
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เปนการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําสูอาเซียนของนิสิตคณะพลศึกษา 
ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนขอมูลในการศึกษาวิเคราะห ดังนี้ 
  1. ภาวะผูนํา 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  3. แนวคิดการสรางและพัฒนาตัวบงชี้ 
  4. องคประกอบหลักภาวะผูนําตามกรอบแนวความคิดงานวิจัย 
  5. คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  6. ประชาคมอาเซียน 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ภาวะผูนํา 
 ปจจัยที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จที่สําคัญก็คือ ผูนํา ความสําคัญของผูนําในแงปจจัย
ที่สงผลตอความเจริญ หรือความเส่ือมขององคการไดพิสูจนใหเห็นจริงอยางเปนรูปธรรม นานูส 
(Nanus. 1992: 21) ไดกลาววา โลกปจจุบันมีความสลับซับซอนและสับสนมาก มีการเปล่ียนแปลง
และปรับตัวเองตลอดเวลา ซึ่งการเปนผูนําในปจจุบันมีความยากลําบากมากกวาในยุคกอนๆ ผูนําจึง
ตองมีคุณสมบัติที่ เขมแข็ง เพื่อที่จะนําพาองคการใหสามารถอยูรอดได มีความเจริญเติบโต ถา
ปราศจากภาวะผูนําแลว องคการก็จะเปรียบเสมือนเรือที่ลองลอยไปในทองทะเล ปราศจากหางเสือ 
เข็มทิศ และแผนที่ ซึ่งสงผลตอความส้ินหวังขององคการดวย  
 การบริหารงานใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพตองข้ึนอยูกับผูนําเปนสําคัญ ผูที่
จะเปนหัวหนาขององคการจะตองมีความสามารถในการเปล่ียนแปลงและริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลกใหม
ใหเกิดข้ึน รวมทั้งสามารถเขาใจไดเปนอยางดีวาอะไรคือส่ิงที่องคการจําเปนตองมีและตองทําเพื่อดํารง
รักษาองคการไว และสามารถเผชิญหนากับความจริงของโลกยุคสมัยใหมที่มักจะเกิดเหตุการณที่
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วจากปจจัยส่ิงแวดลอมทั้งจากภายในและภายนอกองคการ (วรนารถ  แสงมณี. 
2538: 20) 
 ผูนํามีบทบาทสําคัญในการบริหารงาน นําองคการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ซึ่งผลงาน
ขององคการที่ปรากฏออกมาจะเปนเคร่ืองแสดงใหเห็นวา ผูนําในองคการนั้นมีพฤติกรรมเปนอยางไร 
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ในกรณีที่ผูนําจําเปนตองเปล่ียนแปลงองคการเพื่อใหทันกับสถานการณในโลกปจจุบัน ผูนําของ
องคการจะตองทําการรณรงคติดตอส่ือสารกับผูตามใหเขาใจ และรับทราบวิถีทางและนโยบาย 
ตลอดจนความจําเปนที่จะตองเปล่ียนแปลง ทั้งนี้เพื่อกระตุนและเสริมสรางความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคการใหมีประสิทธิภาพ ผูนําจึงตองมีความสามารถในการจูงใจคนให
ทํางาน อาจกลาวไดวาผูนําเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดขององคการ ถาองคการใดไดผูนําที่มี
คุณภาพมาทําหนาที่เปนผูบริหารองคการนั้นก็ยอมมีความเจริญรุงเรืองกาวหนา 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายและคําจํากัดความของภาวะผูนําและผูนํา พอสรุปได
ดังนี้ 
 กลูเอ็ค (Glueck. 1980: 460) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนการใชพฤติกรรมระหวาง
บุคคลและกําหนดใหบุคคลอ่ืนรวมมือและปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจุดมุงมาย เปนกระบวนการในการ
ชักนําบุคคลทั้งหลายในองคการหรือหนวยงานใหมีความตั้งใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ โดย
อาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารหรือความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา (ผูนํา) และผูใตบังคับบัญชา 
(ผูตาม) 
 เบนนิส และนานูส (Bennis; & Nanus. 1985: 215) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มบีทบาท
สําคัญในการเสริมสรางความคิดสรางสรรค เปนสัญลักษณของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคม 
ผูนําเปนผูที่จะนํากลุมใหพนจากความทุกขยาก ขจัดความขัดแยงที่เกิดข้ึนในกลุม และฟนฝาอุปสรรค
ตางๆ จนสามารถบรรลุตามเปาหมายของสังคมที่วางไวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 ฟลดเลอร และการเซีย (Fiedler; & Garcia. 1987: 2) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มาจาก
การเลือกตั้งหรือแตงตั้ง หรือการยกยองข้ึนมาของกลุม เพื่อใหทําหนาที่เปนผูชี้แนะและชวยเหลือให
กลุมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  
 เฮอรเซย และบลองชารด (Hersey; & Blanchard. 1988: 86) ใหแนวคิดวา ภาวะผูนําเปน
กระบวนการในการชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลทํางานใหบรรลุถึงเปาหมายตามสภาวการณที่เปนอยู 
และการที่ผูนํามีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ นี้ จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงานซึ่งเขาไมสามารถปฏิบัติ
คนเดียวไดเปนผลสําเร็จ อยางไรก็ดีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ ของผูนํานี้ยังรวมไปถึงการหามาตรการที่
จะใหผูตามไดยอมรับหรือเต็มใจที่จะปฏิบัติตามความประสงคของผูนําดวย 
 ดูบริน (DuBrin. 1998: 2) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่น 
และการสนับสนุนใหเกิดข้ึนระหวางบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของตอการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 โอ เลียรีย (O’Leary. 2000: 2) กลาววา ภาวะผูนํา หรือการเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถ
ในการชักจูงผูอ่ืนใหทําตามในส่ิงที่ตนเองตองการได 
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 ดาฟท (Daft. 2005: 4) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของคนที่เปนผูนําในการ
ใชอิทธิพล หรือโนมนาวบุคคลอ่ืนเพื่อนําไปสูการบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
 ยุคล (Yukl. 2006: 2) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลโนมนาวตอการ
ตัดสินใจของกลุม หรือวัตถุประสงคขององคการ หรือกระบวนการใชอิทธิพล กระบวนการกระตุน
พฤติกรรมการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค กระบวนการโนมนาว หรือใชอิทธิพลตอกลุม และ
กระบวนการรักษาสภาพกลุมและวัฒนธรรมของกลุม 
 ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุความสําเร็จโดยเปนผูที่
มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาหรือผูนําคือบุคคลที่กอใหเกิดความ
มั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม (DuBrin. 1998: 431) 
 ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบารมี และสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี รวมทั้งสามารถกระตุน
บุคคลอ่ืนใหบรรลุเปาหมายที่วางไวได (O’Leary. 2000: 1) 
 ผูนํา หมายถึง ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ที่มีความตั้งใจตอการ
เปล่ียนแปลงที่สําคัญและการเปล่ียนแปลงนั้นสะทอนจุดมุงหมายที่มีรวมกันระหวางผูนําและผูตาม 
(Draft. 2005: 5) 
 ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูที่ตองปฏิบัติภาระหนาที่ของ
ตําแหนงผูนําที่ไดรับมอบหมาย บุคคลอ่ืนในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แมจะเปนหัวหนากลุมยอย หรือ
ผูชวยในการปฏิบัติหนาที่ตางๆ ก็ตาม (Yukl. 2006: 3-4) 
 จากความหมายของผูนําดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาผูนําเปนผูที่มีอํานาจโดยตําแหนงแตจะ
เปนบุคคลที่มีภาวะผูนําหรือไม จะตองเปนผูที่มีบารมี นั่นคือการมีความหมายในการชักจูง หรือ
ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติ หรือคิดในแนวทางที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
(Draft. 2005: 7) ดังที่ คอตเตอร (Kotter. 1999: 26-28) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ
ในการเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงได โดยมีผูนําเปนผูสรางวิสัยทัศน เปนตัวกํากับทิศทางของ
องคการในอนาคต จากนั้นจึงจัดวางคนพรอมทั้งส่ือความหมายใหเขาใจวิสัยทัศน และสรางแรง
บันดาลใจใหแกคนเหลานั้นใหสามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว สอดคลองกับ 
โลเรนเซน (Lorensen. 2007: Online) ที่กลาววา การนิยามความหมายของภาวะผูนําไมสามารถ
นิยามไดอยางถูกตองเพียงความหมายเดียว แตข้ึนอยูกับบุคคล สถานการณ และเปาหมายของการ
ดําเนินการ ตัวแปรที่สามารถบอกถึงภาวะผูนําได คือ ผูนําตามสถานการณและผูนําการเปล่ียนแปลง 
ซึ่งจะใชผูนําแบบใดข้ึนอยูกับสถานที่ เหตุการณ และบุคคล  
 นักวิชาการภายในประเทศไทยบางทานไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ บุคคลที่มี
ศักยภาพในการสรางและกระทําใหวิสัยทัศนขององคการดําเนินไปสูความสําเร็จ และมีความสามารถ
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ในการกระตุนใหทุกคนอยูดวยกันไดทํางานใหเกิดผลสูงสุด สรางพันธมิตรทั้งภายในและภายนอก 
ส่ือสารกับทุกคนดวยความรูสึกที่ดีตอกัน รวมทั้งเปนผูมีทักษะทางการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดผล
สัมฤทธิ์ของงานสูงสุด ภายใตสภาวการณที่เปล่ียนแปลงไป จากผลที่เกิดจากความกาวหนาทาง
เทคโนโลยี โลกของขอมูลขาวสาร สภาพการแขงขันที่ไรพรมแดน มีความสามารถในการเตรียมผูอ่ืนให
มีลักษณะผูนําที่เหมาะสมกับยุคปฏิรูปตอไป (เทื้อน  ทองแกว. 2550: ออนไลน) นอกจากนั้นนักวิชาการ
ทางการศึกษาอิสระ จีระ  หงสลดารมภ (2550: ออนไลน) ไดบรรยายเร่ือง “ภาวะผูนําเยาวชน” 
โครงการคายความรู (Knowledge Camping) ซึ่งเปนการเรียนนอกแบบ ใหเด็กไดเรียนรูถึงการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม ในชีวิตจริง และใหโจทยนําไปคิดตอ คือ อนาคตของประเทศไทยในอีก 15 ป ขางหนา 
จะเปนอยางไร และอีก 15 ป ขางหนา ตัวเราจะเปนอยางไร ซึ่งเปนการกระตุนใหเด็กไดกําหนดเปาหมาย
ของตัวเอง ซึ่งทานไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ การเปนคนมีคุณธรรม จริยธรรม มีการใฝรู
ตลอดเวลา มีวินัย ทํางานเปนทีม มองอนาคต และมีมารยาทในสังคม รักษาวัฒนธรรมไทย 
 เปนที่ยอมรับกันวาบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในทุกๆ ระดับของสังคม คือ ผูนํา ผูนําเปน 
ผูที่มีความสําคัญตอความอยูรอด สวัสดิภาพ และสันติสุขของสังคมและประเทศชาติทั้งหมด นอกจากนี้
ผูนํามีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการและการจัดการในทุกระดับ ทั้งในระดับโลก 
ระดับประเทศ หรือระดับทองถิ่น ในระดับองคการมีการยอมรับกันวาความสําเร็จขององคการ ไมวาจะ
เรียกวาเปนการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ ์(Results-based Management) ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล 
ลวนแตข้ึนอยูกับภูมิปญญา ความคิดอานและแนวปฏิบัติที่สรางสรรคของผูนําขององคการ ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําสัมพันธกับประสิทธิผลของงาน และภาวะผูนํามีความ-
สัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ (สํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสถาบันพัฒนาครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา. 2550: 2) 
 ผูวิจัยสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการนําองคกร เปนผูมีความตั้งใจ 
มุงมั่น เสียสละ อดทน เปนผูนําการเปล่ียนแปลง และสามารถผลักดันส่ิงใหมๆ ใหเกิดข้ึนในองคกรได 
ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการนําตนเองและผูอ่ืน ใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีการใฝรูตลอดเวลา 
มีวินัย ทํางานเปนทีม มีมารยาทในสังคม รูจักแกไขปญหา การใชชีวิตอยางมีเปาหมาย มีความอดทน 
และมีศักยภาพในตนเอง กลาที่จะเปนผูนํา สามารถชักจูงใหผูอ่ืนทํางานเปนทีมไปสูความสําเร็จได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 องคประกอบของผูนํา 
  แนวความคิดของคูนทซ และเวหริช (Koontz; & Weihrich. 1994: 121) ไดเสนอคิดวา 
ทักษะของภาวะผูนําจะตองประกอบดวยส่ิงตอไปนี้ 
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   1. ความสามารถในการใชอํานาจ (Power) เปนความสามารถของบุคคลหรือกลุมที่
จะทําหรือมีอิทธิพลทําใหบุคคล หรือกลุมอ่ืนๆ กระทําตาม 
   2. ความเขาใจในธรรมชาติของคนในดานความตองการของมนุษย และความสามารถ
ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเต็มใจ 
   3. การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถ หรือใชศักยภาพที่มีอยูอยาง
เต็มที่เปนการสนับสนุนใหเกิดความจงรักภักดี การอุทิศตนเพื่อสนับสนุนความตองการผูนํา 
   4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูนํา และสามารถสรางบรรยากาศ
ที่จะนําไปสูการพัฒนา และบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  
  นอกจากนั้น คูนทซ และเวหริช (Koontz; & Weihrich. 1994: 152-153) ไดใหขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมวา สําหรับการเปนผูนําที่ดีนั้นอยางนอยที่สุดตองมีองคประกอบในการสรางความเขาใจ และ
เรียนรูที่สําคัญๆ 3 ประการ คือ 
   1. ความสามารถในการเขาใจถึงสภาพและความแตกตางของมนุษย มนุษยแตละคน
ยอมมีความแตกตางกัน ทั้งทางดานบุคลิกภาพ สติปญญา ฐานะความเปนอยู ซึ่งความแตกตางนั้น
เกิดมาจากสาเหตุหลายประการ โดยปกติแลวความตองการและความพึงพอใจของมนุษยจะมีความ-
สัมพันธกับสภาพและความเปนอยูของบุคคลนั้น ฉะนั้นจึงเปนหนาที่สําคัญของผูนําที่ตองพยายาม
สนองตอบความตองการหรือความพึงพอใจข้ันต่ําสุดของบุคคลเหลานั้นใหได ทั้งนี้เพื่อใหการอยู
รวมกันเปนไปดวยความสงบสุข และมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
   2. ความสามารถในการชักจูงและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุน
ใหผูรวมงานไดใชความสามารถอยางเต็มที่ อยางไรก็ดีกําลังใจของผูรวมงานจะดีไดนั้น นอกจากจะ
ข้ึนอยูกับการชักจูงของหัวหนาหรือผูนําแลว ยังตองข้ึนอยูกับการประพฤติตัวของหัวหนาหรือผูนําดวย 
ความซื่อสัตย ความขยันหมั่นเพียรของผูนํา ยอมทําใหผูรวมงานมีความเชื่อถือ และปฏิบัติตาม 
   3. ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหาร หมายถึง ลักษณะการบริหารงาน
ในรูปแบบตางๆ ที่ผูนําจะตองใชใหสอดคลองกับเหตุการณ เวลา และสภาพของบุคคลในหนวยงาน 
การมีพฤติกรรมการบริหารงานที่เหมาะสม ยอมสรางความพึงพอใจใหแกผูตาม และทําใหบรรยากาศ
ของการทํางานเปนไปในลักษณะที่ดี 
  เซงเกอร และโฟลคแมน (Zenger; & Folkman. 2002: 53-55) ไดใหขอคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบของผูนําวาตองประกอบไปดวย 5 สวน ดังนี้ 
   1. ความสามารถสวนตัว (Personal Capability) 
   2. ความมุงมั่นในผลงาน (Focus on Results) 
   3. การนําองคการไปสูการเปล่ียนแปลง (Leading Organization Change) 
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   4. ทักษะสวนตัวของผูนํา (Interpersonal Skills) 
   5. บุคลิกภาพสวนตัวของผูนํา (Character) 
  พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตโต) ไดเสนอความคิดเห็นที่นาสนใจเกี่ยวกับองคประกอบที่
จะกอใหเกิดความเปนผูนําวาจะตองประกอบดวยองคประกอบ (พระธรรมปฎก. 2541: 5) ดังนี้ 
   1. ตัวผูนํา จะตองมีคุณสมบัติภายในตนเองเปนจุดเร่ิม และเปนแกนกลางไว 
   2. ผูนํา โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับผูตาม ในทางพุทธศาสนาจะใชคําวา “ผูรวม
ไปดวย” 
   3. จุดหมายของผูนําจะตองชัดเจนแนวแน 
   4. หลักการและวิธีการเพื่อที่จะนําไปสูผลสําเร็จหรือบรรลุจุดมุงหมาย 
   5. ส่ิงที่จะทําโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับส่ิงที่จะทํา 
   6. สถานการณ โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับสภาพแวดลอม หรือส่ิงที่ประสบ ซึ่ง
อยูภายนอกวาทําอยางไรจะผานไปไดดวยดี ในทามกลางสังคม ส่ิงแวดลอม หรือส่ิงที่ประสบ 
 สาเหตุของการเปนผูนํา 
  สาเหตุของการเปนผูนํามีหลายสาเหตุ ซึ่งในอดีตมักจะกลาววา ผูนํามีมาแตกําเนิด จะสราง
ข้ึนมาใหมไมได เกิดข้ึนเฉพาะตัว เกิดจากการฝกฝน ฝกอบรม จากประสบการณ หรือจากสภาพแวดลอม
ไมได แตในปจจุบันเชื่อวา เราสามารถจะสรางผูนําข้ึนมาได โดยมีการศึกษาลักษณะสําคัญทั้งทางกาย
และทางจิตใจของบุคคลสําคัญของโลก แลวมาประมวลเปนหลักเกณฑสําหรับผูที่จะเปนผูนําตอไปใน
อนาคต  
  สําหรับแหลงที่มาของผูนํา การยินยอมใหเปนผูนําอาจมาหลายสาเหตุ ซึ่ง ยงยุทธ  เกษสาคร 
(2541: 37) ไดกลาวไวดังนี้ 
   1. การเปนผูนําโดยกําเนิด (The Born Leader) บุคคลประเภทนี้เกิดมาเพื่อเปนผูนํา
โดยแทซึ่งถือวาเปนอัจฉริยบุคคลที่ไดรับมาจากชาติปางกอน เชน ผูนําทางศาสนา ผูนําประเทศ 
ทายาทผูสืบสกุลเจาของกิจการธุรกิจที่มั่นคง เปนตน 
   2. การเปนผูนําโดยความเห็นชอบของหมูคณะ (The Group Selected Leader) คือ 
บุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดีเดนจนไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากกลุมหรือหมูคณะใหเปนผูนํา บางที
เรียกวาผูนําตามบทบาทหนาที ่(Function Leader) เชน ผูนําที่ชนะการเลือกตั้งไดรับความเห็นชอบให
เปนผูนํารัฐบาล และผูนําฝายคาน เปนตน 
   3. การเปนผูนําโดยไดรับการแตงตั้งจากผูมีอํานาจ (The Leader Appointed Form 
Above) บางทีเรียกวา ผูนําอยางเปนทางการ (Official Leader) ผูนําประเภทนี้อาจจะมีความรู 
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ความสามารถดีหรือไมดีก็ได เพราะการแตงตั้งใหเปนผูนําข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชา หรือผูมีอํานาจ
แตงตั้งข้ึนมาตามระบบคุณธรรม หรือระบบอุปถัมภเทานั้น 
   4. การเปนผูนําโดยการนําตนเองข้ึนมาเปนผูนํา หรือแตงตั้งตนเอง ซึ่งมีโอกาสจะ
เปนไดดวยวิธีการตอไปนี้ 
    4.1 ดวยการใชกําลัง (Force) 
    4.2 ดวยความเจนจัด (Technical Skill) ดวยความรู ความชํานาญ หรือความมี
ประสบการณของตนเอง (Experience) 
    4.3 ดวยการไดรับการฝกฝน อบรม และศึกษามาอยางดีเปนการเฉพาะสาขา 
  พิชาภพ  พันธุแพ (2554: 16-17) ไดพูดถึงสาเหตุของการเปนผูนํา ดังนี้ 
   1. เปนผูนําโดยกําเนิด (The Born Leader) บุคคลประเภทนี้เกิดมาเพื่อเปนผูนํา 
โดยแท ถือวาเปนอัจฉริยบุคคล เชน ศาสดา และผูนําทางการเมือง รวมถึงกษัตริยที่สืบสันตติวงศ ผูที่
จะเปนผูนําโดยวิธีนี้มักเกิดในครอบครัว หรือตระกูลที่มีฐานะด ีและชื่อเสียงโดงดัง ซึ่งอาจเปนชนชั้นนํา
ในสังคม ดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ดานใดดานหนึ่ง หรือหลายดาน 
   2. ผูนําที่สรางตนเอง (Self-Constituted Leader) เปนผูนําที่ผลักดันตนเองโดยมี
บุคลิกภาพและลักษณะอันเขมแข็ง ความกาวหนา ทะเยอทะยานใหบรรลุผลสําเร็จ เพื่อใหไดผลงานที่
ดีเดน เปนที่รูจักแกคนทั่วไป ผูนําที่นําตนเองข้ึนมา ถาขาดคุณสมบัติของผูนําที่ดีก็จะไมไดรับความ
ศรัทธา บางคร้ังอาจประสบความลมเหลว การสรางตนเองอาจทําไดโดย 
    2.1 การใชกําลัง เพื่อสถาปนาตนเองข้ึนมาเปนผูนํา เปนผูนําที่ตองการอํานาจ
มากและไมส้ินสุด ตองการใหผูอ่ืนเชื่อฟง 
    2.2 ดวยประสบการณ ความรูความชํานาญตนเอง เปนผูมีความรู ความชํานาญ 
และเชี่ยวชาญอยางมากในสาขาใดสาขาหนึ่งจนไดรับความเชื่อถือ ศรัทธา ยกยอง และไดรับแตงตั้งให
เปนผูบริหาร 
    2.3 ดวยการไดรับการศึกษาและฝกอบรม การที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนผูนํา เปน
เพราะมีคุณสมบัติครบถวน จากการไดรับการฝกอบรม 
   3. ผูนําซึ่งเลือกโดยหมูคณะ (The Group Selected Leader) ผูนําประเภทนี้จะมี
ความสามารถเฉพาะอยาง มีคุณสมบัติ บุคลิกลักษณะเปนที่นิยมชมชอบ มีมนุษยสัมพันธดี มี
คุณลักษณะดีเดน ไดรับความเชื่อถือ ศรัทธา ไววางใจจากหมูคณะ 
   4. ผูนําที่ไดรับการแตงตั้งจากผูมีอํานาจเหนือ (The Leadrer Appointed from 
Above) ผูที่ไดรับการแตงตั้งจากผูมีอํานาจเหนืออาจเปนผูที่มีความรูความสามารถ หรืออาจไมมีก็ได 
เนื่องจากผูมีอํานาจเหนืออาจเมตตาอุปถัมภผูนําแบบนั้น 
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 รูปแบบของผูนํา 
  รูปแบบของผูนํานั้นมีนกัวิชาการตางประเทศและนักวิชาการในประเทศไดศึกษา และได
ประมวลความรูในเร่ืองรูปแบบของผูนําตามความแตกตางตามลักษณะของพฤติกรรม ลักษณะการใช
อํานาจ ดังนี้ 
   1. แบงตามลักษณะของพฤติกรรม 
    ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 39-40) ไดแบงผูนําตามลักษณะของพฤติกรรมออกได
เปน 3 ประเภท คือ 
    1.1 ผูนําที่มุงแตงานเปนสําคัญ (Single Leadership Pattern) มีลักษณะ
พฤติกรรมแสดงออกเปนแบบเผด็จการ หรือแบบอัตนิยม คือ ผูนําจะเปนผูวางแผน วินิจฉัย และส่ังการ 
โดยอาศัยการแบงหนาที่การงานความรับผิดชอบระหวางหัวหนาระดับตางๆ กับบุคคลอ่ืนๆ ที่จะตอง
รับผิดชอบในงานนั้นๆ เพื่อทําใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ 
    1.2 ผูนําที่ตระหนักถึงผลงานและความพอใจของทุกฝาย (Leadership Sharing 
Pattern) เปนหัวหนางานที่มีพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย คือ ผูนําอาศัยความพึงพอใจของแตละคน
ในการทํางาน คือ ใหทุกคนมีสวนรวมงานในการวางแผน แมกระทั่งการวินิจฉัยและการส่ังการ การ
รวมกันรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานเปนกลุม 
    1.3 ผูนําที่ถือวาประสิทธิภาพของการทํางานสูงข้ึนไดเนื่องจากแรงเสริม 
(Leadership Reinforcement Pattern) คือ ผูนําที่นิยมการใหสินจางรางวัลแกผูรวมงาน เพื่อใหงาน
สําเร็จตามเปาหมาย การใหสินจางรางวัลอาจเปนการชมเชยยกยองใหกําลังใจ การทักทาย การไตถาม
ทุกขสุขก็ไดมิใชเปนวัตถุส่ิงของเสมอไป 
   2. แบงตามลักษณะการใชอํานาจของผูนํา 
    นิตย  สัมมาพันธ (2548: 36-38) ไดแบงภาวะผูนําตามลักษณะการบริหารงาน 
โดยเนนลักษณะการใชอํานาจหนาที่และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
ดังตอไปนี้ 
    2.1 แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Style) ผูนําแบบนี้มีความเชื่อมั่นในตนเอง
มาก ถือตนเปนใหญและเปนศูนยกลางของกลุม ใชอํานาจวินิจฉัยและส่ังการโดยพลการ ไมตองการให
มีการคัดคานไตถามหรือออกความเห็น ไมตองการมอบอํานาจใหแกผูใดในองคการ เปนผูนําที่ตองการ
ความรับผิดชอบแตเพียงผูเดียว มีสภาพเปนเจานายของผูรวมงาน 
    2.2 แบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ผูนําแบบนี้ปฏิบัติงานใหผูรวมงาน
ไดออกความคิดเห็น ไดมีโอกาสคิดริเร่ิมสรางสรรค ไดมีบทบาทเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูนําจะไม
ตัดสินใจโดยพลการแตจะมีการประชุมปรึกษาหารือ ยอมรับในความคิดเห็นของคนอ่ืน การตัดสินใจ
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และการส่ังการจะไดรับการวินิจฉัยโดยใชปญญา ดําเนินการดวยความยุติธรรม สนับสนุนใหมีการคิด 
ปฏิบัติงานรวมกัน ยึดหลักธรรม 3 ประการ ไดแก คารวะธรรม สามัคคีธรรม และปญญาธรรม 
    2.3 แบบเสรีนิยม (Laissez-faire Style) ผูนําแบบนี้มีลักษณะเนนเสรีภาพแก
ผูรวมงาน ผูนําจะอยูในฐานะผูอํานวยความสะดวก โดยจัดแบงอํานาจและหนาที่ ใหผูรวมงานไดใช
อํานาจอยางเต็มที่ และใหผูรวมงานดําเนินงานและรับผิดชอบเอาเอง ผูนําแบบนี้จะทําหนาที่ในฐานะ
รับทราบและลงนามแลวผานเร่ืองไปเทานั้น เปนผูนําที่ผูรวมงานมีความสะดวกสบายในการดําเนินงาน
ทุกอยาง กลาวคือมีเสรีภาพเต็มที ่
   3. แบงตามปรัชญาในการทํางาน 
    สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2547: 157) ไดแยกประเภทหรือรูปแบบผูนํา โดยพิจารณา
จากปรัชญาในการทํางานตามลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
    3.1 แบบภาวะผูนํามุงเนนงาน คือ ผูนําจะใหความสําคัญกับงานเปนหลักโดย
พฤติกรรมของผูนําจะใหความสําคัญตองานที่ทํา คนทํางานจะเปนเพียงเคร่ืองมือชนิดหนึ่งที่จะมุงให
งานสําเร็จตามเปาหมาย มีการควบคุมผูอ่ืนอยางใกลชิด เพื่อปองกันความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึนใน
หนวยงาน ผูนําจะมีอํานาจในการตัดสินใจเพียงคนเดียว ผูอ่ืนไมมีสิทธิและมีสวนรวมในการตัดสินใจ
แกปญหาตางๆ ของหนวยงานเลย 
    3.2 แบบภาวะผูนํามุงเนนความสัมพันธ คือ ผูนําจะใหความสําคัญตอคนเปน
หลัก โดยพฤติกรรมของผูนําจะมองเห็นคุณคาของคน ดูแลความทุกขสุขของผูอ่ืน ใหความสนใจ ความ
พึงพอใจในการทํางานของผูอ่ืน คอยแนะนําชวยเหลือ และสนับสนุนผูอ่ืนใหทํางานสําเร็จ ไมควบคุม
การปฏิบัติงานของผูอ่ืนมากเกินไป นอกจากนี้ผูนําเปดโอกาสใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดง
ความสามารถของผูอ่ืน มีการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของผูอ่ืน และผูอ่ืนมีอิสระ
ในการตัดสินใจทํางานดวยตนเอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา ไดมีการวิจัยศึกษาคนควาเพื่อเปนแนวทางในการสราง
กรอบคุณลักษณะและพฤติกรรมภาวะผูนํา มีดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theories) 
  ในชวงป ค.ศ. 1920-1930 งานวิจัยเร่ืองภาวะผูนําไดพยายามมุงความสนใจไปที่เร่ือง
คุณลักษณะ เพื่ออธิบายถึงความแตกตางระหวางผูนําและบุคคลที่ไมใชผูนํา ทฤษฎีนี้มุงเนนวาผูนําที่มี
ประสิทธิภาพคืออะไร ไมใชวาจะทําอยางไรถึงจะนําอยางมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีนี้สันนิษฐานวา
ลักษณะทางกายภาพ (Physical) สังคม (Social) และลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ (Personal 
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Characteristics) เปนการสืบทอด (Inherent) ในตัวผูนํา ซึ่งคุณลักษณะนี้ ไดแก ความสูง พละกําลัง 
ลักษณะทาทาง ความรู สติปญญา ความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย ความสมดุลทางอารมณและจิตใจ 
ความกระตือรือรน การเขาสังคม และความเปนมิตร เปนตน หรืออาจกลาวไดวา ผูนําที่ครอบครอง
คุณลักษณะที่ชัดเจนนี้ จะสงผลใหเขาข้ึนอยูเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพราะคุณลักษณะตางๆ เหลานี้จะเปน
ตัวกําหนดในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเพื่อมาดํารงตําแหนงผูนํา หรืออาจสรุปไดวาความมี
ประสิทธิภาพของผูนํามาจากความแตกตางกันทางคุณลักษณะทางดานรางกาย  (Physical 
Characteristics) และจิตใจ (Psychological Characteristics) 
  ทฤษฎีคุณลักษณะพยายามที่จะบงชี้ถึงคุณลักษณะตางๆ เพื่อชวยในการคัดเลือกผูนํา 
หลังจากที่คุณลักษณะมีสวนเกี่ยวของกับความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนําในหลายๆ สถานการณ 
วิธีการนี้สงเสริมการใชแบบทดสอบ และการสอบสัมภาษณในการคัดเลือกผูจัดการ โดยสัมภาษณ
พยายามที่จะจบัคูกับคุณลักษณะ และบุคลิกลักษณะของผูสมัครกับตําแหนงงาน เชน ผูสัมภาษณมัก
พยายามที่จะประเมินวา ผูสมัครมีความสามารถที่ดีเพียงพอหรือไมตอการทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนตน 
  งานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผูนํา ไดถูกนําเสนอเปนอยางมากในชวงป ค.ศ. 
1920-1950 แตงานวิจัยในชวงหลังก็ไดพยายามที่จะเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนํากับ
บุคคลที่เปนผูตาม และบงชี้ถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติที่ผูนําเหลานั้น มีงานวิจัยเปรียบเทียบ
คุณลักษณะของผูนํากับบุคคลที่ไมใชผูนํา พบวา ผูนํามีแนวโนมที่มีความฉลาดมากกวา มีความมั่นใจ
และเปนมิตรมากกวา รวมทั้งมีความตองการเร่ืองอํานาจมากกวา อยางไรก็ตามงานวิจัยไมพบการ
รวมกันอยางเฉพาะเจาะจงของคุณลักษณะที่สรางความแตกตางระหวางผูนําและผูตาม อีกประการคือ 
งานวิจัยไมสามารถชี้ใหเห็นไดวา คุณลักษณะเฉพาะใดที่สามารถสรางความแตกตางระหวางผูนําที่มี
ประสิทธิภาพกับผูนําที่ไรประสิทธิภาพ (Mosley, Pietri; & Megginson. 1995: 125-128) 
  สต็อกดิลล (Stogdill. 1974) ไดกลาววา คุณลักษณะที่สําคัญหลายประการที่เกี่ยวของ
กับการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ไดแก ทักษะทางสังคม การมีปฏิสัมพันธ ทักษะทางดานเทคนิค ทักษะ
ทางการบริหาร และความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนํา คุณลักษณะเฉพาะที่มีความสําคัญตอการ
เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ มีดังนี้ 
   1. ความสามารถในการบังคับบัญชา (Supervisory Ability)  
   2. ความตองการในการบรรลุเปาหมายในอาชีพ (Need for Occupational 
Achievement) 
   3. ความฉลาด (Intelligence) 
   4. การกลาตัดสินใจ (Decisiveness) 
   5. ความเชื่อถือในตัวเอง (Self-Assurance) 
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   6. ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
  จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของผูนําจากนักวิชาการ
ตางๆ จึงขอนําเสนอคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูนํา ดังนี้  
  สต็อกดิลล (Stogdill. 1974: 62-65) พบวา ผูนําที่พึงประสงคนั้นควรมีคุณลักษณะภาวะ
ผูนํา ดังนี้ 
   1. มีเชาวปญญาด ี(Intelligence) มีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดอานที่เฉียบ-
แหลม 
   2. มีนิสัยรักการศึกษาคนควา (Scholarship) รักการแสวงหาความรู ติดตามความ-
กาวหนาทางวิชาการ หรือในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับงานที่ทําอยูเสมอ ทําใหความรูทันสมัยและ
กวางขวาง 
   3. เปนที่พึ่งในเร่ืองที่ตนรับผิดชอบได (Dependability) มีความเขาใจอยางลึกซึ้งใน
งานที่ทํา โดยศึกษาหาความรูในงานที่ทําอยูเสมอจนสามารถใหคําปรึกษาแนะนําผูอ่ืนได 
   4. มีสวนรวมในกิจกรรมและงานสังคม (Activity and Social Participation) ไมเปน
คนเก็บตัว มีความกระตือรือรนที่จะรวมกิจกรรมและสังคมกับกลุม สามารถเขากับคนทุกชั้น มีมารยาท
สังคมที่ดี 
   5. มีฐานะทางเศรษฐกิจสังคม (Socioeconomic Status) มีฐานะพอเล้ียงตนเองให
อยูในระดับเดียวกันหรือดีกวากลุม ไมเปนผูมีหนี้สิน หรือหยิบยืมเพื่อนรวมงาน จนทําใหฐานะตําแหนง
ทางสังคมดอยลง 
   6. ความสามารถในการเขาสังคม (Sociability) เขากับคนไดดีทุกระดับโดยปราศจาก
อาการหวาดกลัว รูจิตวิทยาในการสนทนา ปรับตัวใหเขากับคนอ่ืนไดและมีมารยาทสังคมที่ดี 
   7. มีความคิดริเร่ิม (Initiative) สามารถที่จะริเร่ิมส่ิงใหมใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน 
มีจินตนาการที่จะสามารถนําไปประยุกตใหเกิดประโยชนแกสวนรวมได 
   8. รูวิธีการทํางาน (Knowing how to get things done) รูหลักในการทํางาน รูเร่ือง
ที่ทําอยางแจมชัด และสามารถทําใหงานเสร็จไดเร็ว มีคุณภาพ 
   9. มีความอดทน ทนตอความยากลําบาก (Persistence) ทนงานหนักและยุงยากได 
ทนตอปญหารอบดานโดยไมเสียกําลังใจ 
   10. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) มีความเขาใจในขอบเขตความสามารถ
ของตนเอง หมั่นศึกษาหาความรูเสริมคุณคาของตนเองใหเปนผูที่มีความสามารถ มีความเชื่อมั่นที่จะ
ทํางานใหสําเร็จ 
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   11. มีความสามารถในการวิเคราะหคาดการณขางหนาได (Alertness and Insight) 
เปนผูที่มีความกระตือรือรน คลองแคลว วองไว  
   12. ใหความรวมมือกับหมูคณะ (Cooperativeness) ทําตัวเปนสวนหนึ่งของกลุม 
และใหความรวมมือในการทํางาน 
   13. เปนผูที่มีชื่อเสียงกวางขวาง (Popularity) มีผลงานเปนที่ประจักษ และเปนที่รูจัก
ของคนทั่วไปโดยเฉพาะในเร่ืองเกี่ยวกับหนาที่การงาน 
   14. มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงและคิดส่ิงใหมๆ (Adaptability) เปนผูมีนิสัย
รักการเปล่ียนแปลงใหเกิดผลดีตอหมูคณะ มีความสามารถในการประยุกตและดัดแปลงส่ิงตางๆ ให
เกิดคุณคาเสมอ 
  มารริเนอร (Marriner. 1980) ไดสรุปถึงคุณลักษณะของภาวะผูนํา ดังนี้ 
   1. มีสติปญญาสูงกวาบุคคลที่เขานําอยู 
   2. มีความคิดริเร่ิม สามารถคิดและทําส่ิงที่เปนประโยชน 
   3. มีความคิดสรางสรรค โดยสามารถตระหนักและคิดคนวิธีการแกปญหาที่ดี 
เหมาะสมกับสภาพขอเท็จจริง 
   4. มีวุฒิภาวะทางอารมณ โดยมีอารมณที่มั่นคง มีทิศทางและจุดมุงหมาย 
   5. มีทักษะในการส่ือภาษา 
   6. มีความสามารถชักจูงบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตามโดยการใหขอเสนอแนะใหขอมูล 
ไกลเกล่ียปญหาขอขัดแยงได 
   7. ผูนําตองรับรูบุคคลที่เปนมิตรหรือศัตรู พรอมทั้งบรรจุตําแหนงที่เหมาะสม 
   8. ผูนําจะตองเขารวมกิจกรรมทางสังคม และเขากับบุคคลทุกกลุมและทุกประเภทได 
  คอตเตอร (Kotter. 1998) ไดศึกษาวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่ประสบ
ผลสําเร็จ พบวา ผูนําที่ประสบผลสําเร็จมีลักษณะ 6 ประการ ดังนี้ 
   1. ลักษณะดานแรงจูงใจ (Motives/Needs) ประกอบดวย 
    1.1 ชอบอํานาจ (Liked Power) 
    1.2 ชอบความสําเร็จ (Liked Achievement) 
    1.3 มีความทะเยอทะยาน (Ambitious) 
   2. ลักษณะดานอารมณ (Temperament) ประกอบดวย 
    2.1 มีความมั่นคงทางอารมณ (Emotionally Stable) 
    2.2 เปนคนมองโลกในแงดี (Optimistic) 
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   3. ลักษณะดานความคิด (Cognitive) ประกอบดวย 
    3.1 ฉลาดกวาบุคคลทั่วไป (Above-Average Intelligence) 
    3.2 มีความสามารถในการวิเคราะหจากระดับปานกลางถึงมาก (Analytically) 
    3.3 มีความสามารถในการหยั่งรูในระดับมาก (Intuitively) 
   4. ลักษณะดานบุคลิกภาพ (Interpersonal) ประกอบดวย 
    4.1 มีรูปลักษณที่ดีและเปนที่ดึงดูดใจแกผูพบเห็น (Personable) 
    4.2 มองผลประโยชนขององคการในมุมกวาง (Broad) 
   5. ลักษณะดานความรู (Knowledge) ประกอบดวย 
    5.1 มีความรูเกี่ยวกับส่ิงที่ตนปฏิบัติ (Business) 
    5.2 มีความรูเกี่ยวกับองคการของตน (Organization) 
   6. ลักษณะดานมนุษยสัมพันธ (Relationship) ประกอบดวย 
    6.1 สามารถรวมมือกับบุคลากรสวนใหญขององคการ 
    6.2 สามารถรวมมือกับบุคคลที่อยูในองคการประเภทเดียวกัน 
  นอลท (Nolte. 1996: 385-398) ไดกลาวถึงลักษณะภาวะผูนําที่เดนๆ ไว ดังนี้ 
   1. มีมนุษยสัมพันธ 
   2. มีจิตใจกวางขวาง 
   3. มีวิธีดําเนินงานอยางฉลาด 
   4. มีความเปนประชาธิปไตย 
   5. มีความสามารถในการแกปญหา 
   6. เปนที่ศรัทธาของคนทั่วไป 
   7. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   8. ยอมรับในความผิดพลาด 
   9. มีความมั่นใจ มีอารมณมั่นคง 
   10. ตั้งใจทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 
   11. มีความสามารถในการส่ือสาร 
   12. รูจักสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
   13. เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
   14. เปนคนทันตอเหตุการณอยูเสมอ 
   15. เปนคนกระฉับกระเฉงวองไว 
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  บารนารด (Barnard. 1998: 108) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะภาวะผูนําที่เดนๆ ไว ดังนี้ 
   1. มีชีวิตชีวา และจิตใจที่เขมแข็งอดทน 
   2. มีความสามารถในการตัดสินใจ 
   3. มีความสามารถในการจูงใจคน 
   4. มีความรับผิดชอบ 
   5. มีความฉลาดไหวพริบดี 
  ดูบริน (DuBrin. 1998: 26-35) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลไว ดังนี้ 
   1. มีความเชื่อมั่น 
   2. มีความนาไววางใจ 
   3. เปนคนกลาแสดงออก และมีการแสดงออกที่เหมาะสม 
   4. มีความมั่นคงทางอารมณ 
   5. มีความกระตือรือรน 
   6. มีอารมณขัน 
   7. มีความเอ้ืออารี 
   8. มีความอดทนสูง 
   9. รูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน 
   10. มีความคิดริเร่ิม 
   11. มีความเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
   12. มีความสามารถในการยืดหยุนและการปรับตัว 
   13. มีความกลาหาญ 
  ยุคล (Yukl. 2006) ไดประมวลงานวิจัยพรอมกับสรุปคุณลักษณะและทักษะของผูนําที่
ประสบผลสําเร็จ ดังนี้ 
   คุณลักษณะของภาวะผูนําที่ประสบผลสําเร็จ ประกอบดวย 
    1. ปรับตัวเขากับสถานการณ (Adaptable) 
    2. มีความฉับไวตอสภาพแวดลอมทางสังคม (Alert) 
    3. เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน (Ambitious) และมุงทํางานเพื่อความสําเร็จ 
(Achievement Oriented) 
    4. ทํางานเชิงรุก (Assertive) 
    5. เปนผูที่ใหความรวมมือกับผูอ่ืนได (Cooperative) 
    6. มีความสามารถในการตัดสินใจ (Decisive) 
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    7. เปนผูที่เปนที่พึ่งของผูอ่ืนได (Dependable) 
    8. มีความสามารถในการครอบงําผูอ่ืน (Dominant) 
    9. เปนผูที่มีพลังสูง (Energetic) 
    10. เปนผูที่ยืนหยัดในการทํางาน (Persistent) 
    11. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confident) 
    12. อดทนตอแรงกดดัน (Tolerant of Stress) 
    13. เต็มใจที่จะรับผิดชอบ (Willing to Assume Responsibility) 
  ดาฟท (Daft. 2011: 88-92) กลาววา คนสวนใหญมักใชคําวา บุคลิกภาพ (Personality) 
แทนคําวาคุณลักษณะ (Trait) จากการศึกษาคุณลักษณะของผูนําจํานวนมากของนักวิชาการ พบวา 
คุณลักษณะของผูนําเหลานั้นสามารถแยกออกเปนบุคลิกภาพได 5 กลุม เรียกวา “มิติ 5 ประการทาง
บุคลิกภาพที่โดดเดน” (Big Five Personality Dimensions) ซึ่งมิติ 5 ประการ ทางบุคลิกภาพที่โดดเดน
ของผูนําประกอบดวยคุณลักษณะ ดังนี้ 
   1. ความสามารถในการเขาสังคมและการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Extraversion) 
รวมถึงปรารถนาในการควบคุม ใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Dominance) 
   2. ความสามารถในการเขากับผูอ่ืนได (Agreeableness) โดยบุคคลแบบนี้จะมี
ลักษณะเปนอารมณดี ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และนาเชื่อถือ 
   3. การทํางานดวยความรับผิดชอบดวยความรูสึกดานดี (Conscientiousness) คือ 
ความรับผิดชอบ เชื่อถือได คงเสนคงวา และมุงเนนความสําเร็จในงานที่ทํา 
   4. ความมั่นคงในอารมณ (Emotional Stability) เปนลักษณะที่บุคคลมีการปรับตัว
ไดดีกับสถานการณตางๆ มีความนิ่งและมั่นคง ไมหว่ันไหวกับวิกฤตการณที่อาจเกิดข้ึน 
   5. ใจกวาง พรอมรับประสบการณ (Openness to Experience) เปนลักษณะของ
บุคคลที่มีจินตนาการ มีความคิดสรางสรรค ยอมรับความคิดใหมๆ   
  สําหรับนักวิชาการไทยที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา พอสรุปไดดังตอไปนี้ 
  บุญชัย  พิทักษดํารงกิจ (2540: 47-51) ไดกลาวถึงผูนําในยุคโลกาภิวัตน ควรมีคุณลักษณะ
การเปนผูนํา 9 ประการ ดังนี้ 
   1. ความซื่อสัตย คือ ความตั้งใจดําเนินงานที่ไดรับมอบหมายดวยความซื่อสัตย 
สุจริต ใชความอุตสาหะวิริยะเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
   2. ความนาเชื่อถือ เปนความรูสึกอยางหนึ่งที่มีตอบุคคล หรือตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ความ
นาเชื่อถือที่มีตอตัวผูนําเกิดจากความรู ความสามารถ ความมีศีลธรรม การปรับตัว ความสุขุมรอบคอบ 
และความเปนมิตรของผูนํา 
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   3. ความยุติธรรม เปนส่ิงที่ผูนําตองคํานึงเสมอวาทุกคนสามารถเปล่ียนแปลงได คน
ที่มีปญหาไมวาจะอยูในระดับใดสามารถแกไขและปรับพฤติกรรมใหเปนไปในทางที่เหมาะสมได คนจะ
ทํางานไดดีหรือไมดีอยูที่การสอนงาน การชี้แนะ และการจูงใจใหยอมรับหลักการเปล่ียนแปลงข้ัน
พื้นฐานกอน การมองคนในแงดีทําใหคนมีกําลังใจและสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล 
   4. ความมีเหตุผล ผูนําตองเปนคนรอบรูที่เกิดจากการคิด วิเคราะหขอมูลที่รับมา
จากการฟง การอาน และตรวจสอบแหลงขาวขอมูลอยางเปนกระบวนการ เพื่อใหความคิดเกิดจากเหตุ
โยงไปหาผล และการคิดจากผลสามารถกลับไปหาเหตุได ผูนําเปนผูรูเทาทันเหตุการณ เมื่อจะส่ังการ
แตละคร้ังตองคาดไดวาผลอะไรตามมา หรือเมื่อเห็นความผิดปกติเกิดข้ึนในองคการตองสามารถบอก
ไดวามาจากสาเหตุอะไร 
   5. ความรับผิดชอบ แนวคิดในปจจุบันถือวาความเปนผูนําเกิดจากการพัฒนาบุคคล 
มิใชเกิดจากคุณสมบัติสวนตัวของผูนําเอง พฤติกรรมที่กอใหเกิดความเปนผูนํา คือ ปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ตัวอยางที่เห็นไดชัด คือ คําพูดและการกระทําเปนพฤติกรรมที่
สําคัญของผูที่แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบของผูนํา หากผูนําขาดพฤติกรรมนี้จะทําใหผูรวมงาน 
หรือผูใตบังคับบัญชาไมอุทิศตนใหกับงานอยางเต็มที่ หรือไมใชขีดความสามารถในตัวเองทั้งหมด
ใหกับการทํางาน 
   6. ความสามารถที่พึ่งพาได เปนความสามารถในการเลือกคนดีมีความสามารถมาก
มาทํางานในองคการ และความสามารถในการกอใหเกิดความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของคนในองคการ
งานที่สําเร็จลงไดมิใชดวยความสามารถ หรือความเกงของคนใดคนหนึ่ง แตตองอาศัยคนทุกคน ผูนําจึง
ตองทําหนาที่เปนศูนยรวมของความสามารถของทุกคนในองคการ คือ ทําใหผูรวมงานทุกคนมีความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางดี ความเปดเผยจะสะทอนถึง
ความไววางใจซึ่งกันและกัน ผูนําตองแสดงใหผูรวมงานเห็นความจริงใจ และในฐานะที่ปรึกษาแนะนํา 
เพื่อใหผูรวมงานมีอิสระที่จะพูดดวยความรูสึกที่แทจริง ความเปดเผยจึงมีความสําคัญตอผูนํา และ
ผูรวมงานที่ตั้งใจจะแกไขปญหารวมกัน 
   7. ความคิดสรางสรรค จะพิจารณาส่ิงตางๆ ในแงความเปนไปได และมองโลกในแงดี 
ผูนําจะแสดงใหเห็นวาส่ิงตางๆ มีความเปนไปไดอยางแทจริง ไมใชอยางเพอฝน และสามารถแยกแยะ
ความแตกตางของส่ิงตางๆ ไดชัดเจน 
   8. ความสามารถในดานการทํางานของตนเอง ผูนําตองมีความรูอยางแทจริงในงาน
ที่ทํานั้น 
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  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540: 61) กลาวถึง คุณลักษณะของผูนํายุคใหม ไวดังนี้ 
   1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลง เพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรที่ดีกวา และดลใจให
ผูอ่ืนปฏิบัติงานใหดีที่สุด 
   2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนที่กลาเผชิญความจริง มีความสุขุม 
   3. เชื่อมั่นในคนอ่ืน ปฏิบัติงานโดยมอบอํานาจใหผู อ่ืนทําโดยเชื่อวาทุกคนมี
ความสามารถ 
   4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน จะชี้ใหผูตามเห็นคุณคาของเปาหมาย สรางแรงผลักดัน
ในการปฏิบัติงาน 
   5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําประเภทนี้จะนําส่ิงผิดพลาดในอดีตมาเรียนรูและ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 
   6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือ และการ
เปล่ียนแปลงอยูเสมอ 
   7. เปนผูมองการณไกล มีความสามารถในการมองภาพในอนาคต และทําความฝน
ใหเปนความจริง 
  พระธรรมปฎก (2541: 2) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําที่ดี ไวดังนี้ 
   1, ผูนําตองมีคุณความดี มีความรูความสามารถ เปนแบบอยางใหบุคคลอ่ืนเกิด
ความศรัทธา และมีความมั่นใจในตัวผูนํา 
   2. ผูนําทําใหผูตามมั่นใจในตัวผูตามเองวาเขามีศักยภาพที่จะทํากิจกรรม หรืองาน
ใหสําเร็จลงได 
   3. ผูนําทําใหผูตามมีการประสานมือประสานใจ มีความสามัคคี มีความพรอมเพรียง 
มุงสูจุดหมายอันเดียวกัน 
   4. ผูนําทําใหผูตามมีความมั่นใจวางานเปนส่ิงที่ด ีมีคุณคา และมีประโยชน จนทําให
เกิดความรัก และอยากทํางาน มีความตั้งใจทํางานไมทอถอย หรือทอแท 
   5. ผูนําทําใหผูตามไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ หาวิธีสนับสนุนและสงเสริม หรือให
โอกาสเขาไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
   6. ผูนําที่ยิ่งใหญจะตองมองกวาง หมายถึง ไมใชมองแคองคการ หรือชุมชน ตองมอง
วาอะไรที่มีอิทธิพล หรือสงผลจากภายนอก จากสังคมอ่ืน จากปญหาของโลก จากกระแสโลกาภิวัตน 
ผูนําตองคิดไกล หมายถึง คิดในเชิงเหตุปจจัย เชื่อมโยงอดีต ประสานปจจุบัน และหยั่งเห็นอนาคต 
ผูนําตองใฝสูง หมายถึง มีจุดมุงหมายที่ดีงาม สูงสง คือ ความดีงามของชีวิต ของสังคม และความ
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เจริญกาวหนา มีสันติสุขของมวลมนุษย มีความมุงมั่นที่จะสรางสรรคงานที่ดี มีคุณคาเปนประโยชน
สูงสุด 
  ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 52-53) มีความเห็นวาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร 
หรือผูนํา ในการที่จะทําใหประสบความสําเร็จ ควรจะประกอบดวยคุณลักษณะ ดังตอไปนี้ 
   1. มีวุฒิภาวะทางอารมณ (Maturity) มีความสุขุม เยือกเย็น แกปญหาดวยเหตุดวยผล 
มีความมั่นคงทางอารมณ 
   2. มีวิสัยทัศน (Vision) ที่กวางและไกล คาดการณและประเมินสถานการณตางๆ ได
อยางถูกตอง ตลอดทั้งการเตรียมการเพื่อรับกับสถานการณที่เปนปญหาในอนาคต 
   3. ความสามารถในการบริหารความขัดแยง (Conflict Management) มีทางออกใน
การจัดการกับสภาวการณที่ขัดแยงไดเหมาะสมกับสถานการณและขอจํากัด 
   4. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) ตัดสินใจไดถูกตอง รวดเร็ว 
และทันตอเหตุการณโดยมีเหตุผลเพียงพอ ความสามารถในการตัดสินใจแสดงถึงความกลาหาญ กลา
เส่ียงของผูนําดวย 
   5. ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Skill) ส่ือสารไดกับคนทุกระดับใน
องคการ มีความสามารถในการพูดโนมนาวจูงใจ การพูดในที่ชุมชน การเจรจาตอรองตลอดจนทั้ง
สามารถในการนําประชุม 
   6. ความรอบรูในงานที่รับผิดชอบ และเร่ืองอ่ืนๆ ใสใจในการศึกษาและพัฒนาความรู
ในงานที่รับผิดชอบ และขาวสารขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคการ 
   7. ความขยันขันแข็ง มีความมานะอดทน บากบั่นไมยอทองายๆ ทนตอความยาก-
ลําบากได คุณสมบัติในขอนี้แสดงถึงการเปนผูมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรงสมบูรณดวย ซึ่งนับเปน
คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูนํา 
   8. การเปนผูริเร่ิมสรางสรรค ริเร่ิมในส่ิงใหมๆ ที่เปนประโยชนอยูเสมอ ไมติดยึดกับ
รูปแบบและวิธีการทํางานแบบเกาๆ ที่ทําใหตนรูสึกมั่นคง 
   9. ความสามารถในการทํางานเปนทีม มีความพรอมที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปดรับ
ความเห็นจากสวนรวม และตัดสินใจรวมกับกลุมได รูจักประสานผลประโยชน 
   10. ความสามารถในการวิเคราะหวินิจฉัย มีความสามารถในการคาดเดาเหตุการณ
ตางๆ มีวิธีการคิด และวิเคราะหปญหา ตลอดทั้งแนวทางแกไขไดอยางลึกซึ้ง 
   11. มีมนุษยสัมพันธ มีทักษะทางสังคม ทักษะการประสานงาน ปรับตัวไดดี มีความ
เปนมิตร ยืดหยุน รูจักใหอภัย มีอารมณแจมใสเบิกบานนาคบหา อดทนตอคําวิจารณได 
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   12. ทํางานภายในสภาวการณที่กดดัน (Work under Pressure) สามารถบริหาร
ความเครียด และความกดดันที่เกิดข้ึน และกลับเขาสูสภาพปกติโดยเร็ว อดทนตอคําวิจารณได 
   13. มีเจตคติที่ดีตอองคการ มีความคิดไปในทิศทางเดียวกับเปาหมายหลักขององคการ 
แมมีความเห็นที่แตกตางกันบางก็ไมเกิดความคับของใจที่จะปฏิบัติไปตามแนวทางขององคการ 
   14. มีความสามารถในการวางแผน และประสานแผนงานไดดี สามารถกําหนด
แผนงานไดอยางเหมาะสม และดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว 
   15. การมีสัมพันธภาพ (Connection) ที่เอ้ือประโยชนตองานในสวนที่รับผิดชอบ
หนวยงานขององคการ 
   16. การรูจักใชขอมูลสารสนเทศ และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชอยางเกิดประโยชน
สูงสุด 
   17. มีเชาวปญญา และการใชวิจารณญาณที่ดี 
   18. เปนผูมีอุดมการณ และหลักการที่ดี 
 กลุมทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 
  ในชวงประมาณศตวรรษที่ 1940 นักวิจัยสวนใหญใหความสําคัญกับการศึกษาภาวะผูนํา
ในเชิงกระบวนการ หรือกิจกรรมของผูนําที่สามารถมองเห็นไดชัดเจน หรือเรียกวา การศึกษาภาวะผูนํา
เชิงพฤติกรรม โดยมีการพิจารณาวา พฤติกรรมใดบางที่ทําใหผูนําที่ประสบความสําเร็จแตกตางจาก
ผูนําที่ไมประสบความสําเร็จ และยึดเอาพฤติกรรมที่ทําใหผูนําประสบความสําเร็จไดนั้นไปใชกับ
สถานการณตางๆ แลวบรรลุผลสําเร็จเชนกัน นักทฤษฎีเร่ืองพฤติกรรมระบุถึงปจจัยของการเปนผูนําวา 
บุคคลสามารถถูกฝกใหกลายเปนผูนําได และพัฒนาแผนการฝกอบรม เพื่อเปล่ียนพฤติกรรมการเปน
ผูนํา และหาขอสรุปวาอะไรคือรูปแบบของการเปนผูนําที่ดีที่ควรเรียนรู 
  บุคคลที่ริเร่ิมใหความสนใจตอการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา ในป ค.ศ. 1960 คือ แม็คเกร-
เกอร (McGregor) เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอทฤษฎีพฤติกรรมทั้งหมด ผลงานที่สําคัญคือ การอธิบายถึง
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่งทฤษฎี X ระบุวา ผูนําเชื่อวาผูตามถูกจูงใจในรูปของตัวเงิน และเปนคน 
ข้ีเกียจ ไมใหความรวมมือ และมีนิสัยในการทํางานไมดี ทฤษฎี X นําไปสูการมุงเนนตอวิธีในการ
ควบคุม เชน หลักเกณฑ และเทคนิคตางๆ โดยบอกกับผูตามใหทราบวาตองทําอะไร เพื่อตัดสินไดวา
เขาตองทําตามหรือไม อีกทั้งสามารถใหรางวัลและลงโทษไดหรือไมดวย ในขณะที่ทฤษฎี Y ระบุวาผูนํา
เชื่อวาผูตามทํางานหนัก ใหความรวมมือ และมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน จุดประสงคของทฤษฎี Y คือ 
เพื่อตองการกระตุนการทํางานแบบบูรณาการ โดยสรางสถานการณที่ผูตามสามารถที่จะบรรลุ
เปาหมายของตนเองได รวมทั้งกําหนดทิศทางตามความพยายามของตนไปที่เปาหมายขององคการ 
(Mosley; Pietri; & Megginson. 1995) 
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  ทฤษฎีของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และทฤษฎีของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ในป ค.ศ. 1945 
กลุมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ไดเร่ิมตนศึกษาวา อะไรเปนตัวกําหนดรูปแบบของการเปนผูนําที่
มีประสิทธิภาพ ซึ่งนักวิจัยเหลานี้ไดพัฒนาเคร่ืองมือที่เรียกวา แบบวัดลักษณะพฤติกรรมของผูนํา 
(Leader Behavior Description Questionnaire: LBDQ) เพื่อใชวัดรูปแบบของการเปนผูนํา โดย
ผูตอบแบบสอบถามพิจารณาพฤติกรรมของผูนําที่มีตอตนเอง จากองคประกอบ 2 ประการที่สําคัญ 
(Lussier. 2000) คือ 
   1. พฤติกรรมที่มุงโครงสรางของงาน (Initiating Structure) คือ ประเภทของพฤติกรรม
ที่อธิบายถึงขอบเขตที่วาผูนํามุงงานเปนหลัก และมีหนาที่ในการวางแผน การจัดการ การส่ังการ และ
การควบคุมผูตามใหปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว 
   2. พฤติกรรมที่มุงเนนความสัมพันธ (Consideration) คือ ประเภทของพฤติกรรมที่
อธิบายถึงขอบเขตที่วา ผูนํามีความไวตอความรูสึกของผูตาม และเคารพในความคิดและความรูสึก
ของเขา ตลอดจนสรางความไวเนื้อเชื่อใจใหเกิดข้ึนทั้ง 2 ฝาย 
  ในเวลาใกลเคียงกันการศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตาง
ของผูนําที่มีประสิทธิภาพและผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ โดยความหมายของผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ 
ผูนําที่มุงความสนใจไปที่ความตองการของผูตาม เพื่อที่จะสรางกลุมทํางานที่มีประสิทธิภาพใหบรรลุ
เปาหมายในการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกน แบงระดับของรูปแบบการเปน
ผูนําออกเปน 2 แบบ ไดแก 
   1. ผูนําที่มุงงาน (Job-Centered) คือ ผูนําที่ใหความสนใจที่งานมากกวาคน โดย
มุงเนนไปที่เร่ืองการทํางานใหเขาใจตรงตามกําหนดเวลา การเสียคาใชจายใหนอยที่สุด และบรรลุการ
ผลิตอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งผูนําประเภทนี้เหมือนกับประเภทของพฤติกรรมแบบการริเร่ิมที่โครงสราง
ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
   2. ผูนําที่มุงคน (Employee-Centered) คือ ผูนําที่กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ใหสูงข้ึน และแสดงใหพนักงานเห็นวาตนเองพรอมที่จะสนับสนุน ซึ่งผูนําประเภทนี้เหมือนกับประเภท
ของพฤติกรรมแบบการนึกถึงจิตใจผูอ่ืนของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
  กลาวโดยสรุป ทั้งการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกนตางเห็น
สอดคลองกันวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจําเปนตองมีพฤติกรรมดานมุงงานสูงควบคูกับการมีความสัมพันธ
ระหวางบคุคลที่ดี และทฤษฎีภาวะผูนําตางๆ สวนใหญตอมาก็จะยึดหลักแนวคิดเดียวกันนี้ 
  แนวความคิดในดานพฤติกรรมศาสตรขางตนไดกลายเปนพื้นฐานของแนวความคิดใน
การประเมิน และมองหารูปแบบของผูที่มีประสิทธิภาพในยุคตอมา คือ ตาขายการบริหารงานของเบลค 
และมูทอน (Bateman. 1993: 415-419)  
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  เบลค และมูทอน ไดพัฒนาแนวคิดการศึกษาเกี่ยวกับผูนําที่สอดคลองกับการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกน โดยความคิดของเขามีหลักการที่วา ผูนําที่ดีที่สุดตอง
เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับทั้งคนและงาน โดยไดนําพฤติกรรม 2 แบบ คือ ผูนําสงเสริมมนุษยสัมพันธ 
(Concern for People) และผูที่มุงสงเสริมผลงาน (Concern for Production) โดยแบงอัตราสวนของ
พฤติกรรมที่สงเสริมมนุษยสัมพันธเปนสําคัญ จาก 1 ถึง 9 และแบงอัตราสวนของพฤติกรรมที่เนน
ผลงานเปนสําคัญจาก 1 ถึง 9 ภายในตาขายของการบริหาร ดังนั้น จึงมีถึง 81 แนวทางในการเกิด
พฤติกรรมของนักบริหาร แตที่สําคัญมี 5 แบบ คือ 
   1. พฤติกรรมผูนําแบบ 1, 1 เปนผูนําที่สนใจคนและงานนอยมาก ผูนําจะแสดง
บทบาทของความเปนผูนํานอยที่สุด เปนผูนําแบบเฉ่ือยชา อาจทําตัวตามสบาย (Laissez-Faire)  
   2. พฤติกรรมผูนําแบบ 9, 1 เปนผูนําที่ใหความสนใจกับงานโดยใหความสําคัญกับ
งานและเนนประสิทธิภาพการทํางาน แตใหความสําคัญกับคนนอย (Task Management) เปนผูนํา
แบบอัตตาธิปไตย (Authoritarian) เนนการใชอํานาจ  
   3. พฤติกรรมผูนําแบบ 1, 9 เปนผูนําที่ใหความสําคัญตอคนมาก เนนความพึงพอใจ
ของคนในองคการ แตใหความสนใจกับงานต่ํา เปนลักษณะผูนําที่รียกวา ชุมชนสรางสรรค (Country 
Club Management) ผูนําแบบนี้จะสนใจสนองความตองการของบุคคล เพื่อที่จะรักษาความสัมพันธ
อันจะนําไปสูองคการที่มีบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร 
   4. พฤติกรรมผูนําแบบ 5, 5 เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงาน และความพึงพอใจ
ของคนในระดับปานกลาง เปนผูนําที่ยึดทางสายกลาง พบกันคร่ึงทาง (Middle of the Road 
Management) ผูนําแบบนี้เปนผูที่ใหความสําคัญตอผลงานพอประมาณ และสนใจคนพอประมาณ 
เปนลักษณะการหาความสมดุลระหวางผลงานกับผูคน โดยไมใหความสําคัญกับอยางอ่ืนอยางใด
โดยเฉพาะ ผูนําแบบนี้ตองการใหสังคมยอมรับ และเปนที่ชื่นชอบของผูคน เขาจะรูสึกไมสบายใจหาก
ถูกผูอ่ืนตําหนิ การไมเปนที่ชื่นชอบพอของผูคนเปนส่ิงที่เขาหว่ันเกรงมากที่สุด 
   5. พฤติกรรมผูนําแบบ 9, 9 เปนผูนําที่ใหความสําคัญในระดับสูงทั้งงานและขวัญ
กําลังใจ ความพึงพอใจของคนในองคการ เปนผูนําแบบทํางานเปนทีม (Team Management) ผูนํา
แบบนี้จะกระตุนใหบุคลากรทํางานอยางมีความผูกพันกับองคการ อันจะนําไปสูความสัมพันธอันด ี
และกอใหเกิดความเชื่อถือ และการเคารพซึ่งกันและกัน 
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ภาพประกอบ 2 ขายการบริหารงานของเบลคและมูทอน (Bateman. 1993: 420) 
 
  แมวาทฤษฎีนี้จะถือวาเปนทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรก็ตาม แตผูนําจะสามารถเปล่ียน
พฤติกรรมของตนเองไปเปนอีกแบบหนึ่งไดเสมอ พฤติกรรมจะมองเห็นไดชัดเจนเมื่อคนเราอยูใน
สถานการณที่ไมอาจนําพฤตกิรรมหลักที่เปนลักษณะเดนออกมาใชได กลาวอีกอยางก็คือ พฤติกรรม
รองเปนส่ิงที่บุคคลนําออกมาใชเมื่ออยูภายใตความกดดัน ความเครียด ความคับของใจ หรือใน
สถานการณที่มีความขัดแยงที่ไมสามารถจะแกไขไดโดยสภาวการณทั่วๆ ไป เชน ผูนําที่มีพฤติกรรม 1, 9 
ซึ่งปกติจะทําตามผูอ่ืน อาจกลายเปนคนดื้อร้ัน และไมยอมใหกับใครตามพฤติกรรม 9, 1 ก็ไดถาถูก
กดดันมากๆ หรืออยางพฤติกรรม 9, 1 อาจถูกตอตานจากผูตามจนตองเปล่ียนไปใชพฤติกรรม 9, 9 ได 
ซึ่งเปนการเนนในความรวมมือกันในการแกไขปญหา 
  โดยสรุปแนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตรมีความแตกตางจากกลุมทฤษฎีอ่ืนที่วา
ทฤษฎีนี้ไมไดระบุอยางชัดเจนถึงลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพ แตจะบอกถึงแนวทางสําหรับการ

1,9 ผูนําแบบชมรม สโมสร 
เนนการสรางมิตรภาพและ 
บรรยากาศที่ดีในองคการ 

9,9 ผูนําแบบทีม 
เนนความสําเร็จในการทํางาน
และความสัมพันธที่ นํา ไป สู
ความไวเนื้อเช่ือใจและความนับ
ถือระหวางบุคคล 

5,5 ผูนําแบบพบกันคร่ึงทาง 
ที่พยายามสรางความสมดุล
ระหวางงานและคน 

1,1 ผูนําแบบเฉ่ือยชา 
ที่เนนความสุขของคน 
โดยไมสนใจงาน 

9,1 ผูนําแบบใชอํานาจ 
ที่เนนผลการทํางานโดยละเลย
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

9 

1 

สูง 

ตํ่า 

มุงคน 

มุงงาน ตํ่า  1 สูง  9 
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เปนผูนําวาจะตองมีพฤติกรรมในดานงานและความสัมพันธตอผูตาม ทฤษฎีนี้กลาวถึงแนวทางวาผูนํา
ควรปฏิบัติและควรมีพฤติกรรมอยางไร ตามสถานการณตางๆ ดังนั้น การศึกษาทางพฤติกรรมของผูนํา
เปนการกลาวถึงการที่บุคคลมีพฤติกรรมเหมาะสมก็จะสามารถเปนผูนําที่ดีได การศึกษาในแนวทางนี้
ตางจากการศึกษาในแนวทางแบบคุณลักษณะเปนอยางมาก เนื่องจากการศึกษาแบบคุณลักษณะจะ
เนนที่บุคลิกภาพการเปนผูนํา แตพฤติกรรมศาสตรจะเนนที่พฤติกรรมของผูนํา การศึกษาแบบนี้จะเปน
การสังเกตถึงพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกตอผูตามซึ่งพฤติกรรมดังกลาวสามารถแยกออกเปน 2 ชนิด คือ 
   1. ผูนําที่มีพฤติกรรมที่เนนงาน (Task Behaviors) 
   2. ผูนําที่มีพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ (Relationship Behaviors) 
 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories)  
  ตามที่ผูวิจัยไดกลาวถึงทฤษฎีผูนําคุณลักษณะและทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ที่พยายาม
มุงเนนไปที่รูปแบบของการเปนผูนําที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ ซึ่งดูเหมือนวาจะไมมีรูปแบบของการ
เปนผูนําประเภทใดเลยที่ดีที่สุด รูปแบบหลากหลายแบบจึงไดถูกพัฒนาข้ึน เพื่ออธิบายความสัมพันธ
ระหวางรูปแบบของการเปนผูนําและสถานการณที่เฉพาะเจาะจง หรือที่เรียกวา ทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณ (Contingency Approaches) ซึ่งประกอบไปดวย รูปแบบของการเปนผูนําของฟลเดอร 
(Fiedler) ทฤษฎีสถานการณ (Situational Theory) ของเฮอรเซย และบลองชารต (Hersey and 
Blanchard) (Draft. 2002) 
  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟลเดอร (Fiedler’s Contigency Model) ไดพัฒนา
ทฤษฎีนี้ข้ึนบนฐานคิดวาไมมีทฤษฎีใดๆ เปนวิธีที่ดีที่สุดสําหรับผูนํา เพราะสถานการณจะสรางความ
ตองการรูปแบบการเปนผูนําที่แตกตางกันไปของผูนํา โดยแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีนี้ คือ จับคูรูปแบบ
ของการเปนผูนํากับสถานการณที่เปนที่ชื่นชอบอันสงผลตอความสําเร็จของผูนํา ทฤษฎีนี้อธิบาย
ความสัมพันธระหวางประเภทของการเปนผูนํา และสถานการณที่เฉพาะเจาะจงขององคการ  
  การกําหนดรูปแบบของการเปนผูนําวาเปนผูนําประเภทมุงคน (Relationship Oriented) 
หรือมุงงาน (Task Oriented) รูปแบบของการเปนผูนําวัดไดจากแบบสอบถามที่เรียกวา The Least 
Preferred Coworker Scale: LPC ซึ่งเปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะของผูนําที่ผูตามชอบหรือไมชอบ ซึ่ง
จะมีพฤติกรรมของผูนําอยู 16 ลักษณะ แตละลักษณะจะมีคะแนนจาก 1-8 คะแนน 1 คะแนน คือ แย
ที่สุด 8 คะแนน คือ ดีที่สุด จากแบบสอบถามชุดนี้ทําใหทราบวาผูนําเปนบุคคลประเภทใด มุงงาน หรือ
มุงคน 
  ส่ิงที่ฟลเดอรตั้งสมมติฐานก็คือ รูปแบบของผูนําทั้ง 2 ชนิด เปนส่ิงที่ติดตัวมาแตกําเนิด 
เปนส่ิงที่เปล่ียนแปลงไมได ถาบุคคลใดเปนผูนําที่เนนความสัมพันธ หรือเนนงานแลวก็จะเปนเชนนั้น
ตลอดไป (Robbins; & Coulter. 1996: 579-581) 
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สุภาพ ราเริง 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมสุภาพ ไมราเริง 
เปนมิตร 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมเปนมิตร 
ใจแคบ 1 2 3 4 5 6 7 8 ใจกวาง 
ชวยเหลือ 8 7 6 5 4 3 2 1 ข้ีรําคาญ 
เฉ่ือยชา 1 2 3 4 5 6 7 8 ไมเฉ่ือยชา 
เขมงวด 1 2 3 4 5 6 7 8 ผอนคลาย 
เหินหาง 1 2 3 4 5 6 7 8 ใกลชิด 
เย็นชา 1 2 3 4 5 6 7 8 อบอุน 
รวมมือ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมรวมมือ 
สนับสนุน 8 7 6 5 4 3 2 1 เปนปรปกษ 
นาเบื่อ 1 2 3 4 5 6 7 8 นาสนใจ 
ชวนทะเลาะ 1 2 3 4 5 6 7 8 ประนีประนอม 
มั่นใจ 8 7 6 5 4 3 2 1 ลังเล 
มีประสิทธิภาพ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไรประสิทธิภาพ 
เศราสรอย 1 2 3 4 5 6 7 8 ราเริง 
เปดเผย 8 7 6 5 4 3 2 1 ปดกั้น 

 
ภาพประกอบ 3 มาตรวัดเกี่ยวกับลักษณะของผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาไมพึงพอใจมากที่สุด 

ที่มา: Fiedler, Ferd E.; & Chemers, Martin M. Leadership and Effective Management (1974) 
 
  สถานการณซึ่งอํานวยประโยชน (Situational Favorableness) สถานการณของผูนํา 
หมายถึง ระดับของสถานการณที่ทําใหผูนําสามารถมีอิทธิพลเหนือผูตามได ซึ่งมีตัวแปรที่สําคัญ  
3 ประการ ไดแก 
   1. ความสัมพันธของผูนํากับผูตาม (Leader-Member Relationship) ถาสมาชิก
ของกลุมมีความนับถือผูนํา มีความไววางใจ เชื่อมั่น และจงรักภักดี ผูนําสามารถเขากับกลุมสมาชิกได
อยางดี ผูนําแทบจะไมจําเปนตองอาศัยอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่เปนทางการเลยในการทํางานให
สําเร็จ ตรงกันขามถาผูนําไมไดรับการยอมรับ ไมไดรับความไววางใจจากกลุมแลว ผูนําจะตองใชคําส่ัง 
หรืออํานาจหนาที่ที่เปนทางการมาก เพื่อความสําเร็จของงาน ฟดเลอรเชื่อวาความสัมพันธระหวางผูนํา
และสมาชิกเปนตัวแปรสําคัญที่สุดของสถานการณ 
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   2. โครงสรางของงาน (Task Structure) โครงสรางของงาน คือ ระเบียบวิธีการ
ปฏิบัติงานหรือคําแนะนําของการทํางานที่ไดกําหนดไวสําหรับผูปฏิบัติวาเขามีหนาที่อะไร และถูก
คาดหวังวาจะทําอะไรบาง ผูนําภายใตสถานการณที่มีโครงสรางของงานชัดเจนจะมีอํานาจหนาที่มาก
โดยอัตโนมัติ มีแนวทางที่ชัดเจนในการวัดผลการปฏิบัติงาน และสามารถยืนยันคําส่ังของเขาโดยการ
อางถึงคูมือได ซึ่งถาหากหนวยงานมีโครงสรางของงานที่ชัดเจนแลว ผูนําและผูใตบังคับบัญชาจะชอบ
และยอมรับการทํางานแบบส่ังการตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเปนทางการ ถาโครงสราง
ของงานที่ไมชัดเจนแลว ผูนําและผูใตบังคับบัญชามักจะชอบการทํางานแบบอะลุมอลวยกันมากกวา 
   3. อํานาจตามตําแหนงของผูบังคับบัญชา (Leader Position Power) เปนขนาดของ
อํานาจที่ผูนําไดรับจากตําแหนง ยิ่งตําแหนงสูง ผูนํามักจะมีอํานาจหนาที่สูงยิ่งข้ึน ถาหากอํานาจตาม
ตําแหนงของผูบังคับบัญชาในองคการชัดเจน ก็จะทําใหผูนําสามารถใชอํานาจในการส่ังการไดงายข้ึน 
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาจะถูกกําหนดไวอยางชัดเจนแนนอน ไมเกิดความ
สับสนในการทํางาน 
  เมื่อนําปจจัย 3 ประการนี้มารวมกันจะเกิดสถานการณที่แตกตางกัน 8 สถานการณ ซึ่ง
สถานการณทั้ง 8 นี้จะกอใหเกิดสภาพที่นาพึงพอใจมากที่สุด และสภาพที่ไมนาพึงพอใจมากที่สุด 
สําหรับผูนํา  
  การวิเคราะหสถานการณวาผูนําแบบเนนงานหรือเนนความสัมพันธจะมีประสิทธิภาพ
มากกวากัน 
  ดานบนของภาพ แสดงถึงสวนผสมขององคประกอบ 3 อยาง ภายใตสถานการณตางๆ  
  ดานลางของภาพ คือ รูปแบบของผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ภายใตสถานการณนั้นๆ  
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ดี   ไมดี 

 
ชัดเจน ไมชัดเจน ชัดเจน ไมชัดเจน 

 
สูง ต่ํา สูง ต่ํา สูง ต่ํา สูง ต่ํา 

1 2 3 4 5 6 7 8 

สภาพท่ีผูนําพึงพอใจ                                            สภาพท่ีผูนําไมพึงพอใจ 

เนนงาน 
(Task 
Motivated): 
T-M 

เนนงาน 
(Task 
Motivated)
: 
T-M 

เนนงาน 
(Task 
Motivated)
: 
T-M 

เนนคน 
(Relations
hip 
Motivated)
: 
R-M 

เนนคน 
(Relations
hip 
Motivated)
: 
R-M 

เนนคน 
(Relations
hip 
Motivated)
: 
R-M 

เนนคน 
(Relations
hip 
Motivated)
: 
R-M 

เนนงาน 
(Task 
Motivated)
: 
T-M 

 
ภาพประกอบ 4 ปจจัยที่กอใหเกิดสถานการณในการกําหนดรูปแบบผูนํา 

ที่มา: Organ, D.; & Bateman, T. Organization Behavior, 4th ed. (1990) 
 
  สถานการณที่ 1, 2 และ 3 เปนสถานการณที่นาพึงพอใจมากที่สุด สถานการณที่ 4, 5 
และ 6 เปนสถานการณที่ผูนําพึงพอใจในระดับปานกลาง และสถานการณที่ 7 และ 8 เปนสถานการณ
ที่ไมนาพึงพอใจ 
  ฟลเดอรไดพยายามหารูปแบบของผูนําที่เหมาะสมกบัแตละสถานการณ (สถานการณที่ 
1 ถึง 8) สรุปวา ผูนําที่เนนงาน (Task-Oriented) จะมีประสิทธิภาพมากกวาในสถานการณที่ผูนํา 
พึงพอใจมาก และในสถานการณที่ผูนําไมพึงพอใจมาก สวนผูนําที่เนนความสัมพันธ (Relationship-
Oriented) จะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในสถานการณที่ผูนํามี่ความพึงพอใจปานกลาง  

2. โครง 
     สราง 
     งาน 

3. อํานาจ 
     ตาม 
     ตําแหนง 

1. ความ 
     สัมพันธ 
     ระหวาง 
     ผูนํากับ 
     สมาชิก 
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  ฟลเดอรกลาวสรุปวา รูปแบบของผูนําเปล่ียนแปลงไมได ดังนั้นจึงมีอยู 2 แนวทางในการ
เพิ่มประสิทธิภาพของผูนํา 
   ประการแรก การนําผูนําคนใหมที่มีความเหมาะสมมากกวาเขามาใชกับสถานการณ
นั้นๆ เชน การนําเอาผูนําที่เนนงานเขามาทํางานแทนผูนําแบบมุงความสัมพันธในกรณีที่องคการมี
สภาพที่ไมด ีไมเปนที่นาพึงพอใจ 
   ประการที่ 2 การเปล่ียนแปลงสถานการณใหเหมาะสมกับผูนํา โดยการจัดโครงสราง
ของงานใหม หรือลดอํานาจของผูนําที่มีมากเกินไปลง เชน อํานาจในการเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนข้ัน
ตําแหนง หรือลงโทษผูใตบังคับบัญชา 
  อยางไรก็ตามทฤษฎีของฟลเดอรก็ยังมีขอบกพรองที่มีการโตแยงกันอยู เชน สถานการณ
กอใหเกิดความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจของผูนํานั้น เปนส่ิงที่เขาใจยาก เปนส่ิงที่เปล่ียนแปลงได 
และขอขัดแยงอีกประการหนึ่ง คือ รูปแบบของผูนํานั้นเปนส่ิงที่เปล่ียนแปลงไมได ซึ่งในความเปนจริงแลว 
ผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นสามารถเปล่ียนแปลงรูปแบบของตนเองใหเขากับสถานการณใดสถานการณ
หนึ่งได และทายที่สุด คือ ปจจัย 3 ประการ ที่กอใหเกิดสถานการณแตละสถานการณนั้นเปนส่ิงที่
สลับซับซอน และยากในการประเมิน เชน เปนส่ิงที่ยากในการประเมินวาระดับความสัมพันธของผูนํา
และผูใตบังคับบัญชา โครงสรางของงาน และอํานาจตามตําแหนงของผูนํานั้นมีมากนอยเพียงใด แม
ทฤษฎีของฟลเดอรจะถูกโตแยงอยางมากมาย แตก็ทําใหเราแยกแยะรูปแบบผูนําและสถานการณ
ตางๆ ซึ่งเปนแนวทางสําหรับการศึกษาเร่ืองผูนําตามสถานการณในยุคตอๆ มา 
  ทฤษฎีสถานการณของเฮอรเซย และบลองชารต (Hersey and Blanchard’s Situational 
Theory) ทฤษฎีนี้กําหนดคุณลักษณะรูปแบบของการเปนผูนําจากจํานวนของการส่ังการ และการ
สนับสนุนที่ผูนํามีตอผูตาม โดยมุงเนนความสนใจไปที่คุณลักษณะของผูตามตอการตัดสินใจวา
พฤติกรรมผูนําแบบไหนที่เหมาะสมกับผูตามในลักษณะนั้น ประเด็นหลักที่เฮอรเซย และบลองฮารด 
มองเห็นก็คือ ผูตามมีความแตกตางกันเปนอยางมากในระดับของความพรอมในการทํางาน เชน ผูตาม
บางคนไมมีความพรอมในการทํางาน เพราะขาดการฝกอบรม ตองการรูปแบบของการเปนผูนําที่
แตกตางจากผูตามที่มีทักษะและความสามารถในการทํางานพรอมมากกวา ซึ่งรูปแบบของการเปน
ผูนําควรจะสอดคลองกับระดับวุฒิภาวะ (Maturity) ของผูตาม ซึ่งระดับวุฒิภาวะถูกประเมินโดย
สัมพันธกับภาระงานที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 
   1. วุฒิภาวะทางดานจิตใจ (Psychological Maturity) ไดแก ความเชื่อมั่น ความ-
สามารถและความพรอมในการรับผิดชอบงาน 
   2. วุฒิภาวะทางเร่ืองงาน (Job Maturity) ไดแก ทักษะและความรูที่เกี่ยวของในการ
ทํางาน ถาผูตามมีวุฒิภาวะเพิ่มมากข้ึน รูปแบบของการเปนผูนําควรเปนไปในลักษณะมุงเนนคนมากกวา
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มุงเนนที่งาน ซึ่งระดับของวุฒิภาวะหรือความพรอมของผูตาม จะเปนตัวกําหนดรูปแบบของการเปน
ผูนํา ซึ่งมีทั้งหมด 4 แบบ ไดแก 
    2.1 รูปแบบการบอก (Telling Style) เหมาะสําหรับผูตามที่มีระดับความพรอม
ในการทํางานนอย เพราะขาดทักษะ ความสามารถ มีประสบการณนอย และรูสึกไมมั่นใจ หรือไมมี
ความตั้งใจที่จะรับผิดชอบตองานที่ตนเองทํา ดังนั้น ผูนําตองระบุอยางชัดเจนวาผูตามตองทําอะไรบาง 
ทําอยางไร และเมื่อไหร 
    2.2 รูปแบบการขาย (Selling Style) เหมาะสําหรับผูตามที่มีระดับความพรอม
ในระดับปานกลาง เพราะผูตามเหลานี้อาจขาดการศึกษา ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวกับงาน แต
แสดงออกถึงความเชื่อมั่น ความสามารถ ความสนใจ และความตั้งใจที่จะเรียนรู รูปแบบการขาย
เกี่ยวของกับการสรางความเชื่อมั่น และแรงจูงใจใหเกิดข้ึนแกผูตาม ถึงแมวาผูนํายังคงรับผิดชอบตอ
การตัดสินใจอยู 
    2.3 รูปแบบการมีสวนรวม (Participating Style) เหมาะสําหรับผูตามที่มีความ
พรอมในระดับที่สูง ผูตามเหลานี้มีความพรอมทั้งการศึกษา ทักษะ และประสบการณ แตยังขาดความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง และตองการคําแนะนําจากผูนํา รูปแบบการมีสวนรวมชวยใหผูนํา
สามารถแนะนําการพัฒนาตนเองใหแกผูตามได โดยผูนําปฏิบัติตนเองเปนเพียงผูแนะนําหรือผูชวย
เทานั้น 
    2.4 รูปแบบการมอบหมายงาน (Delegating Style) เหมาะสําหรับผูตามที่มี
ความพรอมในระดับที่สูงมาก โดยผูตามเหลานี้มีความพรอมทั้งการศึกษา ประสบการณ และพรอมที่
จะรับผิดชอบตอการกระทําที่เกี่ยวของกับงานของตนเอง ผูนําสามารถมอบหมายงานใหแกผูตาม
รับผิดชอบเพื่อการตัดสินใจ และการนําไปปฏิบัติได โดยผูนําจะมอบหมายเปาหมายทั่วไป และอํานาจ
หนาที่ที่เพียงพอตอการทํางานใหแกผูตามตามความเหมาะสม 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  
  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม 
(New Paradigm) เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm 
Shift) ไปสูภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน (Vision) มีการกระจายอํานาจ หรือการเสริมสรางพลังจูงใจ 
(Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral Agents) และมีการกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนําดวย 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะพิจารณาที่ลักษณะของผูนํา พฤติกรรม อํานาจ รวมทั้งตัวแปร
สถานการณที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนแนวทางที่กวางกวาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําอ่ืนๆ และผลจากการวิจัย
เชิงประจักษ และการฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในทุกระดับในองคการของประเทศ
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ตางๆ จํานวนมาก พบวา ผูบริหาร หรือผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถทําใหประสิทธิผลของงานและ
องคการสูงข้ึน แมวาสภาพการณขององคการจะมีขอจํากัดตางๆ เพียงใด 
  เบทแมน (Bateman. 1993: 429) ไดกลาววา ผูนําที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง คือ ผูนําที่
สามารถเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ ที่เปนความคิดใหเปนจริง บางทฤษฎีไดกลาววา ผูนําแบบนี้เปล่ียนแปลง
วัฒนธรรม และโครงสรางขององคการใหเขากับกลยุทธทางการจัดการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
  บาส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1994: 9) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถ
เห็นไดจากผูนําเปนผูเปล่ียนแปลงผูรวมงานและผูตาม ทําใหผูรวมงานและผูตามมองตนเองและมอง
งานในแงมุมหรือกระบวนทัศน (Paradigm) ใหมๆ ทําใหเกิดการตระหนักรู (Awareness) ในเร่ือง 
วิสัยทัศน (Vision) และภารกิจ (Mission) ของทีมและองคการ พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และ
ผูตาม ไปสูระดับความสามารถที่สูงข้ึน และมีศักยภาพมากข้ึน ผูนําจะชักนําใหผูรวมงานและผูตาม
มองไกลเกินกวาความสนใจของเฉพาะตน ไปสูอุดมการณที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การ
บรรลุสัจการแหงตน (Self-Actualization) และความเปนอยูที่ดี (Well-being) ทั้งของตนเอง ของผูอ่ืน
รวมทั้งขององคการและสังคม  
  นอกจากนั้น บาส (Bass. 1999: 11) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนผูนําที่ทําให
ผูตามอยูเหนือกวาความสนใจในตนเอง ผานทางการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ 
การกระตุนทางปญญา หรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะ และ
อุดมการณของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุสัจการแหงตน ความรุงเรือง ของสังคม องคการ 
และผูอ่ืน นอกจากนั้นภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีแนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชีวิต
ของผูตามใหสูงข้ึน อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงข้ึน
ดวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีคุณลักษณะที่มุงความสัมพันธ ความคิด เปนแบบเปล่ียนโดยส้ินเชิง 
เกิดจากวิกฤตการณเปนลักษณะการริเร่ิม มีแรงจูงใจ โดยการใหเห็นคุณคาภายใน ซึ่งการใชอํานาจ
ของผูนําอยูในลักษณะความมีบุคลิกพิเศษ ผูนําจะอยูในฐานะที่ปรึกษา ผูฝกสอน และครู มีการ
กระจายอํานาจใหแตละบุคคล ใหอํานาจตัดสินใจ เขาถึงไดงาย เปนตัวอยางของคุณธรรม ในสวนของ
ผูตามตองละเวนประโยชนสวนตน ทํางานเพื่อองคการและทํามากกวาที่คาดหวัง ผลที่ไดรับ เปนการ
กาวกระโดดในการทํางาน 
  กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ดังนี้ 
   1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หรือการมีคุณลักษณะ
พิเศษ (Charissma) เปนการมีอุดมการณ มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการบริหารอารมณ และมี
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จริยธรรม ซึ่งการที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะ
ทําในส่ิงที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน และเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะ
แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแน
ในอุดมการณ ความเชื่อ และคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความ
มัน่ใจของผูตาม ทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศน และการมีจุดประสงค
รวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ  
ผูตามจะเลียนแบบผูนํา และพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติ
ภาระหนาขององคการ 
   2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เปนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ
ในการทํางานโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติ หรือการคิดในแงบวก และกระตุนจิต
วิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ
กับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะ
กระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดี 
และการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือ
ความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว หรือผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศน
รวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุ
เปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศน และภารกิจขององคการ 
ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยคร้ัง พบวา การสราง
แรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และการกระตุนใหพวกเขาสามารถ
จัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของ
ตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนการกระตุนความพยายาม
ของผูตาม เพื่อใหเกิดส่ิงใหม และสรางสรรค เพิ่มการตระหนักรูในเร่ืองปญหา กระตุนใหมีการตั้งขอ
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สมมติฐาน เปล่ียนกรอบการมองปญหา และมีการแกปญหาอยางเปนระบบ การที่ผูนํามีการกระตุน 
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ 
มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค โดยผูนํา
มีการคิด และการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียน
กรอบ การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจ และ
สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ  ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจ 
ผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและ
เหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของตนเอง ผูนําทําให 
ผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนส่ิงที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสราง
ความเชื่อมั่นใหผูตามวา ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูนําจะ
พิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของ
ผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี 
การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก
เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
   4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เปนการ
ปฏิบัติตอบุคคลในฐานะเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแลคํานึงถึงความตองการ และความแตกตาง
ระหวางบุคคล มีการติดตอส่ือสาร และปฏิสัมพันธที่ดี มีการแนะนํา และการมอบหมายงาน มีการ
พัฒนา หรือสนับสนุนในการทํางาน เพื่อใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม 
ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคล และ
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญ ผูนําจะเปนผูฝกสอน และเปนที่ปรึกษาของผูตามแตละคน 
เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคล เพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนํา
จะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการ
สนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสาร
สองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจใน
ความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมดมากกวาเปนผูตาม หรือเปนเพียง
ปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการ
มอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษ
อยางเต็มที่ และเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การ
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สนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลัง
ถูกตรวจสอบ 
  จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําตางๆ ที่ผูวิจัยนําเสนอมานั้น จะนํามาวิเคราะห สังเคราะห 
เพื่อใหไดเปนกรอบงานวิจัยเพื่อการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําสูอาเซียนของนิสิตคณะพลศึกษาตอไป 
 
แนวคิดการสรางและพัฒนาตัวบงชี้ 
 เคร่ืองมือที่ใชวัดการดําเนินงานใดๆ หรือการปฏิบัติงานใดๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงค หรือ
เปาหมาย หรือไมก็คือ ตัวบงชี้ (Indicator) ซึ่งมีผูใหความหมายของตัวบงชี้ไวหลายทาน ดังนี้ 
 อุทุมพร  จามรมาน (2544: 5) ใหความหมายวา ตัวบงชี้ หมายถึง ส่ิงที่บอกขอมูลที่นํามาใช
เพื่อใหเห็นอะไรบางอยาง เชน ตัวบงชี้ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ตัวบงชี้คุณภาพผลผลิต ตัวบงชี้
ประสิทธิผลของโครงการ ตัวบงชี้ความสอดคลองของวัตถุประสงคขององคการกับแผนพัฒนาของชาติ 
เปนตน 
 บรูสเทน โอค และกุยตัน (Burstein, Oakes; & Guiton. 1992) ไดใหความหมายของตัวบงชี้
วา เปนคาสถิติที่ใหสารสนเทศเกี่ยวกับสถานะ คุณภาพ หรือผลการปฏิบัติงานของระบบการศึกษา ซึ่ง
อาจจะเปนคาสถิติเฉพาะเร่ือง หรือคาสถิติรวมก็ได โดยจะตองมีเกณฑมาตรฐานสําหรับการตัดสินใจ  
 พจนานุกรมศตวรรษที่ 21 ของแชมเบอร (Chamber. 2004: 688) ระบุวา ตัวบงชี้ หมายถึง 
1) เคร่ืองมือหรือมาตรวัดที่แสดงระดับของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 2) ส่ิงบงบอกเงื่อนไขหรือสถานการณ ฯลฯ ที่
แสดงใหเห็นหรือบงชี้บางส่ิง 
 วิลาวัลย  มาคุม (2549: 30) กลาววา ตัวบงชี้ คือ ตัวที่นํามาวัดหรือชี้สภาพการณของส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง มีลักษณะเชิงปริมาณ หรือเชิงคุณภาพ ซึ่งเกิดจากการรวมตัวแปร
หลายๆ ตัว เขาดวยกัน เพื่อใหเกิดคุณคาที่สามารถชี้ใหเห็นคุณลักษณะ หรือสภาพการณนั้นได เพื่อใช
ประโยชนในการกําหนดนโยบาย การวางแผนและการปฏิบัติงาน การติดตามผลการดําเนินงานและ
การจัดลําดับการพัฒนา 
 อองจิต  เมธยะประภาส (2550: 57) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปร หรือสารสนเทศที่เปน
ขอความที่บงบอกถึงสภาวะหรือสภาพการณในลักษณะใดลักษณะหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเพื่อให
เกิดคาหรือคุณคาที่สามารถชี้ใหเห็นลักษณะของสภาพการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงานนั้นๆ  
 สายสมร  ศักดิ์คําดวง (2551: 16) กลาววา ตัวบงชี้ คือ ส่ิงที่บงบอก หรือสะทอนลักษณะของ
ประเด็นที่ตองการจะวัด หรือเปนองคประกอบที่แสดงถึงลักษณะของระบบการดําเนินงาน เปน
สารสนเทศที่บงบอกถึงสภาวะหรือสภาพการณในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
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 พรกมล  นุมหอม (2551: 26) ใหความหมายวา ตัวบงชี้ หมายถึง ขอมูลที่เปนขอมูลเท็จจริง 
หรือตัวเลขที่สรางข้ึนมา เพื่อใชวัดหรือตรวจสอบคุณภาพของส่ิงที่ตองการศึกษา ซึ่งสามารถบงบอก
หรือสะทอนส่ิงที่ตองการวัดหรือตองการตรวจสอบ ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง หรือ ณ สถานที่ใดสถานที่
หนึ่ง แลวนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว 
 ผูวิจัยสรุปความหมายของตัวบงชี ้วาหมายถึง เคร่ืองมือ หรือมาตรวัดที่บงบอก หรือสะทอน
ลักษณะของส่ิงที่ตองการศึกษา หรือตองการจะวัด หรือเปนองคประกอบที่แสดงถึงลักษณะของระบบ
การดําเนินการ เปนขอมูลทีช่ี้ถึงสภาวการณลักษณะใดลักษณะหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 ลักษณะของตัวบงชี ้
  ลักษณะหรือคุณสมบัติของตัวบงชี้ที่ดี ตองมีการแสดงคาเชิงปริมาณ และคุณภาพเปน
ตัวเลขเพื่อนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไวได ลักษณะหรือคุณสมบัติของตัวบงชี้ที่ดี มีผูกลาวถึง
ไวพอสรุปได ดังนี้ 
  คุณสมบัติที่สําคัญของตัวบงชี้ตองประกอบดวย 
   1. มีความตรง สามารถวัดในส่ิงที่ตองการวัดได 
   2. มีความไวสามารถแสดงความแตกตางไดแมวาสถานการณที่วัดจะเปล่ียนแปลง
ไปเล็กนอยก็ตาม 
   3. มีความเฉพาะเจาะจง จะเปล่ียนแปลงก็แตเฉพาะสถานการณที่เกี่ยวของกับตัว
แปรนั้นโดยตรงเทานั้น 
   4. มีความเชื่อถือได คาที่ไดทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพควรจะสอดคลองกัน ถาวัด
ในส่ิงเดียวกัน ไมวาผูวัดจะเปนกลุมใดก็ตาม 
  การสรางทฤษฎีโดยอาศัยตัวบงชี้ มีข้ันตอนในการดําเนินการ 3 ข้ันตอน คือ 
   ข้ันตอนที่ 1 กําหนดขอความบรรยายสภาวะที่จะศึกษา กําหนดแนวคิดที่เกี่ยวของกับ
สภาวะนั้น ใหนิยามเชิงปฏิบัติการ วางแผนเก็บรวบรวมขอมูล และสรางตัวบงชี้ 
   ข้ันตอนที่ 2 แนวคิดที่กําหนดข้ึน จะเปนแนวคิดอยางกวางๆ เกี่ยวกับสภาวะ หรือ
สถานการณที่จะศึกษา 
   ข้ันตอนที่ 3 แนวคิดอยางกวางๆ ที่กําหนดไวแลวนั้นจะเปนตัวแทนของตัวแปรหลายๆ 
ตัว ซึ่งตัวแปรตางๆ เหลานี้จะถูกนํามาใชตามข้ันตอนของการวิจัย โดยพยายามหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรกับแนวคิดอยางกวางๆ ที่กําหนดข้ึน เพื่อนําไปสูการสรางทฤษฎี 
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  ลักษณะที่สําคัญของตัวบงชี้ 3 ประการ คือ 
   1. ตองกําหนดเปนตัวเลขได หรืออยูในรูปเชิงปริมาณ ไมใชเปนขอความบรรยาย
เทานั้น และในการตีความคาตัวเลขของตัวบงชี้แตละตัวตองนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑที่ตั้งไวจึงจะ
บอกไดวาคาตัวเลขนั้นสูงหรือต่ํา ไดมาตรฐานเพียงใด 
   2. คาหรือคุณลักษณะที่ไดจากตัวบงชี้มีความหมายภายใตเงื่อนไข 2 ประการ คือ 
    2.1 เงื่อนไขของเวลา ตัวบงชี้จะบงบอกเฉพาะในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ทั้งนี้
ข้ึนอยูกับตัวแปร หรือขอมูลวาจัดเก็บในชวงใด ตัวบงชี้อาจมีคา 1 สัปดาห 2 สัปดาห 5 เดือน 1 ป หรือ
ชวง 5 ปก็ได ข้ึนอยูกับระยะเวลาที่จะนําขอมูลมาใชและการตีคา 
    2.2 เงื่อนไขของสถานที่ ตัวบงชี้จะบอกความหมายเฉพาะในเขตพื้นที่ หรือสวนใด
สวนหนึ่งของระบบ หรือหนวยงานที่ตองการตรวจสอบ เชน ตัวบงชี้ดานคุณภาพทางการศึกษาของ
ประเทศ จังหวัด อําเภอ ตําบล ตัวบงชี้ดานปจจัย กระบวนการ หรือผลลัพธ เปนตน 
   3. บงชี้การดําเนินงานตามภารกิจของหนวยงาน หรือองคการ วาดําเนินงานเปน
อยางไร บรรลุวัตถุประสงคหรือไม 
    คุณสมบัติที่ดีของตัวบงชี้ คือ 
    3.1 ความเปนกลาง (Neutrality) หมายถึง ความไมลําเอียง (Bias) ของตัวบงชี้ที่
ผลของการประเมินอาจเกื้อกลูตอกิจกรรม โครงการหรือแผนงานที่เปนประเภทเดียวกัน แตจัดทําโดย
หนวยงานที่แตกตาง 
    3.2 ความเปนวัตถุวิสัย (Objectivity) หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับคาของดัชนี 
ไมไดเกิดจากการคิดเอาเองตามความรูสึกของผูประเมิน หรือที่เรียกวาตามจิตวิสัย (Subjectivity) แต
อยูกับสภาวะที่เปนอยู หรือเปนรูปธรรมของคุณสมบัติที่ผูประเมินจะประเมิน 
    3.3 ความวองไวตอความแตกตาง (Sensitivity) หมายถึง ความสามารถของตัว
บงชี้ที่จะวัดความแตกตาง ระหวางหนวยวิเคราะหไดอยางถูกตอง ตัวอยางเชน ในการประเมินผล
โครงการที่ใหประชาชนรวมประเมิน เชน เร่ืองอัตราความพึงพอใจ แทนที่จะใหระบุเพียงความพอ 
หรือไมพอ ซึ่งจะมีการผันแปรแคบมาก คือ 1 เทานั้น ควรจะใหกลุมที่มีความพอใจและไมพอใจนั้นบอก
วามีความพอใจมากนอยเทาใด 
    3.4 คาของมาตรวัดหรือตัวบงชี้ที่ไดควรมีความหมาย หรือตีความหมายไดอยาง
สะดวก (Meaningfulness and Interpretability) กลาวคือ คาของมาตรวัดควรมีจุดสูงสุด และต่ําสุด
งายแกความเขาใจ 
    3.5 ความถูกตองในเนื้อหาของตัวบงชี้ที่จะนํามาใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Content Validity) ไมมีปญหาสําหรับการประเมินส่ิงที่เปนกายภาพ แตเปนปญหาคอนขาง 
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มากในการประเมินส่ิงที่ไมใชกายภาพ เชน การประเมินผลโครงการเกี่ยวกับการพึ่งพาตนเอง (Self 
Reliance) อะไรคือเนื้อหาของการพึ่งพาตนเอง 
    3.6 ความถูกตองในการสรางตัวบงชี้ (Construct Validity) เปนประเด็นปญหา
ทันทีที่ตัวบงชี้ผลการปฏิบัติงานตองประกอบดวยตัวแปรหลายๆ ตัวดวยกัน ในการสรางตัวบงชี้ หรือ
การนําเอาตัวแปรหลายตัวเหลานี้มารวมกัน วิธีการรวมตัวแปรหลายตัวเขาดวยกัน ไมวาจะนํามาบวกกัน 
หารกัน หรือคูณกัน นั้นถูกตองหรือไม และตีความไดอยางไร 
  ลักษณะที่สําคัญของตัวบงชี้ ควรมีลักษณะดังนี้ 
   1. เปนส่ิงที่บงบอกถึงสภาวะของส่ิงที่มุงวัดอยางกวางๆ ไมเฉพาะเจาะจง อาจไม
จําเปนตองถูกตองแมนยํา แตสามารถชี้ใหเห็นถึงภาวะของส่ิงนั้นอยางกวางๆ ได 
   2. ตัวบงชี้ตางจากตัวแปร ตัวแปรจะเปนขอมูลยอยๆ แตดัชนีจะเปนการรวมตัวแปร
หลายตัวที่มีความสัมพันธกันเขาดวยกัน 
   3. แสดงในเชิงปริมาณได ซึ่งไมใชการบรรยายขอความเทานั้น และในการตีความคา
ตัวเลขของตัวบงชี้แตละตัว ตองนํามาเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว  
   4. คาของตัวบงชี้เปนคาชั่วคราว เปนส่ิงที่บอกถึงสภาวะของส่ิงนั้นในชวงระยะเวลา
หนึ่ง ซึ่งสามารถผันแปรไดตามเวลาและสถานที่ 
 ประเภทของตัวบงชี ้
  ตัวบงชี้มีหลายประเภทข้ึนอยูกับวาจะใชวิธีการใดในการจําแนกประเภท ซึ่งอาจจําแนก
โดยวิธีการนําไปใช หรือแนวคิดของการสรางตัวบงชี้ 
  สุดสวาท  ประไพเพชร (2551: 16-19) ไดศึกษาเร่ือง ประเภทของตัวบงชี้จากนักวิชาการ
หลายคน และนํามามาสังเคราะห สรุปแยกประเภทของตัวบงชี้ไดทั้งหมด 7 ประเภท ดังนี้ 
   1. การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
    1.1 ตัวบงชี้ดานปจจัย (Input Indicators) เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงปจจัยปอนของ
ระบบการศึกษา เชน รอยละของนักเรียนหญิงระดับประถมศึกษา ความเสมอภาคของการเขารับ
การศึกษา 
    1.2 ตัวบงชี้ดานกระบวนการ เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงวิธีการดําเนินงาน ข้ันตอน
ตางๆ ในระบบการศึกษา เชน รอยละของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาเทียบระดับประถมศึกษา การมี
สวนรวมของสตรีในการจัดการศึกษา 
    1.3 ตัวบงชี้ดานผลผลิต เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงผลลัพธ ตลอดจนผลกระทบที่
เกิดข้ึนในระบบการศึกษา เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของโรงเรียน ความพึงพอใจตอระบบการศึกษา 
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   2. การจัดแยกประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบงชี้ แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
    2.1 ตัวบงชี้แบบอัตนัย เปนตัวบงชี้ที่ใชในกรณีที่นักวิชาการยังมีความรูเกี่ยวกับ
เร่ืองที่ศึกษาไมมากนัก หรือใชในสถานการณที่มีการใหนิยามตัวบงชี้ไวหลวมๆ ยังไมชัดเจน ใชใน
การศึกษาเฉพาะเร่ือง การนิยามตัวบงชี้แบบอัตนัยนี้ มีสวนที่นักวิชาการตองใชวิจารณญาณพิจารณา
ตัดสินใจ 
    2.2 ตัวบงชี้แบบปรนัยเปนตัวบงชี้ที่มีการใหนิยามไวชัดเจน และไมมีสวนที่ตอง
ใชวิจารณญาณของนักวิชาการแตอยางใด ตัวบงชี้ประเภทนี้มักใชในการประเมิน การติดตามและการ
เปรียบเทียบระบบการศึกษาที่เปนการศึกษาระดับนานาชาติ 
   3. การจัดแยกประเภทตามวิธีการสราง แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
    3.1 ตัวบงชี้ตัวแทน เปนตัวบงชี้ที่สรางข้ึนจากตัวแปรเพียงตัวเดียวใหเปนตัวแทน
ตัวแปรอ่ืนๆ ที่บอกลักษณะ หรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษาได เชน สัดสวนจํานวนนักเรียน
ระดับประถมศึกษา อัตราการไมรูหนังสือ ตัวบงชี้ประเภทนี้ใชกันมากในการวิจัย การวางแผน และการ
บริหารการศึกษา ในระยะแรกๆ แตปจจุบันนี้ใชกันนอยลง เนื่องจากตัวบงชี้ประเภทนี้ มีความเที่ยง 
และความตรงต่ํา เพราะเปนการใชตัวบงชี้เพียงตัวเดียวแสดงลักษณะส่ิงที่ตองการศึกษา 
    3.2 ตัวบงชี้ เปนตัวบงชี้ลักษณะ หรือคลายกับตัวแปร หรือเปนตัวบงชี้ยอย โดย
ที่ตัวบงชี้ยอยแตละตัวเปนอิสระตอกัน และบงชี้ลักษณะ หรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษาเฉพาะ
ดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียว การที่จะบงชี้สภาพองครวมจะตองใชตัวบงชี้ยอยทุกตัว รวมกันทั้งชุด 
การวิเคราะห และนําเสนอตัวบงชี้ประเภทนี้ จึงคอนขางยุงยากและเสียเวลา เนื่องจากตัวบงชี้ทั้งชุดมี
ตัวบงชี้ยอยจํานวนมาก และยังมีปญหาเนื่องจากตัวบงชี้ยอยมีความสัมพันธกัน จึงเปนการบงชี้
ลักษณะซ้ําซอนกัน 
    3.3 ตัวบงชี้รวม หรือตัวบงชี้ประกอบ เปนตัวบงชี้ที่เกิดจากการรวมตัวแปรทาง
การศึกษาหลายๆ ตัวเขาดวยกัน ใหน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรตามจริง ตัวบงชี้ชนิดนี้ใหสารสนเทศ
ที่มีคุณคา มีความเที่ยงและความตรงสูงกวาตัวบงชี้สองประเภทแรก จึงเปนประโยชนตอการวางแผน
การศึกษา การกํากับ ติดตามดูแล และการประเมินการศึกษา และเปนที่นิยมใชกันมากในปจจุบัน 
   4. การจัดแยกประเภทตามลักษณะตัวแปรที่ใชสรางตัวบงชี้ จัดแยกประเภทที่
สําคัญได 3 วิธ ีคือ 
    4.1 การจัดแยกประเภทตัวบงชี้การศึกษา ตามระดับการวัดของตัวแปร วิธีนี้
จัดแยกไดเปน 4 ประเภท คือ 1) ตัวบงชี้นามบัญญัติ 2) ตัวบงชี้เรียงอันดับ 3) ตัวบงชี้อันตรภาค และ 
4) ตัวบงชี้อัตราสวน ถาตัวบงชี้การศึกษาสรางจากตัวแปรระดับใด ตัวบงชี้การศึกษาที่ไดจะมีระดับการ
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วัดตามตัวแปรนั้นดวย โดยทั่วไปการศึกษาที่นิยมใชกันมาก ไดแก ตัวบงชี้อันตรภาค ตัวบงชี้อัตราสวน 
และตัวบงชี้เรียงอันดับ 
    4.2 การจัดแยกประเภทตัวบงชี้ที่ศึกษาตามประเภทของตัวแปร วิธีนี้จัดแยกได
เปน 2 ประเภท คือ ตัวบงชี้สต็อก และตัวบงชี้การเล่ือนไหล ตัวบงชี้สต็อกแสดงถึงสภาวะ หรือปริมาณ
ของระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง สวนตัวบงชี้การเล่ือนไหลแสดงถึงสภาวะที่เปนพลวัตรใน
ระบบการศึกษา ณ ชวงเวลาชวงใดชวงหนึ่ง 
    4.3 การจัดแยกประเภทตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวแปร วิธีนี้จัดแยกไดเปน  
2 ประเภท คือ ตัวบงชี้เกี่ยวกับการแจกแจง และตัวบงชี้ไมเกี่ยวกับการแจกแจง ตัวบงชี้เกี่ยวกับการ
แจกแจงสรางจากตัวบงชี้ที่เปนคาสถิติบอกลักษณะการกระจายของขอมูล เชน สัมประสิทธิ์การ
กระจาย เปนตน สวนตัวบงชี้สรางจากตัวบงชี้ที่เปนปริมาณ หรือเปนคาสถิติบอกลักษณะคากลาง เชน 
คาเฉล่ีย คามัธยฐาน หรือคาสถิติประเภทคารอยละ อัตราสวน  
   5. การจัดแยกประเภทตามลักษณะคาของตัวบงชี้ แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
    5.1 ตัวบงชี้สมบูรณ หมายถึง ตัวบงชี้ที่คาของตัวบงชี้บอกปริมาณที่แทจริง และ
มีความหมายในตัวเอง เชน จํานวนโรงเรียน จํานวนครู 
    5.2 ตัวบงชี้ สัมพัทธ หรือตัวบงชี้อัตราสวน หมายถึง ตัวบงชี้ที่คาของตัวบงชี้เปน
ปริมาณเทียบเคียงกับคาอ่ืน เชน จํานวนนักเรียนตอครูหนึ่งคน สัดสวนของครูวุฒิปริญญาโท ตัวบงชี้
ทั้งสองประเภทนี้ ตัวบงชี้สมบูรณใชเปรียบเทียบไดเฉพาะระบบที่มีขนาดหรือศักยภาพเทาเทียมกัน ถา
เปนระบบที่มีขนาด หรือศักยภาพตางกัน ควรใชตัวบงชี้สัมพัทธในการเปรียบเทียบ 
   6. การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย แบงไดเปน 
3 ประเภท คือ 
    6.1 ตัวแปรชี้อิงกลุม หมายถึง ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับกลุม 
    6.2 ตัวบงชี้อิงเกณฑ หมายถึง ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑที่
กําหนดไว 
    6.3 ตัวบงชี้อิงตน หมายถึง ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม 
ณ จุดหรือชวงเวลาที่ตางกัน 
   7. การจัดแยกประเภทตามลักษณะการใชตัวบงชี้ สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพของ
ระบบการศึกษาในรูปตัวบงชี้การศึกษา ที่นําไปใชในกระบวนการบริหารจัดการ และการพัฒนาการศึกษา 
โดยเฉพาะในดานการวางแผน การกํากับติดตาม และการประเมินผลการศึกษา นักวิชาการนําไปใช
ประโยชนในสองลักษณะ คือ การใชประโยชนเพื่อบรรยายสภาพของระบบการศึกษา และการใช
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ประโยชนเพื่อทํานาย หรือพยากรณปรากฏการณทางการศึกษาดานอ่ืนๆ ดังนั้น การจัดแยกประเภทตัว
บงชี้ตามลักษณะการใชประโยชน จึงแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
    7.1 ตัวบงชี้แสดงความหมาย (Expressive indicators) 
    7.2 ตัวบงชี้ทํานาย (Predictive indicators) 
 ประโยชนของตัวบงชี ้
  รุงรังษี  วิบูลชัย (2544: 36) ไดกลาวถึงประโยชนของตัวบงชี้วา ตัวบงชี้จะใหสารสนเทศ
เปนองครวมอยางกวางๆ แตมีความชัดเจนเพียงพอที่จะใชในการเปรียบเทียบกับเกณฑ หรือใชในการ
ประเมิน ตัวบงชี้มักถูกพัฒนาข้ึนโดยมีจุดมุงหมาย คือ เพื่อกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค เพื่อการ
กํากับ หรือประเมินระบบการศึกษา ในปจจุบันนักการศึกษามักจะนําตัวบงชี้มาใชเปนสารสนเทศเพื่อ
พัฒนาการศึกษา 
  วันพ็ญ  ผองกาย (2553: 32) ไดกลาววา การนําตัวบงชี้มาประยุกตใชในการจัดการศึกษา 
มีดังนี้ 
   1. ใชเปนขอมูลสนับสนุนการวางแผนของรัฐบาล และหนวยงานงบประมาณ เพื่อ
จัดลําดับการจัดสรรงบประมาณ การขยายโอกาสทางการศึกษา และคุณภาพการศึกษา 
   2. ใชเปนแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม เพื่อนํามาแกปญหาทางการ
ศึกษาโดยเปนเคร่ืองมือในการตรวจสอบคุณภาพ ประสิทธิภาพของการดําเนินงานภายในองคกร ใน
ดานตางๆ เพื่อการพิจารณาใหการสนับสนุนองคกรนั้นๆ ไดอยางถูกตอง 
   3. ชวยลดความซ้ําซอนในเร่ืองตางๆ ดวยการนํามาสรุปเปนเงื่อนไขที่มีความชัดเจน 
มีเกณฑ หรือระดับการวัดที่แนนอนที่จะทําใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค 
   4. ชวยสะทอนใหเปนภาพของการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบจากภายนอกทั้งใน
สวนที่เปนปญหาทางเศรษฐกิจ และสังคม รวมทั้งประสิทธิภาพในการติดตามการจัดการศึกษาวา
สามารถดําเนินการเพื่อแกไขปญหาตางๆ เหลานี้อยางไร 
  วิลาวัลย  มาคุม (2549: 31-32) ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประโยชนของตัวบงชี้จากบุคคล
สําคัญตางๆ และสามารถสรุปไดวา ตัวบงชี้มีประโยชน ดังนี้ 
   1. ใชในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค 
   2. ใชในการวางแผนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุตามตองการ 
   3. ใชในการกํากับดูแล ประเมิน และการประกันคุณภาพ 
   4. ใชในการกําหนดเกณฑมาตรฐานที่ดีที่สุดเพื่อการเทียบเคียง (Benchmarking) 
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  สายสมร  ศักดิ์คําดวง (2551: 17) สรุปวา ตัวบงชี้มีประโยชนในการใชเปน “มาตรหรือ 
ไมบรรทัด” วัดผลการดําเนินงานที่เกิดข้ึนจริง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน หรือเปาหมายที่กําหนดไว 
เพื่อใหทราบผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการแลวนําไปปรับปรุงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
  สุดสวาท  ประไพเพชร (2551: 20-23) ไดศึกษาแนวคิดของบุคคลสําคัญๆ และสรุป 
ตัวบงชี้วามีประโยชน 6 ประการ ดังนี้ 
   1. กําหนดนโยบายและวัตถุประสงค 
   2. กํากับและประเมินผล 
   3. จัดลําดับและจําแนกประเภท 
   4. วิจัยและพัฒนา 
   5. แสดงความรับผิดชอบตอหนาที่และประกันคุณภาพ 
   6. กําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได 
  จากการศึกษาถึงประโยชนของตัวบงชี้นั้น สามารถสรุปไดวา ตัวบงชี้มีประโยชนในการ
วัดผลการดําเนินงาน เพื่อปรับปรุงหรือพัฒนางาน การกําหนดนโยบายและเปาหมาย การวางแผน การ
กํากับดูแล การประเมินผล และการประกันคุณภาพ 
 กระบวนการสรางและพัฒนาตัวบงชี ้
  การสรางตัวบงชี ้ 
   บุษบง  ชัยเจริญวัฒนะ และบุญม ี ล้ี (2546: 26-27) ทําการวิจัยตัวชี้วัดธรรมาภิบาล 
(Indicators of Good Government) และระบุเกี่ยวกับการสรางตัวชี้วัดธรรมาภิบาลวา การที่จะทราบ
วาตัวชี้วัดใดเหมาะสมกับหนวยงานใด จําเปนตองมีการวิเคราะหองคการทั้งโครงสราง และกระบวนการ
ทํางานวา มีการนําหลักธรรมาภิบาลมาปรับใชหรือไมอยางไร ถาไมมีก็ใหวิเคราะหสวนและองคประกอบ
ที่ตองปรับเปล่ียนใหสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล ไมวาจะเปนเร่ืองของความชอบธรรม ความ
โปรงใส ความมีประสิทธิภาพ การตรวจสอบและการมีสวนรวม เพื่อทําการสรางตัวชี้วัด หากองคการ
นั้นมีการนําหลักธรรมาภิบาลมาใชอยูแลวก็ใหดูวา องคการนั้นมีตัวชี้วัดหรือยัง หากยังไมมีก็ให
สรางใหม หากมีอยูแลวก็ใหวิเคราะหตอวา ตัวชี้วัดที่ใชอยูนั้นมีความเหมาะสมหรือไม ถาหากวา
ตัวชี้วัดมีความเหมาะสมดีอยูแลวก็ใหถือวาจบข้ันตอนการวิเคราะห หากวาองคการมีตัวชี้วัดอยูแตยัง
ไมเหมาะสมก็ใหทบทวนตัวชี้วัดดังกลาว ส่ิงสําคัญยิ่งในการพัฒนาตัวชี้วัด คือ บุคลากรที่จะเขามามี
บทบาทในการสรางตัวชี้วัด เนื่องดวยหลักธรรมาภิบาลเปนเร่ืองที่มีความเชื่อมโยงเกี่ยวพันกับหลักการ
หลายอยาง ดังนั้น โครงสรางของคณะทํางานสรางตัวชี้วัดจึงควรจะตองมีคุณสมบัติที่เหมาะสม ซึ่ง
ประกอบดวยผูที่มีความรูความสามารถ และมีความเปนกลาง โครงสรางของคณะทํางานดังกลาวอาจ
มีตัวแทนที่มาจากกลุมสําคัญ 2 กลุม คือ กลุมผูรับบริการจากองคการ และกลุมผูใหบริการ กลุม
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ผูรับบริการจากองคการ ประกอบดวย ประชาชน นักวิชาการ นักศึกษา บริษัท สวนกลุมผูใหบริการ 
ประกอบดวย องคการของรัฐ สถาบันการศึกษา รัฐวิสาหกิจ รวมทั้งองคการพัฒนาเอกชน นอกจากนี้
ยังตองมีคณะทํางาน ซึ่งเปนกลุมที่มีความรูความสามารถที่หลากหลาย และมีประสบการณเฉพาะ
ดานที่เกี่ยวของที่จะชวยใหการบริหารการจัดการที่ดี ดําเนินไปในทิศทางที่ถูกตองและเปนธรรม ซึ่งอาจ
ประกอบดวย นักกฏหมาย นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย นักวางแผนกลยุทธ นักรัฐศาสตร และ
นักวิเคราะหระบบขอมูลสารสนเทศ 
   วิลาวัลย  มาคุม (2549: 32-33) ไดอธิบายถึงการสรางและพัฒนาตัวชี้ วัดวา 
ประกอบดวย การสรางตัวชี้วัด มีวิธีการที่สําคัญ 3 วิธ ีซึ่งแตละวิธีก็ใหขอมูลที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
    วิธีที ่1 การสรางตัวชี้วัดความกาวหนา (Self-referenced Indicators Formation) 
เปนการสรางขอมูลของระบบการศึกษาในชวงเวลาที่ตางกัน เพื่อใหเห็นความกาวหนาของการ
ดําเนินงานจากชวงเวลาหนึ่งถึงอีกชวงเวลาหนึ่ง ตามปกติจะเปรียบเทียบขอมูลระหวางปโดยกําหนด 
ปที่เร่ิมตนและปที่ส้ินสุด เนื่องจากชวงเวลาดังกลาวมีการดําเนินการที่นักวางแผน หรือผูบริหารมีความ
ประสงคจะทราบความกาวหนาที่เกิดข้ึน ขอมูลที่จําเปนสําหรับตัวชี้วัดประเภทนี้คือขอมูลระยะยาว 
โดยกําหนดขอมูลในปฐานเทากับ 100 แสดงวา ระดับคาของตัวชี้วัดในปนั้นสูงกวาในปฐานของการ
อางอิง คาของความแตกตางนี้ คือ คารอยละที่เปล่ียนแปลงไปใชชวงเวลาที่คิดจากปฐาน 
    วิธีที ่2 การสรางตัวชี้วัดแบบอิงเกณฑ (Criterion-referenced Indicator Formation) 
ตัวชี้วัดประเภทนี้จะตองนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน ซึ่งมักจะกําหนดไวในแผนพัฒนา
การศึกษา หรือแผนปฏิบัติการ โดยระบุไววา ในชวงระยะเวลาที่อยูในแผนจะพยายามปรับปรุงการ
ดําเนินงานในดานตางๆ เพื่อใหไดผลตามที่เปาหมายวางไว เปาหมายดังกลาวประกอบกับระยะเวลาที่
ระบุไวในแผนจึงเปนเกณฑที่จะชี้วา การดําเนินงานไดบรรลุตามที่กําหนดไวหรือไม 
    วิธีที ่3 การสรางตัวชี้วัดโดยอิงปทัสถาน (Norm-referenced Indicator Formation) 
ตัวชี้วัดประเภทนี้สรางข้ึนเพื่อแสดงสถานภาพของระบบการศึกษาตางๆ วาอยูในระดับใด โดย
เปรียบเทียบกันระหวางระบบการศึกษาที่คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบระบบการศึกษายอยที่อยู
ภายใตระบบการศึกษาใหญเดียวกัน วิธีการสรางตัวชี้วัดโดยอิงปทัสถานจึงมีความเหมาะสมที่จะ
นํามาใชในการพัฒนาระบบการศึกษา เพื่อใหเกิดความเสมอภาคในดานการจัดสรรทรัพยากรดานการ
บริหาร การนิเทศ และการเรียนการสอน ทั้งนี้โดยมีเปาหมายสูงสุดในการสรางความเสมอภาคในดาน
คุณภาพการศึกษา ซึ่งอาจวัดไดจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เปนตน 
  การพัฒนาตัวบงชี ้
   การพัฒนาตัวบงชี้มีกระบวนการหลายข้ันตอนเชนเดียวกันกับข้ันตอนในกระบวนการ
วัดตัวแปร แตจะมีข้ันตอนเพิ่มมากข้ึนในสวนที่เกี่ยวกับการรวมตัวแปรเขาเปนตัวบงชี้ และการตรวจสอบ
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คุณภาพของตัวบงชี้ที่พัฒนาข้ึนมา นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดกําหนดไวคลายคลึงกัน 
ดังนี้ 
   นงลักษณ  วิรัชชัย (2545: 21-30) ไดนําแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน และนํามา
สรุปเปนข้ันตอนในการพัฒนาตัวบงชี้วามี 6 ข้ันตอน ไดแก 1) การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา
ตัวบงชี้ 2) การนิยามตัวบงชี้ 3) การรวบรวมขอมูลในการพัฒนาตัวบงชี้ 4) การสรางตัวบงชี้ 5) การ
ตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ และ 6) การสรุปบริบทนําเสนอรายงาน 
    ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดวัตถุประสงค (Statement of Purpose) ผูวิจัยตองกําหนด
ลวงหนาวาจะนําตัวบงชี้ที่พัฒนาข้ึนไปใชประโยชนในเร่ืองใด โดยทั่วไปการพัฒนาตัวบงชี้เพื่อประโยชน
การวางแผน การกําหนดนโยบาย กํากับ และประเมินระบบการศึกษา รวมทั้งเพื่อการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางระบบการศึกษากับระบบอ่ืนๆ ในสังคม ตัวบงชี้นี้พัฒนาข้ึนเพื่อใชประโยชนตางกัน การกําหนด
วัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี้ที่ชัดเจนยอมจะสงผลใหไดตัวบงชี้ที่มีคุณภาพ เปนประโยชนตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ 
    ข้ันตอนที่ 2 การนิยามตัวบงชี้ (Definition) การนิยามตัวบงชี้มีความสําคัญตอ
การพัฒนาตัวบงชี้ เพราะนิยามตัวบงชี้ที่กําหนดข้ึนนั้น จะเปนตัวชี้นําวิธีการที่จะใชในข้ันตอนตอไป
ของกระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ เนื่องจากตัวบงชี้ หมายถึง องคประกอบที่ประกอบดวยตัวแปรยอยๆ 
รวมกันเพื่อแสดงสารสนเทศของระบบ หรือคุณลักษณะที่ตองการบงชี้ ดังนั้น ในข้ันตอนการนิยามตัว
บงชี้ นอกจากจะเปนการนิยามในลักษณะเดียวกันกับนิยามตัวแปรในการวิจัยแลว นักวิจัยตองกําหนด
ดวยวาตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร และจะรวมตัวแปรยอยเปนตัวบงชี้ไดอยางไร สําหรับการ
กําหนดรายละเอียดในการนิยามตัวบงชี้นั้น จอหนสโตน (Johnstone. 1981: 60-135) และนงลักษณ  
วิรัชชัย (2541: 23-27) อธิบายวาสามารถทําได 3 วิธ ีคือ การนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic Definition) 
การนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definitiion) และการนิยามเชิงประจักษ (Empirical Definition) ซึ่ง
แตละวิธีมีความเหมาะสมกับสถานการณและวิธีการในการพัฒนาตัวบงชี้แตกตางกันไป รายละเอียด
ของแตละวิธ ีมีดังนี้ 
     1. การนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic Definition) เปนนิยามที่ใชในกรณีที่มี
การรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรยอยที่เกี่ยวของกับตัวบงชี้ไวพรอมแลว มีฐานขอมูลแลว หรือมีการ
สรางตัวแปรยอยๆ หลายตัวไวแลว นักวิจัยเพียงแตใชวิจารณญาณคัดเลือกตัวแปรจากฐานขอมูลที่มี
อยูและนํามาพัฒนาตัวบงชี้การศึกษา โดยวิธีการรวมตัวแปรยอย และกําหนดน้ําหนักความสําคัญของ
ตัวแปรยอย วิธีการกําหนดนิยามตัวบงชี้ทางการศึกษา วิธีนี้อาศัยการตัดสินใจและประสบการณของ
นักวิจัยเทานั้น ซึ่งอาจทําใหไดนิยามที่ลําเอียง เพราะไมมีการอางอิงทฤษฎี หรือตรวจสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแตอยางไร นิยามเชิงปฏิบัติจึงเปนนิยามที่มีจุดออนมากที่สุด เมื่อเทียบกับนิยามแบบอ่ืน 
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และไมคอยมีผูนิยมใช ในกรณีจําเปนตองใช นักวิจัยควรพิจารณาปรับปรุงจุดออนโดยใชการตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปร หรือการใชกรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือกตัวแปร 
แตละตัว 
     2. การนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) เปนนิยามที่นักวิจัยใช
ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจของนักวิจัยโดยตลอด และใชวิจารณญาณของนักวิจัยนอย 
มากกวาการนิยามแบบอ่ืน การนิยามตัวบงชี้การศึกษาโดยการใชนิยามเชิงทฤษฎีนั้น นักวิจัยอาจทําได
สองแบบ แบบแรกเปนการใชทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยเปนพื้นฐานสนับสุนนทั้งหมด ตั้งแตการ
กําหนดตัวแปรยอย การกําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอย และการกําหนดน้ําหนักตัวแปรยอย นั่นคือ 
นักวิจัยใชโมเดล หรือสูตรในการพัฒนาตามที่มีผูพัฒนาไวแลวทั้งหมด แบบที่สองเปนการใชทฤษฎี 
และเอกสารงานวิจัยเปนพื้นฐานสนับสนุนในการคัดเลือกตัวแปรยอยเทานั้น สวนในข้ันตอนการ
กําหนดน้ําหนักตัวแปรยอยแตละตัวนั้น นักวิจัยใชความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญประกอบ
ในการตัดสินใจ วิธีแบบนี้ใชในกรณีที่ยังไมมีผูใดกําหนดสูตร หรือโมเดลตัวบงชี้การศึกษาไวกอน 
     3. การนิยามเชิงประจักษ (Empirical Definition) เปนนิยามที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกับนิยามเชิงทฤษฎี เพราะเปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดวา ตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอย
อะไร แตการกําหนดน้ําหนักของตัวแปรที่จะนํามารวมกันในการพัฒนาตัวบงชี้ ไมไดอาศัยแนวคิด
ทฤษฎีโดยตรง แตอาศัยการวิเคราะหเชิงประจักษ การนิยามแบบนี้มีความเหมาะสม และเปนที่นิยมใช
กันอยูจนทุกวันนี้ หลังจากนิยามตัวบงชี้ ในข้ันตอนตอมาคือ การกําหนดน้ําหนักความสําคัญของ 
ตัวแปรยอยจากขอมูลเชิงประจักษโดยการวิจัย นักวิจัยตองรวบรวมขอมูล ไดแก ตัวแปรยอยทั้งหลาย
ตามโมเดลที่พัฒนาข้ึน แลวนํามาวิเคราะหใหไดคาน้ําหนักตัวแปรยอยที่จะใชในการสรางตัวบงชี้ 
วิธีการวิเคราะหที่นิยมใชกันมากที่สุด คือ การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห
องคประกอบตามหลักสถิติทําไดโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
จากนั้นผูวิจัยจะไดโมเดลตัวแปรที่ศึกษา และสามารถตรวจสอบความตรงของโมเดล โดยพิจารณาจาก
ความสอดคลองระหวางโมเดลตามทฤษฎีกับขอมูลเมื่อพบวาโมเดลมีความตรง จึงนําสมการแสดง
ความสัมพันธระหวางตัวแปร และคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรยอย 
    ข้ันตอนที่ 3 การรวบรวมขอมูล (Data Collection) การรวบรวมขอมูลในกระบวน-
การพัฒนาตัวบงชี้ คือ การดําเนินการวัดตัวแปรยอย ไดแก การสรางเคร่ืองมือสําหรับทดลองใช การ
ปรับปรุงเคร่ืองมือ การกําหนดกลุมประชากร และกลุมตัวอยาง การออกภาคสนามเพื่อใชเคร่ืองมือเก็บ
ขอมูล 
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    ข้ันตอนที่ 4 การสรางตัวบงชี้ (Construction) ในข้ันตอนนี้นักวิจัยสรางสเกล 
(Scaling) ตัวบงชี้ โดยนําตัวแปรยอยที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหรวมใหไดเปนตัวบงชี้ 
โดยวิธีการรวมตัวแปรยอย และการกําหนดน้ําหนักตัวแปรยอยที่ไดนิยามตัวบงชี้ไว 
    ข้ันตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ (Quality Check) การวิเคราะหขอมูล
เพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ที่พัฒนาข้ึน ครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรยอย
และตัวบงชี้ดวย โดยตรวจสอบทั้งเร่ืองความเที่ยงตรง (Validity) ความเชื่อมั่น (Reliability) ความเปนไปได 
(Feasibility) ความเปนประโยชน (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) และความเชื่อถือได 
(Credibility)  
    ข้ันตอนที่ 6 การจัดเขาบริหารและการนําเสนอรายงาน (Contextualization and 
Presentation) ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนหนึ่งในการพัฒนาตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก เพราะเปนการส่ือสาร
ระหวางนักวิจยัที่เปนผูพัฒนากับผูใชตัวบงชี้ หลังจากที่ไดสรางและตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้แลว 
นักวิจัยตองวิเคราะหขอมูลใหไดคาตัวบงชี้ที่เหมาะสมกับบริบท (Context) โดยอาจวิเคราะหตีความ
แยกตามระดับเขตการศึกษา จังหวัด อําเภอ โรงเรียน หรือแยกตามประเภทของบุคลากร หรืออาจ
วิเคราะหตีความในระดับมหภาคแลวจึงรายงานคาของตัวบงชี้การศึกษาใหผูบริโภค/ผูบริหาร/นัก
วางแผน/นักวิจัย ตลอดจนนักการศึกษาทั่วไปไดทราบ และใชประโยชนจากตัวบงชี้การศึกษาไดอยาง
ถูกตองตอไป 
   สรุปไดวา การพัฒนาตัวบงชี้มีข้ันตอนสําคัญ คือ การกําหนดวัตถุประสงค การนิยาม 
การรวบรวมขอมูล การสรางตัวบงชี้ การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ และการนําเสนอรายงาน 
 เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี ้
  ศิริชัย  กาญจนวาสี (2544: 84-86) ไดกําหนดเกณฑการคัดเลือกตัวบงชี้ ไวดังนี้ 
   1. ความตรง (Validity) ตัวบงชี้ที่ดีตองบงชี้ไดตามคุณลักษณะที่ตองการวัดไดอยาง
ถูกตองแมนยํา ซึ่งมีลักษณะสําคัญ ดังนี้  
    1.1 มีความตรงประเด็น (Relevant) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดตรงประเด็น มีความ
เชื่อมโยงสัมพันธ หรือเกี่ยวของโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุงวัด 
    1.2 มีความเปนตัวแทน (Representative) ตัวบงชี้ตองมีความเปนตัวแทน 
คุณลักษณะที่มุงวัด หรือมีมุมมองที่ครอบคลุมองคประกอบที่สําคัญของคุณลักษณะที่มุงวัดอยาง
ครบถวน 
   2. ความเที่ยง (Reliability) ตัวบงชี้ที่ดีตองมีคุณลักษณะที่มุงวัดไดอยางนาเชื่อถือ 
คงเสนคงวา หรือบงชี้ไดคงที่ เมื่อทําการวัดซ้ําในชวงเวลาเดียวกัน ซึ่งมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
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    2.1 มีความเปนปรนัย (Objectivity) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยางเปนปรนัย การ
ตัดสินใจเกี่ยวกับคาของตัวบงชี้ ควรข้ึนอยูกับสภาวะที่เปนอยู หรือคุณสมบัติของส่ิงนั้นมากกวาที่จะ
ข้ึนอยูกับความรูสึกตามอัตวิสัย 
    2.2 มีความคลาดเคล่ือนต่ํา (Minimum error) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยางมีความ
คลาดเคล่ือนต่ํา คาที่ไดจะตองมาจากแหลงขอมูลที่นาเชื่อถือ 
   3. ความเปนกลาง (Neutrality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองบงชี้ความเปนกลาง ปราศจาก
ความลําเอียง (Bias) ไมโนมเอียงเขาหาฝายใดฝายหนึ่ง ไมชี้นําโดยการเนนการบงชี้เฉพาะ ลักษณะ
ความสําเร็จ หรือความลมเหลว หรือความไมยุติธรรม 
   4. ความไว (Sensitivity) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองมีความไวตอคุณลักษณะที่มุงวัดความ-
สามารถแสดงความผันแปร หรือความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหอยางชัดเจน โดยตัวบงชี้จะตอง
มีมาตร และหนวยวัดที่มีความละเอียดเพียงพอ 
   5. สะดวกในการนําไปใช (Practicality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสะดวกในการนําไปใช ซึ่ง
มีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
    5.1 เก็บขอมูลงาย (Availability) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสามารถนําไปใชวัด หรือเก็บ
ขอมูลไดสะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากการตรวจ นับ วัด หรือสังเกตไดงาย 
    5.2 แปลความหมายงาย (Interpretability) ตัวบงชี้ที่ดีควรไดคาการวัดที่มี
จุดสูงสุดและต่ํา เขาใจงาย และสามารถสรางเกณฑตัดสินคุณภาพไดงาย 
  ฟทซ-กิบบอน (Fitz-Gibbon. 1996: 160-165) ไดเสนอเกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้  
ผลการปฏิบัติงานทางการศึกษาเปน 5 กลุม ดังนี้ 
   1. ความสอดคลอง (Relevant) ไดแก ตัวบงชี้บงบอกถึงผลลัพธที่เปนคานิยมของ
หนวยการจัดการนั้น และตัวบงชี้บงบอกถึงผลลัพธที่ทีมงานทุกคนมีสวน 
   2. ใหขอมูลส่ือความหมาย (Informative) ไดแก ตัวบงชี้เปนไปตามบริบท และตัว
บงชี้ใหผลยอนกลับไปยังหนวยการจัดการ 
   3. การยอมรับได (Acceptable) ไดแก ตัวบงชี้มีความยุติธรรม ตัวบงชี้เขาถึงได ตัว
บงชี้อธิบายได ตัวบงชี้ไมสามารถบิดเบือนได ตัวบงชี้ตรวจสอบได และตัวบงชี้ตองบอกการเปล่ียนแปลง 
   4. มีประโยชน (Beneficial) การนําตัวบงชี้ไปใชตองเกิดประโยชนกับการศึกษา 
   5. ความคุมคา (Cost effective) ตัวบงชี้มีตนทุนที่สมเหตุสมผล 
  สรุปไดวา เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้จะตองคํานึงถึง ความตรง หรือความเที่ยงตรง 
ความเที่ยง หรือความเชื่อมั่น ความสอดคลอง ความเปนกลาง ความไว ความสะดวก และประโยชน
ของการนําตัวบงชี้ไปใช 
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องคประกอบหลักภาวะผูนําตามกรอบแนวความคิดงานวิจัย 
 ดานบทบาทความเปนพลเมืองอาเซียน 
  ความเปนพลเมืองอาเซียน หมายถึง ชาวประเทศอาเซียน 10 ประเทศ ซึ่งอยูภายใตกฎ
กติกาของประชาคมอาเซียน มีสิทธิและหนาที่ตามกรอบกฎกติกาของประชาคมอาเซียน (แพรภัทร  
ยอดแกว. 2555. ออนไลน) 
   1. ความสําคัญของการสรางความเปนพลเมืองอาเซียน 
    การสรางความเปนพลเมืองอาเซียนมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะความเปนหนึ่ง
เดียวของอาเซียนจะเกิดข้ึนไมไดหากชาวประเทศอาเซียนขาดความตระหนักรวมกันในการเปนหนึ่งเดียว 
ทั้งดานเศรษฐกิจ ดานการเมืองและความมั่นคง และดานสังคมและวัฒนธรรม ประชาคมอาเซียนทั้ง
สามเสาหลักมีความสําคัญตอแบบแผนการสรางความรวมมือกันระหวางประเทศ หากเปนในอดีตเร่ือง
ทํานองนี้อาจจะเปนเร่ืองในความรับผิดชอบของรัฐบาล ประชาชนไมเกี่ยวของโดยตรง แตในเมื่อ
อาเซียนเกิดรวมตัวกันและมีวัตถุประสงคตามกฎบัตรอาเซียนที่ประกาศใหมีผลบังคับใชในเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2551 หรือ ป ค.ศ. 2008 กฎบัตรนั้นจึงเปนดุจรัฐธรรมนูญรวมของอาเซียนที่รัฐสมาชิก
ทั้งหลายตองยึดถือและปฏิบัติตาม เมื่อเปนดังนี้แลวทุกเร่ืองที่เกิด ทุกอยางที่ทํา จะมีผลกระทบตอ
ประชาชนพลเมืองไทย และพลเมืองอีก 9 ประเทศ ของอาเซียนโดยตรง ทั้งดานการเมืองและความ
มั่นคง ดานเศรษฐกิจ และดานสังคมและวัฒนธรรม เพราะหากมีอะไรที่กําหนดแลววาจะทําก็ตองทํา
เหมือนกันทั้งหมด มีผลกระทบเทากันในทุกประเทศที่เปนสมาชิกอาเซียน หากลงนามสรางสันติภาพ
รวมกัน พลเมืองทั้งหลายก็ตองชวยกันสรางสันติภาพระหวางกัน หากตกลงวาจะเปดพรมแดนไปมา 
หาสูกันหรือคาขายกันอยางเสรี ไมมีอุปสรรคทั้งดานภาษ ีและกระบวนงานดานศุลกากร อาเซียนบอกวา
สะดวกรวดเร็วก็จะตองทําใหได สะดวก รวดเร็ว เสมอเหมือน เทาเทียมกันทั้งหมด เมื่ออาเซียนตกลงให
เปดเขตการคาเสรีก็ตองเปดเสรีพรอมกันทั้งหมด หากอาเซียนตกลงกันวาจะตองจรรโลงรักษาความ
แตกตางหลากหลายทางภาษา ศาสนา และวัฒนธรรมในอาเซียนใหเปนอัตลักษณเฉพาะของอาเซียน
รวมกนัเปนหนึ่งเดียวกัน ทุกชาติทุกกลุมวัฒนธรรมในทองถิ่นตางๆ ของอาเซียนก็จะตองมีจิตสํานึก
รวมอัตลักษณเดียวกันใหได  
   2. แนวทางการสรางความเปนพลเมืองอาเซียน 
    การสรางความเปนพลเมืองอาเซียน เปนเร่ืองที่ทุกภาคสวนตองมีสวนรวมกันทํา 
เพราะภาคสวนตางๆ ในสังคมลวนไดรับผลจากการเขาสูประชาคมอาเซียน แนวทางการสรางความ
เปนพลเมืองอาเซียน อาจสรุปเปนข้ันตอนได ดังนี้ 
    2.1 การสรางเจตคติที่ดีตอการเปนพลเมืองอาเซียน มีองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 
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     2.1.1 องคประกอบเชิงความรูสึก หรืออารมณ (Affective Component) 
จะตองสรางความรูสึกที่ดีในการเปนพลเมืองอาเซียน ลดความรูสึกชิงชัง ขัดแยง และความคิดเคียด
แคนกับเร่ืองราวในอดีตตางๆ ระหวางกัน แตสงเสริมความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจในการเปน
พลเมืองอาเซียน ซึ่งจะตองรวมกันสรางสรรคภูมิภาคนี้ดวยกัน 
     2.1.2 องคประกอบเชิงปญญา หรือการรูคิด (Cognitive Component) 
จะตองสรางเสริมความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความเปนมา ความสําคัญและความจําเปน รวมทั้ง
คุณคาในการเปนสวนหนึ่งของประชาคมอาเซียนในฐานะพลเมืองอาเซียนใหแกชาวอาเซียนโดยทั่วกัน 
     2.1.3 องคประกอบเชิงพฤติกรรม (Behavioral Component) จะตองมีการ
สรางแนวปฏิบัติที่สงเสริมความเปนพลเมืองอาเซียนรวมกันอยางเปนรูปธรรม เชน การแสดงออกถึง
ความเอ้ืออาทรกัน การแสดงออกถึงการยอมรับความแตกตางระหวางวัฒนธรรม และการเคารพซึ่งกัน
และกัน เปนตน 
    2.2 การสรางกระบวนการในการสรางเสริมความเปนพลเมือง ซึ่งตองอาศัย
กระบวนการตางๆ ที่สอดคลองกับ 3 เสาหลักของประชาคมอาเซียน ดังนี้ 
     2.2.1 กระบวนการทางเศรษฐกิจที่สนับสนุนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ในขณะเดียวกันก็สรางสรรคคุณลักษณะความเปนพลเมืองอาเซียนในดานเศรษฐกิจเพื่อให
สอดคลองกับความมุงหมายดานเศรษฐกิจดวย เชน ความเชี่ยวชาญทางดานอาชีพและความตระหนัก
รูในการเปนสวนหนึ่งของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เปนตน 
     2.2.2 กระบวนการทางการเมืองและความมั่นคง ที่สนับสนุนสงเสริม
ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (APSC) โดยมุงสรางสรรคคุณลักษณะความเปนพลเมือง
อาเซียนในดานนี้ของประชาชนในแตละประเทศ เชน รักความสงบ แกปญหาดวยสันติวิธี เคารพกฎ
กติการะหวางกัน และรักษาสภาพแวดลอม เปนตน 
     2.2.3 กระบวนการทางสังคมและวัฒนธรรม ที่สนับสนุนสงเสริมประชาคม
สังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASCC) ซึ่งจะตองมุงสงเสริมใหประชาชนมีคุณลักษณะความเปน
พลเมืองอาเซียนที่สอดคลองกับความมุงหมายของประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน เชน ความ
รับผิดชอบตอสังคม ความเคารพความแตกตางระหวางบุคคลและสังคม ความมีน้ําใจเอ้ืออาทร และ
ความสามัคคี เปนตน 
  ทั้งนี้ในการสรางเสริมเจตคติและกระบวนการตางๆ นั้นจําเปนตองอาศัยการดําเนินงาน
ทั้งโดยองคการหรือหนวยงานที่มีบทบาทหลัก และกระบวนการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ซึ่งอาจ
จําแนกเปนภาคสวนทางสังคม ดังนี้ 
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  ภาครัฐ โดยรัฐบาล กระทรวง กรม และหนวยงานตางๆ จะตองมีนโยบายชัดเจนในการ
ขับเคล่ือนการสรางความเปนพลเมืองอาเซียน 
  ภาคเอกชน โดยองคการ บริษัท และหางรานตางๆ จะตองมีแนวทางและกิจกรรมที่
สงเสริมใหสมาชิกในองคการของตนมีเจตคติที่ดีตอการเปนพลเมืองอาเซียน และเปนพลังขับเคล่ือน
หนาที่นี้รวมกับภาครัฐและภาคประชาชน 
  ภาคประชาชน โดยสถาบันครอบครัว กลุมชาวบาน องคการชุมชน ทองถิ่นตางๆ จะตอง
มีการบูรณาการสรางเสริมเจตคติที่ดีตอการเปนพลเมืองอาเซียนไวในกิจกรรมตางๆ อยางตอเนื่อง และ
มีสวนรวมกับภาครัฐและภาคเอกชนในการขับเคล่ือนความเปนพลเมืองอาเซียนดวย 
  คุณลักษณะของพลเมืองอาเซียน 
   การสรางเสริมคุณลักษณะพื้นฐานของพลเมืองอาเซียนเปนส่ิงที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 
ดังนี้ 
    1. มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับอาเซียน คุณลักษณะนี้เปนประตูสําคัญสูความ
เปนพลเมืองอาเซียนที่ดี คือ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับอาเซียน โดยเฉพาะการรับรู จนเกิดความเขาใจ
ในประเด็นตอไปนี้ 
     1.1 จุดกําเนิดอาเซียน พลเมืองอาเซียนจะตองบอกเลาถึงความเปนมา 
ความจําเปนที่ตองมีประชาคมอาเซียน และการเกิดประชาคมอาเซียนได 
     1.2 กฎบัตรอาเซียน พลเมืองอาเซียนจะตองบอกสาระสําคัญของกฎบัตร
อาเซียนที่ถือวาเปนรัฐธรรมนูญของอาเซียนซึ่งรับรองโดยผูนําประเทศสมาชิกทั้ง 10 ประเทศ โดยเฉพาะ
วัตถุประสงค และหลักการสําคัญของกฎบัตรอาเซียนได 
     1.3 สัญลักษณอาเซียน พลเมืองอาเซียนจะตองรูจักสัญลักษณอาเซียน และ
สามารถอธิบายไดวาสัญลักษณนั้นคืออะไร หมายถึงอะไร สะทอนความเปนอยางไรของอาเซียน 
     1.4 ประชาคมอาเซียน พลเมืองอาเซียนจะตองบอกเลาถึงประเทศสมาชิก 
และองคประกอบของประชาคมอาเซียน โดยเฉพาะ 3 เสาหลักของประชาคมอาเซียน คือ ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
(ASEAN Political-Security Community: APSC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
(ASEAN Socio-Cultural Community: ASCC) พรอมทั้งมีความรูความเขาใจถึงความมุงหมายอัน
สําคัญของประชาคมทั้ง 3 เสาหลักได 
     1.5 ความสัมพันธกับภายนอกอาเซียน พลเมืองอาเซียนจะตองบอกไดวา
อาเซียนมีความสัมพันธกับประเทศตางๆ และประชาคมอ่ืนๆ ภายนอกอาเซียนอยางไร เชน มีความรู
ความเขาใจวานอกจากความรวมมือระหวางประเทศสมาชิกดวยกันแลว อาเซียนยังไดมีความรวมมือ
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และสถาปนาความสัมพันธในฐานะคูเจรจากับ 10 ประเทศ ไดแก ออสเตรเลีย แคนาดา ญี่ปุน สหภาพ
ยุโรป นิวซีแลนด สหรัฐอเมริกา เกาหลีใต อินเดีย จีน รัสเซีย และกับ จีน ญี่ปุน และเกาหลีใต ภายใน
กรอบอาเซียน เปนตน 
    2. มีทักษะการส่ือสาร เนื่องจากความเปนภูมิภาคอันหนึ่งอันเดียวกันของ
อาเซียนยอมนําไปสูความสัมพันธอันใกลชิด ไรพรมแดนมากข้ึน โอกาสในการที่จะตองมีปฏิสัมพันธ
ระหวางกันไมชองทางใดชองทางหนึ่งก็มีมากข้ึน และรูปแบบการส่ือสารที่สําคัญที่สุดก็คือการส่ือสาร
ดวยภาษาพูดและภาษาเขียน เพราะฉะนั้นความพรอมดานภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษในฐานะ
เปนภาษากลางของโลก และภาษากลางของอาเซียนจึงมีความสําคัญมาก พลเมืองอาเซียนทุกคนตอง
มีความสามารถในการส่ือสารดวยภาษาอังกฤษ มิเชนนั้นก็จะเปนอุปสรรคและมีปญหาในการอยู
รวมกัน หรือมีปฏิสัมพันธติดตอ คาขาย และส่ือสารระหวางกันได รวมทั้งภาษาของประเทศเพื่อนบาน
ในอาเซียนดวยกันเอง ก็เปนอีกเร่ืองหนึ่งที่ควรเรียนรูใหสามารถส่ือสารได โดยเฉพาะประเทศที่มี
ขอบเขตประเทศติดกัน 
    3. มีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศอยางสรางสรรค เทคโนโลยี
สารสนเทศ หมายถึง ความรูในผลิตภัณฑ หรือกระบวนการดําเนินงานใดๆ ที่อาศัยเทคโนโลยีทางดาน
คอมพิวเตอรซอฟแวร คอมพิวเตอรฮารดแวร การติดตอส่ือสาร การบริหาร และการดําเนินงาน รวมทั้ง
เพื่อการศึกษา และการเรียนรู ซึ่งจะสงผลตอความไดเปรียบทางดานเศรษฐกิจการคา และการพัฒนา
ดานคุณภาพชีวิต และคุณภาพของประชาชนในสังคม เทคโนโลยีสารสนเทศจึงเปนเคร่ืองมือที่ทรง
ประสิทธิภาพในการพัฒนาประเทศ เปนปจจัยที่สําคัญที่ชวยสงเสริมสรางความแข็งแกรงทางเศรษฐกิจ 
สังคม ชวยทําใหมนุษยสามารถมองเห็นโลกที่อยูรอบตัวไดชัดเจนยิ่งข้ึน ชวยในการวิเคราะหขอมูลและ
ทําใหมนุษยเขาใจในขอมูลเหลานั้น ชวยสงผลใหมนุษยสามารถสรางสรรควิธีในการแกปญหาตางๆ ที่
เกิดข้ึนได รวมถึงสามารถจัดการและควบคุมชีวิตสภาพแวดลอม และงานของตัวเอง หรือแมแตสังคม
และเศรษฐกิจของโลกได แตอยางไรก็ตามเทคโนโลยีสารสนเทศก็เปนดาบสองคม ดานหนึ่งก็สามารถ
สรางสรรคประสิทธิภาพกอเกิดสันติสุขได แตอีกดานหนึ่งหากใชในทางที่ผิดก็เปนเคร่ืองมือที่ชวยให
การกระทําที่ไมสรางสรรค สงเสริมความสูญเสียและทําลายผูอ่ืนไดเหมือนกัน เพราะฉะนั้นในฐานะที่
ประเทศสมาชิกอาเซียนแตละประเทศตางมีความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมากข้ึน 
พลเมืองอาเซียนจะตองมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูและการส่ือสารอยางมี
ประสิทธิภาพ พรอมๆ กับระมัดระวังตนไมใหใชเทคโนโลยีสารสนเทศไปในทางลบอันจะนํามาสูความ
ขัดแยง แบงแยกและทําลายระหวางกัน เชน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการกลาวราย ใสรายปายสีกัน 
เปนตน 



 60 

    4. มีความภาคภูมิใจในความเปนพลเมืองอาเซียน ความภาคภูมิใจ หมายถึง 
ความรูสึกวามีเกียรติยศ หรือความรูสึกพึงพอใจ เปนแรงบันดาลใจสําคัญที่จะนําไปสูการกระทําที่เกิด
สัมฤทธิผลในทุกดาน หากพลเมืองอาเซียนมีความภาคภูมิใจในตนเอง ตระหนักวาการเปนพลเมือง
อาเซียนมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี เพราะมีความมุงมั่นที่จะรวมพลังกันสรางความเขมแข็งในภูมิภาคอยาง
ยั่งยืนบนพื้นฐานความอ้ืออาทรระหวางกัน ความรูสึกเชนนี ้ยอมมีแนวโนมไปสูพฤติกรรมที่สรางสรรค
ตอองคการ หรือในฐานะเปนพลเมืองอาเซียนอยางแนนอน ความภาคภูมิใจในความเปนพลเมือง
อาเซียนจึงเปนคุณลักษณะพื้นฐานของพลเมืองอาเซียนที่สําคัญที่ควรสรางสรรคใหเกิดข้ึนและเปน
พลังทางสังคมนําพาไปสูการสรางสรรคภูมิภาคใหเกิดสันติสุขและความเจริญกาวหนาอยางยั่งยืนตาม
เปาประสงคที่วางไวรวมกัน 
  กฎบัตรอาเซียน (ASEAN Charter) คือ กฎหมายสูงสุด หรือธรรมนูญของอาเซียนตาม
การลงนามของผูนําอาเซียนเมื่อวันที ่20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2550 ในการประชุมสุดยอดอาเซียน หรือ
การประชุมสุดยอดผูนําอาเซียน (ASEAN Summit) คร้ังที่ 13 ณ ประเทศสิงคโปร ซึ่งกําหนดกรอบ
ความตกลงที่มีเนื้อหาในการกําหนดเปาหมาย หลักการ โครงสรางองคการ และกลไกสําคัญตางๆ ของ
อาเซียน โดยมีวัตถุประสงคเบื้องตน ดังนี้ 
   1. เพิ่มประสิทธิภาพของอาเซียนในการดําเนินงานตามเปาหมายตางๆ โดยเฉพาะ
การรวมตัวกันเพื่อกาวไปสูการเปนประชาคมอาเซียน ภายในป พ.ศ. 2558 
   2. สรางกลไกที่จะสงเสริมประเทศในอาเซียนปฏิบัติตามขอตกลงตางๆ ของอาเซียน 
   3. ทําใหอาเซียนเปนองคการที่ใกลชิดและกอใหเกิดประโยชนตอประชาชนมากข้ึน 
โดยกําหนดใหมีการดําเนินการ ดังนี้ 
    3.1 ใหเพิ่มการประชุมสุดยอดอาเซียนจากปละ 1 คร้ัง เปนปละ 2 คร้ัง 
    3.2 ใหมีการจัดตั้งคณะมนตรีประจําประชาคมอาเซียนตามเสาหลักทั้ง 3 ดาน 
คือ การเมืองและความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เพื่อกําหนดทิศทางและประสานงาน
เพื่อใหมีการดําเนินงานของแตละเสาหลัก มีเอกภาพ และประสิทธิภาพมากข้ึน 
    3.3 ใหประเทศสมาชิกแตงตั้งเอกอัครราชฑูตประจําอาเซียนที่จะทํางานรวมกัน
อยางใกลชิด เพื่อมุงไปสูการรวมตัวกันเปนประชาคมอาเซียนในอนาคต 
    3.4 หากประเทศสมาชิกไมสามารถตกลงกนัได ใหใชการตัดสินใจรูปแบบอ่ืนได
ตามที่ผูนํากําหนด ใหประเทศสมาชิกหารือเพื่อแกไขปญหา 
    3.5 หากเกิดปญหาที่สงผลกระทบตอประโยชนของสวนรวมอาเซียน และ
กําหนดใหประธานอาเซียนเสนอวิธีการแกไขปญหาดังกลาว 
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  กฎบัตรอาเซียนเปรียบเสมือนกรอบทางกฎหมาย และโครงสรางองคการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของอาเซียนในการที่จะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคดังกลาว และการขับเคล่ือนการ
รวมตัวเปนประชาคมอาเซียน ภายในป พ.ศ. 2558 ตามที่บรรดาผูนําอาเซียนไดตกลงกันไว กฎบัตร
อาเซียนประกอบดวย บทบัญญัติ 13 กฎบัตร (Chater) 55 มาตรา (Article) 
   หมวดที ่1 จุดประสงคและหลักการ 
   หมวดที ่2 สภาพบุคคลตามกฎหมาย 
   หมวดที ่3 สมาชิกภาพ 
   หมวดที ่4 องคการ 
   หมวดที ่5 องคภาวะที่มีความสัมพันธกับอาเซียน 
   หมวดที ่6 ความคุนเคยและเอกสิทธิ์ 
   หมวดที ่7 การตัดสินใจ 
   หมวดที ่8 การระงับขอพิพาท 
   หมวดที ่9 งบประมาณและการเงิน 
   หมวดที ่10 การบริหารและข้ันตอนการดําเนินงาน 
   หมวดที ่11 อัตลักษณและสัญลักษณ 
   หมวดที ่12 ความสัมพันธภายนอก 
   หมวดที ่13 บทบัญญัติทั่วไปและบทบัญญัติสุดทาย  
  กีฬาของชาวอาเซียน 
   เมื่อวันที ่22 พฤษภาคม พ.ศ. 2501 องคกรการกีฬาของประเทศในเอเชียตะวันออก
เฉียงใตที่เขารวมการแขงขันกีฬาเอเชี่ยนเกมส คร้ังที่ 3 ซึ่งจัดข้ึนที่กรุงโตเกียว ประเทศญี่ปุน รวมกันจัด
ประชุมเพื่อกอตั้งองคกรการกีฬาในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต โดยหลวงสุขุมนัยประดิษฐ อดีต
รองประธานคณะกรรมการโอลิมปกแหงประเทศไทย เสนอวาควรจัดการแขงขันกีฬาระหวางประเทศใน
กลุมเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพื่อสนับสนุนความเขาใจและความสัมพันธอันดีตอกัน ซึ่งเปนการจัดการ
แขงขันทุก 2 ป ดําเนินการแขงขันโดยสมาพันธกีฬาแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (South-East Asian 
Games Federation: SEAGF) ภายใตการกํากับดูแลของคณะกรรมการโอลิมปกสากล (International 
Olympic Committee: IOC) และสภาโอลิมปกแหงเอเชีย (Olympic Council of Asia: OCA) 
   สมาพันธกีฬาแหลมทอง (SEAP Games Federation) ไดถือกําเนิดข้ึน โดยมี
คณะกรรมการสมาชิกผูกอตั้งประกอบดวย ประเทศไทย มลายา (มาเลเซีย) เวียดนามใต (เวียดนาม) 
ราชอาณาจักรลาว พมา (สหภาพพมา) และราชอาณาจักรเขมร (กัมพูชา) โดยตกลงรวมกันวาจะ
จัดการแขงขันกีฬาระหวางภูมิภาคข้ึนในทุกสองป คือ กีฬาแหลมทอง (Southeast Asian Peninsular 
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Games: SEAP Games) โดยจัดข้ึนคร้ังแรกที่กรุงเทพมหานคร ระหวางวันที่ 12-17 ธันวาคม พ.ศ. 
2502 (ค.ศ. 1959) โดยมีเจาหนาที่และนักกีฬาจากประเทศไทย มาเลเซีย สิงคโปร เวียดนาม ลาว และ
พมา เขารวมการแขงขันกีฬา 12 ชนิด สําหรับประเทศกัมพูชา ไดเขารวมการแขงขันในกีฬาแหลมทอง 
คร้ังที่ 2 เมื่อป พ.ศ. 2504 (ค.ศ. 1961) 
   ในการแขงขันกีฬาแหลมทองคร้ังที่ 8 เมื่อ พ.ศ. 2518 (ค.ศ. 1975) สมาพันธกีฬา
แหลมทอง มีมติใหรับประเทศอินโดนีเซีย และฟลิปปนสเขารวมเปนสมาชิกแขงขันดวย และไดบรรจุ
เขาเปนประเทศสมาชิกแขงขันอยางเปนทางการเมื่อ พ.ศ. 2520 (ค.ศ. 1977) และในปเดียวกันนั้น
สมาพันธฯ ก็ไดเปล่ียนชื่อเปนสมาพันธกีฬาแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Southeast Asian Games 
Federation หรือ SEAGF) และเรียกการแขงขันวา ซีเกมส (Southeast Asian Games) ประเทศบรูไน
นั้นไดเขารวมแขงขันในกีฬาซีเกมสคร้ังที่ 10 ที่กรุงจาการตา ประเทศอินโดนีเซีย และประเทศติมอร
ตะวันออกเปนประเทศลาสุดที่เขารวมการแขงขันซีเกมส โดยเขาแขงขันคร้ังแรกในกีฬาซีเกมสคร้ังที่ 22 
ณ กรุงฮานอย ประเทศเวียดนาม 
   ซึ่งในคร้ังตอไปกีฬาซีเกมส จัดการแขงขันเปนคร้ังที่ 27 ประเทศพมาจะเปนเจาภาพ
จัดการแขงขัน ระหวางวันที่ 11-22 ธันวาคม พ.ศ. 2556 (ค.ศ. 2013) ณ เมืองเนปดอ แขงขันกีฬา
ทั้งหมด 33 ชนิดกีฬา ชิงเหรียญทอง 460 เหรียญทอง นอกจากนั้นไดมีการกําหนดประเทศเจาภาพใน
คร้ังที่ 28 คือ เมืองกัวลาลัมเปอร ประเทศมาเลเซีย คร้ังที่ 29 คือ เมืองบันดารเสรีเบกาวัน ประเทศ บูรไน 
และคร้ังที่ 30 คือ เมืองมะนิลา ประเทศฟลิปปนส 
 ดานพิสัยภาวะผูนํา 
  บทบาทภาวะผูนํา 
   การกําหนดบทบาทที่เหมาะสมของผูนําในองคการตางๆ จะเปนเกณฑในการคัดเลือก
บุคคลใหเขามาปฏิบัติหนาที่ผูนําที่มีประสิทธิภาพ บทบาทผูนําจึงมีอิทธิพลในการควบคุมพฤติกรรม
ของตนเองและผูตาม ทั้งนี้พฤติกรรมของผูนําจะมีอิทธิพลเหนือเจตคติและพฤติกรรมการทํางานของ 
ผูตาม ผูนําควรมีหนาที่นําการจูงใจทุกชนิดมาจูงใจเพื่อนรวมงาน ลูกนองและบุคคลที่เกี่ยวของให
รวมมือปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพื่องานจะไดสําเร็จตามเปาหมาย โดยที่ผูนําตองพยายามหา
หนทางบริหารกลุม เพื่อทําใหการทํางานกับกลุมสามารถตอบสนองความพอใจใหกับสมาชิก ควบคูกับ
ความสามารถในการสนับสนุนผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน นอกจากนั้นผูนําตองสามารถกระตุนและ
เสริมสรางความคาดหวังของผูตาม ทําใหผูตามมั่นใจ ดูแล แนะนํา และส่ังการไดอยางเหมาะสม 
ชวยเหลือ เอาใจใสผูตามอยางมีความเขาใจ ตองจัดหาทรัพยากรที่จําเปนใหมีมากพอและพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานได พัฒนาและผลักดันส่ิงจูงใจทั้งภายในและภายนอกของผูตามได 
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   ในแตละวันผูนํา หรือผูบริหารตองมีปฏิสัมพันธกับบุคลากรหรือพนักงานในองคการ 
เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน เพื่อนําไปสูเปาหมายความสําเร็จขององคการที่ไดวางไว 
นอกจากนี้ผูบริหารตองสามารถกระตุนใหพนักงานแปลงวิสัยทัศนที่ผูนํา หรือผูบริหาร ไดส่ือสารไป 
และสามารถนําไปปฏิบัติ ใหเกิดผลข้ึนจริงได (ชัยเสฎฐ  พรหมศรี. 2549: 96) การทําใหงานในองคการ
ประสบความสําเร็จไดนั้น นอกจากทักษะ ความรู ความสามารถ และเจตคติที่ผูบริหารควรตองมีแลว 
ยังตองรวมถึงความสามารถรอบตัวหรือความคลองตัว (Versatility) ในการแสดงบทบาทที่แตกตางกัน
ในแตละสถานการณ (Display Different Role Indifferent Situations) เพื่อเปนการสนับสนุนการ
ทํางานของพนักงานใหเกิดประโยชนสูงสุดใหเกิดแกองคการ 
   ชัยเสฎฐ  พรหมศรี (2549: 96-98) ไดระบุถึงบทบาทที่แตกตางกัน 5 แบบของการ
เปนผูนําที่ใชในสถานการณที่มีความแตกตางกัน โดยเปรียบเทียบบทบาททั้ง 5 แบบกับนิ้วมือทั้ง 5 นิ้ว 
บนมอืของผูนํา โดยผูนําควรปรับใชบทบาททั้งหมดนี้ไดอยางเหมาะสม ซึ่งประกอบดวย 
    1. บทบาทผูจัดการ (Manager Role) 
     ในฐานะผูจัดการ ผูนํามุงเนนการจัดการทรัพยากรที่สําคัญในองคการ ให
ความรวมมือการทํางาน สนับสนุนการทํางาน รวมสรางผลลัพธใหองคการ ทําการวัดและประเมินผล 
กํากับ ควบคุม ดูแล รายงาน สรางความแนใจในเร่ืองคุณภาพของกระบวนการทํางาน และการ
ใหบริการ รวมทั้งผลิตภัณฑที่มีคุณภาพของบริษัท 
    2. บทบาทของผูสรางวิสัยทัศน (Visionary Role)  
     ในฐานะผูสรางวิสัยทัศน ผูนําจะสรางวิสัยทัศน และรูปแบบการส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อทําใหวิสัยทัศนนั้นกลายเปนจริงได โดยพยายามปฏิบัติตนในฐานะตัวแทนแหงการ
เปล่ียนแปลง (Change Agent) ที่สรางแรงบันดาลใจใหแกสมาชิกในทีมใหเกิดความรูสึกรวมกันในการ
นําวิสัยทัศนลงไปสูการปฏิบัติ 
    3. บทบาทของผูฝกสอน (Coach Role) 
     ในฐานะผูฝกสอน ผูนําปฏิบัติตนเหมือนหัวหนาทีมกีฬาที่มุงคนหาบุคคลที่มี
พรสวรรค พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถมากยิ่งข้ึน รวมทั้งสรางบุคลากรหลักที่จะกาวข้ึน
เปนตัวแทนในอนาคตขององคการ โดยใชวิธีการเปนผูฝกสอน มีปฏิสัมพันธที่ดีกับบุคลากรเหลานี ้
    4. บทบาทของนักการศึกษา (Educator Role) 
     ในฐานะนักการศึกษา ผูนําตองแปลงขอมูล ความรู และประสบการณผาน
การประชุม การพูดคุย การฝกอบรม หรือการส่ือสารระหวางกันในองคการ เพื่อพัฒนาความสามารถ
ของทีมงาน และทุนทางปญญาขององคการใหเกิดข้ึน 
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    5. บทบาทของผูทําหนาที่เอกอัครราชฑูต (Ambassador Role) 
     ในฐานะเอกอัครราชฑูต ผูนําสรางกลยุทธแบบพันธมิตรเพื่อการสนับสนุน 
ทุกฝาย วางแผนกลยุทธที่มีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางสถาบัน และสงเสริมปรัชญา 
ประวัติศาสตรและการบริการขององคการของตน 
   ซึ่งบทบาททั้ง 5 นี้จะชวยใหผูนําไดสังเกตและวิเคราะหการปฏิบัติงานของตนเอง และ
ผลลัพธที่เกิดข้ึนในแตละบทบาทไดเปนอยางดี อยางไรก็ตามก็ยังมีบทบาทที่ซอนเรน ซึ่งถูกเปรียบเทียบ
ไดกับเปนขอมือที่ชวยสรางความยืดหยุน นั้นคือ บทบาทของนักเรียนรู (The Role of Learner) ทีมุ่งเนน
ในการพัฒนาตนเองทั้งในเร่ืองของขอมูล ความรูตางๆ รวมถึงเจตคต ิและความสามารถที่จะกลายเปน
บุคคลที่มีศักยภาพมากข้ึนในการนําตนเองและผูอ่ืน 
   บทบาทหนาที่ของผูนําตามแนวคิดของเฮนรี มินซเบิรก (Mintzberg; & James. 
1991: 11-12) แบงบทบาทหนาที่ออกเปน 3 บทบาท ดังนี้ 
    บทบาทในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Roles) ในทาง
ปฏิบัติแลวนักบริหารจะมีหนาที่ในดานการเปนสัญลักษณ ทําหนาที่เปนผูนําทางพิธีกรรม ทําหนาที่ใน
ดานการจางบุคลากร การฝกอบรม การกระตุนจูงใจ การควบคุมผูใตบังคับบัญชา และเปนตัวกลางใน
การใหขาวสารขอมูล หรือเปนการประสานงาน 
    บทบาทในการใหขอมูลขาวสาร (Information Roles) เปนบทบาทของนัก
สังเกตการณ โดยรวบรวมขอมูลขาวสารจากองคการอ่ืนๆ เปนผูกระจายขอมูลขาวสารใหแกคนใน
องคการ และเปนโฆษกขององคการในการถายทอดขอมูลจากองคการสูชุมชนภายนอก 
    บทบาทในการตัดสินใจ (Decisional Roles) เปนบทบาทของนักลงทุนเพื่อริเร่ิม 
และคอยดูแลโครงการใหมๆ เปนผูแกไขปญหาที่ซอนเรนอยูภายในองคการ เปนผูจัดสรรทรัพยากร เชน 
จัดสรรกําลังคน วัตถุดิบ และเงินงบประมาณใหกับหนวยตางๆ ภายในองคการอยางเหมาะสม และ
สุดทายเปนผูเจรจาตอรอง เพื่อใหไดผลประโยชนสูงสุดกับองคการ 
   บทบาทหนาที่ของผูนําตามแนวคิดของแกร่ี ยุคล (Yukl. 1994: 68-69) โดยแบง
หนาที่ของผูบริหารออกเปน 15 ประการ คือ 
    1. การสนับสนุน (Supporting) 
    2. การใหคําปรึกษา (Consulting) 
    3. การมอบหมายงาน (Delegating) 
    4. การใหการยอมรับ (Recognizing) 
    5. การใหรางวัล (Rewarding) 
    6. การกระตุน (Motivating) 
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    7. การจัดการปญหาความขัดแยงและการสรางทีมงาน (Managing Conflict & 
Team Building) 
    8. การพัฒนา (Developing) 
    9. การชี้แจง (Clarifying) 
    10. การวางแผนและการจัดองคการ (Planning & Organizing) 
    11. การแกปญหา (Problem Solving) 
    12. การสงขาว (การแจงขาว) (Informing) 
    13. การสังเกตการณ (Monitoring) 
    14. การเปนตัวแทน (Representing) 
    15. การสรางเครือขาย (Networking) 
   ดังนั้น สรุปไดวาบทบาทที่สําคัญของผูนํา คือ ความสามารถในการนํากลุมไปใน
ทิศทางที่ถูกตอง กํากับดูแล แนะนํา ส่ังการ ชวยเหลือ และกระตุนกลุมไดเปนอยางดี ตองมีแรงขับที่
สามารถทําใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 
   คุณลักษณะที่ผูนําประสบความสําเร็จ ตองมีคุณสมบัติตอไปนี้ 
    1. บุคคลที่ดํารงตําแหนงการเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จ จะตองมีคุณสมบัติ
ตอไปนี้มากกวาสมาชิกของกลุมโดยเฉล่ีย คุณสมบัติเหลานี้ ไดแก 
     1.1 สติปญญา 
     1.2 การศึกษาเลาเรียน 
     1.3 ความรับผิดชอบ 
     1.4 การมีสวนรวมในกิจกรรม และสังคม 
     1.5 สถานะทางเศรษฐกิจ และสังคม 
    2. นอกเหนือจากขอ 1 แลว บุคคลที่ดํารงตําแหนงการเปนผูนําที่ประสบความ-
สําเร็จจะตองมีคุณลักษณะดังตอไปนี้เพิ่มเติมอีก 
     2.1 มีความสามารถในการเขาสังคม 
     2.2 มีความคิดริเร่ิม 
     2.3 มีความเพียรพยายาม 
     2.4 รูจักวิธีที่จะทํางานใหสําเร็จ 
     2.5 มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
     2.6 มีความตื่นตัว และหยั่งรูในสถานการณ 
     2.7 มีความรวมมือ 
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     2.8 ไดรับความนิยมของคนทั่วไป 
     2.9 มีความสามารถในการปรับตัว 
     2.10 มีความสามารถในการพูด 
    3. บุคคลที่ดํารงตําแหนงการเปนผูนํา จะตองมีคุณสมบัติอยางพิเศษที่ทําใหมี
ความสัมพันธสูงกับการเปนผูนํา คือ คุณสมบัติดังตอไปนี้ 
     3.1 มีความคิดริเร่ิม 
     3.2 ไดรับความนิยมของคนทั่วไป 
     3.3 มีการตัดสินใจที่ดี 
     3.4 มคีวามปรารถนาที่จะทําดีที่สุด 
     3.5 มีอารมณขัน 
     3.6 มีความรวมมือกับคนอ่ืน 
     3.7 มีความสามารถทางดานกีฬา 
    4. บุคคลที่ดํารงตําแหนงการเปนผูนําจําเปนตองมีองคประกอบที่สําคัญ มี
ความสัมพันธกับการเปนผูนํา ซึ่งเราสามารถแยกออกไดเปน 5 ประเภท คือ 
     4.1 มีความสามารถ ความหมายรวมถึงสติปญญา ความกระตือรือรน 
ความสามารถในการพูด ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจที่ดี 
     4.2 ความสําเร็จ มีความหมายรวมถึงการศึกษา ความรู และการกีฬา 
     4.3 ความรับผิดชอบ มีความหมายถึง การเปนที่พึ่งของคนอ่ืน ความเพียร
พยายาม ความเชื่อมั่นในตนเอง ความปรารถนาที่จะทําดีที่สุด 
     4.4 สถานะ มีความหมายถึง สถานะทางสังคม และการเปนที่นิยมของคนอ่ืน 
     4.5 สถานการณ มีความหมายรวมถึง ความตองการและความสนใจของผูตาม 
จุดประสงคที่ตองการจะบรรลุ 
   คุณลักษณะสวนตัวของผูนําอยางอ่ืนที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของผูนํา ไดแก 
ความฉลาดหลักแหลม วุฒิภาวะทางอารมณ พลังจูงใจ ทักษะการแกปญหา ทักษะการจัดการ ทักษะ
การเปนผูนํา และความตองการที่จะนํา (วิเชียร  วิทยอุดม. 2553: 265-270) 
    1. ความฉลาดหลักแหลม (Superior Intelligence) ผูนําที่ประสบความสําเร็จ
มกัจะมคีวามฉลาด หรือสติปญญาคอนขางดี 
    2. วุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) ผูนําที่ประสบความสําเร็จ
จะตองมีวุฒิภาวะทางอารมณ อันไดแก ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถในการควบคุมอารมณ 
ความสามารถที่จะนําผูใตบังคับบัญชาไดอยางราบร่ืน และการประพฤติปฏิบัติตนที่เหมาะสม เมื่อ
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ผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด ผูนําที่ดีก็ควรใชประสบการณและจังหวะที่เหมาะสมที่จะแนะนําให
คําปรึกษา 
    3. พลังจูงใจ (Motivation Drive) ผูที่มีประสิทธิภาพมักจะมีพลังจูงใจสูง พลังจูงใจ
ที่สําคัญ คือ พลังจูงใจในการรูจักควบคุมสถานการณ ตลอดจนพลังจูงใจในการรูจักใชอํานาจ หรือการ
รูจักควบคุมสถานการณ ตลอดจนพลังจูงใจที่อยากจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ 
    4. ทักษะการแกปญหา (Problem-Solving Skills) ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตอง
มีทักษะในการแกปญหา คือ จะตองมองดูวาปญหาเปนส่ิงทาทายและเปดโอกาสใหพิสูจนความสามารถ
ในการบริหารงาน ทักษะการแกปญหานี้เกี่ยวของกับพลังจูงใจของผูนําดวย ถาผูนําที่ขาดพลังจูงใจ
มักจะไมชอบเส่ียงที่จะแกปญหา ดังนั้น ผูนําที่มีทักษะการแกปญหาจะตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
สูงดวย 
    5. ทักษะการเปนผูนํา (Leadership Skills) แมวาลักษณะความเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะข้ึนอยูกับสถานการณดวยก็ตาม คุณลักษณะสวนตัวบางอยางยังมีสวนชวยให
ผูบริหารมีทักษะการเปนผูนําอีกดวย ผูนําบางคนมีลักษณะทางดานงานหรือเนนงานมาก แตบางคนมี
คุณลักษณะทางสังคมหรือเกงทางดานสังคม คุณลักษณะทางดานงานที่จะชวยใหกลายเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ ไดแก ความสามารถในการบริหารทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ ความสามารถทางการ
ติดตอและการเจรจา ความสามารถในการขอความรวมมือ ความเปนที่นิยมชมชอบของลูกนอง การ
รวมงานกับสังคม การดึงดูดจิตใจผูรวมงาน 
    6. ความตองการที่จะนํา (Desire to Lead) การเปนผูนําที่ดีและมีประสิทธิภาพ
นั้น ตองมีความตองการที่จะนําคนอ่ืน และมีความตั้งใจที่จะเขาไปรับผิดชอบในตําแหนงของตน มี
ความตั้งใจที่จะเขาไปบริหารงาน และปรับปรุงแกไข ตลอดจนพัฒนาการทํางานในองคการใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และนําองคกรใหบรรลุตามเปาหมายที่วางแผนการดําเนินงานไว 
    7. ทักษะการจัดการ (Managerial Skills) ผูนําที่ประสบผลสําเร็จมักจะมีทักษะ
ในการจัดการสูง จะตองมีทักษะการจัดการทั้ง 3 ประเภท แตจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับวาเปนผูบริหาร
ระดับไหน ทักษะการจัดการนั้น ไดแก ทักษะทางเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ และทักษะการ
บริหารงาน 
   คุณสมบัติของผูนําที่ดี 
    1. ตองเปนคนที่ตั้งใจเขามาทํางานและมีความรับผิดชอบในงานนั้นๆ (Willingness 
to responsibility) ผูนําตองเปนคนที่มีความตั้งใจเขามาทํางานรับใชองคการนั้นๆ ทั้งตองเปนคนรูจัก
ความรับผิดชอบในหนาที่ที่ตนเองมีอยู ไมใชเขามาเปนผูนําแลวไมมีความรับผิดชอบในหนาที่เลย  
ก็เปนผูนําที่ดีไมได ผูที่จะเขามาเปนผูนําตองสรางจิตสํานึกอยูเสมอวา ตนเองไดรับความไววางใจจาก
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ลูกนองเพื่อนําองคการไปสูเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ และอีกอยางหนึ่งคือ เขาจะตองเปนคนที่มีความ
กระตือรือรน ขยันขันแข็ง ทุมเทใจอยางเต็มที่ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาใหดีแลว
เราจะเห็นวาผูนําที่ตั้งใจเขามาทํางานมักจะเปนคนที่พยายามพัฒนาตนเองอยูเสมอ และนําแนวคิด
เทคนิคการบริหารใหมๆ เขามาปรับปรุงองคการ มีทัศนะความคิดเห็นที่กวาง มีความคิดริเร่ิม สรางสรรค 
จะพยายามเขาใจสถานการณส่ิงแวดลอม หรือสภาพที่เปนอยูไดดี จึงทําใหกลาตัดสินใจรับผิดชอบใน
หนาที่ผูนําที่ดีได 
    2. ตองเปนคนที่มีความสามารถในการรับรู (The ability to be perceptive) ผูนํา
จําเปนตองมีความสามารถในการรับรู และลวงรูถึงเหตุการณตางๆ และพฤติกรรมตางๆ ขององคการ 
กลุม และของแตละบุคคลไดเปนอยางดีสามารถที่จะเขาใจขอมูลตางๆ ไดดวยตนเองอยางถูกตอง และ
สามารถจําแนกใหประจักษได เพราะการรับรูและลวงรูหากเกิดความผิดพลาดข้ึนแลวก็ยอมสงผล
อันตรายอยางยิ่งตอการตัดสินใจ และการดําเนินนโยบายในการทํางานของผูนําเปนอยางมาก และยัง
ทําใหกระบวนการของการทํางานแปลขาวสารผิดพลาด 
    3. ตองเปนคนที่มีความสามารถเหมาะสมเปนอันแรก (The ability to proper 
priorities) ผูนําจะตองเปนคนที่มีจิตใจหนักแนน มีความยุติธรรมใหความเสมอภาคแกลูกนองได มี
ความสามารถในการมองประเด็นและปญหาตางๆ ไดอยางมีเหตุผล ไมเขาขางตัวเอง และปราศจาก
อคติใดๆ การใหความเปนธรรมก็โดยผูนํารับรูในความจริง ไมวาจะเปนเหตุการณและความถูกตอง
ตางๆ และใหความเปนธรรมแกลูกนอง นอกจากนี้ผูนําจะตองเรียนรูการควบคุมอารมณ การรูจักใช
เหตุผลในการวิเคราะหตัดสินใจ และมีจิตใจที่เปนธรรม ซึ่งจะยังผลใหผูนํามีความยุติธรรม และการ
ปฏิบัติที่คงเสนคงวา 
    4. ตองเปนคนที่มีความสามารถในการจัดลําดับไดอยางถูกตองเหมาะสม (The 
ability to establish proper priorities) ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนผูนําที่สามารถจัดลําดับ
ความสําคัญและความไมสําคัญวาอันไหนควรทํากอนอันไหนควรทําหลังไดอยางถูกตองเหมาะสม และ
เลือกทางใดที่มีคุณคาและไมมีคุณคาตอการพิจารณา ผูนําเชนนี้จะรูจักการวางแผน แบงงานกันทํา วาง
คนไดเหมาะสมกับงาน สามารถจัดระเบียบของงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และแกไขปญหาวิกฤตการณ
ตางๆ ไดอยางเหมาะสม รูจักเตรียมการหาหนทางปองกันเหตุการณตางๆ อยางเนิ่นๆ มิใหปญหาตางๆ 
เขามารุมลอมจนยากที่จะแกไขปญหาได 
    5. ตองเปนคนที่มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร  (The ability of 
communication) ผูนําจะตองแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการติดตอส่ือสารและรับขาวสารได
อยางถูกตองและแมนยํา เพราะหากเกิดความผิดพลาดในการติดตอส่ือสารก็จะกอใหเกิดปญหาทั้ง
กระบวนการทํางานทั้งหมดในองคการ นอกจากนี้ผูนําจะตองมีความสามารถขยายความแปลขอมูล
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ขาวสารที่ไดรับรูมาสงขาวใหบุคคลหรือหนวยงานทั้งภายในและภายนอกองคการได เพื่อใหเกิดความ
เขาใจ และสามารถประสานงานใหฝายตางๆ ปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ 
  วิสัยทัศน 
   วิสัยทัศน คือ ความคิดที่ทรงพลัง เปนการเร่ิมตนสูอนาคตแบบกาวกระโดด ผานการ
ใชทักษะความสามารถ ศักยภาพและทรัพยากรทั้งหมดที่มีอยูเพื่อใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง ผูนําทุกระดับ
จําเปนตองมีวิสัยทัศนกวางไกล จะตองพยายามยกระดับองคการของตนเองใหทัดเทียมกับคูแขงขัน ไม
เฉพาะดานใดดานหนึ่งแตตองทัดเทียมในทุกๆ ดาน 
   วิสัยทัศน คือ ภาพอนาคตสําหรับองคการที่สามารถเปนไปไดจริง นาเชื่อถือ ดึงดูดใจ 
มักเกี่ยวกับอนาคตเสมอ คือ จุดเร่ิมตนของวันพรุงนี้ เพราะวิสัยทัศนเปดเผยถึงส่ิงที่เรารู ซึ่งผูรวม
วิสัยทัศนตองทํางานอยางหนักเพื่อสรางข้ึนมา และเปนเพียงแนวความคิด หรือภาพลักษณของอนาคต 
   วิสัยทัศน เปนการมองเห็นภาพในส่ิงที่จะกระทําใหบรรลุเปาหมาย คือ มีวิสัยทัศนใน
ระยะยาว และนําไปสูการเปล่ียนแปลงองคการอยางรวดเร็วสามารถสรางวิสัยทัศนรวมกับผูอ่ืน และ
โนมนาวใหผูอ่ืนแปลวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งผูนําการบริหารและทีมงาน 
ตองกําหนดไววาองคการควรจะพัฒนาไปอยูในระดับใดในเวลานานเพียงใด และจะมีนโยบาย
อะไรบาง เพื่อนํามาสรางเปนยุทธศาสตรอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายที่วางไว (พิเชษฐ  วงศเกียรติ์ขจร. 
2553: 55-61) 
   วิสัยทัศนตองมีความชัดเจน รัดกุม กระชับ สรางสรรค ฝนไกลไปสูอนาคตที่ตองมี
ความเปนไปได เปนส่ิงที่สรางแรงบันดาลใจ และอุดมคติ ประกอบกับตองมีความเชื่อมั่นอยางจริงใจวา
เปนส่ิงที่ถูกตองเหมาะสม สามารถใชเปนรากฐานสูอนาคตอยางแทจริง 
   ผูนําตองมีความเขาใจถึงลักษณะของวิสัยทัศนที่ดี ดังนี้ 
    1. ตองมองหลายมิติ ทั้งดานกวาง ไกล ลึก และสูง เปนการมองภาพรวม 
วิเคราะหทั้งจุดเดน จุดดอย โอกาส และอุปสรรคขององคการ เปนการมองไปขางหนาไมใชแคระยะ
ส้ันๆ มีความมุงมั่นที่จะประสบความสําเร็จ หรือตองมีความใฝสูง และความทะเยอทะยานจึงจะ
ประสบความสําเร็จได 
    2. ตองมีการวางแผนลวงหนา วิสัยทัศนที่ดีตองมีการวางแผน มุงการสรางไมใช
เปนการแกปญหา ตองเปนการปฏิบัติการเชิงรุกมากกวาเชิงรับ การวางแผนที่ดีตองมีขอมูล ตอง
ทันสมัยทันเหตุการณและทันตอความเปล่ียนแปลงในทุกดาน 
    3. ตองบรรลุเปาหมายได วิสัยทัศนที่ดีตองปฏิบัติไดดวยความสมเหตุสมผล 
ภายใตระยะเวลาที่แนนอน การวางวิสัยทัศนที่ดีคือตองมีเปาหมาย และกําหนดเวลาที่ชัดเจน รวมทั้ง
บรรลุเปาหมายไดนั่นเอง 
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    4. ตองเปนส่ิงที่ทาทายและเปนส่ิงที่ผูเกี่ยวของตองการ วิสัยทัศนที่ดีตองทาทาย
ความสามารถ ตองสรางแรงจูงใจเพื่อจะไปสูจุดหมาย และจุดหมายนั้นตองเปนส่ิงที่ทุกคนตองการ
รวมกัน ตองสรางความเชื่อมั่นและศรัทธา ตองกระตุนใหทุกคนอยากเห็นความเปล่ียนแปลงในทางที่ดี 
แรงจูงใจ ความเชื่อมั่น และศรัทธาจะเปนปจจัยที่จะทําใหวิสัยทัศนประสบความสําเร็จ 
    5. ตองคุมคา เนื่องจากวิสัยทัศนเปนเร่ืองของอนาคต ผลที่จะเกิดข้ึนตองใช
ระยะเวลาเพื่อพิสูจนความคุมคา และความคุมคาบางอยางไมอาจวัดไดจากตัวเลข ตัวเงิน เชน 
ความกาวหนา ความทันสมัย การพัฒนาทางความคิด การพัฒนาสุขภาพ ดังนั้นจึงตองมีวิธีการวัดหรือ
ประเมินผลที่ชัดเจนประกอบดวย 
    6. ตองมียุทธศาสตรที่มุงสูอนาคต วิสัยทัศนเปนเร่ืองของอนาคต และยุทธศาสตร 
คือ วิธีการที่จะไปสูอนาคตที่วางไวนั่นเอง การจะปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายนั้น 
ตองมีวิสัยทัศน หรือเปาหมายและทิศทางที่ชัดเจน ตองมีวิธีการที่จะไปสูเปาหมายนั้นดวย ทุกองคการ
ผูนําตองมีวิสัยทัศนไวอยางชัดเจน ถาวิสัยทัศนขององคการเปนเร่ืองของเปาหมายในอนาคตที่คนใน
องคการสวนใหญปรารถนา และอยากไปถึงจุดนั้นพรอมกันนั่นหมายความวา วิสัยทัศนขององคการ 
นั้นๆ เปนวิสัยทัศนที่ดี และเหมาะสม 
   ความสามารถในการเปนผูบริหารที่มีภาวะผูนํา และการจูงใจใหมีวิสัยทัศนใน
องคการ การวางแผนยุทธศาสตร และปจจัยตางๆ ในการจัดการที่มีคุณภาพนําไปสูกิจกรรมของ
องคการที่สมบูรณแบบ สนับสนุนความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหมๆ  ชักจูงใหคนอ่ืนมีน้ําใจบริการ 
กําหนดใหมีและใชโปรแกรมกระบวนการใหมๆ  หรือปรับปรุงใหม เปดกวางในการยอมรับการเปล่ียนแปลง
และเทคโนโลยีใหม สามารถปรับพฤติกรรม และวิธีการทํางานจากขอมูลใหมๆ  ที่ได หรือสถานการณที่
เปล่ียนแปลง หรืออุปสรรคทีไ่มไดคาดหวัง สามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วในสถานการณใหมที่เกิดข้ึน 
และแกไขปญหาที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว แสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศน มีความพยายาม และมีขอผูกพัน
ในการใหบริการ และสรางโอกาสเพื่อใหไดรับความรูใหมๆ   
   คุณลักษณะที่ดีของวิสัยทัศน คือ 
    1. ภาพฝนในอนาคต 
    2. มีความดึงดูด และนาสนใจสําหรับบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของไมวาจะเปนผูถือ
หุน ลูกคา พนักงาน 
    3. มีความเปนไปได 
    4. มีความชัดเจนเพียงพอที่จะเปนรากฐานสําหรับการตัดสินใจที่สําคัญของ
องคการ 
    5. มีความยืดหยุนตอการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
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    6. สามารถที่จะส่ือสารไดอยางงายและชัดเจน 
   การกําหนดวิสัยทัศนเปนเพียงข้ันแรก เมื่อเรามีวิสัยทัศนที่ดีแลว ยังอยูที่การส่ือสาร 
และถายทอดวิสัยทัศนนั้นใหเปนที่รับรูของคนทั้งองคการ อีกทั้งจะตองกําหนดยุทธศาสตรที่เหมาะสม
เพื่อที่จะทําใหองคการสามารถบรรลุตอวิสัยทัศนที่ตั้งไวได 
  มนุษยสัมพันธ 
   มนุษยสัมพันธเปนศาสตรและศิลป หรือเคร่ืองมือที่ผูนําจะใชเปนวิธีหนึ่งในการเขา
กับคน ครองใจคน เอาชนะใจคนรวมถึงใจตนเองดวย การแกปญหาเกี่ยวกับบุคคลกระทําโดยการที่ทํา
ใหบุคคลทุกๆ คนในหนวยงานนั้นปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ ทั้งทางรางกายและสติปญญา 
ชวยใหเกิดความจงรักภักดี ความรวมมือ รวมใจกอใหเกิดความสัมพันธอันดีกับบุคลสงผลถึงองคการที่
จะไดรับประโยชนมากที่สุด 
   แนวทางการสรางมนุษยสัมพันธโดยทั่วไป มีดังนี้ 
    1. ไมถือตัว และสนทนากับบุคคลไดทุกระดับ 
    2. มีความสุภาพ ออนโยน วางตัวใหเหมาะสมกับกาลเทศะ 
    3. สรางความสัมพันธ และเปนมิตรที่ดีกับทุกคน 
    4. มีความสนใจ เอาใจใสตอบุคคลอ่ืนดวยความจริงใจ 
    5. เรียกชื่อ และจดจําเหตุการณที่นาประทับใจของบุคคลอ่ืนไดอยางถูกตอง 
    6. พดูจายกยอง ชมเชย เชิดชู คนอ่ืนมากกวาตําหนิติเตียน เหยียดหยาม 
    7. หลีกเล่ียงการยกตนขมทาน 
    8. มีความเห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือผูอ่ืนอยางจริงใจ 
    9. ใหการตอนรับกับทุกคนดวยความสุภาพออนโยน และใหเกียรติ 
    10. นําความคิดผูอ่ืนมาประกอบการพิจารณาดําเนินการ 
    11. ใหความชวยเหลือดูแลผูอ่ืนเมื่อมีโอกาส 
   มนุษยสัมพันธฐานะผูบริหาร (Human Relation of Administration) 
    การทํางานของผูบริหารจะเนนการสรางมนุษยสัมพันธเปนกรณีพิเศษ เพราะ
เกี่ยวของกับการบังคับบัญชา ซึ่งจะตองพยายามผูกพันจิตใจคนใหได และปกติผูใตบังคับบัญชาจะไม
คอยกลาพูดคุยกับหัวหนาบอยนัก ดังนั้น ผูบริหารที่ดีควรจะตองมีศิลปะในการสรางมนุษยสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
   การสรางมนุษยสัมพันธของผูบริหาร มีดังนี้ 
    1. การทักทายผูอ่ืนกอน 
    2. เปนคนเปดเผยไมปดบัง 
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    3. มีความสุภาพ ออนโยน 
    4. มีอารมณขัน และรักความสนุกสนาน 
    5. ยิ้มแยมแจมใส 
    6. ใจคอเยือกเย็น ควบคุมอารมณไดดี 
    7. มีความเปนกันเองกับทุกๆ คน 
    8. มีสีหนา ดวงตาแจมใส เบิกบาน 
    9. เปนคนสงเคราะหเกื้อกูล 
    10. จําชื่อคนไดแมนยํา 
    11. มีความเสมอตนเสมอปลาย 
    12. ตั้งใจพูดคุยกับคูสนทนา 
    13. ยกยองใหเกียรติผูอ่ืน 
    14. มีบุคลิกภาพเปนผูนําทั้งทางกาย ทางวาจา และทางใจ 
    15. ใหคําปรึกษา ใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาไดดี 
    16. สงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาทําด ี
    17. ไมตําหนิคนตอหนาผูอ่ืน 
    18. มีมิตรภาพ หวงใยผูใตบังคับบัญชานอกเวลางาน 
    19. ไมหลงตน หลงอํานาจ และเปนคนชอบระแวงสงสัย 
    20. ไมตัดสินใจขณะมีอารมณ และเลือกที่รักมักที่ชัง 
    21. คําส่ังตองชัดเจน และใหโอกาสแสดงความคิดเห็น 
    22. มีความหวงใยผูใตบังคับบัญชา และสมาชิกในครอบครัว 
    23. มีศีลธรรม และคุณธรรมประจําใจ 
    24. ทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต 
    25. มีความรักและผูกพันในองคการ 
   มนุษยสัมพันธในองคการ 
    มนุษยสัมพันธมีความเกี่ยวของกับการบริหารงานในแงของกระบวนการจูงใจให
คนเกิดความรูสึกอยากทํางาน ใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งในแงของการบริหารผูใตบังคับบัญชาจะตอง
สรางมนุษยสัมพันธ โดยการรูจักธรรมชาติ และความตองการของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนใชเทคนิค
ในการบริหาร จูงใจคน ในการทํางานมนุษยสัมพันธงานอยูบนพื้นฐาน 4 ประการ คือ 
     1. การมีผลประโยชนรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา และระหวางผูใตบังคับ-
บัญชาดวยกัน 
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     2. การยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน ฐานะ ครอบครัว สภาพ
สังคม ฯลฯ 
     3. การยอมรับศักดิ์ศรีแหงความเปนคน 
     4. เทคนิคการจูงใจ 
   ประโยชนของมนุษยสัมพันธ 
    มนุษยสัมพันธเปนปจจัยที่ สําคัญที่สุดประการหนึ่งที่จะทําใหผูนําประสบ
ความสําเร็จและเจริญกาวหนา ผูนําจะตองรูจักใชศิลปะในการสรางมนุษยสัมพันธในองคการ โดยทํา
ความเขาใจกับธรรมชาติของคน โดยเฉพาะในเร่ืองความตองการของมนุษย และการจูงใจ หัวใจสําคัญ
ของมนุษยสัมพันธ คือ การที่ผูนํารูจักตน รูจักเพื่อนรวมงาน และใหความสําคัญ โดยประยุกตใช
หลักการและวิธีการตางๆ อยางระมัดระวัง เพื่อชวยใหงานประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพราะมนุษย-
สัมพันธใหประโยชนตอการบริหารงานหลายประการ คือ 
     1. ทําใหเกิดความรูจักคุนเคย ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และชวยใหการ
คบหาสมาคมเปนไปโดยราบร่ืน 
     2. ทําใหเกิดความเขาใจกันดี และอยูรวมกันไดดวยความสามัคคี 
     3. ทําใหบรรยากาศในการทํางานราบร่ืน และอยูรวมกันไดดวยความสามัคค ี
     4. ทําใหการติดตอส่ือสารถึงกันงาย เขาใจตรงกัน และเปนผลดี 
     5. ทําใหเกิดความรูสึกเปนพวกเดียวกัน และใหความรวมมือในการทํางาน 
     6. ทําใหลดปญหาความขัดแยง และสามารถบริหารงานไดงายข้ึน 
     7. ทําใหเกิดการประสานประโยชน และชวยปองกันปญหาสังคม การเมือง 
และการปกครองได 
   ผูนํากับความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ 
    ผูนําตองศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธใหถูกตอง เพื่อจะไดนํา
ความรูไปประยุกตใชในการบริหารคนไดอยางมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสถานการณ และจังหวะ
เวลา หากผูนํามีความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธไมกระจางชัด จะทําใหเกิดความลมเหลวในการ
เชื่อมประสานสัมพันธกับคนอ่ืนได ฉะนั้นผูนําพึงระวังความคิดของตนเอง ดังนี้ 
     1. อยาคิดวามนุษยสัมพันธเปนเร่ืองของสามัญสํานึก หรือเร่ืองที่ไดมาจาก
ประสบการณ มนุษยสัมพันธตองอาศัยการศึกษาหาความรูจากพฤติกรรม และตองอาศัยการพัฒนา
ทักษะทางสังคม การวิเคราะห การวิจัยสถานการณ 
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     2. อยาคิดวามนุษยสัมพันธเปนเร่ืองของการเอาใจ หรือทําใหคนชอบ เชน 
การเล้ียงดูหรือใหบริการอ่ืนๆ จึงเลือกทําบางอยางเมื่อตองการใหคนชอบ ที่จริงแลวมนุษยสัมพันธเปน
เร่ืองของการกระทําส่ิงที่เปนประโยชนเพื่อสรางสัมพันธภาพในองคการ 
     3. อยาคิดวามนุษยสัมพันธคือส่ิงที่จะสามารถขจัดความขัดแยงในองคการ
ใหหมดส้ินไป ความขัดแยงเปนเร่ืองธรรมดา การสรางมนุษยสัมพันธที่ด ีลดขอขัดแยงที่เปนผลเสียและ
ทําใหขอขัดแยงอยูเกิดผลในทางที่ดี 
     4. อยาคิดวามนุษยสัมพันธเปนแผนการที่จะยับยั้งการเขามามีสวนรวมของ
ผูปฏิบัติงาน ผูนําจึงพยายามอยาคิดวามนุษยสัมพันธเอาอกเอาใจลูกนอง เพื่อใหเกิดการเกรงใจ ที่จริง
แลวมนุษยสัมพันธเปนเร่ืองของการระดมความคิด และมีวัตถุประสงค เพื่อใหผูปฏิบัติงานยอมรับใน
อํานาจอยางเต็มที่ ซึ่งทําใหงายตอการส่ังการ หรือขอความรวมมือ 
     5. อยาคิดวามนุษยสัมพันธเปนแผนการจูงใจใหลูกนองมาเปนฝายเดียวกับ
ผูนํา โดยที่ไมมีความจริงใจเปนรากฐาน เพราะลูกนองจะมีความรูสึกเหมือนถูกครอบงํา ที่จริงแลว
มนุษยสัมพันธตองการประสานผลประโยชนระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการเขาดวยกัน 
     6. อยาคิดวามนุษยสัมพันธเปนเร่ืองของฝายใดฝายหนึ่ง และคาดหวังวา
จะตองไดรับส่ิงนั้นส่ิงนี้จากอีกฝายหนึ่ง ที่จริงแลวมนุษยสัมพันธเปนเร่ืองของทุกฝาย เพราะทุกคนตอง
มีปญหากับคน เมื่อทํางานรวมกัน ซึ่งจะตองพยายามแกไขปญหารวมกัน 
   จะเห็นไดวาถาผูนําพยายามระวังไมใหเกิดความคิดดังกลาวได ผูนําจะเขาใจตัวเอง 
และคุณคาของมนุษยสัมพันธมากข้ึน การประพฤติปฏิบัติตอผูอ่ืนก็จะเปนการ “ให” มากกวา “รับ” 
มนุษยสัมพันธจึงไมใชเร่ืองของการทําใหคนรัก หรือพอใจแตอยางเดียว เพราะวาการทําใหคนรักหรือ
พอใจ ไมจําเปนตองใชมนุษยสัมพันธเสมอไปก็ได 
  ความมั่นใจในตนเอง 
   ความมั่นใจในตนเองเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ผูนําตองสรางข้ึนในตัวเราใหได ถาคนเราจะ
กาวไปในตําแหนงที่สูงข้ึน หรือเปนผูนํา ตองมีความมั่นใจในตนเอง เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง
วาจะทําไดสําเร็จ สามารถฟนฝาอุปสรรคไปได หัวหนางานจะตองมีความมั่นใจในการทํางาน จึงจะ
สามารถสรางทีมงานที่มีพลัง มีความมั่นใจในการทํางาน สามารถฟนฝาอุปสรรคตางๆ ไปสูเปาหมายได 
การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง เปนพลังของจิตใจที่ตองหมั่นกระตุนเตือนใหเกิดข้ึนอยางสม่ําเสมอ 
คราวใดที่ทอแท ผิดหวัง ทํางานผิดพลาด หรือมีเหตุการณใดมากระทบ ที่ทําใหรูสึกหมดความมั่นใจ 
ตองใหกําลังใจตนเองใหกลับคืนมาโดยเร็ว อยาปลอยใหความหดหู ทอแท เกาะกินใจอยูนานวันจะทําให
แกไขไดยากข้ึน บางคนไมมีความมั่นใจในตนเอง จะทําส่ิงใดก็ตองรอใหผูอ่ืนเปนผูนํากอนแลวจึง 
ทําตาม ไมกลารับผิดชอบ เพราะไมแนใจวาตนเองจะทําไดสําเร็จ ลักษณะนิสัยเชนนี้จะทําใหชีวิตไม
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กาวหนา เพราะไมกลาตัดสินใจ ไมอาจทํางานใหสําเร็จลุลวงได เพราะไมมีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตน ดังนั้น คนเราจึงควรปลูกฝงใหเปนคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง การสรางนิสัยความเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีดังนี้  
    1. สรางความมั่นใจใหตนเอง มีเจตคติที่ดีตอตนเอง ตองปลุกเราความคิดของ
ตนเองใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง โดยเชื่อวาตนมีความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จเชนเดียวกับผูอ่ืน  
    2. หมั่นศึกษาหาความรูอยางสม่ําเสมอ เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถ
พูดคุยแลกเปล่ียนขอคิดเห็นกับผูอ่ืนได รูเทาทันผูอ่ืน จะเปนแรงเสริมใหมีความมั่นใจในตนเองเพิ่มข้ึน 
    3. วางแผนการทํางาน เมื่อเกิดความทอแท ไมมั่นใจวาจะทํางานนั้นหรือเผชิญ
กับเหตุการณนั้นได ใหสํารวจตนเองวางานนั้นมีปญหาอุปสรรคใดบางที่ทําใหเราหวาดกลัววาจะทําได
ไมสําเร็จ เขียนปญหาทีละขอพรอมวิธีแกไข คิดหาทางออกของปญหา และสรางมโนภาพในใจวาจะ
สามารถทําไดสําเร็จ 
    4. ทบทวนสาเหตุเมื่อผิดพลาด เมื่อทํางานใดผิดพลาด ไมเปนไปตามแผนงาน 
ไมบรรลุผลตามเปาหมาย ทําใหเกิดความทอแท ความมั่นใจในตนเองลดลง ตองกลับมาทบทวนหา
สาเหตุ และปองกันแกไขใหดีข้ึนในคร้ังตอไป การมองเห็นปญหาและรูวาผิดพลาดในเร่ืองใด พรอม
หาทางแกไขจะเปนการทําใหความมั่นใจกลับคืนมาได 
    5. เปล่ียนความรูสึกของตน ผูที่ไมมีความมั่นใจในตนเอง เมื่อจะทําการงานใดๆ 
จะไมกลาเปนผูริเร่ิมงานดวยตนเอง ตองคอยใหผูอ่ืนเร่ิมกอนแลวจึงจะทําตาม มีแตความหวาดกลัว ไม
สามารถรับผิดชอบได ตองเปล่ียนความรูสึกเหลานั้นใหได โดยเร่ิมจากเปล่ียนความคิดของตนเองกอน 
สํารวจจุดเดน หรือความถนัดของตนเอง ถามีโอกาสเลือกใหเลือกทํางานที่ตนเองมีความถนัดกอน เพื่อ
เปนแรงเสริมความเชื่อมั่นในตนเอง และเปนการเพิ่มพลังในตนเองมากข้ึน  
   ลักษณะของผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีดังนี้ 
    1. เปนคนที่พึ่งตนเองและนําตนเองได 
    2. เปนคนนับถือตนเอง เชื่อในความสามารถของตน และไมดูถูกเหยียดหยาม
ตนเอง 
    3. เปนคนที่มีความคิดเปนของตนเอง ไมตกเปนทาสความคิดของผูอ่ืน 
    4. เปนคนที่คิดทางบวกวาตนเองมีความสามารถทําได ไมคิดทางลบ วาตัวเรา
แย ไมเอาไหน ไมไหว ไมสู 
    5. เปนคนที่มีอุปนิสัยที่ดี เชน เขมแข็ง กลาหาญ ไมทอถอย ไมหวาดหว่ันตอ
ความลําบาก มีเหตุผล  
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   สรุปคือ ผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสามารถแสดงออกทางการพูด เขียน ปฏิบัติ
กิจกรรมในสถานการณตางๆ อยางเชื่อมั่น หรือเปนคนที่กลาคิด กลาทําอยางเด็ดเดี่ยวนั่นเอง 
   แนวทางการพัฒนาความเชื่อมั่นในตนเอง ทุกคนสามารถหาแนวทางในการพัฒนา
ความเชื่อมั่นของตนเองไดทุกคน เพียงแตทุกคนตองตระหนักในส่ิงตางๆ ดังนี้ 
    1. สรางและพัฒนาความสามารถที่แตกตางจากผูอ่ืนเพื่อนําไปสูความสําเร็จ 
    2. จัดการกับอารมณและความรูสึกที่ไมกอใหเกิดผลดีกับตนเอง 
    3. เปล่ียนความคิดที่มีตอส่ิงตางๆ ในแงมุมใหม 
    4. เรียนรูแบบของความสําเร็จ 
    5. กําหนดผลที่ตองการและนํายึดถือเพื่อปฏิบัติ 
    6. มีความมุงมั่นไปสูความสําเร็จ 
    7. ทบทวนวิธีดําเนินการใหยืดหยุนเพื่อไปสูเปาหมาย 
   เราจะสรางความเชื่อมั่นใหเกิดกับตนเองไดอยางไร ในการสรางความเชื่อมั่นใน
ตนเองควรพิจารณาปจจัยตางๆ ดังนี้ 
    1. ตองรูและมีความสามารถในเร่ืองราวนั้นๆ  
    2. สามารถแสดงพฤติกรรมในสถานการณนั้นๆ ไดถูกตองและตรงกับความ
คาดหวังของผูรวมสถานการณนั้นๆ  
    3. กลาแสดงออก 
    4. ยอมรับปฏิกิริยาที่อาจไดรับจากบุคคลอ่ืนๆ  
    5. เด็ดเดี่ยวมั่นคงในความคิดของตนเอง และพรอมที่จะรับฟงและปรับปรุง เมื่อ
พบวามีเหตุผล หรือขอมูลที่ดีกวาจริงๆ  
   การควบคุมทางอารมณ 
    1. อยาเก็บกด อยาปฏิเสธในการมีอารมณที่ไมดีเกิดข้ึน 
    2. แสดงออกทางกริยาทาทาง โดยผานการคิดแกปญหาที่ตนเหตุเพื่อระงับ
อารมณได 
    3. มุงเอาชนะอารมณที่เปนบอเกิดแหงปญหาใหจงได 
 ดานการสื่อสาร 
  โลกในยุคปจจุบันเปนยุคของขอมูลขาวสาร มนุษยสามารถรับรู เรียนรู และเขาถึงขอมูล
ตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ซึ่งกอใหเกิดผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงขององคการและบุคลากรอยาง
หลีกเล่ียงไมพน องคการตางๆ จึงตองปรับตัว และพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน
การบริหารจัดการองคการใหสามารถดําเนินการตอไป การรูเทาทันการเปล่ียนแปลง และสามารถปรับตัว
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ใหกาวไปขางหนาไดอยางมั่นคงจึงเปนส่ิงสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง ผูบริหารองคการที่ชาญฉลาดและ
มีภาวะผูนําจึงตองหันมาใหความสําคัญกับขาวสารขอมูลอยางสม่ําเสมอ เพื่อจะไดเปนคนรอบรู รูรอบ 
รูทัน อันจะสงผลทําใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันของบุคลากรทั่วทั้งองคการ ตั้งแตระดับนโยบาย
ไปจนถึงระดับปฏิบัติการ ทําใหสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรการบริหารงาน
รวมกันไดอยางถูกตองเหมาะสม และสามารถนําพาองคการไปสูทิศทางหรือเปาหมายที่วางไวอยาง
ประสบผลสําเร็จ (พรชัย  มวงแจม. 2555. ออนไลน) 
  การส่ือสาร คือ กระบวนการของการถายทอดขาวสาร จากบุคคลฝายหนึ่งซึ่งเรียกวา ผูสง
สาร ไปยังบุคคลอีกฝายหนึ่งที่เรียกวา ผูรับสาร 
  วัตถุประสงคของการส่ือสารที่สําคัญ 2 ประการ คือ การบรรลุถึงเปาหมายที่วางเอาไว 
และการสรางและรักษาความสัมพันธ  
  ผูสงสารมีวัตถุประสงค มีดังนี้ 
   1. เพื่อแจงใหทราบ (Inform) หมายความวา ในการทําการส่ือสารนั้นผูสงสารมี
ความตองการที่จะบอกกลาวหรือชี้แจงขาวสาร เร่ืองราว เหตุการณ ขอมูล หรือส่ิงอ่ืนใดใหผูรับสาร
ไดรับสาร หรือเกิดความเขาใจโดยการผานทางส่ือมวลชน หนังสือพิมพ วิทย ุและโทรทัศน 
   2. เพื่อสอนหรือใหการศึกษา (Teach or Educate) หมายความวา ผูสงสารมีความ
ตองการที่จะสอนวิชาความรู หรือเร่ืองราวที่เปนวิชาการใหผูรับสารไดรับความรูเพิ่มเติมจากเดิม เชน 
วารสารเพื่อสุขภาพ  
   3. เพื่อสรางความพอใจหรือใหความบันเทิง (Please or Entertain) หมายความวา 
ในการส่ือสารนั้น ผูสงสารมีความตองการที่จะทําใหผูรับสารเกิดความร่ืนเริงบันเทิงใจจากสารที่ตนเอง
สงออกไป ไมวาจะอยูในรูปของการพูด การเขียน หรือการแสดงกิริยาทาทาง ตัวอยางเชน นวนิยาย 
เพลง ละคร เกมโชว 
   4. เพื่อเสนอแนะหรือชักจูงใจ (Propose or Persuade) หมายความวา ผูสงสารได
เสนอแนะส่ิงใดส่ิงหนึ่งตอผูรับสาร และมีความตองการชักจูงใหผูรับสารมีความคิดคลอยตาม หรือ
ยอมรับปฏิบัติตามการเสนอแนะของตน ตัวอยางเชน การโฆษณาสินคาทางหนาหนังสือพิมพ วิทยุ 
หรือทางโทรทัศน เปนตน 
  วัตถุประสงคของผูรับสาร มีดังนี้ 
   1. เพื่อทราบ (Understand) ในการเขารวมกิจกรรมทาการส่ือสารนั้น ผูรับสารมี
ความตองการที่จะทราบเร่ืองราว ขอมูล ขาวสาร เหตุการณ หรือส่ิงอ่ืนๆ ที่มีผูแจง หรือรายงาน หรือ
ชี้แจงใหทราบ 
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   2. เพื่อเรียนรู (Learn) หมายถึง การแสวงหาความรูของผูรับสารจากสารที่มีเนื้อหา
สาระเกี่ยวกับวิชาความรู และวิชาการ อันเปนการหาความรูเพิ่มเติม และเปนการทําความเขาใจกับ
เนื้อหาสาระในการสอนของผูสงสาร 
   3. เพื่อความพอใจ (Enjoy) โดยปกติคนเรานั้น นอกจากจะตองทราบขาวคราว 
เหตุการณตางๆ ที่เกิดข้ึนในสังคม และตองการศึกษาเพื่อหาความรูแลว ยังมีความตองการในเร่ือง
ความบันเทิงเพื่อการพักผอนหยอนใจดวย เชน ผูรับสารอาจจะทําการส่ือสารดวยการฟงเพลง ฟงละคร
วิทย ุอานหนังสือพิมพ  
   4. เพื่อกระทําหรือตัดสินใจ (Dispose or Decide) หมายความวา ในการตัดสินใจ
ของคนนั้น มักจะไดรับการเสนอแนะ หรือชักจูงใจใหกระทําอยางนั้นอยางนี้ จากบุคคลอ่ืนอยูเสมอ 
ดังนั้น ทางเลือกในการตัดสินใจของคนเรานี้จึงข้ึนอยูกับขอเสนอแนะนั้นๆ วาจะมีความนาเชื่อถือ และ
มีความเปนไปไดมากนอยเพียงใด นอกเหนือจากนี้แลว การตัดสินใจของคนเรายังตองคํานึงถึงการรับ
ขาวสาร ขอมูล ความรู และความเชื่อของแตละบุคคลที่ไดส่ังสมกันมาดวย 
  การส่ือสารจะประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับคุณสมบัติของผูส่ือสารที่สําคัญ 4 ประการ คือ 
   1. มีความรูความสามารถ หากผูส่ือสารมีความรูความสามารถทั่วไปอยูในระดับสูง
จะมีความเชื่อมั่นในตนเอง รับรูและเขาใจส่ิงตางๆ ไดรวดเร็ว แตหากผูส่ือสารมีความรูความสามารถต่ํา 
ความสามารถในการรับรูและเขาใจส่ิงตางๆ ยอมจะต่ําไปดวย หากผูสงสารและผูรับสารมีพื้นฐาน 
ความรูแตกตางกันกรณีผูสงสาร มีความรู ความสามารถสูงกวาผูรับสารจะใหผลสําเร็จของการส่ือสาร
ดีกวากรณีผูสงสารมีความรูความสามารถต่ํากวาผูรับสาร 
   2. มีทักษะในการส่ือสาร คือ มีความเชี่ยวชาญ สามารถในการพูด การเขียน การ
แสดง มีจิตวิทยาการจูงใจสูง ซึ่งส่ิงเหลานี้จะตองอาศัยความรูความสามารถและการฝกฝนตนเองเปน
สําคัญ 
   3. มีเจตคติที่ดี ผูส่ือสารที่มีเจตคติที่ดีตอกัน จะชวยใหเขาใจซึ่งกันและกันไดงายข้ึน 
รูจักวิเคราะหความรู ความคิด ขาวสารตางๆ อยางเปนกลาง และมีเหตุผล แตหากผูส่ือสารมีเจตคติที่
ไมดีตอกันอาจมองกันในแงรายและบิดเบือนขาวสาร 
   4. พื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรม เนื่องจากสังคม วัฒนธรรม รวมถึงเพศและอายุ 
เปนตัวกําหนดความเชื่อ ความรูสึกนึกคิดของคนในสังคม ผูที่จะส่ือสารเขาใจกันไดดีที่สุดนั้น ไดแก ผูที่
มีพื้นฐานทางสังคมวัฒนธรรมเหมือนกัน ทั้งผูรับและผูสง ผูส่ือสารที่มีความแตกตางทางสังคม
วัฒนธรรมอาจทําใหการส่ือสารลมเหลว ทั้งนี้เพราะการพูดหรือการปฏิบัติอยางหนึ่งในสังคมหนึ่ง อาจ
แปลความหมายแตกตางไปจากอีกสังคมหนึ่ง 
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  ดังนั้น จะเห็นไดวาการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพนั้นผูสงสารจะตองเปนคนรอบรู ทันสมัย  
รูลึก รูจริง ขอมูลขาวสารที่สงไปถึงจะถูกตองสมบูรณ ผูรับสารก็ตองมีเจตคติที่ดีตอสารและปฏิบัติ
อยางถูกตองไมบิดเบือน อีกทั้งสารที่สงไปจะตองมีความถูกตองชัดเจนไมคลุมเครือ เมื่อทั้งหมดสอด
ประสานสัมพันธกันอยางดีแลวการทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดภายใตการบริหารจัดการการ
ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
  รูปแบบการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ ม ี5 ประการ ดังนี้ 
   1. การส่ือสารโดยตรงแบบเผชิญหนา เปนการส่ือสารที่ผูสงสารและผูรับสารตาง
เผชิญหนากันในการสนทนา รูปแบบการส่ือสารที่สรางความสนใจใหกับผูรับสารอยางตรงไปตรงมา 
การส่ือสารวิธีการนี้เปนรูปแบบที่ดีในการที่สามารถส่ือสารไดอยางตรงไปตรงมา และมีขอผิดพลาด
ทางการส่ือสารนอยมาก 
   2. การส่ือสารสองทาง เปนการส่ือสารที่มีการโตตอบกันไปมาของผูสงสารและผูรับ
สารทั้งสองฝาย การส่ือสารแบบนี้จะไมสรางความสับสนใหแกคูสนทนา อีกทั้งกอใหเกิดความนาสนใจ
ใครรู และเกิดสมาธิในการรับสารไดงาย 
   3. การส่ือสารโดยชองทางและส่ือที่หลากหลาย เปนการส่ือสารที่เลือกใชส่ือใน
ปจจุบันที่มีอยูหลากหลายใหเกิดประโยชนในการส่ือสาร โดยพิจารณาจากความเหมาะสมของเนื้อหา 
สภาพแวดลอม ผูรับสารและผูสงสาร รวมไปถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลตอการรับและการสงสาร เพื่อใหการ
สงสารรูปแบบที่เลือกมานั้นเปนการส่ือสารที่ไดผลและเสริมสรางศักยภาพการเรียนรูใหไดมากที่สุด 
   4. ผูรับสามารถรับสารไดปริมาณมากพอ ในแตละบุคคลมีความสามารถรับสารใน
แตละชนิดไดแตกตางกัน ข้ึนอยูกับความชอบ ความถนัด ภูมิหลังและปจเจกดานอ่ืนๆ การเลือกใชสาร
ที่สามารถสงถึงผูรับไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือสงสารไดในปริมาณมากพอกับความตองการของผูรับ
สารก็นับเปนรูปแบบที่เหมาะสมของการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
   5. ผูรับมีความแมนยําเที่ยงตรงสูง ความแมนยําเที่ยงตรงในการรับสารนั้นตองอาศัย
ปจจัยหลายประการในการรับขอมูลอยางเที่ยงตรง ทั้งประสบการณการรับสาร ประสบการณในขอมูล
ขาวสารที่ถูกสงมา อีกทั้งการมีสติและสมาธิในการรับสารที่สงมาจะมีผลอยางสูงตอความแมนยํา
เที่ยงตรงของขอมูล 
  ลักษณะการติดตอส่ือสารดานการพูดและการเขียน 
   เทคนิคที่สามารถนํามาใชใหเกิดประสิทธิภาพแกผูนํา มีดังตอไปนี้ 
    1. เทคนิคการใชชุดคูมือโนมนาวจูงใจ ถือวาเปนกลยุทธโดยมุงหวังใหกลุม 
เปาหมายแสดงพฤติกรรมออกมาอยางใดอยางหนึ่ง ชุดคูมือนี้จะเปนกรอบแนวความคิดดานการจูงใจ
โนมนาวผูอ่ืน โดยตองอาศัยกระบวนการขอมูล เพื่อใหมีอิทธิพลตอผูรับขาวสาร ซึ่งเร่ิมตนจากผูใสรหัส
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ขาวสารตองใสขาวสาร ส่ือสารไปยังผูรับขาวสารเพื่อใหผูรับขาวสารสามารถเก็บขอมูลขาวสาร และ
การนําขอมูลกลับมาใช 
    2. การใชภาษาที่ไพเราะชวนฟง การใชภาษาไพเราะจะชวยเสริมบุคลิกภาพของ
ความเปนผูนําได แตอยาใชมากเกินไป เพราะอาจทําใหเขาใจผิดคิดวาเปนการหลอกลวง หรือไมจริงใจ 
    3. ใชคําพูดสรางอารมณดี เปนการใชคําพูดที่มีอํานาจ กลาวคือ ใชคําพูด หรือ
วลีที่แสดงถึงอํานาจ เพื่อทําใหเกิดสถานการณที่ตื่นเตน ทาทายปลุกเราใหเกิดความตั้งใจในการ
ทํางาน 
    4. การใชภาษาศาสตรโดยมุงสรางอํานาจ คือ ใชรูปแบบภาษาศาสตร ไดแก 
คําพูดที่ตรงประเด็น อาจพูดเร็ว หรือชา แลวแตสถานการณ การใชคําที่เหมาะสม และอาจใชภาษา
กายเขาชวย 
    5. รูแนชัดถึงความตองการ พยายามส่ือความคิดของคุณออกมาใหคนอ่ืนเขาใจ 
ยิ่งคนอ่ืนเขาใจมากเทาใด คุณจะสามารถเจรจาตอรองใหไดผลมากข้ึนเทานั้น 
    6. พยายามหาขอมูลสนับสนุนขอสรุป เปนการหาขอมูลตางๆ เกี่ยวของมา
สนับสนุนถึงส่ิงที่พูด เขียน หรือไดนําเสนอ แตขอควรระวัง คือ อยาใชขอมูลมากเกินไป เพราะจะทําให
คนเกิดความเบื่อหนายและหมดความเชื่อถือ 
    7. ลดการใชคําฟุมเฟอย และอยาหยุดจังหวะยาวเกินไป การใชคําพูดที่ขยาย
ความซ้ําไปซ้ํามาในเร่ืองเดิม จะทําใหคนฟงเบื่อหนาย และสับสน ดังนั้น จึงควรพูดใหกะทัดรัด และ
ตรงประเด็น เปนวิธีลดการใชคําฟุมเฟอย 
    8. หลีกเล่ียงการใชภาษาและไวยากรณผิดพลาด ผูนําที่ดีควรเขียน และพูดได
อยางกะทัดรัดถูกหลักไวยากรณ ซึ่งจะทําใหเกิดความประทับใจ และเปนการแจงขาวสารไดถูกตอง 
    9. พยายามบอกผูฟงถึงประโยชนที่จะไดรับจากขอเสนอของทาน ผูนําควร
จะแจงสมาชิกกลุมเกี่ยวกับผลประโยชนที่เขาจะไดรับจากส่ิงที่ผูนําเสนออยู 
    10. ปรับขาวสารใหเหมาะสมกับผูรับฟง การส่ือสารเพื่อการจูงใจผูฟงนั้น ผูพูด
ตองปรับขาวสารใหเหมาะสมกับความสนใจของผูรับขาวสาร และยึดหลักการจูงใจผูรับขาวสารดวย 
ทั้งนี้จะตองคํานึงถึงหลักวาผูรับขาวสารมีความรู คานิยม ภาษา การศึกษา และความตองการอยางไร 
แลวปรับขอมูลขาวสารใหเหมาะสมกับแตละกลุมเปาหมายนั้น 
    11. หาสาเหตุของการคัดคานไมเห็นดวย ในกรณีที่ผูรับขาวสารไมเห็นดวยกับ
ขอคิดเห็นกับส่ิงที่ผูสงขาวสารนําเสนอ ผูสงขาวสารจะตองอธิบาย โดยใชหลักเหตุผลสนับสนุน เพื่อ
ขจัดขอโตแยงเหลานั้น และตองคํานึงถึงหลักจิตวิทยาในการจูงใจเพื่อขจัดขอโตแยงใหได 



 81 

    12. นําเสนอความคิดที่สําคัญไวชวงแรกของการสนทนา ผูพูดหรือผูเขียนควรดึง
ประเด็นสําคัญไวในชวงตนของการสนทนา หรือชวงตนของการเขียน เพราะชวงแรกเปนชวงที่ผูฟงและ
ผูอานมีความกระตือรือรนที่จะรับฟง และในขณะเดียวกันสําเนียงพูดและภาษาที่เขียนตองเหมาะสมดวย 
    13. ทํารายงานจดบันทึกใหดูดีเหมือนมืออาชีพ ผูที่ประสบความสําเร็จอยางสูง
มักเปนคนที่เขียนรายงาน หรือพูดไดอยางมีประสิทธิผลมากกวาคนที่ไมมีประสบการณทางดาน
ดังกลาว 
  การส่ือสารโดยใชสัญลักษณ (ไมใชคําพูด) 
   เปนการส่ือสารโดยไมใชคําพูด แตโดยแสดงออกทางดานปฏิกิริยา และดานพฤติกรรม 
การแสดงออกทางสีหนา รางกาย สายตา รอยยิ้ม และลักษณะทาทาง หรือพฤติกรรมอ่ืนๆ การส่ือสาร
ลักษณะนี้จะเกี่ยวของกับดานอารมณโดยตรง เพราะการใชคําพูดในบางคร้ังก็ไมอาจใชจูงใจคนได 
   ลักษณะบุคคลที่ความเชื่อมั่นในตัวเองจะสังเกตจากการแสดงกิริยาตางๆ ดังนี้ 
    1. การเดิน การยืน หรือนั่งตัวตรง แสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเอง สวนคนที่นั่ง 
หรือยืนหลังคอม จะแสดงใหเห็นวาเปนคนที่ขาดความเชื่อมั่น และทําใหเสียบุคลิกภาพ 
    2. ยืนตัวตรงหากตองเผชิญหนากัน ไมกมตัวดวยความกลัวอยางเด็ดขาด 
ยกเวนในกรณีติดตอกับผูที่อาวุโสกวา จะโนมตัวเพียงเล็กนอย 
    3. ใชมือตบเบาๆ ที่หลังคนอ่ืน ในกรณีที่เปนการปลอบใจ และใหกําลังใจ สวน
การพยักหนาอยางชาๆ แสดงการรับฟง การเขาใจ และการเห็นดวย 
    4. การยืนใหปลายเทาแยกออกจากกันเล็กนอย 
    5. การพูดใชน้ําเสียงหนักแนน มีจังหวะในการพูด ไมพูดชา หรือเร็วเกินไป เพราะ
จะทําใหผูฟงไมเขาใจ 
    6. การพูดใหเปนธรรมชาติ และมีรอยยิ้มในขณะพูด 
    7. มองผูฟงใหทั่วถึง 
  อยางไรก็ตามความสามารถในการส่ือสารเพื่อเตรียมบุคลากรเขาสูประชาคมอาเซียนเปน
ทักษะที่สําคัญมาก เพราะในกฎบัตรสมาคมแหงประชาชาติเอเชียตะวันออกเฉียงใต หรือ ASEAN 
Charter ไดกําหนดไวในหมวด 10 ขอ 34 วา ภาษาที่ใชในการทํางานของอาเซียน คือ ภาษาอังกฤษ 
ดังนั้น คนไทยตองเตรียมความพรอมในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษใหพรอมกับการเปล่ียนแปลง 
เพื่อประโยชนในการศึกษาหาความรู และติดตอส่ือสาร นอกจากนี้ยังควรเรียนรูภาษาและวัฒนธรรม
ของประเทศเพื่อนบานในอาเซียนดวยเพื่อประโยชนในการติดตอส่ือสาร และสรางความเขาใจระหวาง
เพื่อนๆ ของเราในอาเซียนดวยกัน เพื่อประโยชนในการประกอบอาชีพในอนาคต 
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 ดานการทํางานเปนทีม 
  การทํางานเปนทีม หมายถึง การรวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวา 1 คน โดยที่สมาชิก
ทุกคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกัน จะทําอะไรแลวทุกคนตองยอมรับรวมกัน มีการวางแผนการ
ทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีมมีความสําคัญในทุกองคการ การทํางานเปนทีมเปนส่ิงจําเปนสําหรับ
การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญที่จะ
นําไปสูความสําเร็จของงานที่ตองอาศัยความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางด ี
  ลักษณะของทีม ลักษณะที่สําคัญของทีม 4 ประการ ไดแก 
   1. การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต 2 คน ข้ึนไป 
มีความเกี่ยวของกันในกิจการของกลุม/ทีม ตระหนักในความสําคัญของกันและกัน แสดงออกซึ่งการ
ยอมรับ การใหเกียรติกัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกันเปนเครือขายมากกวาการติดตอกัน
ตัวตอตัว 
   2. มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุมจะมีสวนกระตุน
ใหเกิดกิจกรรมรวมกันของทีม/กลุม โดยเฉพาะจุดประสงคของสมาชิกกลุมที่สอดคลองกับองคการ 
มักจะนํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 
   3. การมีโครงสรางของทีม/กลุม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเปนแบบแผนเฉพาะ
กลุม สมาชิกกลุมจะตองปฏิบัติตามกฎ หรือมติของกลุม ซึ่งอาจจะเปนกลุมแบบทางการ (Formal 
Group) หรือกลุมแบบไมเปนทางการ (Informal Group) ก็ได สมาชิกทุกคนของกลุมจะตองยอมรับ
และปฏิบัติตามเปนอยางดี สมาชิกกลุมยอย อาจจะมกีฎเกณฑแบบไมเปนทางการ มีความสนิทสนม
กันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน 
   4. สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแตละทีม/
กลุมจะมีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก โดยมีการ
จัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู ความสามารถ และความถนัด
ของสมาชิก 
  การทํางานเปนทีมเปนแรงจูงใจสําคัญที่จะผลักดันใหทานเปนผูนําที่ดี ถาทานประสงคที่
จะนําทีมใหประสบความสําเร็จในการทํางาน ควรนํากลยุทธในการสรางทีมเขามาใชเพื่อใหทุกคน 
ทํางานรวมกันและประสบความสําเร็จ 
  สําหรับในดานคุณลักษณะของทีมที่ประสบความสําเร็จไดนั้นตองมีความเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน ทุกๆ คนจะถูกดึงเขามาในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุความสําเร็จในงาน หรือบรรลุ
เปาหมายรวมกัน ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะโดดเดน และสมาชิกทุกคนมีความรูสึกวา
ตนเองมีสวนรวมในความสําเร็จดวย สมาชิกในทีมอาจมีคุณลักษณะที่ตางกัน คลายกัน มีบางอยาง
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สอดคลองกัน ดังนั้น ผูนําจึงตองรูจักสมาชิกแตละคนเปนอยางดีและสามารถมอบหมายงานตางๆ ได
อยางเหมาะสม สมาชิกในทีมนั้นอาจมีคุณลักษณะ ดังนี้ 
   1. เปนนักคิด เปนบุคคลที่ชอบคิด มีขอเสนอแนะตางๆ แตไมคอยสนใจในรายละเอียด
มากนัก โดยปกติแลวสมาชิกประเภทนี้จะตองถูกจัดการอยางระมัดระวัง ใหเกียรติ ใหกําลังใจ และ
แมแตการยกยองใหเกิดความภาคภูมิใจ เพื่อปองกันไมใหเขาถอนตัวออกไปจากทีมเสียกอน 
   2. เปนนักจัดองคการ เปนบุคคลที่ชอบจัดการ และจัดสรรงานหนาที่ตางๆ เปนคน
เจาหลักการและเจาระเบียบ แตก็เปนผูทํางานที่มีประสิทธิภาพดี บางคร้ังไดรับการยอมรับวาเปนผูมี
ความคิดกวางไกล แตไมคอยยืดหยุนในการทํางาน จึงมักประสบกับปญหาสภาพแวดลอมทีเ่ปล่ียนแปลง
และมีความไมแนนอน ทานจะตองมีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเพื่อประสานงานกับเขาอยางสม่ําเสมอ 
   3. เปนนักปฏิบัติการ เปนบุคคลประเภทนักสรางงาน และมีเจตคติที่จะตั้งใจทํางาน
เพื่อใหมีผลงานเกิดข้ึน เปนคนเปดเผย ไมอดทนหากการตัดสินใจลาชา และมักจะผิดหวังเมื่อทุกส่ิง 
ทุกอยางไมเปนไปตามที่ตั้งใจ ทานจะตองใชความพยายามควบคุมหนวงเหนี่ยวเขาไว เพื่อไมใหรับ
ผลกระทบจากความรุนแรงที่เกิดข้ึน 
   4. เปนสมาชิกของทีม เปนบุคคลที่มีความกระตือรือรนในการทํางานเพื่อใหทีมงาน
ประสบความสําเร็จ และมีการกระทําที่สนับสนุนความสามัคคีกลมเกลียวตอเพื่อนรวมทีมเปนอันดี 
พยายามจะพัฒนาและเสนอแนวความคิดของกลุมมากกวาแนวความคิดของตัวเอง ไมชอบการ
เผชิญหนาและการทะเลาะ ไมตองการตอตานใครคนใดคนหนึ่ง ทานตองกระตุนและชักจูงใหเขาเสนอ
ความคิดเห็น หรือใหขอแนะนําและมองในดานบวกอยูเสมอ 
   5. เปนนักตรวจสอบ เปนบุคคลประเภทชอบตรวจสอบ จับตาดูวามีงานอะไร
กาวหนาบาง เขามักจะคิดวาตนเองเปนคนยุติธรรม และมีความพิถีพิถัน แตคนอ่ืนๆ อาจมองวาเขา
ชอบใชอํานาจ และเปนเผด็จการ ทานอาจตองเขาไปประสานกับนักตรวจสอบ หรือทําหนาที่ประนี-
ประนอมเมื่อเขามีความขัดแยงกับเพื่อนรวมทีมคนอ่ืนๆ  
   6. เปนนักประเมนิผล เปนบุคคลประเภทผูสรางสมดุลอยางดีระหวางนักคิดและนัก
ปฏิบัติการ ชอบความเปนอิสระ และมักจะแยกตัวออกจากทีม มีความระมัดระวังและรอบคอบในการ
เขาไปประเมิน หรือวิเคราะหขอมูล หรือสถานการณ ถึงแมวานักประเมินจะไมเปนที่ชื่นชอบของ
สมาชิกบางคน แตทัศนะของเขาก็ไดรับการยอมรับนับถือจากสมาชิกรวมทีมคนอ่ืนๆ  
  กลยุทธในการสรางทีม ถาทานเปนผูนําที่ดี และตองการใหทีมงานประสบความสําเร็จใน
การทํางาน ทานควรพิจารณาถึงกลยุทธตางๆ ดังนี้ 
   1. สรางทีมยอยๆ ข้ึนมา บางทีอาจสรางสมาชิกทีมยอย บางทีก็อาจมีประมาณ 5 คน 
เปนผูสนับสนุนและตรวจสอบกันเองเพื่อความเหมาะสม 
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   2. เห็นชอบในเปาหมาย ตองรูวามีเปาหมายอะไร 
   3. รูจักสมาชิกเปนรายบุคคล ตองรูจักสมาชิกทุกคนเปนอยางดีเพื่อจะสามารถ
มอบหมายงาน หรือแกไขปญหาตางๆ ไดอยางถูกตอง 
   4. รักษาไวซึ่งการติดตอส่ือสารที่ดี การติดตอส่ือสารเปนส่ิงสําคัญมาก การที่ทีมจะ
ประสบความสําเร็จไดนั้นก็ข้ึนอยูกับการส่ือสารดวย  
  การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ควรมีหลักการดังนี้ 
   1. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
   2. ความเปดเผยตอกัน และการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
   3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
   4. ความรวมมือและการใหความขัดแยงในทางสรางสรรค 
   5. กระบวนการการทํางาน และการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 
   6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
   7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน 
   8. การพัฒนาตนเอง 
  ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 
   1. บรรยากาศของการทํางานมีความเปนกันเอง อบอุน มีความกระตือรือรน และ
สรางสรรค ทุกคนชวยกันทํางานอยางจริงจัง และจริงใจ ไมมีรองรอยที่แสดงใหเห็นถึงความเบื่อหนาย 
   2. ความไววางใจกัน เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนในทีม
ควรไววางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตยตอกัน ส่ือสารกันอยางเปดเผย ไมมีลับลมคมใน 
   3. มีการมอบหมายงานอยางชัดเจน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงค เปาหมาย 
และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
   4. บทบาท สมาชิกแตละคนเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู เขาใจ
ในบทบาทของผูอ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความสําคัญ รวมทั้งบทบาทในการชวยรักษาความเปนทีมงาน
ใหมั่นคง 
   5. วิธีการทํางาน ส่ิงสําคัญที่ควรพิจารณา คือ 
    5.1 การส่ือความ การทํางานเปนทีมอาศัยบรรยากาศ การส่ือความที่ชัดเจน 
เหมาะสม ซึ่งจะทําใหทุกคนกลาที่จะเปดใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็น และแลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกัน 
จนเกิดความเขาใจ และนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
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    5.2 การตัดสินใจ การทํางานเปนทีมตองใชการตัดสินใจรวมกัน เมื่อเปดโอกาส
ใหสมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และรวมตัดสินใจแลว สมาชิกยอมเกิดความผูกพันที่จะทําในส่ิงที่
ตนเองไดมีสวนรวมตั้งแตตน 
    5.3 ภาวะผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน การทํางานเปนทีมควร
สงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความเปนผูนํา เพื่อใหทุกคนเกิดความรูสึกไดรับการยอมรับ 
จะไดรูสึกวาการทํางานเปนทีมนั้นมีความหมาย ปรารถนาที่จะทําอีก 
    5.4 การกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑตางๆ ที่จะเอ้ือตอการทํางานรวมกันใหบรรลุ
เปาหมาย ควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวม ในการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑที่จะนํามาใชรวมกัน 
   6. การมีสวนรวมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทีมงานควรมีการประเมินผล
การทํางานเปนระยะ ในรูปแบบทั้งไมเปนทางการและเปนทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการ
ประเมินผลงาน ทําใหสมาชิกไดทราบความกาวหนาของงาน ปญหา อุปสรรคที่เกิดข้ึน รวมทั้งพัฒนา
กระบวนการทํางาน หรือการปรับปรุงแกไขรวมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะไดทราบวาผลงานบรรลุ
เปาหมาย และมีคุณภาพมากนอยเพียงใด 
   7. การพัฒนาทีมงานใหเขมแข็ง 
    7.1 พัฒนาศักยภาพทีมงาน ดวยการสรางแรงจูงใจทางบวกสมาชิกความสัมพันธ
ที่ดีตอกัน มีการจัดกิจกรรมสรางพลังทีมงาน เกิดความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ 
    7.2 การใหรางวัล ปจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหนวยงานไมเอ้ือ
ตอการทํางานเปนทีม สวนใหญจะพิจารณาผลการทํางานเปนรายบุคคล ดังนั้น ระบบรางวัลที่เอ้ือตอ
การทํางานเปนทีมก็จะเปนประโยชนตอการทํางาน อยางไรก็ตามทุกรางวัลตองมีความยุติธรรม และ
ใหแกการทํางานเปนทีมดวย 
  การพัฒนาทักษะในการเปนผูนําของทีม 
   หัวหนาทีมหรือผูนําทีม จะเปนบุคคลสําคัญที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของทีม หัวหนาทีมที่มีความสามารถจะสรางวิสัยทัศนรวมกันของทีม เปนศูนยกลางในการ
ประสานพลังของทีม เพื่อใหฟนฝาอุปสรรคและใหเปาหมายที่ตองการได นอกจากนี้หัวหนาทีมยังตอง
กลาตัดสินใจ สรางความเปล่ียนแปลงใหเกิดแกทีมในทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งหัวหนาทีมจะตองมีทักษะ
สําคัญ ดังนี้ 
    1. เปนตัวของตนเองอยางเปนธรรมชาติ อยาสรางภาพอยางหนึ่ง และปฏิบัติตน
อีกอยางหนึ่ง หรือพยายามลอกเลียนลักษณะของผูอ่ืน แตเราอาจจะนําคุณลักษณะที่ดีของผูนําเกงๆ 
มาศึกษา และปรับใชใหเหมาะสมกับเราได 
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    2. รูจักตนเอง ผูนําที่ดีจะตองพิจารณาจุดแข็งจุดออนของตนเอง โดยยอมรับวา
ไมมีใครที่เกงไปเสียทุกเร่ือง และตองรูจักใชคนที่มีความรูและความสามารถมาทํางานแทน ตลอดจน
ประเมินกําลังความสามารถของตนเองอยูเสมอ 
    3. กําหนดบทบาทของตนในฐานะผูนํา เพื่อสมาชิกจะไดรับทราบวาเร่ืองใดที่
หัวหนาทีมจะตองเปนผูตัดสินใจ และขอบเขตการตัดสินใจของตนมีแคไหน เมื่อไรที่เขาจะตองขอ
อนุญาต เร่ืองใดที่สามารถพูดคุยกันได ตลอดจนกําหนดกรอบนโยบาย และการปฏิบัติหนาที่ชัดเจน 
    4. กําหนดแบบแผนการปฏิบัติของทีม หัวหนาทีมจะเปนผูกําหนดรูปแบบ
ความสัมพันธระบบของทีม และเปนตัวอยางใหแกสมาชิกของทีม เพื่อใหการดําเนินงานของทีมมีระบบ 
และมีประสิทธิภาพ 
    5. เปนคนเปดเผย จริงใจ และโปรงใส โดยหัวหนาทีมจะตองเปดเผยความเห็น 
และส่ือสารแผนงานที่ตองการจะทํา ใหสมาชิกทุกคนเกิดความเขาใจรวมกัน และสามารถนําไป
ปฏิบัติงานไดตามที่ตองการ แตผูนําก็ไมจําเปนตองเปดเผยรายละเอียดทั้งหมด นอกจากนี้ผูนําจะตอง
ปฏิบัติตนอยางโปรงใส และตรวจสอบไดอยางเปนธรรมชาติ 
    6. ใหขอมูลยอนกลับในเชิงสรางสรรค ผูนําตองทําการส่ือสารและแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกับลูกทีมอยางเปดเผย และใหเกียรติกัน โดยคํานึงถึงความรูสึก และศักดิ์ศรีของผูรับสาร 
ตลอดจนใหขอมูลในทางบวกดวยความจริงใจ และสรางสรรค 
    7. การประเมินผลงาน และใหรางวัลอยางเหมาะสม จะตองทําดวยความเทา
เทียมกัน เสมอภาค และโปรงใส โดยพิจารณาตามความรูความสามารถ และผลงาน เพื่อสมาชิกจะได
ยึดเปนพื้นฐานในการปรับปรุง และพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม 
    8. ปฏิบัติตัวใหคงเสนคงวา มีหลักการในการทํางาน มิใชเพียงตัดสินใจตาม
สถานการณตามกระแส หรือตามอารมณเพียงอยางเดียว ซึ่งจะทําใหทีมงานขาดความเชื่อใจ และ
มุงมั่นในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย และจะเปนการทําลายขวัญ กําลังใจ ความมุงมั่นและทุมเท  
  หลักการพัฒนาทีมงาน 
   การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะประกอบดวยหลักการ ซึ่งแสดงถึงองคประกอบ
สําคัญในการทํางานนั้นๆ และสวนประกอบทางดานเทคนิค ซึ่งจะชวยสงเสริมใหเราสามารถทํางาน
ไดผลดียิ่งข้ึน ซึ่งหลักการสําคัญของการทํางานแบบทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
    1. การสรางความไววางใจระหวางกัน ความไวเนื้อเชื่อใจ การไมระแวงซึ่งกัน
และกัน เปนบันไดข้ันแรกที่นําไปสูการเปดเผย และการปฏิบัติตอกันดวยความจริงใจ ซึ่งจะชวยให
สมาชิกรวมมือกันแกปญหา และพัฒนางานที่เกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพ 
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    2. การส่ือสารระหวางกันแบบเปดเผย จะเปนบันไดข้ันสําคัญที่เปดโอกาสในการ
ประสานความรูสึก และประสานความรวมมือกันระหวางสมาชิก โดยเร่ิมตนดวยการทําความคุนเคย
จากการพูดคุย ซักถาม และโตตอบกันอยางเปดเผย และจริงใจ ซึ่งจะชวยปดชองวางของความระแวง 
และความรูสึกที่ไมปลอดภัยของแตละคน 
    3. การปรึกษาหารือกัน โดยเปดโอกาสใหมีการพูดคุย และแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกันไดอยางเปดเผย เมื่อเกิดปญหา หรือความรูสึกขัดแยงระหวางกัน โดยการนําประเด็นปญหา 
หรือขอขัดแยงมาแจกแจง วิเคราะห ใชความขัดแยงในเชิงสรางสรรค และรวมกันพิจารณา 
    4. การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน อาจทําไดโดยการอาศัยกิจกรรมการ
ทํางานแบบเปนทีม โดยใหสมาชิกแตละคนมีสวนรวมตามขอบเขต และบทบาทหนาที่ที่เหมาะสมของ
แตละคน 
    5. การติดตามและการสงเสริมการพัฒนาทีมงาน เปนส่ิงสําคัญที่ผูบริหารตอง
ติดตามเอาใจใสอยางสม่ําเสมอ โดยอาจทําไดโดยการใหรางวัล หรือยกยองทีมที่ประสบความสําเร็จ
ใหเปนทีมงานตัวอยาง เปดโอกาสใหทีมงานนําเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ ตลอดจนตองเสริมสราง
ความรูและเทคนิคใหมๆ ในการทํางานแกทีมงาน 
 ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
  กระแสโลกาภิวัตนที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทิศทางสถานการณในโลกที่
เปล่ียนแปลงนําไปสูความแปรปรวนของโอกาสและขอจํากัดหลายประการ ในฐานะผูนําที่พึงประสงค
ในยุคโลกาภิวัตนยอมตองรูและเขาใจสถานการณ การเปล่ียนแปลงของโลก ใชประโยชนจากโอกาสที่
เกิดข้ึน หรือสรางโอกาสใหเกิดข้ึนตามความเหมาะสม โดยคํานึงถึงประโยชนของหมูคณะ สังคม และ
ประเทศชาติ เปนหลักสําคัญ ไมมุงแตหาประโยชนสวนตนโดยมองขามซึ่งคุณธรรม จริยธรรม อันดีงาม 
ปญหาเกี่ยวกับผูนําที่มักเกิดข้ึนในสังคม เนื่องจากผูบริหารทํางานอยางไมมีเอกภาพ ไมมีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน ใชอํานาจโดยมิชอบ เพื่อแสวงหาผลประโยชนแกตนและพวกพอง จึงทําใหเกิด
ปญหาเกี่ยวกับการขาดคุณธรม จริยธรรม ทั้งนี้คุณธรรม จริยธรรมถือวาเปนคุณสมบัติที่สําคัญของ
บทบาทหนาที่ของผูนํา 
  ศีลธรรม หมายถึง คุณความดีที่ประพฤติปฏิบัติ นําไปสูความพนทุกข ทําใหเกิดความสุข 
  จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติในส่ิงที่ดีงาม มีศีลธรรม นําไปสูความสุข เชน 
ความมีระเบียบวินัย มีสัมมาคารวะ ออนนอมถอมตน พูดจาไพเราะ สุภาพ ขยันหมั่นเพียร 
  คุณธรรม หมายถึง จริยธรรมที่ปลูกฝงไวในจิตสํานึก นําไปสูการปฏิบัติชอบ รูชั่วดี ยึดมั่น
ในส่ิงที่ดี 
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  คุณธรรมและจริยธรรมตอหนาที่การงาน 
   1. มีความรับผิดชอบตอสังคมทั้งในระดับใกลและระดับไกล ระดับใกล หมายถึง ผูมี
สวนเกี่ยวของซึ่งอยูในองคการ เชน พนักงาน ผูถือหุนของบริษัท สวนระดับที่ไกลออกไป คือ ผูมีสวนได
เสียที่อยูรายรอบองคการ เชน ผูขายปจจัยการผลิต และชุมชนที่อยูรายรอบ เปนตน 
   2. มีความมุงมั่นในการบริหาร การที่จะนําเอาความรูมาใชใหเปนประโยชนแทจริงได
นั้น จําเปนตองมีคุณธรรมเปนเคร่ืองกล่ันกรอง อันประกอบดวย ความซื่อสัตยสุจริต สําหรับรองรับ
สนับสนุนวิชาความรู เพื่อนําพาไปสูเปาหมายไดอยางถูกตองเที่ยงตรง มีความเพียร ประกอบการงาน
ดวยความตั้งใจ ไมละเลย ไมทอดทิ้ง 
   3. มีความมุงมั่นในการทํางาน เปนความเพียรที่มีลักษณะกลาแข็ง มีความหนักแนน 
อดทน ไมทอถอย ทําใหการดําเนินงานรุดหนา และมีความรอบคอบระมัดระวังที่จะพิจารณาเร่ืองตางๆ 
ใหกระจางในทุกแงทุกมุม กอนที่จะจัดการใหถูกจุด ถูกข้ันตอน ถูกเหตุผล และสามารถนําความรูตางๆ 
มาพิจารณาใหเชื่อมโยงกัน เพื่อนําไปสูจุดหมายสามประการดวยกัน คือ ความสมดุล การพรอมรับตอ
การเปล่ียนแปลง และการกาวทันตอโลกยุคโลกาภิวัตน 
  จริยธรรมทางการบริหาร เปนส่ิงจําเปนที่ผูบริหารจะตองยึดถือยึดมั่นในการบริหาร 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ถาหากการบริหารขาดจริยธรรมแลว จะทําใหขาดทั้งประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ผูบริหารจะบริหารงานใหสําเร็จนั้นตัวผูบริหารเองจะตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มี
ศีลธรรม และการครองตนอยูในวัฒนธรรม คุณคา และบรรทัดฐานที่ดีงามของสังคม เปนผูมีความ
ขยันหมั่นเพียร มุงมั่นในการทํางานใหสําเร็จ ตลอดทั้งประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดีของคนทั่วไป  
  คุณธรรมและจริยธรรมของผูนําที่ดี การเปนผูนําหรือผูบริหารนั้นเปนตําแหนงหนาที่ที่
จะตองตระหนักถึงความสําเร็จขององคการควบคูไปกับการทําใหองคการเปนเลิศทางดานคุณธรรม
และจริยธรรม เพื่อใหองคการเปนที่ไววางใจของลูกคา หรือบุคคลอ่ืนๆ และทําประโยชนใหแกสังคม 
หากผูนําสามารถพาองคการใหมีความเปนเลิศทั้งทางการดานธุรกิจและเปนเลิศในดานคุณธรรมดวย 
ก็จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จไดไมยาก ดังนั้น ผูนําจึงควรมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ เพื่อจะทําให
องคการมีความเปนเลิศทั้งดานธุรกิจและดานคุณธรรมและจริยธรรม 
   1. ผูนําตองมองโลกในแงบวกและมีจริยธรรม 
   2. ผูนําตองใฝรูและมุงมั่น 
   3. ผูนําตองมีความฝนและรูจักตัวเอง 
  หลักการใชคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารงาน พลเอกเปรม  ติณสูลานนท (ออนไลน) 
ไดกลาววา ในการบริหารนั้นผูนําหรือผูบริหารควรใชหลักคุณธรรม และจริยธรรม 7 ประการ คือ 
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   1. ความซื่อสัตย ที่ไมใชการปฏิบัติถูกตองตามกฎหมายเทานั้น แตตองถูกตองตาม
จริยธรรมและศีลธรรม รวมถึงควบคุมใหคนรอบตัวมีความซื่อสัตย 
   2. มาตรฐานทางจริยธรรมในเร่ืองของการประพฤติชอบ และความซื่อสัตยนั้นสูง
กวากฎหมาย ซึ่งบางเร่ืองกฎหมายเขียนวาไมผิด แตเมื่อเอามาตรฐานทางจริยธรรมมาจับก็อาจถือวา
ผิดได 
   3. ความเปนธรรม ผูบริหารจะตองไมลุแกอํานาจ ใชอํานาจเบียดเบียนผูอ่ืน มี
มาตรฐานในการบริหารเพียงมาตรฐานเดียวไมใชสองหรือหลายมาตรฐาน 
   4. ประสิทธิภาพตองสอดคลองกับจริยธรรม ไมวาจะเปนเร่ืองความซื่อสัตย ความ
โปรงใส หรือความเปนธรรม 
   5. ความโปรงใส ตองใหประชาชนตรวจสอบการบริหารได การหลีกเล่ียงไมเปดเผย
ขอมูล ถือไดวาขัดจริยธรรม 
   6. ความมั่นคง ความสมดุล จะตองใชจริยธรรมในการบริหารเพื่อผลประโยชนของ
รัฐหรือสวนรวม 
   7. มีภาวะผูนําสูง มีความรับผิดชอบและพรอมจะยอมรับในส่ิงที่ตนทําไป 
  การใชหลักคุณธรรม และจริยธรรมบริหารงานคงหนีไมพนเร่ืองของความถูกตอง ความ
ซื่อสัตย ความโปรงใส และไมเลือกปฏิบัติ สวนธรรมที่เปนความดี 7 ประการของผูนําที่ควรยึดปฏิบัติ
อีกรูปแบบหนึ่ง คือ ผูนําจะตองมีความเชื่อในความด ีและผลของบาปบุญ คุณโทษ ส่ิงไหนควรไมควร 
คิด พูด และทํา การละอายและเกรงกลัวตอบาป เรียกวาม ีหิริ โอตัปปะ นอกจากนั้นผูนําจะตองเปนผูมี 
พาหุสัจจะ คือ เปนผูฟงใหมาก ศึกษาหาความรูอยูเสมอ มีวิริยะ ในการรักษาความดี ความเพียร ไมให
ความชั่วมากลํ้ากราย มีสติ ตื่นตัวระลึกไดอยูเสมอในการคิด การพูด การทําในทางที่ดี และสุดทาย
จะตองม ีปญญา สามารถพิจารณาแยกแยะดีชั่วไดไมตกเปนทาสของกิเลสตันหา ดังนั้น กอนที่จะเปน
ผูนําหรือผูบริหารจึงควรมีการฝกอบรมเขมดานคุณธรรม จริยธรรม ทําอยางไรใหไดคนดีมีความรู 
ความสามารถ และมีคุณธรรม จริยธรรม อยางพอเพียงที่จะเปนแบบอยางของผูใตบังคับบัญชาและ
สังคมได 
  การสงเสริมและพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมผูนํา สามารถทําได 3 แนวทาง 
   1. สงเสริมโดยใชวิธีการจากภายนอก ดวยวิธีการดังตอไปนี้ 
    1.1 วิธีการใหความรูและพัฒนาความคิด ดวยการเชิญวิทยากรมาใหความรู จัด
ใหมีการฝกอบรม การสัมมนา 
    1.2 วิธีการสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ืออํานวยตอการสรางจิตใจใหเบิกบาน 
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    1.3 วิธีการจูงใจ กระทําดวยการใหคําแนะนําชักจูง โนมนาวชี้แนะปญหาอาจ
กระทําดวยวาจา มคีวามสําเร็จ และความสุขที่แทจริง 
    1.4 วิธีการทางวินัย คือ ผูบริหารระดับสูงสอดสองดูแล ไมปลอยปละละเลย 
    1.5 วิธีการปฏิบัติตนใหเปนแบบอยาง ผูบริหารระดับสูงที่มีคุณธรรม จริยธรรม 
ยอมแสดงความประพฤติ การปฏิบัติงานใหเปนแบบอยางที่ดีงาม ไมวาจะเปนการดําเนินชีวิต การ
วางตัวใหเปนที่นับถือ การแตงกายที่ถูกกาลเทศะ การตรงตอเวลา ความรับผิดชอบ มีความยุติธรรม
ประจําใจ แสดงความมีเมตตา 
    1.6 วิธีการมนุษยสัมพันธและการประชาสัมพันธ ผูบริหารระดับสูงจะตองติดตอ
สัมพันธอยางใกลชิดกับผูบริหารอ่ืนๆ เปนรายบุคคล แสดงใหเห็นวาผูบริหารระดับสูงนั้นรูจักผูบริหาร
ทุกคนเปนอยางดี พรอมที่จะสงเสริมสนับสนุนใหเจริญกาวหนาตามคุณสมบัติที่เหมาะสมของแตละคน 
   2. สงเสริมโดยใหผูบริหารปฏิบัติดวยตนเอง 
    2.1 ศึกษาดวยตนเอง โดยใหศึกษาคนควาดวยการอาน การฟง การดูผลงาน
ของผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม 
    2.2 ศึกษาจากผูรูในเร่ือง คุณธรรมอยางถองแท นํามาประพฤติปฏิบัติใหเกิดผลดี
แกองคกรและสังคมได 
    2.3 ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การที่เราสามารถปฏิบัติสมาธิ ทําใหมีสภาพจิต
ที่มีคุณธรรม มีสติระงับความโกรธ ความโลภ ความหลง ความกลัว และอารมณตางๆ เกิดปจจัยที่จะ
นําไปสูผลทําใหชนะอุปสรรคและปญหา ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดมีประสิทธิภาพ 
   3. สงเสริมโดยใหเลือกคุณธรรมที่เหมาะสม 
    3.1 ใหเลือกคุณธรรมที่มีความสําคัญสูงกวา เชน ความกตัญูตอแผนดินยอม
สําคัญสูงกวาความกตัญูที่มีตอบุคคล 
    3.2 ใหเลือกคุณธรรมที่ใหผลยั่งยืนยาวนานกวา หรือมีผลตอคนสวนใหญ
มากกวาคนสวนนอย สวนรวมมากกวาสวนตน 
    3.3 ใหเลือกคุณธรรมที่มีผลตอคนอ่ืนกอนตนเอง เพื่อลดความคับแคบความเห็น
แกตัวลง อีกทั้งเปนการเปดโลกทัศนพรอมยอมรับส่ิงตางๆ ที่เปนส่ิงที่ดีสังคมใหการยอมรับ 
    3.4 ใหเลือกส่ิงที่เมื่อปฏิบัติแลวใหความสุขใจ ภูมิใจ รูสึกมีคุณคาโดยที่ส่ิงที่
เลือกนั้นไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน 
  วิธีสรางมาตรฐานจริยธรรมที่ด ีในการสรางจริยธรรมใหเกิดแกองคกรนั้น มีแนวทางดังนี้ 
(สุภาวดี  ขุนทองจันทร. 2553: 53-54) 
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   1. การฝกอบรมดานจริยธรรม เปนการกําหนดแบบแผนการฝกอบรมที่จะชวยให
ความรูและแนวทางกับผูเขารับการฝกอบรมใหสามารถสรางมาตรฐานของจริยธรรมเพื่อใชในการ
ตัดสินใจ 
   2. นําเอาจรรยาบรรณผนวกเขาสูระบบการประเมินผลงานทุกระดับ ใหการยอมรับ 
และใหรางวัลแกผูที่ปฏิบัติตามจรรยาบรรณโดยเครงครัด นอกจากนี้ยังตองสรางระบบการใหคําปรึกษา
ผานชองทางที่องคการกําหนด เชน อินเทอรเน็ต หรือ จดหมายอิเล็กทรอนิกส เปนตน 
   3. การปกปองผูเปดโปงความไมถูกตอง เปนบุคคลที่เปดเผยถึงการกระทําที่ไมชอบ
ดวยจริยธรรมของบุคคลในองคการ เพื่อธํารงรักษาไวซึ่งมาตรฐานแหงจริยธรรม และปองกันการกระทํา
ที่จะนําซึ่งความเส่ือมเสีย และการละเมิดกฎหมาย 
   4. การสนับสนุนของผูบริหารระดับสูง เปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการ
สรางบรรยากาศ และวัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับจริยธรรมในองคการ ผูบริหารระดับสูงเปนผูกําหนด
มาตรฐานของจริยธรรมในองคการในรูปของนโยบาย และระเบียบวิธีการปฏิบัติ มีการสอบถามความ
เขาใจจรรยาบรรณของพนักงานในองคการ 
   5. การกําหนดจรรยาบรรณอยางเปนทางการ จรรยาบรรณ หมายถึง คําประกาศ 
หรือเอกสารอยางเปนทางการขององคการที่ระบุถึงคานิยม และมาตรฐานจริยธรรมที่ใชกํากับ
พฤติกรรมของพนักงานในองคการ องคกรมีการเผยแพรจรรยาบรรณในส่ือส่ิงพิมพ 
   6. เปดโอกาสใหมีการอภิปรายจรรยาบรรณอยางกวางขวาง ผลักดันใหสมาชิกใน
องคการตั้งแตระดับลางถึงสูงสุดเขาใจจรรยาบรรณขององคการใหตรงกัน ดวยการสรางระบบการให
คําแนะนําเกี่ยวกับจรรยาบรรณที่สรางข้ึน 
  สรุปวาผูนําหรือผูบริหารจะตองมีการบริหารงานกับกลุมคนที่หลากหลาย จําเปนอยางยิ่ง
ที่จะตองพยายามฝกฝนและปฏิบัติตนใหมีคุณลักษณะที่ดีเหมาะสมกับหนาที่ของการเปนผูบริหาร มี
ความประพฤติดี ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ และควรนําเอาหลักการบริหารบานเมืองที่ดีมาใช
เปนแนวทางในการบริหารงาน โดยบูรณาการเขากับเทคนิคการบริหารทุกข้ันตอน เพื่อใหทุกข้ันตอน
ของการบริหารมีการใชหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความ
คุมคา เพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการตอไป 
 ดานคุณสมบัติของนิสิตคณะพลศึกษา 
  บทบาทของนิสิตนักศึกษา 
   การพัฒนาสังคมตองอาศัยการศึกษาเปนเคร่ืองมือสําคัญที่จะเสริมสรางความรูความ
เขาใจแกสมาชิกของสังคม รวมทั้งพัฒนาเจตคติและคานิยมที่เหมาะสม และเอ้ืออํานวยตอแนวทาง 
การพัฒนาแตละยุคแตละสมัย การศึกษาจึงเปนทั้งกระบวนการรักษาและถายทอดมรดกทางวัฒนธรรม
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ของสังคม และเปนตัวการในการกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เพื่อใหสังคมไดพัฒนาไปใน
แนวทางที่ปรารถนา ซึ่งประเทศไทยเปนประเทศที่กําลังพัฒนา จําเปนที่จะตองมีการีผลิตบัณฑิตสาขา
วิชาชีพตางๆ ออกไปประกอบอาชีพเพื่อการพัฒนาประเทศดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งเปน
ภารกิจหลักที่สําคัญของอุดมศึกษา ดังนั้น กิจการนิสิตนักศึกษาจึงเปนสวนสําคัญในการกระตุนสงเสริม
ใหนิสิตนักศึกษาไดพัฒนาตนเองทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม และบุคลิกภาพไดเต็มตาม
ศักยภาพในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ นิสิตนักศึกษาตองทําความเขาใจใหชัดเจน เพื่อใหสามารถ
ที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ไดสอดคลองกับวัตถุประสงคทั่วไปของคณะ และสถาบันอุดมศึกษา 
   นักวิชาการอุดมศึกษาไดสรุปวัตถุประสงคของงานกิจการนิสิตนักศึกษา เพื่อใหนิสิต
นักศึกษามีศักยภาพตามบทบาทของนิสิตนักศึกษาในทุกมิติ มีทั้งหมด 4 ประการ ดังนี้ 
    1. นิสิตนักศึกษารูจักรักษา ดํารงไว ถายทอดและพัฒนาศิลปวัฒนธรรม นิสิต
นักศึกษาทุกคนที่เขามาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาจะไดรับองคความรูทางวิชาการ การวิจัยตางๆ มี
ประสบการณจากการแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกัน ระหวางนิสิตนักศึกษาดวยกันเองและอาจารย 
ซึ่งการถายทอดความรูทางวิชาการเปนหนาที่โดยตรงของอาจารยผูสอน แตหนาที่สําคัญประการหนึ่ง 
คือ ใหนิสิตนักศึกษามีความพรอมในการศึกษา คือ จัดบริการตางๆ ชวยแกปญหาและสงเสริมใหนิสิต
นักศึกษามีกิจกรรมที่เกี่ยวกับเอกลักษณของชาติ รูจักดํารงไว ถายทอดและพัฒนา ศิลปวัฒนธรรมให
คงไวซึ่งความเปนชาติสืบตอไป  
    2. นิสิตนักศึกษาไดรับการพัฒนาบุคลิกภาพในดานตางๆ เพื่อการเปนบุคคลที่
สมบูรณ บุคลิกภาพของคน มีองคประกอบทั้งจากภายในบุคคลและจากภายนอก คือ สังคม และ
ส่ิงแวดลอม ซึ่งหลอหลอมใหเกิดบุคลิกภาพตางๆ ตามองคประกอบนั้นๆ การที่สถาบันอุดมศึกษาจะ
ผลิตบุคลากรใหมีบุคลิกภาพที่ดีอยูในสังคมอยางมีความสุขไดนั้น กิจการนิสิตนักศึกษาก็ตองกําหนด
กิจกรรมที่ดีเปนประโยชนตอนิสิตนักศึกษา เชน การอบรมและพัฒนานิสิตนักศึกษาดานคุณธรรม 
จริยธรรม และบุคลิกภาพ ออกคายอาสาพัฒนาเพื่อบําเพ็ญประโยชนแกผูยากไรชนบท เปนตน เพื่อทํา
ใหนิสิตนักศึกษาไดรูจักการทํางานรวมกัน มีเจตคติ และความคิดที่ดีตอผูรวมงาน มีมนุษยสัมพันธและ
โลกทัศนในแงดี มีหลักคุณธรรม จริยธรรม อันจะนําไปสูการพัฒนาบุคลิกภาพดานตางๆ ของนิสิต
นักศึกษาจนกลายเปนบุคคลที่สมบูรณจบเปนบัณฑิตที่ดีตอไป 
    3. ทําใหนิสิตนักศึกษาเปนพลเมืองที่ดีมีความรับผิดชอบตอสังคม สถาบัน-
อุดมศึกษามีสวนรับผิดชอบในเร่ืองการฝกอบรมใหนิสิตนักศึกษาเปนพลเมืองที่ดี มีความรับผิดชอบตอ
สังคม สรางลักษณะนิสัย ความประพฤต ิและการปฏิบัติที่ดีตอตนเองและผูอ่ืน กิจกรรมนิสิตนักศึกษา
มีหนาที่ฝกอบรมใหนิสิตนักศึกษาเหลานี ้ใหมีเจตคติ ทักษะการอยูรวมกันในสังคม ใหเหมาะสมกับวุฒิ
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ภาวะ สติปญญา และสถานะภาพทางสังคมของนิสิตนักศึกษา เชน ไมทําใหส่ิงของสาธารณะเสียหาย 
ทิ้งขยะใหถูกสุขลักษณะในที่ๆ ควรทิ้ง เปนตน 
    4. เปนการฝกทักษะการเปน “ผูนํา” สถาบันอุดมศึกษามีหนาที่สําคัญประการหนึ่ง 
คือ การฝกเปนผูนําพลเมือง งานกิจการนิสิตนักศึกษาจะตองมีกิจกรรมสงเสริมนิสิตนักศึกษาใหมี
ลักษณะของการเปนผูนํา พรอมทั้งเสาะแสวงหาผูนําที่เปนนิสิตนักศึกษาใหทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 
เชน นายกสโมสรนิสิตนักศึกษา ประธานชมรมตางๆ ของนิสิตนักศึกษา ฝกใหเปนหัวหนาโครงการ หรือ
กิจกรรมตางๆ เปนตน 
   ในสวนของประชาคมอาเซียน หนวยงานหรือองคการตางๆ ทั้งภาครัฐบาลและเอกชน 
ริเร่ิมโครงการหรือกิจกรรมเพื่อเปดโอกาสใหนิสิตนักศึกษาที่มีความสนใจเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนได
เขารวมกิจกรรมมากยิ่งข้ึน เชน กิจกรรมกรมอาเซียนสัญจร ของกระทรวงการตางประเทศ ซึ่งเจาหนาที่
ของกรมอาเซียน กระทรวงการตางประเทศไดริเร่ิมโครงการเดินทางไปตามสถานศึกษาตางๆ ทั่ว
ภูมิภาคเพื่อเผยแพรองคความรูเร่ืองประชาคมอาเซียนใหแกนิสิตนักศึกษา นอกจากนี้ยังมีการจัด
กิจกรรมแขงขันตอบปญหา ประกวดวาดภาพ และประกวดเขียนเรียงความเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
เนื่องจากกรมอาเซียนเปนหนวยงานที่รับผิดชอบเร่ืองการพัฒนาประชาคมอาเซียนโดยตรง ซึ่งเปนที่
นายินดีวากิจกรรมการประกวดแขงขันหลายอยางไดมีนิสิตนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยตางๆ หลายแหง
ไดเขารวมกิจกรรมดังกลาวกับกรมอาเซียน จึงเปนแบบอยางที่ดีใหแกนิสิตนักศึกษาไดนําเอาแนวคิด
จากกรมอาเซียนไปใชในการสรางสรรคกิจกรรม หรือโครงการที่ดีเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนใน
สถานศึกษาของตนเองบาง นอกจากนี้หนวยงานที่มีบทบาทในการสงเสริมใหนักเรียนนักศึกษาไดเขา
รวมกิจกรรมกับเยาวชนจากประเทศสมาชิกของประชาคมอาเซียน คือ กระทรวงวัฒนธรรม ที่ไดมี
บทบาทในการคัดเลือกตัวแทนเยาวชนไทยไปรวมกิจกรรมเขาคายเยาวชนอาเซียนรวมกับนักศึกษา
จากประเทศสมาชิกทั้ง 10 ประเทศ โดยจะมีการผลัดเปล่ียนประเทศเจาภาพสลับกันไปในแตละป ซึ่ง
ประเทศไทยก็เคยไดรับเกียรติใหเปนประเทศเจาภาพมาหลายคร้ังแลว จึงเปนโอกาสอันดีที่นิสิต
นักศึกษาจะใหความสนใจเขารวมกิจกรรมดังกลาวมากยิ่งข้ึน เนื่องจากโครงการนี้มีการจัดข้ึนเปน
ประจําทุกป โดยจะเดินทางไปตางประเทศซึ่งอยูในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพื่อเก็บเกี่ยว
ความรูและประสบการณกลับมาเผยแพรในสถานศึกษาและชุมชนของตน ขณะเดียวกันก็ไดมีโอกาส
เผยแพรวัฒนธรรมประเพณีที่ดีงามของไทยใหแกเพื่อนใหมจากหลากหลายประเทศ จึงเปนการ
ประสานสัมพันธไมตรีที่ดีงามกับมิตรประเทศอีกดวย (เกรียงไกร  ฮองเฮงเส็ง. 2555: ออนไลน) 
   สําหรับการกีฬานั้นก็มีการสงเสริมใหนิสิตนักศึกษาจากทุกมหาวิทยาลัยไดเขารวม
การแขงขันกีฬามหาวิทยาลัยอาเซียน ซึ่งหมุนเวียนสลับกันเปนเจาภาพทุกป ประเทศไทยสงนักกีฬา
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เขาแขงขันและประสบความสําเร็จเปนอยางดี ซึ่งการกีฬาหรือกิจกรรมอ่ืนๆ นั้นนับไดวาเปนกิจกรรมที่
สงเสริมทักษะดานภาวะผูนําใหแกนิสิตนักศึกษาในประเทศไทยเชนกัน 
 
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีประวัติสืบเนื่องยาวนาน โดยเร่ิมตั้งแตมีการ
ผลิตครูพลศึกษาในป พ.ศ. 2456 กระทรวงธรรมการไดจัดตั้งสถานฝกหัดครูพลศึกษาข้ึนที่โรงเรียน
มัธยมวัดราชบูรณะ (โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย ในปจจุบัน) ใชชื่อวา “หองพลศึกษากลาง” สังกัด
กรมศึกษาธิการ เปดสอน 2 วิชา คือ มวยไทย และการดัดตน หอยโหน หรือยิมนาสติก ตอมาในป พ.ศ. 
2462 ไดมีการแกไขหลักสูตรและเปล่ียนชื่อเปน “โรงเรียนพลศึกษากลาง” จัดการเรียนการสอนเฉพาะ
ภาคค่ํา เวลา 16.00-19.00 น. 
 ตอมากระทรวงธรรมการไดเปล่ียนชื่อมาเปนกระทรวงศึกษาธิการ และไดตั้งกรมพลศึกษา
ข้ึนมาในป พ.ศ. 2476 จากนั้นโอนโรงเรียนพลศึกษากลางมาสังกัดกรมพลศึกษา หลังจากนั้นไดยายมา
อยูที่อาคารใหม ในบริเวณกรีฑาสถานแหงชาติ พรอมทั้งมีการแกไขปรับปรุงหลักสูตร ในป พ.ศ. 2493 
กรมพลศึกษาไดปรับปรุงหลักสูตรการผลิตครูพลศึกษาใหสอดคลองกับการผลิตครูสามัญอ่ืน มหีลักสูตร
การเรียนการสอน 5 ป พรอมตั้งชื่อใหมวา ‘’โรงเรียนฝกหัดครูพลศึกษา” เรียนเต็มวัน และรับนักเรียน
ประจํา 
 ในป พ.ศ. 2497 กระทรวงศึกษาธิการไดขยายโครงการดานการฝกหัดครู โดยตั้งเปนกรมการ
ฝกหัดครูข้ึนมาเพื่อรวบรวมการฝกหัดครูในสังกัดตางๆ มาไวดวยกัน โรงเรียนฝกหัดครูพลศึกษาจึงโอน
ไปสังกัดแผนกฝกหัดครูพลานามัย กองโรงเรียนฝกหัดครู ตอมาวันที่ 1 มกราคม 2498 กระทรวง-
ศึกษาธิการเห็นสมควรใหยกฐานะข้ึนเปนวิทยาลัยพลศึกษา โดยจัดหลักสูตรการเรียน 4 ป และ 2 ป 
ผูเรียนสําเร็จจะไดรับ ปก.ศ.สูง พลศึกษา และประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ปก.ศ.พลานามัย) 
 ในป พ.ศ. 2501 ไดเปด “โรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย” สังกัดกองสงเสริมพลศึกษา กรม 
พลศึกษา เนื่องจากกรมการฝกหัดครูมีนโยบายใหผลิตครูในระดับประถมศึกษา เพราะขาดแคลนครู 
พลศึกษา โดยเปดรับนักเรียนที่สําเร็จชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 หลักสูตรการเรียน 2 ป ผูเรียนสําเร็จจะ
ไดรับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ปก.ศ.พลานามัย) ปการศึกษา 2511 คณะศึกษาศาสตร วิทยาลัย
วิชาการศึกษา ประสานมิตร ไดเปดวิชาเอกพลานามัย (หลักสูตรตอเนื่อง 2 ป) รับผูที่จบประกาศนียบัตร
วิชาการศึกษาชั้นสูงเขาศึกษาตอ ผูที่สําเร็จการศึกษาจะไดรับปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ. 
พลานามัย)  
 ในวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2513 กระทรวงศึกษาธิการ อนุมัติประกาศตั้ง “วิทยาลัยวิชาการ
ศึกษาพลศึกษา” ข้ึนเปนสาขาหนึ่งของวิทยาลัยวิชาการศึกษา โดยมอบใหกรมพลศึกษาดําเนินการ
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ผลิตครูพลศึกษาระดับปริญญาตรี ผูสําเร็จการศึกษาจะไดรับปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.  
พลศึกษา) ตอมาวิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษา ไดรับการยกฐานะเปน “มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
วิทยาเขตพลศึกษา” เมื่อวันที่ 29 มิถุนายน พ.ศ. 2517 โดยมีโครงสรางการบริหาร คือ ภาควิชาพล
ศึกษา ภาควิชาสุขศึกษา ภาควิชาสันทนาการ และสํานักงานเลขานุการคณะมีหนาที่ผลิตครูระดับ
ปริญญาตรี หลักสูตรการศึกษาบัณฑิต ประกอบดวย 5 คณะวิชา คือ คณะพลศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร คณะสังคมศาสตร คณะวิทยาศาสตร และคณะมนุษยศาสตร ซึ่งผลิตบัณฑิตหลักสูตร
ตอเนื่อง 2 ป คือ วิชาเอกวิทยาศาสตร วิชาเอกภาษาไทย และวิชาเอกสังคมศึกษา และในปการศึกษา
เดียวกัน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร ไดเปดรับนิสิตในหลักสูตรการศึกษา
บัณฑิต เชนกัน 
 การรับนิสิตระดับปริญญาตรี รับทั้งภาคปกติ (หลักสูตร 4 ป) และภาคสมทบ (หลักสูตร
ตอเนื่อง 2 ป) ในปตอๆ มา ไดมีการเปดรับนิสิตในหลักสูตรอ่ืนๆ อีกทั้งระดับปริญญาตรี และระดับ
ปริญญาโท โดยรับทั้งที่วิทยาเขตพลศึกษา และวิทยาเขตประสานมิตร ดังนี้ 
 ปการศึกษา 2517 ระดับปริญญาตรี หลักสูตรการศึกษาบัณฑิต วิชาเอกพลศึกษา (หลักสูตร
ตอเนื่อง 2 ป) มีวิชาโทสุขศึกษา พลศึกษา บริหารการศึกษา เทคโนโลยีทางการศึกษา แนะแนว
การศึกษา การศึกษาผูใหญ และสันทนาการ สวนระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาพลศึกษา 
 ปการศึกษา 2518 ระดับปริญญาตรี เพิ่มหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต วิชาเอกสุขศึกษา 
(หลักสูตรตอเนื่อง 2 ป) และหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต วิชาเอกสุขศึกษา (หลักสูตร 4 ป โดยรับนิสิต
จากคณะศึกษาศาสตรที่เลือกเรียนวิชาเอกสุขศึกษา) 
 ปการศึกษา 2525 ระดับปริญญาตรี เปดหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต 3 วิชาเอก คือ วิชาเอก 
พลศึกษา วิชาเอกสุขศึกษา และวิชาเอกสันทนาการ ในระดับปริญญาโท ไดเปดหลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาสุขศึกษา เพิ่มข้ึน 
 ตอมาในป พ.ศ. 2532 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตพลศึกษาไดยุบรวมวิทยาเขต
กับคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เปนคณะพลศึกษา เมื่อวันที่ 17 
พฤศจิกายน 2532 จึงถือเอาวาวันที่ 17 พฤศจิกายน 2532 เปนวันสถาปนาคณะพลศึกษา จัดการเรียน
การสอนในระดับปริญญาตรี หลักสูตรการศึกษาบัณฑิต วิชาเอกพลศึกษา และวิชาเอกสุขศึกษา 
หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา สาขาวิชาสุขศึกษา และสาขาวิชาสันทนาการ สวน
ระดับปริญญาโทเปดสอนในหลักสูตร การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา และสาขาวิชาสุขศึกษา 
 ในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2540 ภาควิชาวิทยาศาสตรการกีฬาไดเขารวมเปนสวนหนึ่งของคณะ
พลศึกษา และในปการศึกษา 2541 เปดสอนหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการ
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กีฬา และปการศึกษา 2542 ไดเปดสอนหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการ
กีฬา: การเปนผูฝกกีฬา ตอมาปการศึกษา 2543 และปการศึกษา 2544 คณะพลศึกษาไดเปดหลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสุขศึกษา และสาขาวิชานันทนาการ ตามลําดับ ตอมาปการศึกษา 
2550 คณะพลศึกษา เปดหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการออกกําลังกายและ
การกีฬา และเปดหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต วิชาเอกพลศึกษา และวิชาเอกสุขศึกษา รวมกับคณะ
ศึกษาศาสตร 
 ในชวงป พ.ศ. 2552 คณะพลศึกษา ไดเสนอหลักสูตรปรับปรุงและหลักสูตรใหมตอสภา
วิทยาลัย และเร่ิมใชหลักสูตรปรับปรุงและหลักสูตรใหมในปการศึกษา 2553 และในปจจุบันคณะ 
พลศึกษา มีหลักสูตรทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ดังตอไปนี้ 
 ระดับปริญญาตรี  
  1. การศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา สาขาวิชาสุขศึกษา และสาขาวิชาสุขศึกษา
และพลศึกษา 
  2. ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาผูนํานันทนาการ 
  3. วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬาและการออกําลังกาย 
  4. วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร 
 ระดับปริญญาโท 
  1. การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาสุขศึกษาและพลศึกษา 
  2. ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการกีฬาและนันทนการ 
  3. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬาและการออกกําลังกาย 
 ระดับปริญญาเอก 
  1. การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาสุขศึกษาและพลศึกษา 
  2. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการจัดการกีฬาและนันทนการ 
  3. ปรัชญาดุษฎี สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬาและการออกกําลังกาย 
 ปจจุบันคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีที่ทําการของคณะและจัดการเรียน
การสอน 2 แหง คือ ประสานมิตร และองครักษ เมื่อเดือนตุลาคม พ.ศ. 2552 คณะพลศึกษาไดยายที่
ทําการสํานักงานคณบดีไปอยูที่ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ  
 วิสัยทัศน 
  คณะพลศึกษาเปนองคกรชั้นนําแหงการเรียนรูเพื่อมุงสูสากล 
 วัฒนธรรมองคกร 
  มีความสามัคค ีมีสปริต และจิตอาสา (Unity, Spirit and Service Mind) 
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 คานิยมขององคกร 
  สุขภาพดี มีคุณธรรม เลิศลํ้าปญญา ความสามารถเยี่ยม (Health, Heart, Head, Hand) 
 ปรัชญา 
  สงเสริมคุณภาพชีวิต สรางสรรคคุณภาพบัณฑิต (Promoting Quality of Life Providing 
Quality Professionals) 
 
ประชาคมอาเซียน 
 สมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต หรืออาเซียน กําเนิดข้ึนในประเทศไทย เมื่อ
วันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 โดยประเทศสมาชิกกอตั้ง 5 ประเทศ ไดแก สาธารณรัฐอินโดนีเซีย 
มาเลเซีย ฟลิปปนส สาธารณรัฐสิงคโปร และราชอาณาจักรไทย ไดรวมลงนามในปฏิญญาอาเซียน หรือ
ปฏิญญากรุงเทพ (สํานักความสัมพันธตางประเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2555: 3-9) 
 คําวา ASEAN เปนคํายอมาจาก Association of Southeast Asian Nations และคําวา 
ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) นั้นเปนการสรางสังคมภูมิภาคใหพลเมืองทั้งสิบประเทศ
สมาชิกอยูรวมกันฉันญาติมิตรในครอบครัวเดียวกัน หรือเปนเพื่อนรวมชุมชนคนหมูบานเดียวกัน 
ปจจุบันอาเซียนมีสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ โดยม ีบูนไนดารุสซาลาม ไดเขามาเปนสมาชิก ลําดับที ่6 
เมื่อวันที่ 7 มกราคม พ.ศ. 2527 สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ไดเขามาเปนสมาชิก ลําดับที่ 7 เมื่อ
วันที่ 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2538 สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐแหงสหภาพ
เมียนมาร เขาเปนสมาชิกพรอมกัน เปนลําดับที่ 8 และ 9 เมื่อวันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2540 และ
ราชอาณาจักรกัมพูชา เขาเปนสมาชิกลําดับที่ 10 เมื่อวันที ่30 เมษายน พ.ศ. 2542 
 วัตถุประสงคของการกอตั้งอาเซียน 
  วัตถุประสงคของการกอตั้งอาเซียน ตามปฏิญญากรุงเทพ มีดังนี้ 
   1. เพื่อเรงรัดความเจริญทางเศรษฐกิจ ความกาวหนาทางสังคม และการพัฒนาดาน
วัฒนธรรมในภูมิภาค ดวยการผนึกความรวมมือบนพื้นฐานแหงความเทาเทียม และความเปนหุนสวน
ระหวางกัน เพื่อเสริมรากฐานสําหรับประชาคมที่มีความรุงเรือง และสันติสุขแหงประชาชาติในเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต 
   2. สงเสริมสันติภาพและเสถียรภาพในภูมิภาค โดยการเคารพหลักยุติธรรม และ
หลักแหงนิติธรรมในการดําเนินความสัมพันธระหวางประเทศในภูมิภาค ตลอดจนยึดมั่นในหลักการ
แหงกฎบัตรสหประชาชาติ 
   3. สงเสริมความรวมมือและความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรมเทคโนโลย ีวิทยาศาสตร และการบริหาร 
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   4. จัดใหมีความชวยเหลือซึ่งกันและกันในรูปของการอํานวยความสะดวก การ
ฝกอบรม และวิจัยทางดานการศึกษา วิชาชีพ วิชาการ และการบริหาร 
   5. รวมมืออยางมีประสิทธิผลมากข้ึน เพื่อการใชประโยชนในการเกษตรกรรม และ
อุตสาหกรรมการขยายการคา รวมทั้งการศึกษาปญหาในเร่ืองการคาระหวางประเทศเกี่ยวกับโภคภัณฑ 
การปรับปรุงบริการความสะดวกเกี่ยวกับการขนสงและการคมนาคม และการยกระดับการครองชีพ
ของประชาชน 
   6. สงเสริมการศึกษาเกี่ยวกับเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
   7. ธํารงความรวมมืออยางใกลชิดระหวางอาเซียนกับองคการระหวางประเทศ และ
ระดับภูมิภาคที่มีความมุงหมายและจุดประสงคคลายคลึงกัน และที่จะแสวงหาลูทางทั้งหลายเพื่อใหมี
ความรวมมืออยางใกลชิดระหวางกัน 
 สัญลักษณอาเซียน 
  สัญลักษณอาเซียน ไดแก ตนขาวสีเหลือง 10 ตน ที่ถูกมัดรวมกันไว หมายถึง ประเทศใน
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตทั้ง 10 ประเทศ รวมกันเพื่อมติรภาพ และความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
โดยสีที่ปรากฏในสัญลักษณของอาเซียน (ขาว แดง เหลือง และน้ําเงิน) เปนสีที่สําคัญของธงชาติของ
แตละประเทศสมาชิกอาเซียน โดยสีน้ําเงิน หมายถึง สันติภาพและความมั่นคง สีแดง หมายถึง ความ
กลาหาญและความกาวหนา สีขาว หมายถึง ความบริสุทธิ ์และสีเหลือง หมายถึง ความเจริญรุงเรือง 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 สัญลักษณประชาคมอาเซียน 
 
 คําขวัญอาเซียน 
  คําขวัญอาเซียน ไดแก “One Vision, One Identity, One Community” “หนึ่งวิสัยทัศน 
หนึ่งอัตลักษณ หนึ่งประชาคม” 
 สํานักเลขาธิการอาเซียน 
  สํานักเลขาธิการอาเซียนจัดตั้งข้ึนเมื่อเดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2519 โดยมติรัฐมนตรี
ตางประเทศของอาเซียน ที่ตั้งปจจุบันอยูที่ เลขที่ 70 Jalan Sisingamangaraja ณ กรุงจาการตา 
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ประเทศอินโดนีเซีย มีภารกิจหลักในการประสานงานกับหนวยงานตางๆ ของอาเซียนเพื่อใหสามารถ
ดําเนินโครงการและกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ประชาคมอาเซียน ประกอบดวย 3 เสาหลัก (pillars) ไดแก ประชาคมการเมืองและความ
มั่นคงอาเซียน (ASEAN Political-Security Community: APSC) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community: AEC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural 
Community: ASCC) (สํานักความสัมพันธตางประเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2555: 
12-22) 
 ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
  อาเซียนมุงที่จะเสริมสรางความแข็งแกรงของหลักการประชาธิปไตย พัฒนาระบบการ
ปกครองที่ดี ยึดมั่นในหลักนิติธรรม สงเสริมและคุมครองสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพพื้นฐาน ใหการ
เคารพในสิทธิและอธิปไตยของประเทศสมาชิก เพื่อรวมสรางอาเซียนไปสูการเปนประชาคมที่มีกฎ
กติกา ผูกพันเปนหนึ่งเดียวดวยคานิยมและปทัสถานรวมกัน 
  ผูนําอาเซียนจึงไดตกลงรวมกันที่จะจัดตั้งประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
เพื่อใหประเทศในภูมิภาคอยูรวมกันอยางสันติสุข ในโลกที่มีความยุติธรรม เปนประชาธิปไตยและมี
สันติภาพ 
  ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน จึงเปนความรวมมือเพื่อสรางสังคม
ประชาธิปไตย สังคมที่มีความมั่นคง ปราศจากปญหาขัดแยงทางการเมืองในภูมิภาค และหากเกิด
ปญหาขัดแยง อาเซียนไดกําหนดใหยึดแนวทางสันติในการคล่ีคลายปญหาระหวางกัน ในฐานะที่
อาเซียนตั้งอยูในภูมิภาคเดียวกัน ระบอบการเมืองการปกครองของรัฐสมาชิกจึงตองมีเปาหมายรวมกัน
ในการสราง “สังคมประชาธิปไตย” เพื่อความมั่นคงรวมกันในภูมิภาค องคประกอบอ่ืนๆ ทางการเมือง
ที่อาเซียนถือเปนแนวทางรวมกัน รวมถึงหลักการปกครองที่ดี การเคารพในสิทธิมนุษยชน อิสรภาพ 
เสรีภาพ และความเสมอภาคกันในหมูพลเมืองอาเซียน 
  เพื่อรองรับการเปนประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน อาเซียนไดจัดทําแผนงาน
การจัดตั้งประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political-Security Community 
Blueprint) โดยมีเปาหมาย 3 ประการ คือ 
   1. มกีฎกติกาเปนพื้นฐานภายใตคานิยมรวมกัน 
   2. มีความสงบสุข มีความรับผิดชอบรวมกันในการรักษาความมั่นคงสําหรับประชาชน
ที่ครอบคลุมอยางรอบดาน 
   3. มีพลวัตรและมีปฏิสัมพันธกับประเทศภายนอกอาเซียน 
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 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
  ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มุงหวังพัฒนาอาเซียนใหเปนภูมิภาคที่เจริญมั่งคั่ง มั่นคง 
ขจัดความยากจน และลดความไมเทาเทียมกันทางเศรษฐกิจ สงผลใหอาเซียนพัฒนาอยูในระดับที่
เทียบเคียงกัน โดยตั้งเปาหมายวา ภายในป พ.ศ. 2558 อาเซียนจะมีการคาขาย การแลกเปล่ียนบริการ
และการลงทุนขามพรมแดนกันอยางเสรี ผูใชแรงงาน รวมทั้งพลเมืองอาเซียน 10 ประเทศ สามารถ
เดินทางไปประกอบอาชีพในประเทศอาเซียนอ่ืนไดอยางเสรี 
  อาเซียนไดจัดทําแผนงานการจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community Blueprint) ซึ่งเปนแผนงานบูรณาการ การดําเนินงานในดานเศรษฐกิจ มีเปาหมายหลัก 4 คือ 
   1. การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว โดยใหมีการเคล่ือนยายสินคา บริการ การ
ลงทุนและแรงงานมีฝมืออยางเสรี และการเคล่ือนยายเงินทุนอยางเสรีมากข้ึน รวมทั้งการสงเสริมการ
รวมกลุมสาขาสําคัญของอาเซียนใหเปนรูปธรรม 
   2. การสรางขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจของอาเซียน ซึ่งใหความ-
สําคัญกับประเด็นดานนโยบายที่จะชวยสงเสริมการรวมกลุมทางเศรษฐกิจ เชน กรอบนโยบายการ
แขงขันของอาเซียน การคุมครองผูบริโภค สิทธิในทรัพยสินทางปญญา พาณิชยอิเล็กทรอนิกส นโยบาย
ภาษี และการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน (การเงิน การขนสง เทคโนโลยีสารสนเทศ และพลังงาน) 
   3. การพัฒนาเศรษฐกิจอยางเสมอภาค โดยการพัฒนา SMEs และการเสริมสรางขีด
ความสามารถผานโครงการตางๆ เชน โครงการริเร่ิมเพื่อการรวมตัวของอาเซียน (Initiative for ASEAN 
Intergration: IAI) เพื่อลดชองวางการพัฒนาทางเศรษฐกิจ 
   3. การบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก เนนการปรับประสานนโยบายเศรษฐกิจของ
อาเซียนกับประเทศภายนอกภูมิภาค เพื่อใหอาเซียนมีทาทีรวมกันอยางชัดเจน เชน การจัดทําเขตการคา
เสรีของอาเซียนกับประเทศคูเจรจาตางๆ เปนตน รวมทั้งสงเสริมการสรางเครือขายในดานการผลิต/
จําหนายภายในภูมิภาคใหเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจโลก 
  นอกจากนี้ ความรวมมือดานเศรษฐกิจของอาเซียนใหความสําคัญตอการเสริมสราง
ศักยภาพและพัฒนาทรัพยากรมนุษย การยอมรับคุณสมบัติดานวิชาชีพรวมกัน การสงเสริมใหมีการ
หารือรวมกันอยางใกลชิดในการดําเนินนโยบายดานเศรษฐกิจและการเงิน การสงเสริมการเชื่อมโยง
ดานโครงสรางและการคมนาคม การพัฒนาการติดตอส่ือสารทางส่ืออิเล็กทรอนิกส การบูรณาการดาน
อุตสาหกรรมขามภูมิภาคเพื่อสงเสริมทรัพยากรของภูมิภาค และการเพิ่มบทบาทการมีสวนรวมของ
ภาคเอกชนเพื่อการสรางประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
  อาเซียนมุงหวังประโยชนจากการรวมตัวเปนประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน เพื่อ
การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน สงเสริมการใชทรัพยากรธรรมชาติอยางยั่งยืน และเสริมสราง 
อัตลักษณทางวัฒนธรรมของอาเซียน โดยมีแผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
ซึ่งครอบคลุมความรวมมือในหลายสาขา เชน ความรวมมือดานการปราบปรามยาเสพติด การพัฒนา
ชนบท การขจัดความยากจน ส่ิงแวดลอม การศึกษา วัฒนธรรม สตรี สาธารณสุข โรคเอดส และ
เยาวชน เปนตน เปนกลไกสําคัญเพื่อการบรรลุจุดมุงหมายของประชาคมนี้ และรองรับการเปน
ประชาคมซึ่งเนน 4 ดาน ไดแก 
   1. การสรางประชาคมแหงสังคมที่เอ้ืออาทร 
   2. แกไขผลกระทบตอสังคมอันเนื่องมาจากการรวมตัวทางเศรษฐกิจ 
   3. สงเสริมความยั่งยืนของส่ิงแวดลอมและการจัดการดูแลส่ิงแวดลอมอยางถูกตอง 
   4. สงเสริมความเขาใจระหวางประชาชนในระดับรากหญา การเรียนรูประวัติศาสตร
และวัฒนธรรม รวมทั้งการรับรูขาวสารซึ่งเปนรากฐานที่จะนําไปสูการเปนประชาคมอาเซียน 
 แผนงานจัดตั้งประชาสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
  แผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (A Blueprint for ASEAN 
Socio-Cultural Community) ไดกําหนดเปาหมายในการดําเนินการเพื่อกาวสูประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรมอาเซียนดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับประเทศใน
ภูมิภาคในขอบขายดานการศึกษา โดยเฉพาะความรวมมือดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อ
เสริมสรางศักยภาพดานเทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษยในอาเซียน 
 การจัดการศึกษาในแผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
ประกอบดวย 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
   อาเซียนจะสงเสริมความเปนอยูและคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน โดยประชาชน
เขาถึงโอกาสอยางเที่ยงธรรมในการพัฒนามนุษย ดวยการสงเสริมและลงทุนในดานการศึกษา และ
การเรียนรูตลอดชีวิต การฝกอบรม และการเสริมสรางขีดความสามารถ สงเสริมนวัตกรรมและการ
ประกอบการ สงเสริมการใชภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ วิทยาศาสตรเชิงประยุกตและ
เทคโนโลยี ในการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาทางดานสังคมและเศรษฐกิจ 
  ใหความสําคัญการศึกษา 
   เปาหมายเชิงยุทธศาสตร  
    เนนการบูรณาการดานการศึกษาใหเปนวาระการพัฒนาของอาเซียน การสราง
สังคมรอบรู โดยสงเสริมการเขาถึงการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางทั่วถึง สงเสริมการเล้ียงดูและพัฒนาเด็ก
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ปฐมวัย และการสรางความตระหนักรับรูเร่ืองอาเซียนในกลุมเยาวชนผานทางการศึกษา และกิจกรรม
ตางๆ เพื่อสรางอัตลักษณอาเซียนบนพื้นฐานของมิตรภาพและความรวมมือซึ่งกันและกัน 
   มาตรการ 
    สําหรับประเทศสมาชิกอาเซียนเขาถึงการศึกษาข้ันพื้นฐานในป พ.ศ. 2558 เพื่อ
ขจัดการไมรูหนังสือ โดยมีเปาหมายที่จะบรรลุรอยละ 70 ภายในป พ.ศ. 2554 ประกอบดวย 
     1. ปรับปรุงคุณภาพและความเหมาะสมของการศึกษารวมทั้งการฝกอบรม
ทางดานเทคนิควิชาชีพและทักษะในการศึกษาในภูมิภาคอาเซียน โดยจัดทําโครงการใหความ
ชวยเหลือดานวิชาการ รวมทั้งการฝกอบรมครูผูสอน และจัดโครงการแลกเปล่ียนเจาหนาที่ดาน
การศึกษาระดับสูง โดยเฉพาะในประเทศกัมพูชา ลาว เมียนมาร และเวียดนาม 
     2. ทบทวนเร่ืองโครงการใหทุนของอาเซียนเปนระยะ เพื่อใหทุนการศึกษามี
ลักษณะสมเหตุสมผล และสอดคลองกันเพื่อผลลัพธที่ดีข้ึน 
     3. ใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศในการสงเสริมการศึกษา และการ
เรียนรูตลอดชีวิตโดยเฉพาะในกลุมที่ถูกละเลย โดยการเปดกวางการศึกษาทางไกลและการศึกษาทาง
อินเทอรเน็ต 
     4. สงเสริมการสรางเครือขายทางดานการศึกษาในทุกระดับ ระหวางสถาบัน-
การศึกษา และสานตอการสรางเครือขายระหวางมหาวิทยาลัย สงเสริมและสนับสนุนใหมีการแลกเปล่ียน
นักเรียน เจาหนาที่ดานการศึกษา และการมีปฏิสัมพันธระหวางผูเชี่ยวชาญ รวมทั้งจัดตั้งกลุมวิจัย
ระหวางสถาบันการศึกษาข้ันสูงในอาเซียน โดยประสานความรวมมืออยางใกลชิดกับองคการรัฐมนตรี
ศึกษาแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (ซีมีโอ) และเครือขายมหาวิทยาลัยอาเซียน (เอยูเอ็น) 
     5. สงเสริมการเขาถึงการศึกษาอยางเทาเทียมสําหรับสตรีและเด็กผูหญิง 
และสงเสริมการแลกเปล่ียนแนวปฏิบัติที่ดีในเร่ืองความละเอียดออนทางเพศในหลักสูตรการศึกษา 
     6. เสริมสรางการประสานงานกับองคการระหวางประเทศ และองคการใน
ระดับภูมิภาคทางดานการศึกษา เพื่อเสริมสรางคุณภาพของการศึกษาในภูมิภาค 
     7. บรรจุเร่ืองคานิยมรวมและมรดกทางวัฒนธรรมในหลักสูตร รวมทั้งพัฒนา
ส่ือการสอนในเร่ืองดังกลาว โดยเร่ิมป พ.ศ. 2551 
     8. จัดทําหลักสูตรเกี่ยวกับอาเซียนศึกษาทั้งในระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา 
และการศึกษาข้ันสูง 
     9. สานตอโครงการพัฒนาผูนําเยาวชนอาเซียน และโครงการใกลเคียงที่มี
เปาหมายเดียวกัน และสงเสริมการสรางเครือขายศิษยเกาโครงการเยาวชนอาเซียน เพื่อสงเสริมความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และความเขาใจซึ่งกันและกัน 
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     10. สนับสนุนการเรียนภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียน และสงเสริมการ
แลกเปล่ียนผูเชี่ยวชาญทางดานภาษา 
     11. จัดการแขงขันกีฬาอาเซียนระดับมหาวิทยาลัย เยาวชนอาสาสมัคร
อาเซียนเพื่อสันติภาพ เกมสคอมพิวเตอรอาเซียน การแขงขันโอลิมปกวิทยาศาสตรอาเซียน เพื่อ
สงเสริมการมีปฏิสัมพันธและความเขาใจในหมูเยาวชนของภูมิภาค 
     12. สานตอการดําเนินโครงการรางวัลเยาวชน อาทิ รางวัลวันเยาวชนอาเซียน 
และโครงการสิบองคกรเยาวชนที่ประสบความสําเร็จ (เทโยอาเซียน) เพื่อเปนการแสดงการยกยอง
บุคคลและองคกรเยาวชนที่มีบทบาทชวยสงเสริมความคิดเกี่ยวกับอาเซียน และคุณคาเกี่ยวกับ
อาเซียนในหมูเยาวชนทั่วภูมิภาค 
     13. ดําเนินการจัดตั้งกองทุนสําหรับเยาวชนอาเซียน เพื่อสนับสนุนโครงการ
และกิจกรรมตางๆ ของเยาวชนในอาเซียน 
     14. จัดตั้งเวทีเพื่อเสริมสรางเครือขายและแลกเปล่ียนแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดใน
เร่ืองยุทธศาสตรและกลไกการพัฒนาเด็กและเยาวชนในอาเซียน 
     15. แลกเปล่ียนนักแสดงทางวัฒนธรรมและนักวิชาการระหวางประเทศ
สมาชิกอาเซียนผานระบบการศึกษา เพื่อใหมีความเขาใจในเร่ืองความแตกตางทางดานวัฒนธรรมของ
ประเทศสมาชิกอาเซียน 
     16. สงเสริมใหมีทางเลือกในการศึกษาระดับสูงในประเทศสมาชิกอาเซียน 
ผานโครงการหนึ่งหลักสูตรในตางประเทศ หรือ 1 ป ในตางประเทศ 
     17. สนับสนุนใหประชาชนในประเทศสมาชิกอาเซียนมีความเชี่ยวชาญ
ภาษาอังกฤษ เพื่อใหสามารถติดตอส่ือสารกันไดโดยตรง และสามารถเขาไปมีสวนรวมกับชุมชน
นานาชาติ 
     18. สงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต 
     19. ดําเนินการจัดตั้งตัวชี้วัดการพัฒนาเยาวชนอาเซียน เพื่อประเมินผลที่
ไดรับ 
     20. สงเสริมการพัฒนาเร่ืองการดูแลเด็กเล็กโดยการแลกเปล่ียนแนวปฏิบัติที่
ดีที่สุดประสบการณ และการเสริมสรางขีดความสามารถ 
  ตัวชี้วัดความสําเร็จสําหรับครูและผูบริหารสูประชาคมอาเซียน 
   การพัฒนาการเรียนรูสูประชาคมอาเซียนจะประสบผลสําเร็จหรือไมเพียงใดนั้น 
จะตองมีตัวชี้วัดความสําเร็จทั้งคุณภาพเด็ก คุณภาพครู และคุณภาพผูบริหารสถานศึกษา เพื่อใช
ประเมินความสําเร็จ สําหรับตัวชี้วัดคุณภาพครู มีดังนี้ ครูผูสอนมีความรูเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน ครู
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สามารถใชภาษาตางประเทศในการส่ือสาร ครูใชหนังสือ ตําราเรียน และส่ือที่เปนภาษาตางประเทศใน
การจัดการเรียนรู ครูใชส่ืออิเล็กทรอนิกส (ICT) ในการจัดการเรียนรู การวัดและประเมินผล และการ
เผยแพรผลงานทั้งระบบออนไลน (Online) และออฟไลน (Offline) ครูใชเทคนิคและวิธีสอนที่หลากหลาย
ในการจัดการเรียนรู ครูสามารถแลกเปล่ียนประสบการณ ในการจัดการเรียนรูทั้งในประเทศและใน
กลุมประชาคมอาเซียน และครูใชประสบการณการวิจัย ส่ือ นวัตกรรมเพื่อพัฒนาผูเรียนอยางตอเนื่อง 
   สําหรับตัวชี้ วัดคุณภาพผูบริหาร คือ ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาสู
ประชาคมอาเซียน มีความสามารถในการบริหารจัดการภายใตสภาวการณจํากัดไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
มีทักษะในการใชภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสาร และทักษะในการใช ICT มีความสามารถในการ
ประสานภาคีเครือขายความรวมมือการจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน มีความสามารถในการนิเทศ 
ติดตามผลการดําเนินงาน มีความสามารถในการใชเทคโนโลยีในการติดตอส่ือสารกับภาคีเครือขายใน
กลุมประชาคมอาเซียน 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  สําหรับงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําสูอาเซียน
ของนิสิตคณะพลศึกษา ผูวิจัยไดคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของ 2 ประการสําคัญ คือ การพัฒนาตัวบงชี้ 
และภาวะผูนํา ดังนี้ 
  การพัฒนาตัวบงชี ้
   รุงรังสี  วิบูลชัย (2544: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้รวมของ
คุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหกระบวนการสอนในระดับอุดมศึกษา
พัฒนาตัวบงชี้รวมคุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษา ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางคุณภาพการ
สอนในระดับอุดมศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ และสรางสเกลองคประกอบตัวบงชี้รวมคุณภาพการ
สอนในระดับอุดมศึกษา โดยใชวิธีการวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ เพื่อจัด
กลุมตัวแปร ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่เกี่ยวของกับกระบวนการสอนในระดับอุดมศึกษา ไดแก ตวัแปร
ปจจัยนําเขา คุณสมบัติของผูสอน คือ มีความรูเกี่ยวกับศาสตรและเนื้อหาวิชาที่สอนเปนอยางดี มี
ศรัทธาตอการสอน คุณสมบัติของผูเรียน คือ มีความรับผิดชอบตอการเรียน ตัวแปรแหลงขอมูลตอง
หลากหลายและทันสมัย ตัวแปรในกระบวนการสอน คือ เตรียมแผนการสอน ใชกิจกรรมการสอนที่
หลากหลายวิธี ตัวแปรผลผลิต คือ ผูเรียนมีความสามารถในการแสวงหาขอมูลและความรูใหม ผูเรียน
มีทักษะในการแกปญหา และมีทักษะการคิดวิเคราะหและการจัดการ 



 105 

   พรเทพ  เมืองแมน (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพ
การจัดการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาเทคโนโลยีการศึกษา โดยใชกระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย 
ผลการวิจัยพบวา การกําหนดดัชนีบงชี้คุณภาพการจัดการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาเทคโนโลยี
การศึกษา ไดดัชนีบงชี้คุณภาพที่มีความเหมาะสมในระดับมากและมากที่สุด จํานวน 82 ดัชนี จําแนก
แตละองคประกอบได ดังนี้ องคประกอบดานปรัชญาและวัตถุประสงค องคประกอบดานอาจารย 
องคประกอบดานนิสิตนักศึกษา องคประกอบดานหลักสูตร องคประกอบดานกระบวนการเรียนการสอน 
องคประกอบดานทรัพยากรสนับสนุนทางวิชาการ องคประกอบดานการวิจัย องคประกอบดานการ
บริหารจัดการ 
   สุทธิธัช  คนกาญจน (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชีคุ้ณภาพ
ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ดวยวิธีการวิจัยแบบเดลฟายในข้ันตน ผลการวิจัยสามารถสรางและพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐไดตัวบงชี้ 7 องคประกอบ 16 ตัวบงชี้ คือ องคประกอบดานคุณภาพ 3 ตัว
บงชี้ องคประกอบดานประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษา 2 ตัวบงชี้ องคประกอบดานการผลิตบัณฑิต
ตามความตองการของสังคม 1 ตัวบงชี้ องคประกอบดานความเปนสากล 2 ตัวบงชี้ และองคประกอบ
ดานการบริหารจัดการศึกษารวมกับภาคเอกชน และองคการปกครองสวนทองถิ่น 3 ตัวบงชี้ 
   ทวีศิลป  กุลนภาดล (2547: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้การ
บริหารกิจการที่ดีสําหรับการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา องคประกอบทั้ง 5 องคประกอบ คือ 
ความเปนอิสระ เสรีภาพทางวิชาการ การมีสวนรวม ความรับผิดชอบตรวจสอบได และความโปรงใสใน
การบริหารงาน เปนองคประกอบสําคัญของการบริหารกิจการที่ดีสําหรับการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โดยองคประกอบที่มีคาน้ําหนักสูงสุด คือ องคประกอบทางดานความรับผิดชอบตรวจสอบไดในการ
บริหารกิจการ โดยผลการทดสอบของโมเดลโครงสรางตัวบงชี้การบริหารกิจการที่ดีสําหรับการเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏกับขอมูลเชิงประจักษมีความสอดคลองกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผลการวิจัยทําใหไดตัวบงชี้กิจการที่ดีสําหรับการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 95 ตัวบงชี้ 
ประกอบดวย ตัวบงชี้ดานความเปนอิสระ 21 ตัวบงชี้ เสรีภาพทางวิชาการ 18 ตัวบงชี้ การมีสวนรวม 
19 ตัวบงชี้ ความรับผิดชอบตรวจสอบได 16 ตัวบงชี้ และความโปรงใสในการบริหารกิจการ 19 ตัวบงชี้ 
นอกจากนั้นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเกณฑสัมพันธของตัวบงชี้การบริหารกิจการที่ดีทั้ง 95 ตัว
บงชี้ ผลการตรวจสอบพบวา ตัวบงชี้การบริหารกิจการที่ดี จํานวน 93 ตัวบงชี้ มีความเที่ยงตรงเชิง
เกณฑสัมพันธ และไมมีความเที่ยงตรงเชิงเกณฑสัมพันธ จํานวน 2 ตัวบงชี้ ไดแก การพัฒนากองทุน
วิชาชีพ และการกําหนดบทบาทที่ชัดเจนของอาจารยพิเศษและอาจารยอัตราจาง ผูวิจัยพัฒนาคูมือ
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การใชตัวบงชี้การบริหารกิจการที่ดีสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งประกอบดวย นิยามขององคประกอบ
ทั้ง 5 องคประกอบ รายการตัวบงชี้ และแหลงขอมูลเพื่อใชวัดตัวบงชี้  
   ศรีใจ  วงคคําลือ (2552: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง เปรียบเทยีบความคิดเห็นของผูบริหาร
กับครูผูสอนในเขตพื้นที่การศึกษาแมฮองสอน เขต 2 เกี่ยวกับมาตรฐานและตัวบงชี้ของสํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและ
ครูผูสอนที่เปนกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
มาตรฐานที ่1 ตัวบงชี้ที่ 6 ผูเรียนปฏิบัติตนเปนประโยชนตอสวนรวม มาตรฐานที่ 5 ตัวบงชี้ที่ 1 กลุม
สาระการเรียนรูภาษาไทย มาตรฐานที่ 8 ตัวบงชี้ที่ 8 ครูมีคุณลักษณะที่เหมาะสม มาตรฐานที่ 8 ตัว
บงชี้ที่ 4 ครูไดรับการพัฒนาในวิชาที่สอนตามที่คุรุสภากําหนด และมาตรฐานที่ 12 ตัวบงชี้ที่ 2 
สถานศึกษามีการจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  
   จตุพล  ยงศร (2553: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้สําหรับการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียนนายเรืออากาศ พบวา การพัฒนาตัวบงชี้สําหรับการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียนนายเรืออากาศ ทั้ง 10 ดาน ที่ผูบริหารและอาจารยประจํา
ของโรงเรียนนายเรืออากาศ เห็นวามีความเหมาะสมที่จะใชประเมินคุณภาพการศึกษามีจํานวนทั้งส้ิน 
98 ตัวบงชี้ นอกจากนั้นผูบริหารและอาจารยประจําของโรงเรียนนายเรืออากาศ เห็นวาตัวบงชี้สําหรับ
การประเมินคุณภาพการศึกษาภายในมีความเหมาะสมที่จะใชประเมินคุณภาพการศึกษารายดานและ
โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวา เกือบทุกดานและโดยรวมทุกดานมีความ
เหมาะสมอยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนตัวบงชี้ดานการวิจัย
และงานสรางสรรคที่ไมพบวาสูงกวาเกณฑ และคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนนายเรืออากาศ เห็นวาตัวบงชี้สําหรับการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน 
รายดานและโดยรวมทุกดานมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวา ทุกดานมี
ความเหมาะสมอยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   อารักษ  อินทรพยุง (2554: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้การจัดการศึกษา
นอกระบบเพื่อสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตตามหลักสูตรการศึกษานอกระบบการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551 สรุปผลการวิจัยวา ตัวบงชี้การจัดการศึกษานอกระบบเพื่อสงเสริมการเรียนรู 
ตลอดชีวิตตามหลักสูตรการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ประกอบดวย 
4 องคประกอบหลัก 17 องคประกอบยอย 92 ตัวบงชี้ ดังนี้ 1) องคประกอบหลัก ปรัชญาและหลักการ
จัดการศึกษา ม ี2 องคประกอบยอย 17 ตัวบงชี้ ไดแก ความสอดคลองกับปรัชญาการจัดการศึกษา 11 
ตัวบงชี้ และหลักการจัดการศึกษานอกระบบเพื่อสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต 6 ตัวบงชี้ 2) 
องคประกอบหลัก ผลที่ตองการใหเกิดการเรียนรูมี 6 องคประกอบยอย 23 ตัวบงชี้ ไดแก ทักษะในการ
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แสวงหาความรูและการพัฒนาตนเอง 5 ตัวบงชี้ เจตคติที่ดีตอการเรียนรู 4 ตัวบงชี้ ความรูพื้นฐานและ
ความสามารถที่เอ้ือตอการเรียนรู 4 ตัวบงชี้ การประกอบอาชีพบนพื้นฐานความรูและประสบการณ  
4 ตัวบงชี้ การใชทักษะชีวิตจัดการกับปญหาและส่ิงทาทาย 3 ตัวบงชี้ และการพัฒนาสังคมและชุมชน 
3 ตัวบงชี้ 3) องคประกอบหลัก กระบวนการนําหลักสูตรไปใชมี 8 องคประกอบยอย 33 ตัวบงชี้ ไดแก 
การวางแผนหลักสูตร 9 ตัวบงชี้ การนําหลักสูตรไปใช 22 ตัวบงชี้ และการประเมินหลักสูตร 2 ตัวบงชี้ 
4) องคประกอบหลัก ปจจัยเกื้อหนุนการจัดการศึกษามี 6 องคประกอบยอย 19 ตัวบงชี้ ไดแก ภาคี
เครือขาย 3 ตัวบงชี้ ส่ือและแหลงเรียนรู 6 ตัวบงชี้เทคโนโลยีและสารสนเทศ 2 ตัวบงชี้ การมีสวนรวม
ของชุมชน 3 ตัวบงชี้ การประกันคุณภาพการศึกษา 2 ตัวบงชี้ และการระดมทรัพยากรเพื่อการจัด
การศึกษา 3 ตัวบงชี้ และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมในการนําตัวบงชี้ไป
ปฏิบัติ พบวา ผูบริหารสถานศึกษา ขาราชการครู และบุคลากร กศน.ตําบล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเหมาะสมในการนําตัวบงชี้ไปปฏิบัติในภาพรวมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ไมแตกตางกัน 1 ดาน คือ ดานองคประกอบหลัก ปรัชญาและหลักการจัดการศึกษา แตกตางกัน 
3 ดาน คือ ดานองคประกอบหลัก ผลที่ตองการใหเกิดแกผูเรียน ดานองคประกอบหลัก กระบวนการนํา
หลักสูตรไปใช และดานองคประกอบหลักปจจัยเกื้อหนุนการจัดการศึกษา โดยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   เพทาย  ทองมหา (2554: บทคัดยอ) ทําวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการ
บริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด พบวา 
ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจังหวัด ในข้ันตอนที่ 1 ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก 17 องคประกอบยอย และ 98 ตัวบงชี้ 
และเมื่อนําไปวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนที่ 2 แลวพบวามีเพียง 74 ตัวบงชี้ ที่สะทอนคุณภาพการ
บริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อประเมินตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ตามข้ันที่ 3 เพื่อศึกษาความ
เปนไปไดในการปฏิบัติ พบวา ตัวบงชี้ทั้ง 74 ตัวบงชี้ มีความเปนไปไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
   สําหรับงานวิจัยดานการพัฒนาตัวบงชี้นั้น ไดมีการศึกษาทั้งในระดับการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน ระดับอุดมศึกษา และหนวยงานภาครัฐที่เกี่ยวของกับการศึกษา สําหรับการพัฒนาตัวบงชี้นั้น 
ทุกงานวิจัยจะแยกออกเปนดานองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี้ที่พึงประสงค ซึ่งการ
วิจัยตางๆ ที่นําเสนอมานี้จะเห็นไดเปนเชิงประจักษวา วงการศึกษามีความจําเปนอยางยิ่งในการ
กําหนดและพัฒนาตัวบงชี้ทั้งในสวนขององคการ บุคลากร และนิสิตนักศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
การเขาสูประชาคมอาเซียนนั้น ตองเปนเตรียมความพรอมดานคุณภาพใหแกนิสิตนักศึกษา จึงมีความ
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จําเปนที่จะตองศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูสูอาเซียนของนิสิตคณะพลศึกษา เพื่อเปนการพัฒนา
คุณภาพใหเกิดแกนิสิตนักศึกษาตอไป 
  ภาวะผูนํา 
   นพลักษณ  หนักแนน (2543: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง คุณลักษณะที่พึงประสงคและ
พฤติกรรมความเปนผูนําของผูนํานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ผูนํานิสิตนักศึกษาจัดลําดับความสําคัญของคุณลักษณะที่ 
พึงประสงคของผูนํานิสิตนักศึกษาตามความคิดเห็นของผูนํานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย เขตกรุงเทพมหานคร 4 ดาน ไดแก คุณลักษณะดานสติปญญา ความรู 
ความสามารถ คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงานกิจกรรมนิสิตนักศึกษา และ
คุณลักษณะทางสังคม ตามตัวแปร ชั้นปที่สังกัด สาขาวิชาที่ศึกษา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และ
ประสบการณในการเปนผูนํานิสิตนักศึกษา ลําดับสูงสุด 3 ลําดับแรก ดังนี้ 
    1. คุณลักษณะดานสติปญญา ความรู ความสามารถ ไดแก มีความรูความเขาใจ
ในองคการที่ตนรับผิดชอบ สามารถสรางแรงจูงใจในการทํากิจกรรม และมีความสามารถในการตัดสินใจ
โดยใชขอมูลและเหตุผล 
    2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ไดแก ใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
แตงกายเหมาะสมกับกาลเทศะ และมีความเปนมิตร ยิ้มแยมแจมใส 
    3. ดานคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงานกิจกรรมนิสิตนักศึกษา ไดแก มีความรับผิดชอบ
ตอหนาที่มีประสบการณในการทํางาน และมีความสามารถในการบริหารองคการ 
    4. คุณลักษณะทางสังคม ไดแก มีมนุษยสัมพันธสูง มีความเสียสละเพื่อประโยชน
สวนรวมมากกวาตนเอง ความสามารถในการปรับตัวเขากับผูอ่ืน และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
รวมกับผูอ่ืน 
   บุญสง  หาญพานิช (2546: บทคัดยอ) ไดวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
ความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและสังเคราะหแนวคิดที่เกี่ยวกับธรรมชาติ
ของความรู องคความรู และการบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ
ความรู กระบวนการ โครงสรางพื้นฐานการบริหารจัดการความรู ส่ิงทาทาย และยุทธศาสตรในการ
บริหารจัดการความรู และรูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทยที่เนนการ
แลกเปล่ียนและการบริการความรู โดยการวิเคราะหเอกสาร และการสัมภาษณอธิการบดี จํานวน 19 
คน การตอบแบบสอบถามโดยรองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี และผูอํานวยการ ที่ปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน 19 แหง จํานวน 130 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร
สถาบันอุดมศึกษา ตองการใหมีการบริหารจัดการความรูที่ประกอบดวย การสรางความรู การจัดเก็บ
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ความรู การนําความรูไปใช การแบงปนแลกเปล่ียนความรู การบริการความรู การส่ือสารความรู การใช
เทคโนโลยี วัฒนธรรมรวมกับผูปฏิบัติงานดานความรู และยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู อยูใน
ระดับมาก 2) ผูบริหารตองการใหสถาบันอุดมศึกษานําความรูซึ่งเกิดจากการจัดการความรูไปใชในการ
ประกันคุณภาพการศึกษา การพัฒนาการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนาหองสมุด การ
วิจัย การประเมินความดีความชอบ การธํารงรักษาบุคลากร การสรางนักวิชาการ การกําหนดภาระงาน
ของบุคลากร และการบริการความรู อยูในระดับมาก 3) ผูบริหารมีความประสงคใหมีการแบงปนแลก
ความรูขามหนวยงานทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ ใหมีการบริการความรูในลักษณะของการ
รวมมือทั้งผูใหบริการและผูรับบริการ และ 4) รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
ม ี9 ดาน คือ ดานวิสัยทัศน ดานภารกิจ ดานนโยบาย ดานการประเมิน ดานยุทธศาสตร ดานการบริหาร
จัดการความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปล่ียนและบริการความรู และดานผลการดําเนินการ ซึ่ง
ทั้ง 9 ดาน เนนการแบงปนแลกเปล่ียนความรูและการบริการความรู 
   สมคิด  กอมณี (2547: บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเร่ือง ลักษณะความเปนผูนําและเปรียบเทียบ
ลักษณะความเปนผูนําของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที ่4 ปการศึกษา 2546 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝายมัธยม) ใน 4 ดาน คือ ดานความรับผิดชอบ ดานมนุษยสัมพันธ 
ดานความสามารถในการตัดสินใจ และดานความคิดสรางสรรค ผลการศึกษาลักษณะความเปนผูนํา
ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4 ปการศึกษา 2546 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร (ฝายมัธยม) พบวา 
    1. นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที ่4 ปการศึกษา 2546 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝายมัธยม) มีลักษณะผูนําโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับ
มาก 
    2. นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที ่4 ปการศึกษา 2546 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝายมัธยม) ที่มีเพศตางกัน มีลักษณะผูนําโดยรวมและรายดานทุกดาน
ไมแตกตางกัน 
   ธวัช  เติมญวน (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียน 
การสอนที่มีประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาระดับปริญญาตรีของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกรม
ศิลปากร การวิจัยแบงเปน 4 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ วิธีการ เกี่ยวกับ
การจัดการเรียนการสอนจากเอกสาร ตํารา บทความ งานวิจัยตางๆ รวมทั้งสภาพปญหาการจัดการ
เรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษา ข้ันตอนที่ 2 สํารวจสภาพปญหาการจัดการเรียนการสอนระดับ
ปริญญาตรีของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกรมศิลปากร ตามองคประกอบของคุณภาพการศึกษา ไดแก 
ดานหลักสูตร ดานอาจารย ดานกระบวนการเรียนการสอน ดานนักศึกษา ดานการวัดและประเมินผล 
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และดานปจจัยเกื้อหนุน ข้ันตอนที่ 3 สรางรูปแบบการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี
ของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกรมศิลปากร โดยนําสภาพปญหาขอที่มีคาคะแนนเฉล่ียสูงกวาเกณฑที่
กําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมารางเปนรูปแบบการจัดการเรียนการสอน แลวนําไปสอบถามความ
คิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 17 คน โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) ข้ันตอนที่ 4 
ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรีของสถาบันอุดมศึกษา 
สังกัดกรมศิลปากร โดยสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร และอาจารยสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกรม
ศิลปากร เขตภาคกลาง จํานวน 231 คน พบวา มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด รูปแบบการจัดการ
เรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 1) ดานหลักสูตร ไดแก การพัฒนาหลักสูตร การประเมิน
หลักสูตร และการบริหารหลักสูตร 2) ดานอาจารย ไดแก การสรรหาอาจารย การกําหนดภารกิจของ
อาจารย การประเมินผลการปฏิบัติงานอาจารย และการพัฒนาอาจารย 3) ดานกระบวนการเรียนการสอน 
ไดแก การทําแผนการสอน การจัดทําประมวลการสอน การจัดตารางสอน การจัดอาจารยเขาสอน 
วิธีการสอน และการสอนซอมเสริม 4) ดานนักศึกษา ไดแก การคัดเลือกนักศึกษา การพัฒนานักศึกษา 
และคุณภาพบัณฑิต 5) ดานการวัดและประเมินผล ไดแก หลักเกณฑการวัดและประเมินผล และความ
รับผิดชอบในการวัดและประเมินผล และ 6) ดานปจจัยเกื้อหนุน ไดแก อาคารสถานที่ หองสมุด 
อุปกรณการสอน และหองพยาบาล 
   ไพศาล  จันทรภักดี (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การพัฒนาภาวะผูนําเยาวชนใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยใชกระบวนการหลักสูตร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคของ
เยาวชน คือ เปนผูมีวิสัยทัศน มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความรู
ทันเหตุการณ กาวทันโลกเทคโนโลยี มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถในการตัดสินใจ มี
คุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตยสุจริต มีความสามารถในการจูงใจ มีความสามารถปรับปรุง
เปล่ียนแปลงใหทันเหตุการณ มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอบุคคลอ่ืน มีความรูความสามารถในการบริหาร
จัดการ มีบุคลิกภาพดี มีการบริหารจัดการที่ดี มีความเสียสละ และมีความยุติธรรม สําหรับวิธีการ
พัฒนาภาวะผูนํา ม ี3 วิธ ีคือ 1) การพัฒนาตนเองเพื่อตนเอง 2) การพัฒนาตนเองเพื่อบุคคลอ่ืน และ 
3) การพัฒนาตนเองเพื่อการทํางาน 
   วิทยา  ใจวิถี (2548: บทคัดยอ) ดําเนินการพัฒนารูปแบบการนิเทศโดยใชกระบวนการ
จัดการความรูเพื่อสงเสริมทักษะการวิจัยในชั้นเรียนของครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา เขตภาคเหนือ มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการนิเทศโดย
กระบวนการจัดการความรู ที่สงเสริมทักษะการวิจัยในชั้นเรียนของครูผูสอน และเพื่อศึกษาผลของการ
ใชรูปแบบการนิเทศ โดยกระบวนการจัดการความรูที่สงเสริมทักษะการวิจัยในชั้นเรียนของครูผูสอน 
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กลุมตัวอยางเปนครูผูสอน จํานวน 704 คน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการนิเทศโดยใชกระบวนการ
จัดการความรูเพื่อสงเสริมทักษะการวิจัยในชั้นเรียน ม ี5 ข้ันตอน คือ 1) กําหนดความตองการ 2) การ
วินิจฉัยและการวิเคราะห 3) การพัฒนา 4) การนําไปใช ซึ่งข้ันตอนที่ 4 ประกอบดวย 7 ข้ันตอนยอย 
ดังนี้ 4.1) การบงชี้ความรู 4.2) การสรางและแสวงหาความรู 4.3) การจัดการความรูใหเปนระบบ 4.4) 
การประมวลและการกล่ันกรองความรู 4.5) การเขาถึงความรู 4.6) การแบงปนแลกเปล่ียนความรู 4.7) 
การเรียนรู และ 5) การสรุปและประเมินผล และภายหลังการใชรูปแบบการนิเทศโดยใชกระบวนการ
จัดการความรูที่ผูวิจัยสรางข้ึน พบวา มีครูผูสอนสงผลงานการวิจัยในชั้นเรียนมากข้ึน จํานวน 653 เร่ือง 
คิดเปนรอยละ 82.45 และพบวา ครูผูสอนมีความพึงพอใจตอรูปแบบการนิเทศในกระบวนการจัดการ
ความรูอยูในระดับมาก และครูผูสอนไดเสนอใหมีการใชรูปแบบการนิเทศลักษณะนี้ในการนิเทศ การ
ฝกอบรมในเร่ืองอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนาครูผูสอนในดานการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนา
สถานศึกษาดวย  
   นรินทร  สุทธิศักดิ์ (2550. บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อ
สงเสริมความคิดสรางสรรคดานพลศึกษาของนักศึกษาในสถาบันการพลศึกษา โดยใชแนวคิดของ 
กิลฟอรด (Guilford) ทอรแรนซ (Torrance) วอลลาซ และโคแกน (Wallach; & Kogan) เจลเลน และ
เออรแบน (Jellen; & Urban) ซึ่งกําหนดองคประกอบของความคิดสรางสรรค 4 องคประกอบ คือ 
ความคิดคลอง (Fluency) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) ความคิดริเร่ิม (Originality) และความ
ละเอียดลออ (Elabolation) และใชแนวคิดของสแตนิช (Stanish) อัลบาโน (Albano) และอัลเบรซท 
(Albrech) กําหนดทักษะสําคัญในการฝกฝน ซึ่งประกอบดวย ทักษะดานการรับรู (Perception) ทักษะ
ดานการอุปมา (Analogy) ทักษะดานการโยงความสัมพันธ (Association) และทักษะดานการจินตนาการ 
(Imagination) โดยการวิจัยมีกระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนา คือ ข้ันที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
ข้ันที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม ข้ันที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตรฝกอบรม และข้ันที่ 4 
การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมเพื่อสงเสริมความคิดสรางสรรคดานพลศึกษาของ
นักศึกษาในสถาบันการพลศึกษา และเปรียบเทียบคะแนนความคิดสรางสรรคดานพลศึกษาภายหลัง
การฝกอบรมของกลุมทดลองและกลุมควบคุม ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการคิดสรางสรรค
ดานพลศึกษาภายหลังการฝกอบรมเพื่อสงเสริมความคิดสรางสรรคดานพลศึกษาของกลุมทดลองสูงกวา
กลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจตอหลักสูตรฝกอบรมเพื่อ
สงเสริมความคิดสรางสรรคดานพลศึกษาของกลุมทดลอง ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
   กรัณย  ปญโญ (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาหลักสูตรและชุดฝก
อบรมภาวะผูนําทางการกีฬาสําหรับนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา เขตภาคเหนือตอนบน โดยมีผลและ
วิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาภาวะผูนําทางการกีฬาที่พึงประสงค และที่เปนจริง 
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โดยวิเคราะหจากทฤษฎี และเอกสารวิชาการ เพื่อนํามาสรางแบบสอบถามใชกับ นักศึกษาในระดับ-
อุดมศึกษา เขตภาคเหนือตอนบน จํานวน 92 คน ผลการวิจัยภาวะผูนําทางการกีฬาที่พึงประสงค 
ประกอบดวย คุณลักษณะทางดานความรูทักษะ ความคิด อารมณ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ และมนุษย-
สัมพันธ พบวา นักศึกษามีลักษณะภาวะผูนําทางการกีฬาดานความรูทักษะ อยูในระดับปานกลาง 
สวนลักษณะภาวะผูนําดานอ่ืนอยูในระดับดี ข้ันตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรและชุดฝกอบรมภาวะผูนํา
ทางการกีฬา จํานวน 6 ชุด โดยนําเนื้อหาจากข้ันตอนที่ 1 มาจัดทําเปนหลักสูตรและชุดฝกอบรม
ทางการกีฬา โดยเนนการพัฒนาความรูและทักษะ จากนั้นใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ตรวจสอบ
พบวา ผลการประเมินอยูในระดับใชไดทุกองคประกอบ และไดทําการแกไขปรับปรุงตามคําแนะนําของ
ผูเชี่ยวชาญ ข้ันตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรและชุดฝกอบรมกับนักศึกษาที่ผูนําทางการกีฬา จาก
มหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 20 คน เปนเวลา 4 วัน พบวา ผลการประเมินพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติงานอยูในเกณฑเฉล่ียดี ข้ันตอนที่ 4 การประเมินหลักสูตรและชุดฝกอบรมภาวะผูนําทางการ
กีฬา ผูวิจัยไดประยุกตรูปแบบการวิเคราะหเชิงระบบ โดยผลการประเมินปจจัยนําเขา พบวา การ
ประเมินดานคุณลักษณะของวิทยากรในการสรางบรรยากาศอยูในเกณฑดี การประเมินหลักสูตรและ
ชุดการฝกอบรมอยูในเกณฑดี การประเมินกระบวนการ พบวา การประเมินการนําความรูไปใช
ประโยชนหลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม การประเมินความสามารถของวิทยากรในการสอน
อยูในระดับดี และการประเมินผลผลิต พบวา ความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมอยูในระดับดี 
   สรุปงานวิจัยในสวนที่เกี่ยวกับดานภาวะผูนํา คือ เปนการศึกษาการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมภาวะผูนํา ในหลากหลายระดับ ซึ่งโดยสวนใหญจะเนนการฝกอบรมดานภาวะผูนํา ใหมี
ความรูความเขาใจในดานความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา ทักษะการเปนผูนํา มีเจตคติที่ดี มีการนําหลักสูตร
ไปทดลองใช ตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรการฝกอบรม และปรับปรุงใหเกิดความเหมาะสมใน
แตละกลุม ซึ่งมีความสอดคลองในประเด็นองคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี้ที่ 
พึงประสงค อยางไรก็ตามงานวิจัยที่ศึกษาในเอกสารนี้ยังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชีภ้าวะ
ผูนําสูอาเซียนของนิสิตคณะพลศึกษา และยังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับการเตรียมเขาสูประชาคมอาเซียน  
 งานวิจัยตางประเทศ 
  งานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของและมีความสอดคลองกับเร่ืองการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะ 
ผูนําสูอาเซียนของนิสิตคณะพลศึกษา ผูวิจัยไดคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตัวบงชี้ และ
ภาวะผูนํา ดังนี้ 
  การพัฒนาตัวบงชี ้
   คารนาฮาน (Carnahan. 1989: Abstract) ไดศึกษา ตัวบงชี้คุณภาพของวิทยาลัย
ของรัฐที่จัดการศึกษาระดับ 2 ป (Public Two-Years Colleges) โดยใชแบบสอบถาม ซึ่งกําหนดตัวแปร
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คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาระดับ 2 ป จํานวน 61 ตัวแปร สอบถามจากกลุมตัวอยาง 4 กลุม คือ 
อธิการบดีของวิทยาลัยระดับ 2 ป คณาจารยของวิทยาลัยระดับ 2 ป คณบดีของวิทยาลัยระดับ 2 ป 
และผูนําทางดานธุรกิจในชุมชน พบวา ตัวบงชี้คุณภาพของวิทยาลัยของรัฐที่จัดการศึกษาระดับ 2 ป 
เกณฑที่สําคัญมาก คือ ผลิตผลที่เปนนักศึกษา (Student Outcome) และมาตรฐานของการศึกษา 
สวนเกณฑที่มีความสําคัญนอย คือ คุณลักษณะของอาจารยและผลงานวิจัย  
   แทน (Tan. 1992: 205-226) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ ตัวบงชี้ประเมินคุณภาพการจัด
การศึกษาหลักสูตรปริญญาเอก สาขาสังคมศาสตร ดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบ ผลการวิจัย
พบวา ตัวบงชี้ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาหลักสูตรปริญญาเอก สาขาสังคมศาสตร ประกอบดวย 
3 กลุม หลักๆ ไดแก 1) ผลงานวิจัยของอาจารย (Faculty research) 2) กลุมปจจัยตัวปอน (Input 
cluster) และ 3) กลุมนิสิตนักศึกษา (Student cluster)  
   แอสเวิส และฮารเวย (Ashworth; & Harvey. 1994: 7-14) ไดนําเสนอแนวคิด ซึ่งได
จาการศึกษาวิจัยวา การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ จําเปนตองอาศัยองคประกอบดานปจจัยตัวปอน 
ดานกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพ และดานผลผลิต ไดแก 1) อาจารย 2) ส่ิงเอ้ืออํานวย
ความสะดวก 3) วัสดุอุปกรณ 4) การสอน 5) ผลสัมฤทธิ์ 6) การจัดการและการควบคุมคุณภาพ และ 
7) นิสิตนักศึกษา ซึ่งแตละองคประกอบมีตัวบงชี้คุณภาพการศึกษา ดังนี้ 
    1. อาจารย คุณภาพของอาจารยนับวามีความสําคัญตอคุณภาพการศึกษา 
สําหรับตัวบงชี้ความมีคุณภาพของอาจารย ไดแก 1) จํานวนอาจารยที่มีความเชี่ยวชาญในสาขา
วิชาชีพ 2) ประสบการณดานวิชาการ ดานวิชาชีพ และดานการสอน 3) การพัฒนาอาจารย 4) สัดสวน
ระหวางอาจารยตอนิสิตนักศึกษาสําหรับการสอนภาคทฤษฎีในชั้นเรียน 5) สัดสวนระหวางอาจารยตอ
นิสิตนักศึกษาสําหรับการสอนภาคปฏิบัติ 6) ผลงานวิจัย 7) ผลงานทางวิชาการ 8) อาจารยที่มีความรู
ที่ทันสมัย และ 9) อาจารยไดรับเสรีภาพตามสิทธิและเสรีภาพทางวิชาการ 
    2. ส่ิงเ อ้ืออํานวยความสะดวกการจัดการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร 
มหาบัณฑิตใหมีคุณภาพจําเปนตองอาศัยส่ิงเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการจัดการเรียนการสอน ซึ่ง
ครอบคลุมทั้งส่ิงเอ้ืออํานวยความสะดวกดานทรัพยากรบุคคล อาคารสถานที่สําหรับการเรียนการ
สันทนากร สําหรับตัวบงชี้ความมีคุณภาพของส่ิงเอ้ืออํานวยความสะดวก ไดแก 1) จํานวนและประเภท
ของส่ิงเอ้ืออํานวยความสะดวก 2) ลักษณะหองเรียนที่นั่งเรียนและสภาพแวดลอมทางกายภาพ 3) 
สภาพแวดลอมและสถานที่เพื่อการออกกําลังกายและพักผอนหยอนใจ 4) ความปลอดภัย 5) ความ
สะอาดและความเปนระเบียบ 6) การบริการดานวิชาการ 7) บรรยากาศที่กระตุนการเรียนรู 8) หองสมุด
และการบริการ 9) หองปฏิบัติการ และ 10) บุคคลสนับสนุนการทํางานของอาจารย 
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    3. วัสดุอุปกรณ การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพจะตองอาศัยวัสดุอุปกรณทาง
การศึกษาที่มีจํานวนเพียงพอและเหมาะสมกับจํานวนนิสิตนักศึกษา รวมทั้งสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของการเรียนรู สําหรับตัวบงชี้คุณภาพของวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ไดแก 1) ความเหมาะสมของ
จํานวนและประเภทวัสดุอุปกรณทางการศึกษา 2) วัสดุอุปกรณทางการศึกษาอยูในสภาพที่ดีใชการได
หรือไม 3) ระบบการใหบริการ การแนะนําเกี่ยวกับวิธีการใช 4) ความทันสมัยของวัสดุอุปกรณ 5) 
ความปลอดภัยในการใช และ 6) สัดสวนระหวางจํานวนนิสิตนักศึกษาตออุปกรณ 
    4. การสอนและการเรียนรู คุณภาพการสอนนับวาเปนปจจัยสําคัญตอคุณภาพ
การศึกษาและคุณภาพของบัณฑิต สําหรับตัวบงชี้คุณภาพการสอน ไดแก 1) รายละเอียดของเนื้อหา 
2) ความเชี่ยวชาญในวิชาที่สอน 3) การแนะนําหนังสืออางอิงที่ทันสมัยใหนิสิตนักศึกษาอานเพิ่มเติม 
4) เนื้อหาที่นํามาสอนมีความทันสมัยและตรงตามความเปนจริงของหลักทฤษฎี 5) ทาทาง อิริยาบถ
เหมาะสม กระตุนความสนใจ 6) นําเสนอหรืออธิบายไดเขาใจแจมแจง 7) กระตุนใหผูเรียนไดคิด และ
ทาทายการเรียนรู 8) คํานึงถึงความแตกตางของผูเรียนแตละบุคคล 9) มีทักษะในการใชส่ือการสอน 
10) เตรียมการสอนมาอยางดี 11) มีเอกสารประกอบการสอน และ 12) ผูเรียนไดแสดงใหทราบวา
เขาใจบทเรียนอยางแจมแจง 
    5. มาตรฐานผลสัมฤทธิ์ การเรียนรูของนิสิตนักศึกษามีความเปนมาตรฐาน
หรือไม สามารถวัดไดจากตัวบงชี้ความมีคุณภาพ ไดแก 1) มาตรฐานของกลไกหรือกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน 2) ระดับผลสัมฤทธิ์การเรียนรู และ 3) การจางงานบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา 
    6. การจัดการและควบคุมคุณภาพสถาบันการศึกษาจะตองมีระบบจัดการและ
ระบบการควบคุมคุณภาพการศึกษา เพื่อใหจัดการศึกษาของสถาบันตรงตามจุดประสงคของสถาบัน 
ไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับของสังคม และมีความคุมคาของเงินลงทุน สําหรับตัวบงชี้ความมีคุณภาพ
ของระบบการจัดการและควบคุมคุณภาพ ไดแก 1) มีแผนการดําเนินงานระดับสถาบัน คณะและ
ภาควิชา 2) วางแผนโดยอาศัยมุมมองแนวความคิดทั้งจากผูบริหารและอาจารย 3) โปรแกรมการศึกษา
ตรงตามวัตถุประสงค 4) อาจารยไดตระหนักถึงความสําคัญของแผน 5) ผูบริหารมีมุมมองเชิงอนาคตที่
ตรงกับความเปนจริง 6) บุคลากรของสถาบันบรรลุซึ่งความตองการ 7) ผูบริหารระดับสูงเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ 8) อาจารยไดรับภาระงานที่เหมาะสม 9) อาจารยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 10) อาจารย
ไดพบปะสังสรรคกันเปนระยะๆ และ 11) ชองทางการติดตอส่ือสารมีความชัดเจน และสะดวกรวดเร็ว 
    7. นิสิตนักศึกษา นิสิตนักศึกษาจัดเปนปจจัยตัวปอนที่มีผลตอสัมฤทธิผลการ
เรียนและคุณภาพของบัณฑิต สําหรับปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับสัมฤทธิผลการเรียนของนิสิตนักศึกษา 
ซึ่งเปนดัชนีชี้วัดความมีคุณภาพของบัณฑิตพยาบาล ประกอบดวย 1) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
สัมพันธภาพระหวางอาจารยกับนิสิตนักศึกษา สัมพันธภาพภายในครอบครัว สภาพทางดานเศรษฐกิจ
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ของครอบครัวและความเปนผูใฝรู 2) ปจจัยของโปรแกรมการศึกษา ไดแก ลําดับทางเลือก ตารางเวลา
เรียน เนื้อหาหลักสูตรรายงานและกิจกรรมที่ไดรับมอบหมาย ความยากงายและความทาทายของ
หลักสูตร และ 3) ปจจัยดานสถาบัน ไดแก ประเภทของสถาบัน ตําแหนงที่ตั้งทางภูมิศาสตร
สภาพแวดลอมของอาคารส่ิงเอ้ืออํานวยความสะดวก และบริเวณเพื่อการสันทนาการ  
   โอลิวา และแอสปนวอลล (Oliva; & Aspinwell. 1996: 12-20) ไดศึกษา งานวิจัยที่
เกี่ยวของกับคุณภาพการศึกษา และประมวลสรุปเปนมิติคุณภาพการจัดการศึกษา 6 มิต ิและดัชนีบงชี้
คุณภาพการจัดการศึกษา 31 ดัชนี ดังนี้  
    1. มิติที่เนนส่ิงที่สัมผัสได (Tangible dimension) ซึ่งเปนคุณภาพที่เกี่ยวของกับ
วัสดุอุปกรณและส่ิงเอ้ืออํานวยตอการศึกษา ประกอบดวย ดัชนีบงชี้คุณภาพ 5 ดัชนี ไดแก 1) ความ
เพียงพอของวัสดุอุปกรณและส่ิงเอ้ืออํานวยตอการศึกษา 2) ความทันสมัยของวัสดุอุปกรณและส่ิง
เอ้ืออํานวยตอการศึกษา 4) วัสดุอุปกรณและส่ิงเอ้ืออํานวยตอการศึกษาเราความสนใจในการใช และ 
5) วัสดุอุปกรณและส่ิงเอ้ืออํานวยตอการศึกษาสะดวกตอการใช 
    2. มิติที่เนนคุณภาพของอาจารย (Competence dimension) ประกอบดวย 
ดัชนีบงชี้คุณภาพ 5 ดัชนี ไดแก 1) จํานวนอาจารยมีเพียงพอ 2) อาจารยมีความรูดานทฤษฎีเปนอยาง
ดีเยี่ยม 3) อาจารยมีประสบการณดานการปฏิบัติอยางดีเยี่ยม 4) อาจารยมีความรูที่ทันสมัย และ 5) 
อาจารยมีความเชี่ยวชาญในการสอนและการติดตอส่ือสาร 
    3. มิติที่เนนเจตคติของอาจารย (Attitude dimension) ประกอบดวย ดัชนีบงชี้
คุณภาพ 5 ดัชนี ไดแก 1) เขาใจความตองการของนิสิต 2) มีความเต็มใจในการชวยเหลือนิสิต 3) 
เอ้ืออํานวยความสะดวกและจัดเวลาใหนิสิต สําหรับใหคําแนะนําปรึกษา 4) ใหความใสใจนิสิตแตละ
บุคคล และ 5) มีอารมณมั่นคง สุภาพ 
    4. มิติที่เนนเนื้อหา (Content dimension) ประกอบดวย ดัชนีบงชี้คุณภาพ 6 
ดัชนี ไดแก 1) รายวิชาในหลักสูตรสอดคลองกับการผลิตบัณฑิตของสาขาวิชาชีพ 2) หลักสูตรมีความ
ยืดหยุน 3) คุมคาการลงทุนในการศึกษา 4) พัฒนาใหผูเรียนมีทักษะการติดตอส่ือสารและการทํางาน
เปนทีม 5) พัฒนาผูเรียนใหมีทักษะดานคอมพิวเตอร และ 6) บรรจุรายวิชาที่เปนพื้นฐานความรูทั่วไปได 
    5. มิติที่เนนการถายทอดความรู (Delivery dimension) ประกอบดวย ดัชนีบงชี้
คุณภาพ 6 ดัชนี ไดแก 1) อาจารยที่นําเสนอ อธิบายและบรรยายไดชัดเจน เขาใจงาย 2) เนื้อหาที่สอน
เรียงตามลําดับความยากงายและความซับซอนของเนื้อหา ควบคุมเวลาสอนไดดี 3) ภาษาที่ใชมีความ
คงเสนคงวา 4) ประเมินผลดวยความยุติธรรม 5) วิธีการสอนกระตุนเราความสนใจ และ 6) ใหผูเรียน
ประเมินผลการสอน 
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    6. มิติที่เนนความนาเชื่อถือ (Reliability dimension) ประกอบดวย ดัชนีบงชี้
คุณภาพ 4 ดัชนี ไดแก 1) องคความรูที่ถายทอดใหนิสิตตรงตามหลักทฤษฎี 2) เนื้อหาที่ใชสอนตรงตาม
ความตองการของผูเรียน 3) เนื้อหาที่ใชสอนตรงตามจุดมุงหมายของรายวิชา และ 4) ความรูและ
ประสบการณที่ใหกับผูเรียนสามารถนําไปใชแกปญหาในสภาพจริง  
   โจเซฟ และจูเซฟ (Josephว & Juseph. 1997: 15-21) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ ดัชนี
บงชี้คุณภาพการศึกษา และเสนอผลการวิจัย ดังนี้ องคประกอบของคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย 
7 องคประกอบ เรียงลําดับความสําคัญ ดังนี้ 
    1. ชื่อเสียงทางดานวิชาการ (Academic reputation) ดัชนีบงชี้ความมีคุณภาพ 
ไดแก 1) ระดับความมีชื่อเสียง 2) ความเปนเลิศของผูสอน และ 3) ความเปนเลิศของส่ิงอํานวยความ
สะดวกดานวิชาการ 
    2. โอกาสของอาชีพ (Career opportunities) ดัชนีบงชี้ความมีคุณภาพ ไดแก 1) 
การงายตอการเขางาน และ 2) ความเปนเลิศของขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโอกาสของอาชีพ 
    3. โปรแกรมการศึกษา (Program issues) ดัชนีบงชี้ความมีคุณภาพ ไดแก 1) 
ความหลากหลายของวิชาเลือก 2) ความยืดหยุนในการโอนยายสาขาวิชา 3) ความหลากหลายของ
สาขาวิชา และ 4) ความยืดหยุนในคุณสมบัติของผูเขาเรียนแตละสาขา 
    4. คาใชจายและเวลา (Cost/Time) ดัชนีบงชี้ความมีคุณภาพ ไดแก 1) คาใชจาย
ในการศึกษาสมเหตุสมผล 2) คาใชจายดานที่พัก ส่ิงเอ้ืออํานวยและบริการมีความเหมาะสม และ 3) 
ระยะเวลาของหลักสูตรเหมาะสม 
    5. ลักษณะทางกายภาพ (Physical aspects) ดัชนีบงชี้ความมีคุณภาพ ไดแก 
1) ความเปนเลิศดานที่พัก 2) ความเปนเลิศดานส่ิงเอ้ืออํานวยดานกีฬาและสันทนาการ และ 3) ความ
เปนเลิศของบริเวณ สนามของสถาบัน 
    6. ที่ตั้งของสถาบัน (Location) ดัชนีบงชี้ความมีคุณภาพ ไดแก 1) แหลงที่ตั้ง
ของสถาบัน และ 2) ระบบคมนาคม 
    7. อ่ืนๆ ไดแก อิทธิพลของครอบครัว และกลุมเพื่อน อิทธิพลคําพูดที่มาจาก
บุคคลทั่วไป  
   นิวไบ (Newby. 1998: 89) ไดศึกษาเร่ือง การบริหารคุณภาพทั้งองคการในโรงเรียน
ประถมศึกษา จุดมุงหมายของการศึกษาเพื่อที่จะรวบรวมขอมูลของการวิเคราะหเปรียบเทียบคุณภาพ
ของโรงเรียนประถมศึกษา ที่ใชระบบการบริหารคุณภาพทั้งองคการ และโรงเรียนที่ไมใช โดยสํารวจ
จากโรงเรียนที่ใช จํานวน 4 โรงเรียน และโรงเรียนที่ไมใช จํานวน 4 โรงเรียน ผลการศึกษาพบวา 
บุคลากรในโรงเรียนทั้งสองประเภทมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่แตกตางกัน โรงเรียนที่ใชระบบ
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การบริหารคุณภาพทั้งองคการ (TQM) จะบริหารงานตามความตองการ ความพอใจของผูปกครอง 
ชุมชน และนักเรียน บุคลากรทุกฝายมีความรวมมือกันจึงทําใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพ 
   ชอย (Choi. 2000: Abstract) ไดทําการศึกษา จําแนกปจจัยที่มีผลกระทบตอการนํา
การบริหารจัดการความรูไปใชแลวบรรลุผลการดําเนินงาน 11 ประการ คือ การฝกทักษะบุคลากร 
(Employee training) การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee involvement) การทํางานเปนทีม 
(Teamwork) การเอ้ืออํานาจแกบุคลากร (Employee empowerment) ผูบริหารระดับสูงและพันธกิจ 
(Top-Management leadership and commitment) ขอจํากัดองคการ (Organizational constrains) 
โครงสรางพื้นฐานระบบสารสนเทศ (Information systems infrastructure) การวัดการดําเนินการ 
(Performance measurement) บรรยากาศเสมอภาค (Egalitarian climate) การเทียบวัด 
(Bemchmarking) และโครงสรางความรู (Knowledge structure)  
   เอกเนอร (Egnor. 2001: Abstract) ศึกษาเกี่ยวกับ การบริหารกิจการของมหาวิทยาลัย
เอกชนกอนและหลังการปฏิรูปสภามหาวิทยาลัยในป ค.ศ. 1998 พบวา ปญหาสําคัญที่เปนวิกฤติของ
อุดมศึกษาในญี่ปุน คือ การขาดความสามารถในการตอบสนองตอความเปล่ียนแปลง ซึ่งการปฏิรูปใน
ป ค.ศ. 1998 ใหความสําคัญกับการเพิ่มความเปนอิสระ (Autonomy) ของมหาวิทยาลัย และลดการ
ควบคุมจากกระทรวงศึกษาธิการ 
   เบน (Bain. 2001: Abstract) ไดศึกษา ความเปนอิสระของมหาวิทยาลัยในรัสเซีย 
ภายหลังการใชนโยบายพีโรสโตรอิกา (Perostroika) โดยศึกษาหลักการของความเปนอิสระภายใต
สภาพการณ 3 ประการ ไดแก การกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถิ่น การเปล่ียนไปสูระบบ
เศรษฐกิจแบบการตลาด (Market Economy) และความเขมงวดของรัฐ การศึกษาคร้ังนี้ใหขอสรุป
สําคัญวา ความเปนอิสระเปนเสมือนทรัพยากรที่มีคาของสถาบันอุดมศึกษาในการตอบสนองตอการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางสุดข้ัว (Extreme Change)  
   ฮอยเทช (Hoitash. 2002: Abstract) ไดศึกษา การพัฒนาและแผนการประกันคุณภาพ 
เคร่ืองมือสําหรับองคการในการจัดการ พบวา ทางเลือกในการเขาถึงเพื่อตรวจสอบและประมวลผลการ
พัฒนาแผนการประกันคุณภาพในองคการ ในการจัดการซึ่งตองอาศัยกลุมผูใหญสําหรับพัฒนาขอดอย 
โดยใชการประเมินที่เจาะจง ดังนี้ 
    1. ประมวลผลการพัฒนาและแผนงานที่เนนการมีสวนรวม 
    2. ผลลัพธของการประกันคุณภาพตามแผนงานคุณภาพเพิ่มข้ึน 
    3. ขอบเขตเพื่อการประเมินโปรแกรมประมวลผล 
   จากการศึกษาพบวา การวางแผนโปรแกรมตรงประเด็น และมีมาตรฐานการประเมิน
สําหรับการปฏิบัติงาน มีเคร่ืองมือ มีระเบียบแบบแผน และมีผลลัพธของการประกันคุณภาพตามแผน
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คุณภาพ คือ รายงานและประโยชนของการประเมินโปรแกรมการจัดการใหเขาถึงระเบียบ คือ การ
ตรวจสอบ ดานความสัมพันธ เพื่อมาตรฐานการประเมินโปรแกรมพัฒนาโดยความรวมมือของ
คณะกรรมการมาตรฐาน สําหรับการประเมินการศึกษาในอนาคต ตองไดรับการสนับสนุนในการ
ตระเตรียมจากผูชาญการ 
   ดีเทอรต ชโลเดอร และคูเด็ค (Detert; Schroeder; & Cudeck. 2002: 850-863) ได
ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการตอการพัฒนาองคการในแนวการจัดการ
คุณภาพ (Total Quality Management: TQM) ไดผลการศึกษา คือ วัฒนธรรมองคการที่มีความสัมพันธ
ตอการพัฒนาองคการทั้งส้ิน 8 มิติ ไดแก 1) การใชขอมูลและเหตุผลในการตัดสินใจขององคการ 2) 
ระยะเวลาหวังผลจากการดําเนินงาน 3) แรงจูงใจในการทํางาน 4) องคการแบบอนุรักษนิยม 5) 
เปาหมายในการวัดผลการทํางาน 6) ลักษณะการทํางานเปนเอกเทศหรือรวมมือกัน 7) ความ
รับผิดชอบและการควบคุม และ 8) เนนการดําเนินงานจากปจจัยภายนอกหรือภายใน 
  ภาวะผูนํา 
   โบลแมน และดีล (Bolman; & Deal. 1990: Abstract) ไดศึกษา ลักษณะภาวะผูนํา
ของผูบริหาร 3 กลุม โดยกลุมแรกเปนกลุมตัวอยางองผูบริหารการศึกษาระดับสูงจากวิทยาลัย 
ทั่วประเทศสหรัฐอเมริกา กลุมที่ 2 เปนกลุมตัวอยางผูบริหารจากรัฐฟลอริดา กลุมที่ 3 เปนกลุม
ผูบริหารจากประเทศสิงคโปร ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารทั้งสามกลุมใชลักษณะภาวะผูนําตามกรอบ
ทรัพยากรมนุษย และลักษณะภาวะผูนําตามกรอบการเมืองที่แตกตางกันอยางชัดเจน นอกจากนี้
พบวาผูบริหารเหลานี้ใชลักษณะภาวะผูนําในการบริหารไมเกิน 2 ลักษณะ มีเพียงรอยละ 5 เทานั้นที่ใช
ลักษณะภาวะผูนํา 4 ลักษณะ และยังพบวา บริบทของการบริหารงานที่แตกตางกันทําใหเกิดการใช
ภาวะผูนําที่แตกตางกันอีกดวย 
   ดไวร (Dvir. 1998: Abstract) ไดศึกษาทดลองเร่ือง ผลกระทบการฝกอบรมภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงตอการพัฒนาผูตามและผลการปฏิบัติงานในกองทหารราบ (Infantry Regiments) 
ในกองทัพของอิสราเอล (Israel Defense Forces-IDF) วัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อทดสอบผลกระทบ
เชิงสาเหตุของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่ไดจากการฝกอบรมอยางเปนทางการตอการพัฒนาผูตาม
และผลการปฏิบัติงาน ผลกระทบเชิงสาเหตุของผูนําการเปล่ียนแปลงไดรับการทดสอบโดยวัดจากการ
พัฒนาสวนบุคคลของผูตาม และการพัฒนาเจตคติตอผูนํา ตัวแปรการพัฒนาสวนบุคคลของผูตาม 
วัดจากความตองการบรรลุสัจการแหงตน (Self Actualization) คานิยมดานจริยธรรม ความพยายามที่
เพิ่มข้ึน การปรับตัวกับลักษณะกลุมนิยม (Collectivistic Orientation) การวิเคราะหอยางเปนอิสระ 
(Critical-Independent) ขอตกลงที่มีประสิทธิภาพในงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-
Efficacy) ตัวแปรการพัฒนาเจตคติที่มีตอผูนําจากความพึงพอใจตอผูนํา การรับรูประสิทธิภาพของ



 119 

ผูนํา และการรับรูความคลายคลึงกับผูนํา รูปแบบการทดลองมีกลุมทดลองและกลุมควบคุม เปน
รูปแบบการทดลองภาคสนามระยะยาว (Longitudinal True Field Experimental Design) ผูเขารวม
ในกลุมทดลองจะเขาโปรแกรมการฝกอบรมผูนําการเปล่ียนแปลง ขณะที่กลุมควบคุมเขารวมโปรแกรม
การฝกอบรมตามปกติที่จัดโดย IDF โปรแกรมฝกอบรมในการทดลองนี้สรางข้ึนโดยเฉพาะเพื่อการวิจัย
คร้ังนี้ ตัวแปรบางตัวถูกวัดทั้งกอนและหลังการทดลอง บางตัววัดเฉพาะหลังการทดลอง หลักสูตรการ
สอนหลัก ประกอบดวย 1) ใหนักเรียนนายทหารเรียนรูโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 2) นักเรียน
นายทหารแตละคนจะทําแผนปฏิบัติ (Action Plan) ของแตละบุคคลในการพัฒนาภาวะผูนําของพวกเขา 
แผนนี้จะมีการปรับปรุงตลอดการสัมมนา และใชสําหรับเปนพื้นฐานในการติดตามผล และ 3) นักเรียน
นายทหารจะเรียนรูโดยใชเทคนิคการคิดพิจารณาไตรตรอง (Reflection) 
   ศูนยการเรียนรูจากกลุมเพื่อนเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคคล การทดลองสรางข้ึน
เปน 2 ระยะ คือ ระยะที ่1 ทําใหหลักสูตรพนักงานทหารราบ ระยะนี้ถูกออกแบบใหเกิดผลทางบวกกับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนักเรียนนายทหาร โดยผานโปรแกรมฝกอบรมภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ระยะเวลา 3 วัน กอนที่จะเปนพนักงาน ระยะที่ 2 มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบผลกระทบ
ของผูนํา ซึ่งไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในระยะที่ 1 ในดานการพัฒนาเจตคติของ 
ผูตามและผลการปฏิบัติงาน ระยะนี้ปฏิบัติในการฝกอบรมพื้นฐานของทหารเปนชวงเวลา 4 เดือน ทั้ง
กองทหารราบประมาณ 35% ของนักเรียนนายทหาร ผูซึ่งผานระยะที่ 1 ไดรับมอบหมายงานในหนาที่
หมวดทหาร (Platoon Commanders) ซึ่งจะไดรับทั้งการฝกอบรมแบบเปล่ียนสภาพ และเปนกลุม
ควบคุม จํานวน 54 คน ผลการศึกษาพบวา ผูนําในกลุมทดลองมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากกวา
ผูนําในกลุมควบคุม โดยเฉพาะในการประเมินตนเอง และที่ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของ
พวกเขา แสดงวาการจัดกระทําไดเพิ่มภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และพบวาผูนําในกลุมทดลองได
เรียนรูเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากกวาผูนําในกลุมควบคุม และยังพบอีกวาผูนําใน
กลุมทดลองมีผลกระทบทางบวกตอผูตามโดยตรงในการพัฒนาบุคลิกภาพ และผลการปฏิบัติงาน
มากกวาในกลุมควบคุม 
   ดันแคน (Duncan. 2000: Online) ไดศึกษา การพัฒนาเชิงทักษะชีวิตแบบภาวะผูนํา
เยาวชนที่มีสวนรวมกับคายฝกอบรม 4-เอช (4-H = The Head, Heart, Hands, and Healh) ของรัฐ
เวอรจิเนียตะวันตก โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ ตองการศึกษาความสัมพันธที่มีอยูระหวางการ
พัฒนาเชิงทักษะชีวิตแบบภาวะผูนําเยาวชนกับการมีสวนรวมในการเขาคาย 4-เอช สมาชิกที่เขารวมใน
คาย 4-เอช ชวงป ค.ศ. 1998-1999 มีอายุอยูระหวาง 13-15 ป และไดถามพวกเขาเกี่ยวกับการรวมเขา
คายฝกอบรม 4-เอช ที่มีตอการพัฒนาทักษะชวิีตแบบภาวะผูนําเยาวชนที่สัมพันธกับประสบการณใน
คาย ผลของการศึกษาจะนําไปใชประโยชนในการเตรียมเพื่อการใหบริการคําแนะนําตอบุคคลในการ
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จัดทําแผนและประเมินการทําคาย 4-เอช อีกทั้งจะนําผลการศึกษาคร้ังนี้ไปพัฒนาโปรแกรมการ
ฝกอบรม เพื่อทําใหการพัฒนาการฝกอบรมในดานวัตถุประสงคที่มีขอบเขตมากข้ึนตอการพัฒนาภาวะ
ผูนํา ผลสรุปจากการทบทวนเอกสารของงานวิจัยฉบับนี้ คือ ทักษะชีวิตและการฝกอบรมเชิงทดลองมี
สวนในการเตรียมพื้นฐานสําหรับการบรรลุเปาหมายในการพัฒนาผูเขารับการอบรมในคาย ทักษะชีวิต
ในที่นี้คือความตองการที่จะเอาตัวรอดสามารถอยูกับผูอ่ืน และประสบความสําเร็จในการอยูรวมกับ
ผูอ่ืน แมจะมีสถานการณที่หลากหลาย การฝกอบรมทักษะชีวิตแบบนี้ชวยใหเกิดทักษะการพัฒนา
ตนเอง และชวยใหเกิดความมั่นใจที่จะไปสูความสําเร็จในชีวิตอนาคต โปรแกรม 4-เอช ไดเนนถึงทักษะ
การเรียนรูตลอดชีวิตที่พัฒนาศักยภาพของเยาวชน ประสบการณการพัฒนาภาวะผูนําเกี่ยวของกับ
การมีสวนรวมของทุกคน โปรแกรมการเขาคาย 4-เอช ตองการใหเยาวชนไดเรียนรู และฝกปฏิบัติ
ตนเองตอรูปแบบภาวะผูนําสวนบุคคล โดยมีกิจกรรมของคายที่หลากหลายมาเปนเคร่ืองชวยให
เยาวชนแสดงบทบาทภาวะผูนําอยางที่ตนเองเปน 
   แมกเนล (Macneil. 2000: Abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูนําของผูรวมทํางาน
ระหวางเยาวชนกับผูใหญ: ยุทธศาสตรสําหรับการสงเสริมใหมีความสามารถและพลังอํานาจ พบวา 
ภาวะผูนําของผูรวมทํางานมีองคประกอบที่สําคัญ คือ ตําแหนงงานและการกลาตัดสินใจ ซึ่งมีการ
ตอบสนองตอประสิทธิผลในการรวมในสังคมตออนาคต การทํางานรวมกันตองการภาวะผูนําที่
ประกอบดวย 2 สวน คือ ดานความสามารถ ไดแก ทักษะ พรสวรรค ความรู และมโนทัศนสวนตัว ดาน
พลังอํานาจ ไดแก ความสามารถในการตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ และอํานาจในการออกความ
คิดเห็น งานวิจัยนี้พบวาเยาวชนโดยพื้นฐานจะเรียนรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามากกวาที่จะเรียนรูเพื่อที่จะ
เปนผูนํา 
   เดอ เลออน และเจฟเฟรย (De Leon; & Jeffrey. 2000: Abstract) ไดศึกษาเร่ือง การ
พัฒนาภาวะผูนําในคนทํางานวัยหนุม เยาวชนที่สําเร็จการฝกอบรมการแพรธรรม และนักเรียนใน
โรงเรียน เทดส (TEDS = Trinity Evangelical Divinity School) ของรัฐฟลอริดา งานวิจัยนี้ไดศึกษา
องคประกอบที่มีสวนสําคัญตอประสบการณ การพัฒนาเยาวชนในสนามแพรธรรม ในโรงเรียนเทดส 
ในดานกระบวนการพัฒนานักเรียน และเยาวชนวัยหนุม ใหมีความเปนผูนําแบบการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leaders) จากการศึกษาพบวา ส่ิงที่ชวยใหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในตัว
เยาวชนลาตินอเมริกัน เพื่อทําใหปฏิบัติงานในสนามแพรธรรมไดดีคือ เอกลักษณสวนตัวตามแบบที่เขา
เปนโดยการสรางแรงจูงใจในการเปล่ียนแปลงสูเปาหมายใหมๆ ที่นาสนใจโดยมองเห็นถึงคุณคาและ
วัตถุประสงคในการเปล่ียนแปลง เพื่อสามารถใหเหตุผลและสรุปองคประกอบที่จําเปนระหวางพวกเขา
กับองคการศาสนาคริสต ลาตินอเมริกา งานวิจัยนี้จึงเปนการพัฒนาภาวะผูนําของเยาวชนในสนาม
แหงการแพรธรรม 
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   เอาทคาลท (Outcalt. 2001: 178) ไดศึกษา ภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสหัสวรรษที่ 3 
โดยใชโปรแกรมผูนําของบรูอัน (Bruin) แหงมหาวิทยาลัย UCLA เปนกรณีศึกษา การวิจัยคร้ังนี้จะนํา
การประยุกตรูปแบบภาวะผูนําที่ไมไดมาจากลําดับชั้นตําแหนงใหเปนหัวหนา โดยจะทําการศึกษา
ทฤษฎีภาวะผูนําที่ เนนการพัฒนานักศึกษาในประเด็นของสติปญญา และการพัฒนาสังคมของ
นักศึกษา บนฐานคิดของโคมิเวส และคณะ (Komives; et al. 1998) ที่ใหรูปแบบเชิงเหตุผล และ
รูปแบบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสังคม (SCM) โดยมีเชรเรย และอิสการ (Cherrey; &Isgar. 
1998) ที่นําเสนอโปรแกรมภาวะผูนํานักเรียนที่ประกอบไปดวยหัวขอ การทําความเขาใจ ความซับซอน 
และความหลากหลายของระบบความสัมพันธระหวางกลุม การเรียนรูและการแสดงออกในส่ิงที่เปน
วิกฤตของสังคมเพื่อการปรับเปล่ียน ความแตกตางที่มีคุณคา และการรูจักทํางานรวมกับผู อ่ืน 
องคประกอบเหลานี้เปนมาตรฐานสําหรับการสรางโปรแกรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําเยาวชน โดยงานวิจัยนี้
ไดตั้งวัตถุประสงคของรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสังคม (SCM) ไว 3 ประการ คือ เพื่อนํา
ความรูสวนบุคคลใหแสดงออกมาในการมีสวนรวมในกิจกรรม เพื่อเสริมสรางความสามารถในการ
พัฒนาภาวะผูนํา ในมุมมองของการใหบริการกลุม และทํางานรวมกับผูอ่ืน และประการที่สามเพื่อเปน
ผูนําการเปล่ียนแปลงไปสูสังคมที่ดีกวา 
   ริคเคทส และรัดด (Ricketts; & Rudd. 2002: 1-3) ไดทําการวิจัยเร่ือง โมเดล
การศึกษาความเขาใจภาวะผูนําเพื่อการอบรมครู และการพัฒนาภาวะผูนําในตัวเยาวชน ผูวิจัยใชการ
วิเคราะหเบตาในการทบทวนเอกสารการพัฒนาภาวะผูนําของเยาวชน เชื่อมโยงกับการสรางโมเดลทาง
ความคิดของการสอน การฝกอบรมและการพัฒนาภาวะผูนําในตัวเยาวชน หลังการกลาวอางอิงถึง
ความตองการในการศึกษาภาวะผูนํา การขาดขอมูลสารสนเทศดานการพัฒนาภาวะผูนําในตัวเยาวชน 
ในอาชีพและการศึกษาระดับเทคนิคศึกษา โมเดลถูกนําเสนอดวยรายละเอียดในรูปแบบโครงสรางการ
ทํางานเชิงหลักสูตรสําหรับการสอนภาวะผูนําใหนักเรียนทั้งหมด โมเดลนี้ประกอบดวย 5 มิติ และ 3 
สถานะของการพัฒนา 5 มิต ิของโมเดลทางความคิด คือ 1) ความรูและขอมูลสารสนเทศของภาวะผูนํา 
2) ทาทีความปรารถนาและความตองการพัฒนาภาวะผูนํา 3) การตัดสินใจ การมีเหตุผล และการคิด
เชิงวิกฤต 4) ทักษะการส่ือสารทางการพูดและการเขียน และ 5) ความสัมพันธระหวางบุคคล และ
ภายในตนเอง ขอเสนอแนะ 5 มิติ อยูในโมเดลเพื่อดําเนินการในสถานการณแรกของการพัฒนา
หลักสูตรการสอนภาวะผูนําในเยาวชน 
   ราลฟ (Ralph. 2002: Abstract) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา และระดับแรงจูงใจในการทํางาน จุดมุงหมายเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอภาวะผูนําของผูบริหาร และภาวะผูนําแบบกิจสัมพันธและมิตร
สัมพันธของผูบริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา 
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    1. มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก และพฤติกรม
ผูนําแบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา และอายุของครู และประสบการณใน
การทํางาน และจํานวนนักเรียนในโรงเรียน 
    2. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบ คือ พฤติกรรมผูนํา
แบบมิตรสัมพันธ 
    3. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายในเต็มรูป คือ พฤติกรรมผูนําแบบ
กิจสัมพันธ 
   คิง (King. 2002: Abstract) ไดศึกษา เพื่อคนหาภาวะผูนําแบบใดจะมีประสิทธิภาพ
สําหรับความสัมฤทธิ์ผลดานคุณภาพ และองคการแหงการเรียนรูของเซนท (Senge) โดยใชแบบสอบถาม
ภาวะผูนําพหุปจจัย (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ผลการศึกษาสรุปไดวา ภาวะ
ผูนําแบบเปล่ียนแปลงสภาพมีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีม (Teamwork) การให
ความสําคัญกับลูกคา (Customer focus) ความมุงมั่นที่จะพัฒนาอยางตอเนื่อง และวินัยขององคการ
แหงการเรียนรู ในเร่ืองของการสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) และรูปแบบบริหารความคิด 
(Managing Mental Models) สวนภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนในดานการบริหารงานแบบเสรีนิยม 
(Laissez-Faire: LF) การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Management-by-Exception Passive: MP) 
มีความสัมพันธเชิงลบกับในประเด็นดังกลาวขางตน 
   สมิธ (Smith. 2004: Abstract) ไดศึกษา การบริหารจัดการความสัมพันธในองคการ
ที่ทําธุรกิจขาย: การศึกษารูปแบบภาวะผูนําและการกําหนดทิศทางดานวัฒนธรรมของผูจัดการฝาย
ขายและพนักงานขาย พบวา ผูจัดการฝายขายจะมีความสัมพันธที่ดีกับพนักงานขายไดอยางไร 
ทามกลางความเครียดในเร่ืองตางๆ เชน ความหลากหลายในสถานที่ทํางาน การเปล่ียนงาน การ
แขงขัน ฯลฯ เพื่อใหองคการอยูรอดได เนื่องจากองคการที่ทําธุรกิจขายตองพึ่งพาพนักงานขายเหลานี้
เพื่อใหบรรลุเปาหมายทางการคา เชน รายได ผลกําไร และสวนแบงการตลาด รูปแบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงสามารถที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพ หรือผลการปฏิบัติงานของผูนํา และบังเกิด
ประสิทธิผลโดยรวม ของกลุม หรือองคการ และความพึงพอใจของผูตาม 
   แรมเซย (Ramsey. 2007: 10-12) ไดศึกษาเกี่ยวกับ ผูนําทางธุรกิจที่ประสบความสําเร็จ 
พบวา มีบุคคลที่เปนสวนสําคัญในการพัฒนาโครงการซึ่งก็คือ ผูจัดการและหัวหนางาน โดยพวกเขา
เหลานี้ตองมีคุณลักษณะที่สะทอนถึงการมเีจตคติที่ดี หัวหนางานตองเปนบุคคลแรกที่มีเจตคติที่ดีตอ
องคการ เนื่องจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานจะดีหรือไมนั้น มีสาเหตุจากทาทีภายใน นั่นคือเจตคติที่มี
ตอการทํางานหรือบุคคลในหนวยงาน ฉะนั้นถาหัวหนางานขาดเจตคติที่ดีจะไมสามารถควบคุม ส่ังการ 
หรือจูงใจใหผูอ่ืนทํางานไปสูเปาหมายของหนวยงานได หัวหนางานที่มีเจตคติที่ดีมักจะมีความคิด
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สรางสรรค มีความกระตือรือรน ในการพัฒนาการทํางานของตนและผูอ่ืนอยูเสมอ อีกทั้งสามารถ
รวมงานกับทุกคนในหนวยงานไดเปนอยางดี 
   สรุปงานวิจัยในตางประเทศที่ศึกษามานี้อาจกลาวไดวา มีการศึกษาทั้งในดานการ
พัฒนาตัวบงชี้และดานภาวะผูนํา การศึกษาถึงโมเดลตางๆ ในการเสริมสรางภาวะผูนํา ซึ่งในงานวิจัยมี
ทั้งความสอดคลองกับงานของผูวิจัยและมีความแตกตางกันในบางประเด็นที่นําเสนอ อยางไรก็ตาม
ผูวิจัยจะตองศึกษาเพิ่มเติมในดานการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําสูอาเซียน ซึ่งจะเปนตัวบงชี้คุณภาพ
ทางการศึกษา และความสําเร็จของบัณฑิตคณะพลศึกษา ที่จะกาวเขาสูสังคมของการแขงขันและ
เตรียมพรอมสําหรับประชาคมอาเซียน 


