ าหนัก โดยท่ีคําคะแนนตามแนววิธีการของลิเคิร์ท ซึ่งมี 5 ระดับ คือ เห็นด๎วย
อยํางยิ่ง เห็นด๎วย ไมํแนํใจ ไมํเห็นด๎วย และไมํเห็นด๎วยอยํางยิ่ง โดยให๎คะแนน 5, 4, 3, 2 และ 1 
ตามล าดับ และประมวลผลคะแนนเฉลี่ยที่ได๎ แปลเป็นระดับความคิดเห็น  มีความพึงพอใจมาก
ที่สุด  มีความพึงพอใจมาก มีความพึงพอใจปานกลาง มีความพึงพอใจน๎อย มีความพึงพอใจ
น๎อยที่สุด 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  ลัดดาวัลย์ ศรีนิมิตรแก๎ว (2553) ได๎ท างานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม
เพํอเสริมสร๎างคุณลักษณะภาวะผู๎น าส าหรับคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา คณะเทคโนโลยี  
คหกรรมศาสตร์” มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร๎างภาวะผู๎น าส าหรับ
คณะกรรมการสโมสรนักศึกษา คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ การวิจัยแบํงเป็น 5 ขั้นตอน  
ดังนี้  ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง การสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญและการ
ส ารวจความคิดเห็นความต๎องการการเสริมสร๎างภาวะผู๎น าส าหรับคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ จากอาจารย์ที่ปรึกษากิจกรรมนักศึกษา และคณะกรรมการ
นักศึกษาพบวํา คุณลักษณะภาวะผู๎น าส าหรับคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา คณะเทคโนโลยี  
คหกรรมศาสตร์ ที่จ าเป็นต๎องเสริมสร๎างกํอน 4 อันดับแรก ได๎แกํ ความรู๎เกี่ยวกับภาวะผู๎น าและ
บทบาทหน๎าที่ของผู๎น า ศิลปะการสื่อสาร การสร๎างมนุษยสัมพันธ์ และการพัฒนาทีมงานให๎มี
ประสิทธิภาพ ขั้นตอนที่ 2 การรํางหลักสูตร น าผลจากขั้นตอนที่ 1 มารํางหลักสูตรตามเกณฑ์
มาตรฐานกระบวนการในขั้นตอนนี้ คือ  การประเมินสภาพปัญหาและความจ าเป็นของหลักสูตร 
หลักการของหลักสูตร จุดมํุงหมายของหลักสูตร เนื้อหาสาระ กิจกรรม กระบวนการฝึกอบรม สื่อ 
และการวัดและประเมินผล จัดท าเป็นคูํมือประกอบการน าหลักสูตรไปใช๎ ขั้นตอนที่ 3 การ
ประเมินโครงรํางหลักสูตร น าหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นไปให๎ผู๎เชี่ยวชาญด๎านการพัฒนาหลักสูตร 
ด๎านภาวะผู๎น า และด๎านการฝึกอบรม จ านวน 5 คน ท าการประเมินผล ผลปรากฏวํา หลักสูตรมี
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ความเหมาะสมและสอดคล๎อง ขั้นตอนที่ 4 การทดลองใช๎หลักสูตร น าหลักสูตรการฝึกอบรมไป
ทดลองใช๎กับกลุํมตัวอยํางคณะกรรมการสโมสรนักศึกษา คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 
จ านวน 35 คน พบวําประสิทธิภาพของหลักสูตรแตํละหนํวยฝึกอบรมผํานตามเกณฑ์ ผลหาร
ทดสอบวัดความรู๎และเจตคติภาวะผู๎น ากํอนและหลังการฝึกอบรม พบวํา มีความแตกตํางกัน
อยํางมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการสังเกตทักษะภาวะผู๎น า พบวํา อยูํในระดับมาก ผลการประเมิน
ความเหมาะสมของหลักสูตรฝึกอบรมจากกลุํมตัวอยําง พบวํา หลักสูตรมีความเหมาะสมใน
ระดับมาก ขั้นตอนที่ 5 การประเมินและปรับปรุงหลักสูตร ปรับปรุงแก๎ไขหลักสูตรฝึกอบรม
เพื่อให๎มีความเหมาะสมกับการน าไปประยุกต์ใช๎เสริมสร๎างภาวะผู๎น าส าหรับคณะกรรมการ
สโมสรนักศึกษา คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 
  สายฝน บัวหลวง (2553, บทคัดยํอ) ได๎ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม
การท าสบูํจากสมุนไพรเพื่อใช๎เป็นของช ารํวย กลุํมสาระการเรียนรู๎การงานอาชีพและเทคโนโลยี 
ส าหรับนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 4 ผลการวิจัยพบวํา 
   1.  การศึกษาข๎อมูลพื้นฐานโดยศึกษาจากการสอบถามความต๎องการเกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม นักเรียนมีความต๎องการในการฝึกอบรม การสัมภาษณ์ความเหมาะสมในการพัฒนา
หลักสูตรเป็นหลักสูตรเหมาะสมที่จะน ามาฝึกอบรม วิธีการท่ีเหมาะสมได๎แกํ วิธีการฝึกอบรมโดย
การศึกษาแหลํงเรียนรู๎จากครูภูมิปัญญา การฝึกปฏิบัติจริง เป็นหลักสูตรเหมาะสมและสอดคล๎อง
กับระดับชั้น เป็นการสํงเสริมการประกอบอาชีพเสริมรายได๎ของนักเรียนและท าให๎นักเรียนมี
แนวคิดในการอนุรักษ์ ภูมิปัญญาท๎องถิ่น 
   2.  หลักสูตรฝึกอบรม องค์ประกอบของหลักสูตร ประกอบด๎วย หลักการ 
จุดมํุงหมาย โครงสร๎างและขอบขํายเนื้อหา เวลาในการฝึกอบรม กิจกรรมในการฝึกอบรม สื่อ
ประกอบการฝึกอบรม การวัดและประเมินผลเนื้อหา ประกอบด๎วย หนํวยที่  1) สมุนไพรไทยนํารู ๎
2) สบูํสมุนไพรของใช๎ในชีวิตประจ าวัน  3) สบูํสมุนไพรจากสองมือเรา  4) ของช ารํวยแทนใจ 
   3.  การทดลองใช๎หลักสูตรฝึกอบรมกับนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 4 จ านวน 2 วัน 
ท าการทดสอบ ประเมินทักษะปฏิบัติงาน สอบถามความคิดเห็น ด าเนินการฝึกอบรมโดยการบรรยาย 
สาธิต ศึกษาจากแหลํงเรียนรู๎ การฝึกปฏิบัติงานและใบกิจกรรม 
   4.  การประเมินผลและการปรับปรุงหลักสูตรนักเรียนมีความรู๎ความเข๎าใจหลังการ
ฝึกอบรมสูงกวํากํอนการฝึกอบรมอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การประเมินทักษะ
ปฏิบัติงานของผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมอยูํในระดับดี ความคิดเห็นของผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมอยูํใน
ระดบัมากที่สุด และผลการประเมินปรับปรุงหลักสูตรหลังจากน าหลักสูตรไปทดลองใช๎ได๎ปรับใน
หนํวยที่ 1 สมุนไพรไทยนํารู๎ปรับวีดิทัศน์ให๎มีความยาวขึ้นปรับเนื้อหาและเวลาการบรรยายให๎
น๎อยลงเพิ่มกิจกรรมนักเรียนและหนํวยที่ 4 ของช ารํวยแทนใจเพิ่มเวลาบรรยายประกอบการ
สาธิต ลดการปฏิบัติงานให๎น๎อยลง 
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  ประมุข กอปรสิริพัฒน์ (2550, หน๎า 54-67) ได๎วิจัยพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมครู
เพื่อการปฏิรูปการเรียนรู๎มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา คณะครุศาสตร์ โปรแกรมวิชาหลักสูตร
และการสอน.ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยพุทธศักราช 2546 ในการศึกษาวิจัย มีขั้นตอนการ
ด าเนินงานวิจัย ดังนี้ ระยะที่ 1 การวิเคราะห์ข๎อมูลเพื่อการพัฒนากรอบความคิดของหลักสูตร
การฝึกอบรมครู ระยะที่ 2 การรํางหลักสูตรและการตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรการ
ฝึกอบรมครู ระยะท่ี 3 ทดลองใช๎ การน าหลักสูตรไปใช๎ ประเมินผลการใช๎หลักสูตร ผลการศึกษา
พบวําบริบทในการจัดการศึกษาระดับการศึกษาปฐมวัย จ าเป็นต๎องจัดสภาพแวดล๎อมที่เหมาะสม
ทั้งภายในและภายนอกห๎องเรียน โดยควรมีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาควบคูํกันไป 
รวมท้ังมีการใช๎หลักสูตรท่ีเหมาะสม จากผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมทั้ง 4 ด๎านของหลักสูตร 
ได๎แกํ เอกสาร ด๎านเครื่องมือ ผู๎ให๎การฝึกอบรม ด๎านแผนการฝึกอบรม ภาคปฏิบัติ และด๎าน
รายละเอียดของคูํมือการฝึกอบรม มีภาพรวมอยูํในระดับสูง สํวนผลการน าหลักสูตรไปใช๎ พบวํา 
มีผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมผํานเกณฑ์ที่ก าหนด ความคิดเห็นจากวิทยากรและผู๎เข๎ารับการ
อบรมอยูํในระดับสูง และการติดตามผลการฝึกอบรมครู พบวํา การฝึกอบรมมีคุณคําตํอการ
พัฒนาคุณภาพการจัดการอบรมเรียนร๎ูในระดับปฐมวัย 
  รวิสรา ท๎าวตื้อ (2550, หน๎า 37-46) ได๎พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม เรื่อง การสร๎าง
เว็บไซต์เพื่อพัฒนาธุรกิจ ส าหรับผู๎ประกอบการซึ่งได๎รับการสํงเสริมการประกอบอาชีพจาก
วิทยาลัยการอาชีพเกาะคามีขั้นตอนการด าเนินการ 3 ขั้นตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 การพัฒนา
หลักสูตรการฝึกอบรม ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบหลักสูตรการฝึกอบรม ขั้นตอนที่ 3 การ
ปรับปรุงแก๎ไขหลักสูตรการฝึกอบรมผลการวิจัย พบวําผู๎ประกอบการมีความรู๎ความเข๎าใจในการ
สร๎างเว็บไซต์กํอนและหลังฝึกอบรมแตกตํางกันอยํางมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ผล
การเปรียบเทียบความรู๎ความเข๎าใจของผู๎ประกอบการ พบวํา ผู๎ประกอบการที่มีอายุมีระดับ
การศึกษา มีจ านวนปีที่ประกอบธุรกิจ แตกตํางกันมีความรู๎ความเข๎าใจในการสร๎างเว็บไซต์ ไมํ
แตกตํางกันและการประเมินความสามารถในการสร๎างเว็บไซต์มีการปฏิบัติอยูํในระดับมากผล
การเปรียบเทียบความสามารถในการสร๎างเว็บไซต์ของผู๎ประกอบการ พบวําผู๎ประกอบการที่มี
อายุ ระดับการศึกษาจ านวนปีที่ประกอบธุรกิจแตกตํางกันมีความสามารถในการสร๎างเว็บไซต์
แตกตํางกันผู๎ประกอบการที่มีความคิดเห็นวําหลักสูตรฝึกอบรมโดยภาพรวมมีความเหมาะสม
อยูํในระดับมากที่สุด 
  รุ๎งเพชร ยืนเพ็ง (2552, หน๎า 92-93) ได๎ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม
เรื่อง การออกแบบกระเป๋าสตรีในงานอุตสาหกรรมส าหรับนักเรียนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
(ปวช.) สาขาอุตสาหกรรมเครื่องหนัง วิทยาลัยศิลปหัตถกรรมกรุงเทพ ส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษามีขั้นตอนการด าเนินการแบํงออกเป็น ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
ขั้นตอนที่ 2 การหาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝึกอบรม ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลหลักสูตร 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ประมุข%20%20กอปรสิริพัฒน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=รวิสรา%20ท้าวตื้อ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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พบวําคําประสิทธิภาพ85.42/89.42 สูงกวําเกณฑ์ ที่ตั้งไว๎ การประเมินโครงการได๎คําเฉลี่ย 4.45 
อยูํในระดับความเหมาะสมมาก 
   วีระศักดิ์ บุญอินทร์ (2552, หน๎า 98-99 ) พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมอาชีพอิสระ 
เรื่องการท าผลิตภัณฑ์จากปูนปลาสเตอร์โดยมีขั้นตอนการด าเนินการศึกษาวิจัยแบํงออกเป็น 4 
ขั้นตอน ได๎แกํ ขั้นตอนที่ 1 รวบรวม ส ารวจข๎อมูล ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรเพื่อการ
ฝึกอบรม ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใช๎หลักสูตร ขั้นตอนที่ 4 การหาประสิทธิภาพของหลักสูตร 
ผลการวิจัยพบวํา มีประสิทธิภาพ 85.30/81.76 สูงกวําเกณฑ์ที่ตั้งไว๎ การศึกษาความพึงพอใจ
พบวํามีความพึงพอใจระดับมากคําเฉลี่ย 4.31 
 
 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
   ไดเยอร์จูดิส (Dyer, Judith, 2010)ได๎พัฒนาโครงการการฝึกอบรมแรงงานทักษะ
ต่ าโดยใช๎เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาการเรียนรู๎ วัตถุประสงค์ของการศึกษากรณีนี้ คือ  การส ารวจวํา
แรงงานทักษะต่ าที่เข๎ารํวมในการดูแลสุขภาพ โปรแกรมการฝึกอบรมได๎เรียนรู๎ที่จะได๎รับทาง
เทคนิคความสามารถทางปัญญาและการพัฒนาของพวกเขาต๎องการที่จะได๎รับการจ๎างงานที่มี
ทักษะในต าแหนํงระดับสูงขึ้นในสาขาและอาชีพของพวกเขาในอนาคต วิธีการเก็บข๎อมูลที่ใช๎ คือ  
1) การสัมภาษณ์ในเชิงลึกที่เกี่ยวข๎องกับผู๎เข๎าฝึกอบรม 21 คน, เป็นนักศึกษาปัจจุบัน 16 คน
และจะจบการศึกษาจ านวน 5 คน  2) วิธีการ คือ สนทนากลุํม กับนักศึกษา 7 คน และ
สัมภาษณ์ผู๎ที่ส าเร็จการการศึกษา 7 สถาบัน แหลํงที่มาของข๎อมูลจากภาคเอกชนสถาบันอาชีวะ
ศึกษาที่ให๎บริการด๎านการฝึกอบรมแรงงานและการศึกษาผู๎ใหญํ และพนักงาน กรอบการวิจัย 
ทฤษฏีวิถีการเรียนรู๎และพัฒนาประชากรรํวมกับทฤษฎีสังคมในการเรียนรู๎ที่เกี่ยวข๎องกับงาน,
การเรียนรู๎ด๎วยตนเอง,และประสบการณ์เรียนรู๎ มํุงเน๎นการศึกษาการเรียนรู๎และการพัฒนา
แรงงานทักษะต่ า ผลการฝึกอบรมพบวํา มีอุปสรรคในการเรียนรู๎และพัฒนาการออกแบบ
หลักสูตรมีสภาพปัญหาเชํน การทดสอบมากเกินไป โปรแกรมถูกตัดให๎สั้นลง นโยบายเข๎มงวด 
และการขาดโครงสร๎าง แม๎จะมีปัญหาเหลํานี้ ผู๎เข๎ารํวมการฝึกอบรมยังมีแรงจูงใจที่เข๎ารํวมจน
การฝึกอบรมเสร็จสิ้นแม๎วําจะเป็นการฝึกอบรมที่ยากผู๎เข๎าฝึกอบรมยังต๎องการเรียนรู๎และพัฒนา
ผลการวิจัยเพิ่มเติม  มีสมรรถนะเชํนความรู๎ทางเทคนิค,ทักษะด๎านมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและทักษะ
ที่จ าเป็นในการเปลี่ยนอาชีพและตระหนักถึงความสามารถเหลํานี้สํวนใหญํโดยการแบํงปัน
ความคิดกับเพื่อนรํวมงานและก ากับด๎วยตัวเอง 
  Sebastien, Meard, Francoise, Jacques, & Stefano (2010) ได๎พัฒนาหลักสูตร
การฝึกอบรมเรํงรัดส าหรับครูผู๎สอนตัวอยําง ฝึกอบรมให๎โดยมหาวิทยาลัยผู๎บังคับบัญชาและ
การศึกษาความรํวมมือ การประเมินผลกระทบของโปรแกรมโดยเฉพาะในการฝึกอบรมของครูผู๎สอน
นั้น โปรแกรม ประกอบด๎วย การสลับชํวงเวลา ในชั้นเรียนและท างานอิสระและการฝึกอบรม
ตามล าดับ กับผู๎บังคับบัญชาและผู๎ประสานงานมหาวิทยาลัยครู เพื่อเตรียมความพร๎อมส าหรับ

http://www.eric.ed.gov/ERICWebPortal/search/simpleSearch.jsp?_pageLabel=ERICSearchResult&_urlType=action&newSearch=true&ERICExtSearch_SearchType_0=au&ERICExtSearch_SearchValue_0=%22Dyer+Judith+Sandra%22
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ชํวงเวลา ท างานจริง โดยใช๎แนวคิด ทฤษฎีของการฝึกอบรมและพัฒนาครูวิชาชีพตามปรัชญา
วิเคราะห์ การศึกษานี้พบวํา ครูฝึกสอนจะสามารถใช๎ประสบการณ์จากสถานการณ์การฝึกอบรม
อาชีพจากสถานการณ์การฝึกอบรม และสถานการณ์ที่เรียนมาน าไปใช๎ในสถานการณ์จริงได๎เป็น
อยํางดีและเป็นแนวทาง ในการเสนอแนวคิดส าหรับการฝึกอบรมแกํมหาวิทยาลัยและผู๎ที่
เกี่ยวข๎องกับการฝึกอบรม 
  จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและตํางประเทศเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร
การฝึกอบรมพบวํา หลักสูตรการฝึกอบรมสร๎างขึ้นเพื่อพัฒนาบุคคลให๎มีความรู๎ ทักษะและ ความพึงพอใจ
ที่สอดคล๎องกับสภาวะและความเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่เจริญก๎าวหน๎า 
สนองความต๎องการของประชาคมโลกและสนองตอบความต๎องการของนักเรียน ดังนั้นการ
พัฒนาหลักสูตรจึงจ าเป็นต๎องมีขั้นตอนการพัฒนาที่เหมาะสมเพื่อให๎หลักสูตรมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเป็นการพัฒนาหลักสูตรรูปแบบหนึ่งที่นิยมน ามาใช๎ ในการเพิ่มพูน
ความรู๎ ความสามารถ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให๎บรรลุวัตถุประสงค์  จากการศึกษา
งานวิจัยท้ังในประเทศและตํางประเทศเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมพบวํา หลักสูตร
การฝึกอบรมสร๎างขึ้นเพื่อพัฒนาให๎มีความรู๎ ทักษะและความพึงพอใจที่สอดคล๎องกับสภาวะและ
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่เจริญก๎าวหน๎า สนองความต๎องการของ
ประชาคมโลกและสนองตอบความต๎องการของนักเรียน ดังนั้นการพัฒนาหลักสูตรจึงจ าเป็นต๎อง
มีขั้นตอนการพัฒนาที่เหมาะสมเพื่อให๎หลักสูตรมีประสิทธิภาพ การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเป็น
การพัฒนาหลักสูตรรูปแบบหน่ึงที่นิยมน ามาใช๎ในการเพิ่มพูนความรู๎ ความสามารถ ทักษะภาวะ
ผู๎น า ในการปฏิบัติงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให๎บรรลุวัตถุประสงค์ และจาก
สาระส าคัญ ทฤษฎี หลักการ แนวคิดและงานวิจัย  ที่เกี่ยวข๎องกลําวได๎วําหลักสูตรฝึกอบรมมี
ความส าคัญในการจัดการศึกษาให๎บรรลุจุดมํุงหมาย   ที่ก าหนดไว๎ เป็นเครื่องมือ เป็นกรอบใน
การปฏิบัติในการด าเนินการจัดการเรียนรู๎โดยวิธีการฝึกอบรม การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม
คํายภาวะผู๎น า เพื่อให๎นักเรียนมีความรู๎มีทักษะภาวะผู๎น าในการปฏิบัติหน๎าที่ สามารถน าความรู๎
ที่ได๎รับจากการฝึกอบรมไปใช๎ในการด าเนินชีวิตประจ าวันได๎  จะเห็นได๎อยํางชัดเจนวํา
กระบวนการของการพัฒนาหลักสูตรในแตํละเรื่อง มีขั้นตอนการด าเนินการในลักษณะที่
คล๎ายคลึงกัน คือ 1) การศึกษาข๎อมูลพื้นฐานตําง ๆ ที่เกี่ยวข๎อง 2) การพัฒนาหลักสูตรเป็นการ
สร๎างหลักสูตร 3) การน าหลักสูตรไปทดลองใช๎ และ 4) การประเมินผลหลักสูตรโดยเปรียบเทียบ
การทดสอบวัดความรู๎ของผู๎รับการฝึกอบรมกํอนและหลังการฝึกอบรม 
 


