
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการวิจยัครัง้นี้  ผู้วิจยัได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบักระบวนการคดิสรา้งสรรคใ์นสถานศกึษาของผูบ้รหิารและ
คร ูสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีในหวัขอ้ต่อไปนี้ 

1. สถานศกึษา 
1.1 ความหมายของสถานศกึษา 
1.2 ความส าคญัของสถานศกึษา 
1.3 บทบาทของสถานศกึษา 

2. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
2.1 ความหมายของภาวะผูน้ าและความส าคญัของภาวะผูน้ า 
2.2 แนวคดิทฤษฎภีาวะผูน้ า 
2.3 ความหมายและความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
2.4 แนวคดิเกีย่วกบัคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

1) การสรา้งบารม ี
2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ 
3) การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
4) การค านึงถงึเอกบุคคล 

3. กระบวนการคดิสรา้งสรรค ์
3.1 ความหมายของความคดิสรา้งสรรค ์
3.2 ความส าคญัของความคดิสรา้งสรรค ์
3.3 แนวคดิเกีย่วกบักระบวนการคดิสรา้งสรรค ์
3.4 กระบวนการคดิสรา้งสรรค ์

1) การคดิรวบรวมขอ้มลู 
2) กระบวนการใชท้รพัยากร 
3) การท าใจใหว้่าง 
4) การคดิค าตอบได ้
5) การวพิากษ์วจิารณ์ 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
4.1 งานวจิยัในประเทศ 
4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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สถานศึกษา 

1. ความหมายของสถานศึกษา 
ไพฑูรย์  สินลารตัน์ (2545, หน้า 34) กล่าวว่า สถานศึกษาหรือโรงเรียน หมายถึง 

องคก์ารทีก่ าหนดมาตรฐานหรอืค่านิยมไวด้ว้ยตนเอง หรอืองคก์ารทีใ่หบ้รกิาร 
ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2545, หน้า 127) กล่าวว่า สถานศึกษา หมายถึง  หน่วยจดั

การศกึษาทีเ่ป็นรปูแบบ (forms) ตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2545  ทีเ่กี่ยวกบั
การจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ตัง้แต่ชัน้ประถมศกึษาปีที ่1 ถงึมธัยมศกึษาปีที ่6 

กรมวชิาการ (2546, หน้า 121) กล่าวไว้ว่า สถานศกึษา หมายถงึ สถานพฒันาเดก็
ปฐมวยั โรงเรยีน ศูนย์การเรยีน วิทยาลัย มหาวิทยาลัยหรอืหน่วยงานอื่นของรฐั หรอืของ
เอกชน ทีม่อี านาจหน้าทีห่รอืมวีตัถุประสงคใ์นการจดัการศกึษา 

กระทรวงศกึษาธกิาร (2546, หน้า 9) กล่าวไวว้่า สถานศกึษา หมายถงึ โรงเรยีนใน
สงักดัเขตพื้นที่การศกึษาที่กฎหมายยอมรบัให้สามารถกระท ากจิกรรมต่าง ๆ ได้ดว้ยตนเองใน
ขอบเขตของวตัถุประสงค ์มสีทิธหิน้าทีต่ามบทบญัญตัแิห่งกฎหมายระเบยีบบรหิารราชการ ของ
กระทรวงศกึษาธกิาร ประมวลแห่งกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์และกฎหมายซึง่ก าหนดสทิธแิละ
หน้าทีข่องสถานศกึษาไวเ้ป็นการเฉพาะ 

ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครสวรรค์ (2546, หน้า 22) กล่าวไว้ว่า 
สถานศึกษา หมายถึง สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน วิทยาลัย สถาบันมหาวิทยาลัย 
หน่วยงานการศึกษา หรือหน่วยงานอื่นของรฐั หรือของเอกชน ที่มีอ านาจหน้าที่หรือมี
วตัถุประสงคใ์นการจดัการศกึษา 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2546, หน้า 13) กล่าวว่า สถานศกึษา  
หมายถึง สถานพัฒนาเด็กปฐมวยั โรงเรยีน ศูนย์การเรยีน วทิยาลยั สถาบนั มหาวทิยาลยั 
หน่วยงานทางการศกึษา หรอืหน่วยงานอื่นของรฐัหรอืเอกชน มอี านาจหน้าทีห่รอืมวีตัถุประสงค์
ในการจดัการศกึษา 

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (2554, หน้า 2) กล่าวว่า แนวทาง หมายถงึ 
วธิปีฏบิตัหิรอืขัน้ตอนการปฏบิตังิานที่ท าใหห้น่วยงานประสบความส าเรจ็หรอืน าไปสู่ความเป็น
เลศิตามเป้าหมายและเป็นทีย่อมรบัในวงวชิาการหรอืวชิาชพีนัน้ 

มายเออร ์(Myers, 1993, p.1) กล่าวว่า สถานศึกษา หมายถึง เป็นกลยุทธ์ในการ
ปรบัปรงุการศกึษา โดยเปลีย่นอ านาจหน้าทีใ่นการตดัสนิใจจากระดบัรฐัหรอืเขตการศกึษาไปยงั
แต่ละโรงเรียน โดยให้ผู้บริหารโรงเรียน  ครู นักเรียน  และผู้ปกครองมีอ านาจควบคุม
กระบวนการจดัการศึกษามากขึน้ โดยให้มหีน้าที่และความรบัผดิชอบในการตดัสนิใจเกี่ยวกบั
งบประมาณบุคลากร และหลกัสตูร 

วูสเตสเตอร ์(Wohlstetter, 1995, p.1) กล่าวว่า  สถานศกึษา หมายถงึ การกระจาย
อ านาจการควบคุมจากส่วนกลางไปยงัชุมชนและโรงเรยีน โดยให้คณะกรรมการโรงเรยีนซึ่ง
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ประกอบดว้ยผู้บรหิารโรงเรยีน ครู  ผูป้กครอง สมาชกิในชุมชน  และในบางโรงเรยีนมตีวัแทน
นกัเรยีนรว่มเป็นกรรมการดว้ย  ไดม้อี านาจควบคุมสิง่ทีเ่กดิขึน้ในโรงเรยีน 

เชง (Cheng,1996, p.43) กล่าวว่า สถานศกึษา หมายถงึ การบรหิารโดยใชโ้รงเรยีน
เป็นฐานท าให้ผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้ง ซึ่งประกอบด้วยผู้บรหิารโรงเรยีน ตวัแทนคณะครู  ผู้ปกครอง  
ชุมชน ฯลฯ  ซึง่มารวมตวัเป็นคณะกรรมการโรงเรยีน   ไดม้โีอกาสจดัการศกึษาให้เป็นไปตาม
ความตอ้งการของนักเรยีน  ผูป้กครองและชุมชน ส่งผลใหโ้รงเรยีนมปีระสทิธผิลสูงขึน้และไดร้บั
การพฒันาอยา่งยัง่ยนื 

เดวิด (David, 1996, pp.4 - 5) กล่าวว่า  สถานศึกษา หมายถึง แนวทางของการ
ปฏริปูการศกึษา  โดยการกระจายอ านาจจดัการศกึษาไปยงัโรงเรยีนใหม้ากขึน้ โดยมคีวามเชื่อ
ว่าการให้โรงเรยีนมีอ านาจหน้าที่มากขึ้นจะท าให้ประสิทธิภาพของโรงเรยีนสูงขึ้น มีความ
ยดืหยุน่มากขึน้และมผีลผลติดขีึน้ 

สรปุไดว้่า สถานศกึษา หมายถงึ สถานทีท่ีใ่หก้ารศกึษาแก่บุคคล ตัง้แต่ระดบัปฐมวยั 
จนถงึระดบัมหาวทิยาลยั ได้แก่ ศูนยพ์ฒันาเดก็ปฐมวยั โรงเรยีน วทิยาลยั มหาวทิยาลยั หรอื
หน่วยงานอื่นของรฐั หรอืเอกชนทีม่วีตัถุประสงคใ์นการจดัการศกึษา 

2. ความส าคญัของสถานศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2545, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า สถานศึกษามี

ความส าคญั 5 ประการ ดงันี้  
1. ใหบ้รหิารขา่วสารขอ้มลูวชิาการอาชพีแก่ชุมชน 
2. การใหค้ าแนะน า ค าปรกึษาหารอืดา้นการศกึษา 
3. การจดันนัทนาการใหแ้ก่ชุมชน เช่น ดนตร ีนาฏศลิป์ เป็นตน้ 
4.การใหบ้รกิารอาคารสถานที ่หรอืวสัดุอุปกรณ์ 
5. การให้บรกิารด้านสวสัดกิารเพื่อแก้ปัญหาด้านเศรษฐกจิ เช่น ทีพ่กัผ่อนหย่อนใจ 

สนามกีฬา สหกรณ์รา้นค้า ศูนย์การพฒันาเด็กเล็ก รา้นตดัผม ตู้ยาประจ าหมู่บ้าน น ้าสะอาด 
หอ้งสมดุโรงเรยีน เป็นตน้ 

กรมวิชาการ (2546, หน้า 4-21) กล่าวว่า สถานศึกษามีความส าคัญ คือ เป็นที่
การศกึษาแก่คนในชุมชน เป็นแหล่งรวมวทิยาการต่าง ๆ ของชุมชน เป็นแหล่งศูนยร์วมความ
รว่มมอืของชุมชนและใหบ้รกิารแก่ชุมชนในดา้นต่าง ๆ 

สุรชัย  เทียนขาว (2546, หน้า 1) กล่าวถึงความส าคัญของสถานศึกษาว่า  
สถานศกึษาในฐานะองคก์รทางการศกึษาประเภทหนึ่งซึง่ท าหน้าทีใ่หบ้รกิาร ดงันัน้สถานศกึษา
จงึเป็นหน่วยงานหนึ่งของสงัคม ทีต่ ัง้ขึน้มาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของสงัคมและมอีสิระใน
การด าเนินงาน มคีวามสามารถในการปรบัตวั เป็นระบบสงัคมเปิดที่มอีงค์ประกอบหรอืระบบ
ยอ่ย 4 ประการ คอื โครงสรา้ง บุคคล วฒันธรรม และการเมอืง 
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 นพพงษ์  บุญจติราตุลย ์(2546, หน้า 31-32) กล่าวว่า สถานศกึษามคีวามส าคญั 5 
ประการ ดงันี้ 

1. เป็นแหล่งรวมวชิาการต่าง ๆ เพื่อสะดวกในดา้นการเรยีนรูข้องชุมชน 
2. เป็นแหล่งผลติ พฒันา และคดัเลอืกสมาชกิทีด่ขีองชุมชน 
3. เป็นแหล่งถ่ายทอดวฒันธรรมของชุมชน 
4. เป็นศูนยร์วมของชุมชน กจิการ และบรกิารต่าง ๆ เกดิขึน้ทีโ่รงเรยีน 
5. เป็นหน่วยผลติวชิาการใหม ่ๆ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี(2548, หน้า 3) กล่าวไว้ว่า สถานศกึษาเป็นสถาบนัที่

มบีทบาทส าคญัอย่างยิง่ในการจดัการศกึษา ที่มุ่งเน้นความส าคญัทัง้ในด้านความรู้ ความคดิ 
ความสามารถ คุณธรรม จรยิธรรม กระบวนการเรยีนรู ้และความรบัผดิชอบเพื่อพฒันาตนให้มี
ความสมดุล โดยยดึหลกัผูเ้รยีนส าคญัทีสุ่ด 

สมพงษ์  อ่อนส าอางค์ (2551, หน้า 11) กล่าวว่า สถานศกึษามคีวามส าคญัคอื เป็น
ที่ให้การศึกษาแก่คนในชุมชน เป็นแหล่งรวมวทิยาการต่าง ๆ ของชุมชน เป็นศูนยร์วมความ
รว่มมอืของชุมชน และใหบ้รกิารแก่ชุมชนในดา้นต่าง ๆ 

สรุปได้ว่า สถานศึกษามคีวามส าคญั คือ เป็นสถานที่ท าหน้าที่ให้บรกิารทางการ
ศึกษาแก่บุคคล ชุมชน หน่วยงาน หรอืองค์กรต่าง ๆ ที่มวีตัถุประสงค์ในการให้ความรู้ด้าน
การศึกษา มุ่งเน้นความคิด คุณธรรมจรยิธรรม กระบวนการเรยีนรู้ แหล่งเรยีนรู้ และความ
รบัผดิชอบ เพื่อประโยชน์แก่ประชาชนในการน าไปพฒันาประเทศชาตใิห้มคีวามเจรญิรุ่งเรอืง 
เป็นทีย่อมรบัแก่สงัคมโลกต่อไป 

3. บทบาทของสถานศึกษา 
กรมวชิาการ (2546, หน้า 8) กล่าวไวว้่า บทบาทของสถานศกึษาม ี10 ประการ ดงันี้ 
1. จดัเนื้อหาสาระและกจิกรรมให้สอดคล้องกบัความถนัดของผู้เรยีน โดยค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
2. ฝึกทกัษะ กระบวนการคดิ การจดัการ การเผชญิสถานการณ์ และการประยุกต์

ความรูม้าใช ้เพื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหา 
3. จดักจิกรรมให้ผู้เรียนได้เรยีนรูจ้ากประสบการณ์จรงิ ฝึกการปฏบิตัิให้ท าได้ คดิ

เป็น รกัการอ่าน และเกดิการใฝ่รูอ้ยา่งต่อเนื่อง 
4. จดัการเรยีนการสอน โดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างได้สดัส่วน 

สมดุลกนั รวมทัง้ปลกูฝังคุณธรรม ค่านิยมทีด่งีาม และคุณลกัษณะอนัพงึประสงคไ์วใ้นทุกวชิา 
5. ส่งเสรมิสนบัสนุนใหผู้ส้อนสามารถจดับรรยากาศสภาพแวดลอ้ม สื่อการเรยีน และ

อ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรยีนรู ้และมคีวามรอบรู ้รวมทัง้สามารถใช้การวจิยั
เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรยีนรู ้ทัง้นี้ ผู้สอนและผู้เรยีนอาจเรยีนรูไ้ปพรอ้มกนัจากสื่อการ
เรยีนการสอน และแหล่งวทิยาการประเภทต่าง ๆ  
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6. จดัการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้ไดทุ้กเวลา ทุกสถานที ่มกีารประสานความรว่มมอืกบับดิา
มารดา ผูป้กครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อรว่มกนัพฒันาผูเ้รยีนตามศกัยภาพ 

7. จดัการประเมนิผูเ้รยีนโดยพจิารณาจากพฒันาการของผูเ้รยีน ความประพฤตแิละ
การสงัเกตพฤตกิรรมการเรยีน การร่วมกจิกรรมและการทดสอบ ควบคู่ไปในกระบวนการเรยีน
การสอนตามความเหมาะสมของแต่ละระดบัและรปูแบบการศกึษา 

8. ให้สถานศึกษามีหน้าที่จ ัดท าสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงค์ ในส่วนที่
เกีย่วขอ้งกบัปัญหาในชุมชนและสงัคม ภมูปัิญญาทอ้งถิน่และคุณลกัษณะอนัพงึประสงคเ์พื่อเป็น
สมาชกิทีด่ขีองครอบครวั ชุมชน สงัคม และประเทศชาต ิ

9. ให้สถานศึกษาร่วมมือกับชุมชน ส่งเสรมิความเข้มแข็งของชุมชน โดยการจดั
กระบวนการเรยีนรูใ้นชุมชน เพื่อพฒันาชุมชนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการ 

10. สถานศกึษามหีน้าที่พฒันากระบวนการเรยีนการสอนที่มปีระสทิธภิาพ รวมทัง้
ส่งเสรมิใหผู้ส้อนสามารถวจิยั เพื่อพฒันาการเรยีนรูท้ีเ่หมาะสมกบัผูเ้รยีนในแต่ละระดบั 

ส านักงานทดสอบทางการศกึษา (2546, หน้า 9-13) กล่าวว่า สถานศกึษานัน้มภีาระหน้าที่
ทีส่งัคมมอบหมาย คอื รบัผดิชอบจดัการศกึษาทีม่คีุณภาพใหแ้ก่กุลบุตร กุลธดิา ฉะนัน้อาจกล่าวไดว้่า 
การจดัการศึกษา คอื การผลติผู้เรยีนให้มคีุณภาพตามมาตรฐานหลกัสูตรการศึกษาขัน้พื้นฐาน ด้วย
พฒันาความสามารถของสถานศึกษาควบคู่กันไปให้มปีระสิทธิภาพดีเพียงพอที่จะจดัการศึกษาให้
ผู้เรยีนได้อย่างมคีุณภาพและประสทิธภิาพที่สุด ดงันัน้จงึกล่าวได้ว่าสถานศึกษาด าเนินงานเพื่อให้
ผลผลิตที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ผู้เรยีนมีความรู้ ความสามารถ บุคลิกลกัษณะและคุณสมบัติตาม
มาตรฐานหลกัสูตรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และอกีประการหนึ่งคอื สถานศกึษาต้องมคีวามสามารถใน
การจดัการศกึษาใหผู้้เรยีนบรรลุผลลพัธต์ามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้ในกระบวนการผลติหรอืการ
พฒันาการศกึษา สถานศกึษาจะมภีาระงานมากมายนับตัง้แต่การเริม่รบัผูเ้รยีนเขา้เรยีน จนกระทัง่
ผู้เรยีนส าเรจ็การศึกษาออกไป ภาระงานเหล่านี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือการพฒันา
ระบบการจดัการ และการพฒันากระบวนการเรยีนรูซ้ึง่เป็นงานที่ต้องสรา้งความเชื่อมัน่แก่สงัคมว่า
มคีุณภาพและพฒันาควบคู่กนั รปูแบบการพฒันาการศกึษาของสถานศกึษาม ี2 ประการ ดงันี้  

1. การพฒันาระบบการจดัการประกอบดว้ยกระบวนการใหญ่ๆ คอื  
   1.1 กระบวนการพฒันาองคก์รประกอบด้วย 1.1.1) การพฒันาศกัยภาพให้พรอ้มที่

จะปฏริูปการเรยีนรู้ 1.1.2) การพฒันาความเป็นผู้น าทาง 1.1.3) จดัโครงสรา้งพื้นฐานที่จ าเป็นต่อ
ปลอดภยัเอื้อต่อการเรยีนรูแ้ละ 1.1.4) ระดมทรพัยากรจากแหล่งต่างๆ เพื่อส่งเสรมิ และสนับสนุน
การเรยีนการสอนอยา่งมปีระสทิธภิาพ  

   1.2 กระบวนการพัฒนาคุณภาพที่ย ัง่ยนืและต่อเนื่องซึ่งประกอบไปด้วย 1.2.1) พัฒนา
ระบบพื้นฐานข้อมูลการศึกษา เพื่อการปรบัปรุงคุณภาพ 1.2.2) การจดัท า และทบทวนแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เหมาะสมและทันสมยัอยู่เสมอ 1.2.3) 
พฒันาผลดา้นการเรยีนรูข้องผูเ้รยีนให้สูงขึน้เป็นล าดบั สอดคลอ้งกบัมาตรฐานหลกัสูตรการศกึษา
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ขัน้พื้นฐาน 1.2.4) นิเทศ ก ากับติดตามการด าเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศกึษาทุกขัน้ตอน 1.2.5) การปฏบิตักิารปรบัปรุง แก้ไข และการป้องกนัขอ้บกพร่องที่เกดิขึน้มา
จากการนิเทศสถานศกึษา 1.2.6) การตรวจสอบ ทบทวนคุณภาพทัง้ในดา้นผลสมัฤทธิข์องผูเ้รยีน และ 
1.2.7) การจดัท ารายงานผลการปฏบิตัปิระจ าปี  

   1.3 กระบวนการสร้างความร่วมมือกับผู้ที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย 1.3.1) ส่งเสริม 
สนับสนุนให้ผู้เกี่ยวขอ้งเข้ามามสี่วนร่วมในกจิกรรมต่างๆ 1.3.2) ร่วมกบัผู้เกี่ยวขอ้งทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศกึษาในการสรา้งสรรคก์จิกรรมตามคุณภาพ 

2. การพฒันากระบวนการเรยีนรูด้ าเนินการตามรูปแบบการพฒันากระบวนการเรยีนรู ้ให้
เป็นไปตามแนวทางหมวด 4 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซึ่งประกอบด้วย
กระบวนการดงันี้  

   2.1 กระบวนการพฒันาใหค้ดิเป็น ท าเป็น  
   2.2 กระบวนการพฒันาคุณธรรม จรยิธรรม ดงัภาพ 2 
 
 

          ปัจจยัน าเข้า               กระบวนการ                                           ผลผลิต 

 

 
 
          
 

 
 
 
 
 
 
ภาพ  2  รปูแบบการพฒันาการศกึษาของสถานศกึษา 

 
กระทรวงศกึษาธกิาร (2547, หน้า 32-38) กล่าวไว้ว่า สถานศกึษามบีทบาทหน้าที่

ในการบรหิารงาน 4 งานด้วยกนั คือ 1) งานวชิาการ 2) งานงบประมาณ 3) งานบุคคล และ               
4) งานทัว่ไป ซึง่มขีอบขา่ยภาระงานดงันี้  

1. การบรหิารงานวชิาการ 
1.1 การพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษา 
1.2 การพฒันากระบวนการเรยีนรู ้

พฒันาระบบการจดัการ พฒันากระบวนการเรยีนรู ้

กระบวนการ 

พฒันาองคก์ร 

กระบวนการ 

พฒันา

คุณภาพที่

ยัง่ยนื 

กระบวนการ 

สรา้งความ

ร่วมมอืกบั

ผูเ้กีย่วขอ้ง 

กระบวนการ 

พฒันา        

ใหค้ดิเป็น    

ท าเป็น 

กระบวนการ 

พฒันา

คุณธรรม

จรยิธรรม 
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1.3 การวดัผล ประเมนิผล และเทยีบโอนผลการเรยีน 
1.4 การวจิยัเพื่อคุณภาพการศกึษา 
1.5 การพฒันาสื่อ นวตักรรม และเทคโนโลยทีางการศกึษา 
1.6 การพฒันาแหล่งเรยีนรู ้
1.7 การนิเทศการศกึษา 
1.8 การแนะแนวการศกึษา  
1.9 การพฒันาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศกึษา 
1.10 การส่งเสรมิดา้นวชิาการแก่ชุมชน 
1.11 การประสานความรว่มมอืในการพฒันาวชิาการกบัสถานศกึษาอื่น 
1.12 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร 

หน่วยงาน และสถาบนัอื่นทีจ่ดัการศกึษา 
2. การบรหิารงานงบประมาณ 

2.1 การจดัท าและเสนอของบประมาณ 
2.2 การจดัสรรงบประมาณ 
2.3 การตรวจสอบ ตดิตาม ประเมนิผล และรายงานผลการใชเ้งนิ  
2.4 การระดมทรพัยากร และการลงทุนเพื่อการศกึษา 
2.5 การบรหิารสนิทรพัย ์
2.6 การบรหิารบญัช ี
2.7 การบรหิารพสัดุและสนิทรพัย ์

3. การบรหิารงานบุคคล 
3.1 การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
3.2 การสรรหาและบรรจแุต่งตัง้ 
3.3 การสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ 
3.4 วนิยัและการรกัษาวนิัย 
3.5 การออกจากราชการ 

4. การบรหิารงานทัว่ไป 
4.1 การด าเนินงานธุรการ 
4.2 งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
4.3 การพฒันาระบบและเครอืขา่ยการศกึษา 
4.4 การประสานงานและพฒันาเครอืข่ายการศกึษา 
4.5 การจดัระบบบรหิารและพฒันาองคก์าร 
4.6 งานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
4.7 การส่งเสรมิสนบัสนุนดา้นวชิาการ งบประมาณ บุคคลและบรหิารทัว่ไป 
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4.8 การดแูลอาคารสถานทีแ่ละสภาพแวดลอ้ม 
4.9 การจดัท าส ามะโนผูเ้รยีน 
4.10 การรบันกัเรยีน 
4.11 การส่งเสรมิและประสานงานการจดัการศกึษาในระบบ นอกระบบ และตาม

อธัยาศยั 
4.12 การระดมทรพัยากรเพื่อการศกึษา 
4.13 การส่งเสรมิงานกจิการนกัเรยีน 
4.14 การประชาสมัพนัธง์านการศกึษา 
4.15 การส่งเสรมิ สนับสนุน และประสานงานการจดัการศกึษาของบุคคล ชุมชน 

องคก์ร หน่วยงาน และสถาบนัสงัคมอื่นทีจ่ดัการศกึษา 
4.16 งานประสานราชการกบัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและหน่วยงานอื่น ๆ 
4.17 การจดัระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
4.18 การบรกิารสาธารณะ 
4.19 งานทีไ่มไ่ดร้ะบุในงานอื่น ๆ 

กระทรวงศึกษาธกิาร (2547, หน้า 29) กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายและภารกิจงานตามที่
ก าหนดในกฎกระทรวงม ี17 ประการ ดงันี้ 

1. การพฒันาหรอืการด าเนินงานเกี่ยวกบัการใหค้วามเหน็การพฒันาสาระหลกัสูตร
ทอ้งถิน่ 

2. การวางแผนงานดา้นวชิาการ 
3. การจดัการเรยีนการสอนในสถานศกึษา 
4. การพฒันาหลกัสตูรของสถานศกึษา 
5. การพฒันากระบวนการเรยีนรู ้
6. การวดัผล ประเมนิผล และด าเนินการเทยีบโอนผลการเรยีน 
7. การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 
8. การพฒันาและส่งเสรมิใหม้แีหล่งเรยีนรู ้
9. การนิเทศการศกึษา 
10. การแนะแนว 
11. การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา 
12. การส่งเสรมิชุมชนใหม้คีวามเขม้แขง็ทางวชิาการ 
13. การประสานความรว่มมอืในการพฒันาวชิาการกบัสถานศกึษาและองคก์รอื่น 
14. การส่งเสรมิและสนับสนุนงานวชิาการแก่บุคคล ครอบครวั องค์กร หน่วยงาน 

สถานประกอบการและสถาบนัอื่นทีจ่ดัการศกึษา 
15. การจดัท าระเบยีบและแนวปฏบิตัเิกีย่วกบังานดา้นวชิาการของสถานศกึษา 
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16. การคดัเลอืกหนงัสอื แบบเรยีน เพื่อใชใ้นสถานศกึษา 
17. การพฒันาและใชส้ื่อเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา 

       บุญเชดิ  แยม้สจัจา (2547, หน้า 24-26) กล่าวว่า สถานศกึษามภีารกจิหลกัในการจดั
การศกึษาใหส้อดคลอ้งกบัความต้องการจ าเป็นของทอ้งถิน่ มอีสิระในการบรหิารจดัการภายใต้
ขอบข่ายและภารกจิการบรหิาร และการจดัการสถานศึกษา ตามขอบข่ายการบรหิารงานทัง้ 4 
ดา้น คอื การบรหิารงานวชิาการ งานงบประมาณ งานบรหิารบุคคล และงานบรหิารทัว่ไป ดงันี้  

1. การบรหิารงานวชิาการสถานศกึษาต้องจดัท าหลกัสูตรสถานศกึษาให้เป็นไปตาม
กรอบหลกัสูตรแกนกลางการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการ
ของชุมชน และสงัคมอย่างแท้จรงิ โดยมคีรู ผู้บรหิาร ผู้ปกครอง และชุมชนมสี่วนร่วมในการ
ด าเนินงาน มุง่ส่งเสรมิใหจ้ดักระบวนการเรยีนรู ้โดยถอืว่าผูเ้รยีนมคีวามส าคญัสูงสุด รวมทัง้เป็น
เครอืข่ายและแหล่งการเรยีนรู ้จดัการศกึษาให้มคีุณภาพและมาตรฐาน มขีอบข่ายภารกจิดงันี้ 
การพฒันาหลกัสูตรสถานศกึษา การพฒันากระบวนการเรยีนรู ้การวดัผล ประเมนิผล และการ
เทียบโอนผลการเรยีน การวิจยัเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาระบบการประกัน
คุณภาพภายในสถานศกึษา การพฒันาสื่อ นวตักรรม และเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา การพฒันา
และส่งเสรมิให้มแีหล่งเรยีนรู ้การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การส่งเสรมิความรู้
ด้านวชิาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมอืในการพฒันาวชิาการกบัสถานศกึษาอื่น การ
ส่งเสรมิและสนบัสนุนงานวชิาการและบุคคล ครอบครวั องคก์ร หน่วยงาน และสถาบนัอื่น  

2. การบรหิารงานงบประมาณ สถานศกึษาต้องยดึหลกัความเท่าเทยีมกนัและความ
เสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาของผู้เรยีน ในการจดัสรรงบประมาณเพื่อจดัการศึกษา  
พฒันาขดีความสามารถในการบรหิารจดัการงบประมาณตามมาตรฐานการจดัการทางการเงนิ  
ตามขอบข่ายภารกจิดงันี้การจดัท าและเสนอของบประมาณการด าเนินจดัสรรงบประมาณการ
ตรวจสอบ ตดิตาม ประเมนิและรายงานผลการใชเ้งนิและผลการด าเนินงาน การระดมทรพัยากร  
และการลงทุนเพื่อการศกึษา การบรหิารการเงนิ การบรหิารบญัช ีการบรหิารพสัดุและสนิทรพัย์   

3. การบรหิารงานบุคคลสถานศึกษาต้องยดึหลกัการบรหิารเพื่อให้เกิดการพัฒนา
บุคลากรอยา่งต่อเนื่อง ตามนโยบาย กฎหมายและหลกัเกณฑท์ีก่ าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภบิาล 
ในการบรหิารซึง่มขีอบขา่ยภารกจิ ดงันี้การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง การสรรหา
บรรจุแต่งตัง้  การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน วนิัย และการรกัษาวนิัยการออก
จากราชการ 

 4. การบรหิารทัว่ไปสถานศกึษามคีวามเป็นอสิระในการบรหิารงานทัว่ไป และจดัการ
ศกึษาดว้ยตนเองใหเ้ป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศกึษาของชาต ิส่งเสรมิประสทิธภิาพ 
และประสทิธผิลในการบรหิารและการจดัการศกึษาของเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษา โดย
เน้นความโปร่งใส ความรบัผดิชอบที่ตรวจสอบได้ ยดึกฎเกณฑ ์กตกิา ตลอดจนการมสี่วนร่วม
ของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวขอ้ง สามารถเชื่อมโยง ตดิต่อ สื่อสารกนัได้อย่างรวดเรว็ 
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ด้วยระบบเครอืข่ายและเทคโนโลยทีี่ทันสมยั ส่งเสรมิ และสนับสนุนให้การบรหิารงานอื่ น ๆ 
บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ตามบทบาทของสถานศึกษา 
ตลอดจนการจดัและให้บรกิารการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบนัสงัคม
อื่นๆ มขีอบข่ายภารกิจดงันี้การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษา
ขัน้พื ้นฐาน การพัฒนาระบบและเครอืข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนา
เครอืข่ายการศกึษา  งานประสานราชการกบัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและหน่วยงานอื่น การจดัระบบ
การควบคุมภายในหน่วยงาน งานทีไ่มไ่ดร้ะบุไวใ้นหน่วยงานอื่น ๆ 

มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ี(2548, หน้า 3-4) กล่าวไว้ว่า สถานศึกษามบีทบาท
ส าคัญ คือ จดักระบวนการเรยีนรู้ที่มุ่งเน้นการฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจดัการเผชิญ 
สถานการณ์ และการประยุกต์ความรู้มาใช้ป้องกนัและแก้ไขปัญหา จดักิจกรรมให้ผู้เรยีนให้
เรยีนรูจ้ากประสบการณ์จรงิ ฝึกการปฏบิตัใิห้ท าได้ คดิเป็น รกัการอ่าน และเกดิการใฝ่รูอ้ย่าง
ต่อเนื่อง ปลกูฝังคุณธรรม ค่านิยมทีด่งีาม และคุณลกัษณะอนัพงึประสงค ์

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2552, หน้า19) กล่าวว่า  สถานศกึษา
เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การก ากบัดูแลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมี
การจดัโครงสรา้งการบรหิารงานใหเ้ป็นไปตามระเบยีบทีค่ณะกรรมการเขตพืน้ทีก่ารศกึษาแต่ละ
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาก าหนด ซึง่หากสถานศกึษามกีารบรหิารและการจดัการศกึษาใหเ้ป็นไปตาม
กฎกระทรวง ก าหนดหลกัเกณฑ์และวธิกีารกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษา  
พ.ศ. 2550 และประกาศส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เรื่อง การกระจายอ านาจ
การบรหิารและการจดัการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานไปยัง
คณะกรรมการ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษาในสงักดัส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน พ.ศ.2550 แลว้ จะมกีารจดัโครงสรา้งออกเป็น 4 กลุ่ม พรอ้มขอบข่ายและ
ภารกจิในแต่ละกลุ่ม 4 ดา้น ดงันี้  

1. กลุ่มบรหิารงานวชิาการ มขีอบข่ายภารกิจเกี่ยวกบัการพฒันากระบวนการเรยีนรู ้
หรอืด าเนินการเกี่ยวกบัการให้ความเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาหลกัสูตรทอ้งถิน่  การวางแผนงานด้าน
วชิาการ การจดัการเรยีนการสอนในสถานศึกษา การพฒันาหลกัสูตรสถานศกึษา และการพฒันา
กระบวนการเรยีนรู ้ 

2. กลุ่มบรหิารงบประมาณ มขีอบข่าย และภารกจิเกี่ยวกบัการจดัท าแผนงบประมาณ 
และขอตัง้งบประมาณ เพื่อเสนอต่อเลขาธกิารคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

3. กลุ่มบรหิารงานบุคคล มขีอบข่าย หน้าที ่ภารกจิเกีย่วกบัการวางแผนอตัราก าลงั การ
จดัสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหา และบรรจุแต่งตัง้ การ
ด าเนินงานเกีย่วกบัการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน การลาทุกประเภท การประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
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4. กลุ่มบรหิารทัว่ไป มขีอบข่ายภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบและเครอืข่ายข้อมูล
สารสนเทศ การประสานงานและพฒันาเครอืขา่ยการศกึษา การวางแผนการบรหิารงานการศกึษา การ
จดัระบบการบรหิารและพฒันาองคก์ร 

เซอรจ์โิอวานี, และคนอื่นๆ (Sergiovanni, et al.,1980, p.175) กล่าวว่า การบรหิาร
สถานศกึษาม ี8 ประการคอื 1) งานสมัพนัธช์ุมชน 2) งานกจิกรรมนักเรยีน 3) งานหลกัสูตรและ
การสอน 4) งานบรหิารบุคลากร 5) งานอาคารสถานที่ 6) งานธุรการ 7) งานพฒันาบุคลากร  
และ 8) งานประเมนิผล 

คมิบรอค, และนันเนอรี่ (Kimbrough, & Nunnery , 1988, p.44) กล่าวว่า อ านาจ
หน้าที่ และภารงาน หรอืภารกิจของสถานศึกษาสรุปได้ 8 ด้าน ดงันี้ 1) บรหิารงานวชิาการ    
2) บรหิารงานบุคคล 3) บรหิารงานธุรการ-การเงนิ-พสัดุ 4) บรหิารงานกิจการนักเรยีน 
5) บรหิารงานดา้นความสมัพนัธช์ุมชน 6) บรหิารงานอาคารสถานทีแ่ละสิง่แวดลอ้ม 7) การจดั
โครงสรา้งองคก์าร และ 8) การประเมนิผล 

แรมเซเยอร,์ และคนอื่นๆ (Ramseyer, et  al., 1995, p.18) กล่าวว่า ขอบข่ายการ
บรหิารสถานศกึษาม ี8 ประเภท ดงันี้ 1) พฒันาการสอนและหลกัการ 2) งานธุรการ การเงนิและการ
บรกิารต่าง ๆ 3) เป็นผูน้ าชุมชนทีต่ ัง้อยู่ 4) งานบุคคล 5) งานอาคารสถานที ่6) จดัการรถรบัส่ง
นกัเรยีน 7) จดัระบบบรหิารสถานศกึษาใหถู้กตอ้ง และ 8) ปกครองดแูลนกัเรยีน 

แคม เบ ลล์  (Campbell, 1997, p.116) ก ล่ าว ว่ า  ก ารบ ริห ารสถ านศึ กษ ามี
ความส าคัญ 6 ประการ ดังนี้  1) งานสัมพันธ์ชุมชน 2) งานหลักสูตร และการสอน 3) งาน
กจิกรรมนักเรยีน 4) การบรหิารงานบุคคล 5) การบรหิารงานอาคารสถานที่ และ 6) งานธุรการ
และการเงนิ 

   สรุปไดว้่า สถานศกึษาต้องมกีารบรหิารจดัการทุกอย่างในเรื่องของการศกึษา โดยมี
วตัถุประสงค์ให้การบรหิารนัน้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ทัง้ทางด้านนโยบาย และการ
ปฏิบัติ บทบาทของสถานศึกษาต้องอาศัยการส่งเสรมิ การพัฒนา การประสานงาน การ
สนบัสนุนในทุก ๆ ดา้น  

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

1. ความหมายและความส าคญัของภาวะผูน้ า 
1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

อุดม  ทุมโฆสติ (2544, หน้า 230)  กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการใช้
อ านาจและอิทธพิลที่แสดงถึงความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งใดอยา่งหนึ่งขององคก์าร 
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บงัอร  ศรสีุทธกุิล (2546, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ การกระท าหรอื
พฤตกิรรมของผู้น าในฐานะของผู้บรหิารที่ใช้อทิธพิล และความสมัพนัธ์ของพลงัอ านาจที่มใีน
ตน แสดงบทบาทต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
ทัง้นี้ผูน้ าทีด่จีะต้องมภีาวะผูน้ า มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มวีสิยัทศัน์ทีก่วา้งไกลในการวางเป้า 
ในอนาคต มีนโยบายและแผนงานที่เด่นชดัมีความเด็ดขาด มวีนิัยในตนเอง มคีวามรอบรู้
อนาคต มนีโยบายและแผนงานที่เด่นชดัมคีวามเดด็ขาด มวีนิัยในตนเอง มคีวามรอบรูใ้นหลกั
วชิาและเต็มใจที่จะเผชญิกบัความเสี่ยง ต้องมไีหวพรบิ สามารถกระตุ้นใหผู้้อื่นปฏบิตัใินหลกั
วชิาและเตม็ใจทีจ่ะเผชญิกบัความเสีย่ง ต้องมไีหวพรบิ สามารถกระตุ้นใหผู้อ้ื่นปฏบิตัติามสู่จุด
รว่มกนั ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงในองคก์ารโดยผ่านกระบวนการสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ มี
กระบวนการตัดสนิใจที่ชาญฉลาด คอยควบคุมการตรวจสอบการปฏิบตัิงานในองค์การให้
บรรลุเป้าประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้

ฐติพิงศ์  คลา้ยใยทอง (2547, หน้า 19) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ สภาพการ
ปฏบิตังิานอย่างมศีลิปะโดยใชก้ลยุทธ์ของบุคคลที่มอีทิธพิลเหนือคนอื่น และน าคนอื่นในการ
ปฏบิตังิาน โดยคนเหล่านัน้มคีวามยนิดใีหค้วามรว่มมอืรว่มใจในการปฏบิตังิานนัน้ ๆ จนเสรจ็
สิน้ภารกจิตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารนัน้ 

วโิรจน์ สารรตันะ (2548, หน้า 1) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการมี
อิทธิพลซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ ของ
องคก์ารและเกดิการเปลีย่นแปลง 

ทองใบ สุดชาร ี(2551, หน้า 79) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการที่
บุคคลใชอ้ านาจหรอือทิธพิลต่อผูอ้ื่นเพื่อใหบุ้คคลหรอืกลุม่ยอมปฏบิตัติามความตอ้งการของ
ตนเอง ทัง้นี้เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 

  จาคอบส์ (Jacobs, 1981, p.162) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่บุคคลหนึ่ งเสนอข่าวข้อมูล และบุคคลอื่นมีความเชื่อ เมื่อเขาปฏิบัติตาม
ค าแนะน าหรอืความปรารถนาของบุคคลนัน้แลว้ ผลงานของเขาจะไดร้บัการปรบัปรงุ 

เดจโนซ์ (Dejnozka, 1983, p.7) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การบูรณาการ
บุคคล วสัดุอุปกรณ์และความคดิในกลุ่มเพื่อรวมพลงัในการปฏิบตัิกิจกรรมต่าง ๆ เพื่ อการ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ความเต็มใจของสมาชิกในกลุ่มที่ถูกน านัน้ขึ้นอยู่กบัคุณภาพของ
บุคคลของผูน้ า 

แบส (Bass, 1985, pp.7-14) ได้รวบรวมความหมายของภาวะผู้น าตามที่มผีู้ให้
ไว ้และไดจ้ าแนกความหมายของภาวะผูน้ าออกเป็น 11 กลุ่ม คอื  

1. ภาวะผู้น าในฐานะเน้นกระบวนการของกลุ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลของความ
เปลีย่นแปลงของกลุ่ม และกจิกรรมของกลุ่ม  



22 
 

2. ภาวะผูน้ าในฐานะทีเ่ป็นบุคลกิภาพ และผลของบุคลกิภาพ ภาวะผูน้ าเป็นการ
ผสมผสานคุณลักษณะต่าง ๆ ที่ช่วยให้สามารถจูงใจบุคคลอื่นให้ปฏิบัติภารกิจที่ได้ร ับ
มอบหมายใหส้ าเรจ็  

3. ภาวะผูน้ าในฐานะเป็นศลิปะทีก่่อใหเ้กดิการยนิยอมตามภาวะผูน้ า เป็นการใช้
อ านาจทัง้ทางตรงและทางอ้อมหรอืมอีทิธพิลต่อสมาชกิของกลุ่มทีจ่ะท าให้สมาชกิของกลุ่มท า
ตามทีผู่น้ าตอ้งการ  

4. ภาวะผูน้ าในฐานะทีเ่ป็นการใชอ้ทิธพิล เป็นการทีผู่น้ ามอีทิธพิล ต่อพฤตกิรรม
ต่าง ๆ ของสมาชกิของกลุ่มความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตามเป็นไปตามสมคัรใจมใิช่การ
ขม่ขู ่บงัคบั  

5. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นพฤติกรรม ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่
เกีย่วขอ้งกบัการควบคุมสัง่การกจิกรรมของกลุ่ม  

6. ภาวะผูน้ าในฐานะทีเ่ป็นรปูแบบของการจงูใจ ภาวะผูน้ าเป็นศลิปะในการเกลีย้
กล่อม จูงใจ หรือดลใจสมาชิกของกลุ่ม ให้ร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่ อให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์เป็นการจงูใจใหบุ้คคลอื่นท าตาม มใิช่การบงัคบั ขูเ่ขญ็ หรอืใชอ้ านาจ  

7. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์ของอ านาจ ภาวะผู้น าเป็นความ
แตกต่างระหว่างอ านาจของผูน้ ากบัผูต้าม ผูน้ ายอ่มใชอ้ านาจใหผู้ต้ามปฏบิตัติาม  

8. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นเครื่องมอืในการบรรลุเป้าหมายตามแนวคดินี้ ภาวะ
ผูน้ าเป็นเครือ่งมอืส าคญั และจ าเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ผูน้ ามุง่สนใจงานมากกว่า
บุคคล  

9. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นผลของปฏสิมัพนัธ์ ภาวะผู้น าเป็นผลของการกระท า
ของกลุ่ม ซึ่งเกิดจากปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม และปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้ตามด้วย
ตนเอง  

10. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท บทบาทของผู้น า
แตกต่างจากบทบาทของผูต้าม บทบาทของภาวะผูน้ าเป็นการประสานสมัพนัธบ์ทบาทต่าง ๆ 
ในกลุ่มและควบคุมชีน้ ากจิกรรมของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  

11. ภาวะผู้น าในฐานะที่ส่งเสรมิความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้น าท าหน้าที่
ก าหนดขอบข่ายและส่งเสรมิความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ก าหนดช่องทางและเครอืข่ายของ
การตดิต่อสื่อสารตลอดจนกระบวนการของการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ภาวะผูน้ าเป็นผล
ของปฏสิมัพนัธภ์ายในกลุ่ม ผูน้ ามุง่สนใจบุคคลมากกว่างาน 

ฟรดี, และมาร์ติน (Fred, & Martin, 1985, p.4) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลซึง่เกีย่วขอ้งกบัการใชอ้ทิธพิลและอ านาจ 
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เซอร์จิโอแวนนิ , และมัวร์ (Sergiovanni, & Moore, 1989, p.213) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการเกลี้ยกล่อม จูงใจของผู้น าที่จะให้ผู้ตามประพฤติ
ปฏบิตั ิซึง่ส่งเสรมิจดุประสงคข์องผูน้ าหรอืจดุประสงคร์ว่มกนัของผูน้ ากบัผูต้าม 

ลิปแฮม (Lipham, 1998, p.122) กล่ าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การริเริ่ม
โครงสรา้งใหม่หรอืกระบวนการใหม่ เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององค์การหรอื
เพื่อการเปลีย่นแปลงเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ พฤตกิรรมของผู้บรหิารที่ได้รบัการแต่งตัง้ขึน้มา
หรือได้ร ับการคัดเลือกให้เป็นหัวหน้าในการตัดสินใจเป็นศูนย์กลาง โดยมีอิทธิพลและ
ความสามารถในการจูงใจคน เป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับ
บทบาท เพื่อให้ผู้อื่นปรารถนาที่จะปฏบิตัติาม และขณะเดยีวกนัก็สามารถท าให้สมาชกิภายใน
กลุ่มปฏบิตังิานรว่มกนัโดยใชอ้ทิธพิลในความสมัพนัธ ์ความสามคัค ี

      1.2  ความส าคญัของภาวะผู้น า 

 ประพนัธ์ ผาสุกยดื (2545, หน้า 85) ความเป็นผู้น าหรอืความสามรถในการน า
จะเกดิขึน้ไดจ้ าเป็นจะต้องมกีารฝึกฝนในเรื่องนี้  เรยีกไดว้่าจะต้องมกีารฝึกฝนภาวะผูน้ า เพื่อจะ
น าความคดิของตนเองใหห้ลุดพ้นจากกรอบแนวความคดิเดมิไปได้ น าให้เกดิการเปลี่ยนแปลง
เพื่อพฒันา และปรบัปรุงกระบวนการด าเนินงานจากของเดมิสู่กระบวนการด าเนินงานแบบใหม่ 
และน าให้เกดิการพฒันาบุคคลที่สามารถท าใหทุ้กคนท างานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ องคก์รใดไร้
ซึ่งผู้ที่มคีวามสามารถในการน า ความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงและพฒันาองค์กรทัง้หมดจะ
ลม้เหลว หรอืถ้าหากส าเรจ็กอ็าจจะใชเ้วลาค่อนขา้งนาน เป็นขัน้ตอนการเปลีย่นแปลงทีค่่อนขา้ง
จะยากล าบากสบัสน ไม่มทีศิทางทีช่ดัเจนแน่นอนท าใหผู้้ทีม่สี่วนรว่มขบวนการเปลีย่นแปลงนัน้
ต้องทุกขท์รมาน รูส้กึเหนื่อยทัง้กายและใจ เกดิความเครยีดหรอืเกดิคลื่นใต้น ้า ซึง่หมายถงึเกดิ
กลุ่มบุคคลที่ไมเหน็ด้วยและต่อต้านการเปลีย่นแปลง และในหลาย ๆ ครัง้ กอ็าจจะท าไม่ส าเรจ็
เพราะทุกคนทีเ่กีย่วขอ้งเกดิทอ้ถอย หรอืหมดไฟทีจ่ะเปลีย่นแปลงและพฒันานัน้เอง  

พระธรรมปิฎก (2545, หน้า 1-3) ดงัพุทธพจน์ที่แสดงให้เห็นความส าคญัของ
ผูน้ าต่อความอยูร่อด สวสัดภิาพ และสนัตสิุขของสงัคม และประเทศชาตทิัง้หมด ดงันี้ ‘‘เมือ่ฝงูโค
ว่ายขา้มน ้า ถา้โคจา่ฝงูไปอนาคตหมดทัง้ฝงูนัน้กไ็ปอนาคตตามกนั’’ เพราะว่ามผีูน้ าทีไ่ปอนาคต
ฉันใดในหมู่มนุษยก์็ฉันนัน้ บุคคลผู้ใดได้รบัสมมุตใิห้เป็นใหญ่ หากบุคคลผู้นัน้ประพฤตไิม่เป็น
ธรรม หมู่ประชาชน นอกนัน้ก็จะประพฤติซ ้าเสยีหาย แว่นแคว้น ทัง้หมดก็จะยากเข็ญ หาก
ผูป้กครองเป็นผูย้ากไรคุ้ณธรรม ซึง่ในทางตรงกนัขา้ม ‘‘เมื่อฝงูโคว่าย ขา้มน ้า ถ้าโคจ่าฝงูไปตรง
โคหมดทัง้ฝงูกไ็ปตรง เพราะมผีูน้ าทีไ่ปตรงฉันใดในหมูม่นุษยก์ฉ็ันนัน้ บุคคลผูใ้ดไดร้บัสมมตุใิห้
เป็นใหญ่ หากคนนัน้ประพฤตชิอบธรรม หมู่ประชาชนนอกนัน้ก็จะพลอย ด าเนินตาม ทัง้แว่น
แคว้นก็จะเป็นสุข หากผู้ปกครองตัง้อยู่ในธรรม’’ และเมื่อพูดตามสภาพของสงัคมมนุษย์ก็จะ
ได้รบัความหมายของผู้น าว่า ‘‘ผู้น าคอื บุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทัง้หลายรวมกนั โดย
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ทีว่่าจะเป็นการาอยู่รวมกนัก็ตาม หรอืท าการร่วมกนักต็าม ใหพ้ากนัไปดว้ยดสีู่ จุดมุ่งหมายที่ดี
งาม’’ การพากนัไปดว้ยดนีัน้หมายถงึ ไปโดยสวสัดหีรอืโดยสวสัดภิาพผ่านพน้ภยัอนัตรายอย่าง
เรยีบรอ้ยและเป็นสุข เป็นต้น ส่วนการบรรลุถงึจุดมุ่งหมายทีด่งีามนัน้ หมายถงึ โดยถูกต้องตาม
ธรรม โดยนยัน้ี ภาวะผูน้ ากค็อืคุณสมบตั ิเช่น สตปัิญญา ความดงีาม ความรูค้วามสามารถขยอง
บุคคล ทีช่กัน าใหค้นทัง้หลายมาประสานกนัและพากนัไปสู่จดุมุง่หมายทีด่งีาม 

สมยศ นาวีการ(2546, หน้า 188-219) กล่าวว่า เนื่ องจากความเป็นผู้น าที่มี
ประสทิธภิาพเป็นเรื่องที่มคีวามส าคญัต่อความส าเรจ็ขององคก์รดงันัน้ความเป็นผูน้ าจะเป็นจุด
รวมของการวจิยั และการสรา้งทฤษฎขีึน้มาอย่างไม่ขาดสาย นักวจิยัจะด าเนินการศกึษาอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อปรบัปรงุ และขยายทฤษฎคีวามเป็นผูน้ าเชงิคุณลกัษณะ พฤตกิรรมและสถานการณ์
ออกไปอกี นอกจากนี้นักวจิยัก าลงัพจิารณาอย่างใกลช้ดิกบับทบาทของความเป็นผู้น าทางการ
บรหิารภายในสภาพแวดลอ้มที่ซบัซอ้น และการเปลีย่นแปลงมากขึน้ทุกขณะ ดงันัน้จงึมทีฤษฎี
ความเป็นผูน้ าใหมป่รากฏขึน้มาอย่างต่อเนื่อง วธิกีารศกึษาการเป็นผูน้ าทีด่งึดูดความสนใจอยา่ง
มากในช่วงเวลานี้คอืแนวความคดิของความเป็นผูน้ าเชงิปฏริปู หรอืความเป็นผูน้ าโดยวสิยัทศัน์
และบารมี และยงัถูกเรยีกอีกหลายชื่อ เช่น ความเป็นผู้น าเชิงบันดาลใจ ความเป็นผู้น าเชิง
สญัลกัษณ์ 

ฐติพิงศ์  คลา้ยใยทอง (2547, หน้า 20) กล่าวว่า ความส าคญัของภาวะผู้น าของ
ผู้บรหิารโรงเรยีนในเรื่องการด าเนินงานประกันคุณภาพการศึกษานัน้ ได้ถูกก าหนดให้เป็น
เกณฑม์าตรฐานอนัหน่ึงในการบ่งชีค้วามส าเรจ็ของโรงเรยีน 

พมิพ์อร  สดเอี่ยม (2548, หน้า 116) ได้วเิคราะห์ความส าคญัของภาวะผู้น าว่า
เป็นปัจจยัส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของโรงเรยีน เป็นสิ่งที่แสดงถึง
คุณภาพของโรงเรยีนทีด่ าเนินการ โดยผ่านเครอืข่ายบุคคลและตามบทบาทหน้าที่ขององค์การ 
ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการรเิริม่โครงสรา้ง เพื่อสรา้งความสมบูรณ์ใหก้บัส่วนรวม มกีาร
ร่วมคดิและร่วมรบัผดิชอบ เป็นคุณลกัษณะของผู้น าที่พยายามให้เหตุผล เพื่อให้ผู้ตายยนิยอม
ท าตามผลของการปฏบิตังิานขององคก์ารเป็นผลจากการปฏบิตัหิน้าทีข่องผูน้ า 

สราญรตัน์  จนัทะมล (2548, หน้า 15) ไดว้เิคราะห์ความส าคญัของภาวะผูน้ าใน 
3 ประเดน็ คอื  

1. ผู้บรหิารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันา
ผู้บรหิารที่มปีระสทิธผิล ทกัษะภาวะผู้น าจงึเป็นส่วนส าคญัที่จะท าให้การบรหิารมคีวามเตบิโต
กา้วหน้า หากตอ้งประสบผลส าเรจ็กจ็ะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า  

2. ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมผีลต่อความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานว่าจะดหีรอืไมด่ ี 
3. คนเป็นปัจจยัส าคญัในการบรหิารเพื่อความส าเรจ็ หากไม่มุ่งพฒันาคน ไม่มุ่ง

พฒันาภาวะผูน้ า แมม้เีทคโนโลยทีีท่นัสมยัเพยีงใด กไ็มอ่าจเตบิโตก้าวหน้าได ้จะเหน็ไดช้ดัว่าภาวะ
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ผูน้ ามคีวามส าคญัและจ าเป็นต่อความส าเรจ็ในการด าเนินงาน ความอยู่รอด และความมปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิลขององคก์าร  

ไรท์, และโน (Wright, & Noe, 1996, p.392) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่
ส าคญัอย่างยิง่ส าหรบัองค์การเพราะจะเพิม่เสรมิความส าเรจ็ขององค์การในระยะยาว งานของ
ภาวะผู้น าจงึไม่ใช่เป็นการด าเนินงานตามกรองานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกดิผลที่
สรา้งสรรคต่์อองคก์าร ใชแ้นวคดิหรอืทฤษฎใีหม่เพื่อพฒันาองคก์ารภายใต้สถานการณ์แห่งการ
เปลีย่นแปลง  

 สรุปได้ว่า ความส าคญัของภาวะผู้น า จะต้องผ่านกระบวนการ หรอืกิจกรรม 
ต่าง ๆ ภาวะผูน้ ามคีวามส าคญัในการคดิกลวธิ ีหรอือุบายที่จะรบัมอืกบัความเปลีย่นแปลงทีจ่ะ
เกดิขึน้ในองค์การ ผู้น าต้องอาศยัหลกัการและความสามารถในการตดัสนิใจเพื่อน าองค์การให้
บรรลุสู่จดุมุง่หมาย 

2. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า 
               2.1  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคณุลกัษณะ 

เสรมิศักดิ ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 44-45) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าด้าน
คุณลกัษณะเป็นทฤษฎทีีใ่ห้ความส าคญักบัลกัษณะผู้น าทางดา้ยกายภาพ บุคลกิภาพและจติใจ
ของผู้น า โดยผู้ที่สนใจในแนวทางนี้ตัง้ข้อสงัเกตว่าคนที่เป็นผู้น านัน้จะต้องมลีกัษณะพิเศษ
เฉพาะอะไรบา้ง เช่น มลีกัษณะทางกาย คอื รปูรา่งหน้าตาเป็นอยา่งไร หรอืบุคลกิภาพการแสดง
ตวั ท่าทางการพูดจาเป็นอย่างไร เป็นต้น ในการศกึษาวจิยัคน้หาลกัษณะความเป็นผูน้ านักวจิยั
ใชว้ธิกีารใน 2 แบบ คอื  

1. เปรยีบเทียบคุณลกัษณะความเป็นผู้น าของบุคคลที่เป็นผู้น ากบัที่ไม่ได้เป็น
ผูน้ า  

2. เปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จ กบับุคคลที่เป็นผู้น าที่
ประสบความส าเรจ็ การศึกษาส่วนใหญ่จะใช้วธิแีรก เพื่อที่จะหาลกัษณะของผู้น าที่เป็นสากล 
สามารถน าไปใช้บ่งชี้ผูน้ าโดยทัว่ไปได้ จากการศกึษาส่วนหนึ่งพบว่าผู้น าจะต้องฉลาด มคีวาม
เชื่อมัน่ในตนเองมากกว่าบุคคลที่ไม่ได้เป็นผู้น า แต่โดยทัว่ไป มคีนจ านวนมากที่มลีกัษณะของ
ผูน้ าในขณะน้ีทีไ่มไ่ดเ้ป็นผูน้ า นอกจากนี้ยงัมผีูน้ าจ านวนมากทีไ่มไ่ดม้ลีกัษณะดงักล่าวดว้ย 

มลัลกิา  ตนัสอน (2546, หน้า 172) มกีารคน้พบคุณลกัษณะส าคญัของผูน้ ามอียู ่
6 ประการ ไดแ้ก่  

1. ความมพีลงัและความทะเยอทะยาน  
2. ความปรารถนาทีจ่ะน าผูอ้ื่น  
3. ความซื่อสตัย ์มคีุณธรรมและยดึมัน่หลกัการ  
4. ความเชื่อมัน่ในตนเอง  
5. ความเฉลยีวฉลาด 
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6. ความรอบรูใ้นงาน 
รงัสรรค์  ประเสรฐิศร ี(2546, หน้า 35-44) กล่าวว่า จากการรวบรวมแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิคุณลกัษณะของดูบรนิ (Dubrin) และน ามาเปรยีบเทียบคุณลกัษณะจาก
บุคคลที่ประสบความส าเรจ็ในการท างาน และศกึษาวธิกีารที่บุคคลไดร้บัการคดัเลอืกสู่การเป็น
ผูน้ า ท าใหไ้ดคุ้ณลกัษณะ 2 กลุ่ม คอื  

1. ดา้นบุคลกิทัว่ ๆ ไป ประกอบดว้ย ความเชื่อมัน่ในตนเอง ความไวว้างใจ กลา้
แสดงออก มัน่คงทางอารมณ์ มอีารมณ์ขนั ดูอบอุ่น การรูจ้กัตนเองและมวีตัถุประสงค์ในการ
ท างาน  

2. ด้านคุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพที่สมัพนัธ์กบังานประกอบด้วย ความคดิรเิริม่ 
ความเข้าใจอารมณ์ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ความยดืหยุ่น การปรบัตวั ความกล้าหาญ และ
ความสามารถกลบัคนืสู่สภาพเดมิ 

เรดดิน (Reddin, 1974, p.204) กล่าวว่า การศึกษาภาวะทฤษฎีภาวะผู้น าด้าน
คุณลกัษณะ จุดอ่อนอยู่ตรงที่ไม่สามารถหาคุณลกัษณะทีด่ทีี่สุดทีจ่ะน ามาใชใ้ห้เหมาะสมกบัทุก
สถานการณ์ได ้

ลุสซิเออร์, และอชัว (Lussier, & Achua, 2001, p.16) กล่าวว่า การศึกษา
คุณลกัษณะความเป็นผู้น าระยะเริม่แรก มคีวามเชื่อมัน่พื้นฐานว่า ผูน้ าเป็นคุณลกัษณะที่ตดิตวั
มาตัง้แต่เกดิ ไม่ได้เกิดจากการฝึกหดัภายหลงั นักวจิยัต้องการจ าแนกลกัษณะ หรอือุปนิสยัที่
แตกต่างกันของผู้น า จากผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืจากผู้น าที่ประสบผลส าเ ร็จและไม่ประสบ
ผลส าเร็จ เพื่อพยายามอธิบายข้อแตกต่างของบุคลิกลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
รายละเอยีดเกีย่วกบัคุณลกัษณะจงึเป็นเงือ่นไขทีจ่ าเป็นอนัดบัแรกส าหรบัการเป็นผูน้ า 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลกัษณะ สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าด้าน
คุณลกัษณะเป็นทฤษฎทีี่ให้ความส าคญักบัลกัษณะผู้น าทางดา้ยกายภาพ บุคลกิภาพและจติใจ
ของผูน้ า ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม คอื 1) ดา้นบุคลกิทัว่ ๆ ไป ประกอบดว้ย ความเชื่อมัน่ในตนเอง 
ความไว้วางใจ กล้าแสดงออก มัน่คงทางอารมณ์ มอีารมณ์ขนั ดูอบอุ่น การรูจ้กัตนเองและมี
วัตถุประสงค์ในการท างาน และ 2) ด้านคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน
ประกอบดว้ย ความคดิรเิริม่ ความเขา้ใจอารมณ์ 

2.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม 
วโิรจน์  สารรตันะ (2548, หน้า 270) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม

จากการศึกษาวจิยัที่มหาวทิยาลยัไอโอวา พยายามจะตอบค าถามดงักล่าวจากพฤติกรรม 3 
รปูแบบ คอื  

1. ผู้น าแบบอ านาจนิยม (autocratic) เป็นแบบผู้น าที่มพีฤติกรรมชอบตดัสนิใจ
เอง ก าหนดวธิกีารท างานได ้ท าใหท้ราบจดุมุง่หมายการท างานทลีะขัน้ตอน เน้นการควบคุม  
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2. ผู้น าแบบประชาธปิไตยนิยม (democratic) เป็นแบบผู้น าที่มพีฤติกรรมให้มี
การตดัสนิใจโดยกลุ่ม ให้ก าหนดวธิกีารท างานกนัเอง ใหท้ราบจดุหมายการท างานโดยรวม เน้น
การใหค้ าแนะน าปรกึษา  

3. ผู้น าแบบอิสระเสรนีิยม (laissez-faire) เป็นแบบผู้น าที่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติมี
เสรภีาพในการท างานอย่างสมบรูณ์ เพยีงแต่จดัหาวสัดุอุปกรณ์ทีจ่ าเป็นให ้และคอยตอบค าถาม
ขอ้สงสยั หลกีเลีย่งความเกีย่วขอ้ง 

ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 64) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมสนใจ
ศกึษาพฤตกิรรมหรอืการกระท าที่แบ่งแยกระหว่างผู้น าที่มปีระสทิธภิาพและไม่มปีระสทิธภิาพ  
โดยพฤตกิรรมผูน้ าจ าแนกเป็น 2 แบบ คอืแบบมุง่งาน และแบบมุง่คน 

รอบบนิ (Robbins, 1996, pp.415-416) กล่าวว่า ทฤษฎภีาวะผูน้ าเชงิพฤตกิรรมผู้น า
จะแสดงพฤตกิรรมจ าแนกออกเป็น 2 มติ ิคอื  

1. ผูน้ าทีค่ านึงถงึตนเองเป็นหลกัหรอืมุง่งาน  
2. ผูน้ าทีค่ านึงถงึผูอ้ื่นเป็นลกัหรอืมุ่งคน ตามทฤษฎนีี้ผูน้ าอาจมภีาวะผูน้ าแบบใด

แบบหนึ่งใน 4 แบบ คอื 1) มุ่งงานสูง มุ่งคนต ่า 2) มุ่งงานสูง มุ่งคนสูง 3) มุ่งงานต ่า มุ่งคนต ่า 
และ 4) มุง่งานต ่า มุง่คนสงู 

จากทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเขิงพฤติกรรม คือ 
พฤตกิรรมของผูน้ าทีแ่สดงออกมาในรปูของการกระท าทีเ่ป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล ซึง่ส่วน
ใหญ่แลว้จะแบ่งออกเป็นแบบมุง่งานและแบบมุง่คน 

2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ 
สุประวีณ์   สุนย์ตะคุ (2548, หน้า 63-64) ทฤษฎีเชิงสถานการณ์จะเน้นให้

ความส าคญักบัประสทิธผิลของผูน้ า ทีข่ ึน้อยู่กบัความสามารถจงูใจ และสรา้งความพงึพอใจของ
ขอบเขตผูป้ฏบิตังิานใหท้ างานทฤษฎนีี้จะผสมผสานทฤษฎคีวามคาดหวงัของการจงูใจพนักงาน
ได้รบัการกระตุ้นให้ท างานมขี้อเสนอแนะว่า หน้าที่การจูงใจเบื้องต้นของผู้บรหิารจะต้องจูงใจ
ด้านรางวลั เพื่อแนะน าผู้ปฏบิตังิานก้าวไปสู่เป้าหมาย และแก้ปัญหาที่เป็นอุปสรรคที่จะท าให้
สามารถบรรลุเป้าหมายซึง่พฤตกิรรมผูน้ าทีม่ลีกัษณะน้ีม ี4 ประการดงันี้  

1. ผูน้ าแบบบงการ (directive leadership) เป็นการบอกพนักงานถงึวธิกีารทีค่วร
ท า โดยจัดเตรียมรายละเอียดของงานที่มอบหมายและพฤติกรรมนี้คล้ายกับการก าหนด
โครงสรา้งทีเ่ริม่จากตวัผูป้ฏบิตังิานเองเป็นหลกั และมกีารมุง่ทีง่าน  

2. ผู้น าที่ให้การสนับสนุน (supportive leadership) ลักษณะของผู้น าที่มุ่งเน้น
ต้องการให้พนักงานมโีอกาสสรา้งผลลพัธ์ของงานในสภาพสิง่แวดล้อมในการท างานที่เป็นมติร
คลา้ยกบัพฤตกิรรมค านึงถงึผูอ้ื่น และการมุง่สมัพนัธก์นั  

3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (participative leadership) เป็นผู้น าที่ให้ค าแนะน ากับ
พนกังาน การคน้หาความคดิและการกระตุน้การมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ  
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4. ผู้น าที่มุ่งความส าเร็จ (achievement oriented leadership) เป็นการก าหนด
วตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนส าหรบัพนักงาน ผูน้ าทีมุ่่งความส าเรจ็ของงานจะมกีารปรบัปรุงการท างาน
อยา่งต่อเนื่อง 

ธวัช  บุญยมณี (2550, หน้า 84) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์
อธบิายว่าภาวะผู้น าทีม่ปีระสทิธผิลมไิด้ขึน้อยู่กบัพฤตกิรรมของผูน้ าเพยีงอย่างเดยีว แต่ขึน้อยู่
กบัสถานการณ์ด้วย จะพยายามแยกแยะปัจจยัด้านสถานการณ์เพื่อพสิูจน์ว่าสถานการณ์ใดมี
อทิธพิลต่อภาวะผูน้ ามากน้อยกว่ากนั 

ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1997, pp.538-539) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์
ประกอบดว้ยหลกัส าคญั 3 ประการ คอื  

1. การจ าแนกแบบภาวะผูน้ า โดยแบ่งเป็น 2 แบบ คอืแบบมุง่งานและมุง่สมัพนัธ ์ 
2. การพิจารณาจ าแนกสถานการณ์  พิจารณาจาก 3 องค์ประกอบ คือ 

ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม โครงสรา้งงาน และอ านาจตามต าแหน่งของผูน้ า 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์ โดยแต่ละสถานการณ์ผูน้ าตอ้ง

เลอืกใชแ้บบพฤตกิรรมใหเ้หมาะสมเพื่อใหม้ปีระสทิธผิล 
ลุสซิเออร์, และอชัว (Lussier, & Achua, 2001, p.17) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ทฤษฎภีาวะผู้น าเชงิสถานการณ์ ได้แก่ ลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้มภายนอกและลกัษณะ
นิสยัของผูต้าม เป็นต้น องคป์ระกอบเหล่านี้มผีลต่อประสทิธภิาพของผูน้ า ขึน้อยู่กบัการรบัรูข้อง
ผูน้ าทีม่ต่ีอสถานการณ์นัน้ ๆ ผู้น าต้องปรบัเปลี่ยนแบบของผู้น าให้เหมาะสมหรอืสอดคล้องกบั
สถานการณ์นัน้ ๆ  

จากทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิสถานการณ์ สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชงิสถานการณ์ คือ 
ลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้มภายนอกและลกัษณะนิสยัของผู้น าแต่ละบุคคลที่แสดงออกมา
ในรปูแบบตามสถานการณ์ต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ 

2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าสมยัใหม่เชิงปฏิรปู 
ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 95) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าสมยัใหม่เชิงปฏริูป 

ผูน้ าจะพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามตัง้ค าถามต่อวธิกีารปฏบิตัทิีเ่ป็นอยู่ กระตุ้นใหผู้้ตามมคีวามคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค ์เพื่อท าใหอ้งคก์รมชีวีติชวีา 

แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า องค์ประกอบทฤษฎี
ภาวะผูน้ าสมยัใหมเ่ชงิปฏริปูม ี3 ประการ คอื  

1. ลกัษณะพเิศษ ผู้น าจะต้องสรา้งวสิยัทศัน์ พนัธกจิ โดยผูต้ามยอมรบั ใช้กลวธิี
ใหม่ ๆ ในการท างานและผูเ้ชื่อมัน่ กลา้เสีย่งอยา่งฉลาด ใชอ้ านาจส่วนตวัเพื่อใหผู้ต้ามท างานได้
ส าเรจ็ มคีุณสมบตัทิีด่งึดดูใจผูต้าม  

2. การกระตุน้การใชปั้ญญา  
3. การมุง่ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน 
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โกเมซ , และเดวิส (Gomez, & David, 2002, pp.298-299) กล่าวว่า ทฤษฎี
ภาวะผูน้ าสมยัใหม่เชงิปฏริปู ผูน้ าจะมคีวามซื่อสตัย ์มคีวามเพยีรพยายาม ไม่ใหค้วามส าคญัแก่
ตนเอง รบัรูส้่วนดขีองผูต้าม ศกึษาหาความรูแ้ละพฒันาความสามารถอย่างต่อเนื่อง เรยีนรูจ้าก
ความลม้เหลว พยายามต่อสูใ้หป้ระสบผลส าเรจ็ ไมห่นีปัญหา 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าสมยัใหม่เชิงปฏิรูป คือ เป็นลกัษณะของผู้น าสมยัใหม่ที่
พยายามปรบัสภาพรูปแบบการท างานภายในองค์กรให้เหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึน้
ในปัจจบุนั 

3. ความหมายและความส าคญัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
3.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 บณัฑติ  แท่นพทิกัษ์ (2545, หน้า 15-16) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถงึ ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารทีใ่ชว้ธิกีารต่าง ๆ ในการยกระดบัความตอ้งการ ความตระหนัก
และความส านึกของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจในตนเองมาเป็นตวัท างานเพื่อ
ประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงาน และมุง่ใหค้วามพยายามอยา่งสงูในการท างาน 

รตัติกรณ์  จงวิศาล (2545, หน้า 5-6) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูร้ว่มงานใหสู้งขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดบัที่
สงูขึน้และมศีกัยภาพมากขึน้ ท าใหต้ระหนักรูใ้นภารกจิ จงูใจใหผู้ร้่วมงานมองไกลเกนิกว่าความ
สนใจของตน ซึง่น าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสงัคม 

วรภทัร ์ ภู่เจรญิ (2545, หน้า 151) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หมายถงึ 
ผูท้ีท่ าหน้าทีจ่ดัการ ตดัสนิใจกบัสถานการณ์ ลกัษณะทีต่่างจากเดมิใหไ้ปสู่เป้าหมายทีต่อ้งการ 

ฐติพิงศ์  คล้ายใยทอง (2547, หน้า 22-23) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าและกระบวนการซึ่งผู้น าและตามให้กระท ามากกว่าที่คาดหวงัไว ้
สรา้งความผูกพนัต่อจุดประสงคข์ององคก์าร โดยผูน้ าใหผู้ต้ามต่างยกระดบัซึง่กนัและกนัในดา้น
ศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น โดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่คาดหวงัไว ้
สรา้งความผูกพนัต่อจุดประสงค์ขององคก์าร โดยผูน้ าใหผู้ต้ามต่างยกระดบัซึง่กนัและกนัในดา้น
ศลีธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึน้ โดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจให้ผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่คาดหวงัไว ้
สรา้งความผูกพนัต่อจดุประสงคข์ององคก์ารโดยผูน้ าใหผู้ต้ามด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเรจ็ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ขององค์การและคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบ หรือ
แบบอยา่งในการปฏบิตัแิก่ผูต้าม ทีจ่ะเพิม่พลงัอ านาจ และใหค้วามสนบัสนุนช่วยเหลอืแก่ผูต้าม 

ประยทุธ  ชสูอน (2547, หน้า 120) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หมายถงึ 
กระบวนการทีม่อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงเจตคติ และพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์าร สรา้ง
ความผกูพนัของสมาชกิต่อการเปลีย่นแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธท์ีส่ าคญัขององคก์าร 
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แบส, และอโวลิโอ  (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง หมายถงึ กระบวนการทีผู่น้ ามอีทิธพิลต่อผูร้ว่มงานและผูต้ามโดยการเปลีย่นแปลง
ความ พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังและพัฒนา 
ความสามารถของผูร้ว่มงานและผูต้ามไปสู่ระดบัทีส่งูขึน้และมศีกัยภาพมากขึน้ 

กรฟิฟิน (Griffin, 1996, p.524) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หมายถงึ 
พฤตกิรรมของผู้น าที่ด าเนินการเหนือความคาดหวงัปกติ โดยการถ่ายโอนความรูส้กึต่อพนัธ
กจิการกระตุน้ประสบการณ์การเรยีนรู ้การดลใจใหใ้ชช้วีติใหมใ่นการคดิ 

เดสเลอร์ (Dessler, 1998, p.202) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการใช้อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคติ และข้อสมมติฐานของ
สมาชกิขององคก์ารและต่อการสรา้งความผูกพนัธุส์ าหรบัพนัธกจิ วตัถุประสงค ์และกลยุทธข์อง
องคก์าร 

ยูลค์ (Yukl, 1998, p.20) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ สิง่ที่
สรา้งความผูกพนัต่อจุดประสงค์ขององค์การ และเพิ่มพลงัอ านาจให้แก่ผู้ตาม เพื่อที่จะท าให้
ประสบความส าเรจ็ตามจดุประสงค ์
     ลูเนนเบอร์ก, และออนสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, pp.150-151) 
กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หมายถงึ พฤตกิรรมของผูน้ าทีก่ระตุน้จงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหก้ระท ามากกว่าทีไ่ดต้ัง้ความหวงัไว ้
     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมของผู้บรหิารหรอื
ผูน้ า และกระบวนการซึง่ผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดบัซึ่งกนัและกนัในด้านศีลธรรมและแรงจงูใจ
ให้สูงขึน้ ผู้น าจะกระตุ้นจูงใจให้ผู้ตามด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย เพื่อความส าเรจ็ตามวสิยัทศัน์  
พนัธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์ขององค์การและคุณลกัษณะที่เป็นตัวแบบ หรอืแบบอย่างในการ
ปฏบิตัแิก่ผู้ตาม ผู้ตามมคีวามจงรกัภกัดแีละจงูใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกนิกว่าความสนใจของ
ตน ซึง่จะน าไปสู่การบรรลุสู่ประสทิธผิลขององคก์าร 

3.2 ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ฐิติพร  ชมพูค า (2548, หน้า 23) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่ดีในองค์กรหนึ่ งมีแนวโน้มที่จะให้ผลลัพธ์ที่ดีกับองค์กรนัน้ และจะ
ปรบัปรุงผลิตผลในงาน ลดอตัราการเข้าออกของพนักงาน ยกระดบัการบรกิารลูกค้า ท าให้
พนกังานมคีวามผกูพนักบัองคก์รในระดบัทีส่งูขึน้ 

ธวัช  บุญยมณี  (2550, หน้า 178) กล่าวว่าความส าคัญของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คอื ผู้น าการเปลีย่นแปลงจะมองไปขา้งหน้า ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงและเปิดรบั
แนวคดิใหม ่ซึง่จะท าใหอ้งคก์ารปรบัตวัใหพ้น้กบัการเปลีย่นแปลงและแรงกดดนัต่าง ๆ ได้ 
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ภารด ี อนันต์นาว ี(2551, หน้า 104) กล่าวว่า ความส าคญัของภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง คอื เป็นการตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ ภายใต้การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อยู่
ตลอดเวลา ปัญหาทีเ่กดิขึน้บาอยา่ง ผูน้ าอาจไมเ่คยเผชญิมาก่อน 

แบส, และอโวลิโอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า ความส าคัญของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การที่ผู้น าแสดงบทบาทให้ผู้ตามมคีวามรู้สึกไว้วางใจ ยนิด ี
จงรกัภกัดแีละนับถอื ท าใหผู้ต้ามกลายเป็นผูม้ศีกัยภาพ ใหค้วามส าคญัและคุณค่าของผลลพัธท์ี่
ต้องการท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถงึประโยชน์ส่วนตน อุทศิตนเพื่อองค์การ โดยกระตุ้นระดบัความ
ตอ้งการของผูต้าม 

เดสเลอร ์(Dessler, 1998, p.369) กล่าวว่า ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คอื ผูบ้รหิารจะใหค้ าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏบิตังิานมากกว่าทีค่าดไวแ้ต่เดมิ  

ลูเนนเบิร์ก, และออนสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, p.150) กล่าวว่า 
ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าจะจูงใจผู้ใต้บังคบับญัชาให้ปฏิบัติงาน
มากกว่าทีค่าดไวแ้ต่เดมิ 

เซอรเ์มอฮอรน์ (Schermerhorn, 2002, p.480) กล่าวว่า ความส าคญัของภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลง คอื ภารทีผู่น้ าปรารถนาทีจ่ะจดัการกบัความเสีย่งและมคีวามคาดหวงัสิง่ที่
อยูเ่หนือความคาดหวงัของคนอื่น จงึสามารถท าสิง่ต่าง ๆ ใหเ้กดิขึน้ ส่งเสรมิและสนบัสนุนอยา่ง
แขง็ขนัในการสรา้งสรรคแ์ละสรา้งผลงานทางนวตักรรม 

จากความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง สรุปไดว้่า องคก์รไหนทีม่ผีูน้ าที่
มภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงนัน้ย่อมส่งผลดต่ีอองคก์ร เพราะท าใหอ้งคก์รสามารถก้าวทนัต่อสิง่
ที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบนั  สามารถแข่งขนักบัองค์กรอื่น ๆ ได้อย่างเท่าทนั และบุคลากรใน
องคก์รมคีวามรู ้ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานทีด่ ี

4. แนวคิดเก่ียวกบัคณุลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  บณัฑติ  แท่นพทิกัษ์ (2545, หน้า 64-69) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะทีส่ าคญั 3 ประการ ดงันี้ 1) ความเสน่หา 2) การดลใจ และ 3) การมุ่ง
ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน  

เทื้อน  ทองแก้ว, และเฉลา  ประเสรฐิสงัข ์(2542, หน้า 28) กล่าวว่า ผู้น าการ
เปลีย่นแปลงทีด่นีัน้ตอ้งมอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงันี้  

1. ลกัษณะทางด้านร่างกาย หมายถึง รูปร่าง หน้าตา ผิวพรรณ ขนาด และ
รปูทรง รวมถงึกริยิาท่าทาง การพดู การสื่อสาร และการแสดงออกต่าง ๆ  

2. ลกัษณะทางดา้นสตปัิญญาและความคดิ หมายถงึ ความเฉลยีวฉลาด ความ
ฉบัไว ทางการคดิวเิคราะห ์วจิารณ์ แยกแยะสิง่ต่าง ๆ อย่างมเีหตุผล มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล และ
ตดัสนิใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มกีารวเิคราะหท์างเลอืกในการปฏบิตัแิละมปีระสบการณ์  
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3. ลกัษณะทางด้านอารมณ์ หมายถึง การควบคุมอารมณ์ และการแสดงออก
ทางอารมณ์ ได้อย่างเหมาะสม เช่น จติใจหนักแน่น อดทนสูงสุด มคีวามกระตือรอืร้นในการ
ท างาน มคีวามตื่นตวัอยูต่ลอดเวลา   

4. ลกัษณะทางดา้นอารมณ์ หมายถงึ ความเป็นผูม้มีนุษยสมัพนัธ์ เป็นคนมอง
โลกในแงด่ ีมคีวามสามารถในการพดู การสื่อสารกบับุคคลทัว่ไป และสามารถปรบัตวัไดด้ ี

อ าไพ  อนิทรประเสรฐิ (2545, หน้า 75-77) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเป็น
ผูน้ าทีด่เีพื่อการเปลีย่นแปลงม ี3 ประการ ดงันี้  

1. คุณสมบตัิทางวชิาการ ได้แก่ มคีวามรูใ้นวชิาชพีเป็นอย่างด ีความรูท้ ัว่ไป 
ความรอบรู้ในการบรหิารจดัการ และการน า เช่น ความสามารถในการใช้เทคนิคและวิธกีาร
ท างาน มคีวามสามารถในการสร้างมนุษยสัมพันธ์เข้ากับคนได้ดี รู้จกัใช้คนและจูงใจคนให้
ศรทัธา มคีวามสามารถในการคดิ มปัีญญา ไหวพรบิ และทนัเหตุการณ์  

2. คุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพ หมายถงึ รปูร่างหน้าตา ท่วงท ีวาจา อุปนิสยัใจ
คอ ตลอดจนอารมณ์ และบทบาทหน้าทีท่ีป่รากฎแก่สายตาบุคคลอื่น ทัง้บุคลกิภาพดา้นรา่งกาย
และดา้นจติใจ  

3. คุณลกัษณะด้านความสามารถและคุณสมบตัพิเิศษ การที่บุคคลหนึ่งจะเป็น
ผู้น าได้ดนีัน้จะต้องมคีวามสามารถและคุณสมบตัิพิเศษแตกต่างไปจากผู้อื่น เช่น สติปัญญา
เฉียบแหลม รูบ้ทบาทหน้าที่ของตน รูจ้กัตนเอง รบัผดิชอบ ยุตธิรรม กล้าหาญ เด็ดขาด รเิริม่
สรา้งสรรค ์ทา้ทาย และมคีวามสามารถในการประสานงาน เป็นตน้ 

วนิดา  ศุกระมล (2546, ห น้า 34) กล่ าวว่า คุณ ลักษณะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คอื การเป็นผู้บรหิารโรงเรยีนยุคใหม่กบัความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะต้อง
ปรบัองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลง ตลอดจนแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ในอนาคต 

ศิริพงศ์  พฤทธิพ์ ันธ์ (2546, หน้า 5) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าการ
เปลีย่นแปลง คอื พฤตกิรรมผูน้ าทีจ่ะต้องมุ่งสรา้งองคก์รใหไ้ปสู่ความเป็นเลศิ ลดความผดิพลาด
ในการปฏบิตังิาน และการน ากระบวนการบรหิารไปใช ้

สมชาย  เทพแสง (2548, หน้า 93-97) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าการ
เปลีย่นแปลง คอื ผูน้ าทีม่ลีกัษณะ 6 ประการ ดงันี้  

1. ผู้น าควรมวีสิยัทศัน์ ผู้น าต้องสรา้งวสิยัทศัน์ ประกาศและกระจายวสิยัทศัน์
แก่บุลากรอยา่งทัว่ถงึ  

2. ผูน้ าสรา้งกระบวนการทศัน์ใหมใ่หเ้กดิขึน้ โดยเปลีย่นความรูส้ ึก ความนึกคดิ
พฤตกิรรมการเรยีนรูสู้่โลกดจิติอล  

3. ผู้น ามีความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงโดยพร้อมที่จะน าคอมพิวเตอร์มาใช้
ประโยชน์ต่อการบรหิารและการจดัการ  

4. มกีารถ่ายโอน เปลีย่นแปลงโดยยดึประเพณวีฒันธรรมแบบใหม ่ๆ  
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5. เป็นผูใ้หค้วามส าคญัต่อการเรยีนรู ้ โดยพฒันาศกัยภาพของตน  
6. ผูน้ าตอ้งมคีวามมุง่มัน่ในการพฒันาตนเอง องก์รและบุคลากร 
แมนนิง, และแฮดดอค (Manning, & Haddock, 1992, p.18) กล่าวถึงผู้น าที่มี

วสิยัทศัน์ คอื บุคคลผู้ซึ่งมลีกัษณะดงันี้ 1) ใช้การดลใจและจูงใจ 2) การวางโครงการอนาคต 
และตดิต่อสื่อสารตลอดทัว่โลก 3) ได้รบัความส าเรจ็อย่างมนีัยส าคญัเหนือธรรมดา 4) มคีวาม
ผกูพนัสงูต่อความเป็นเลศิ ความซื่อสตัย ์และผลติภาพ และ 5) เป็นผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล 

แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4)  กล่าวถงึผูน้ าทีม่วีสิยัทศัน์ คอื 
บุคคลผูซ้ึง่มลีกัษณะดงันี้ 

1. การสรา้งบารม ี(charisma or idealized influence)  
2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ (inspirational motivation)  
3. การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (intellectual stimulation)  
4. การค านึงถงึเอกบุคคล (individualized consideration)  
คูด, ฮันซาเกอร์, และคอฟเฟย์ (Cook, Hunsaker, & Coffey, 1997, pp.484-

485) ไดก้ล่าวถงึกลยทุธเ์ชงิพฤตกิรรม ส าหรบัผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในการเปลีย่นแปลงองคก์าร 
3 ประการ ดงันี้  

1. การสรา้งวสิยัทศัน์ โดยวสิยัทศัน์จะใหท้ศิทางต่อสมาชกิขององคก์ารในวธิทีี่
สอดคล้องกบัแบบของผู้น า ปรชัญาและความยดึมัน่ ความกดดนัในสิง่แวดล้อมและทรพัยากร
ขององค์การ วสิยัทศัน์ที่ดทีี่สุดอยู่บนพื้นฐานขององค์การและบ่งบอกถงึความสามารถที่คงทน
ขององคก์ารทีจ่ะเปลีย่นแปลงผูน้ าและองคก์ารทีเ่หนือธรรมชาต ิ 

2. การระดมความผูกพนั เป็นการยอมรบัโดยบุคลากรที่จะท าให้เกดิวสิยัทศัน์
ใหม่ ๆ ที่วางไว้ให้ได้บงัเกิดผล ผู้น าแสดงและน าเสนอวสิยัทศัน์ต่อกลุ่มในทุกโอกาส ใช้การ
กระตุน้จงูใจ โดยผ่านการตดิต่อสื่อสารภายในและการประชาสมัพนัธแ์ทนการสัง่การดว้ยค าสัง่ 

3. การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองทัง้ระบบและ
ยกระดบักระบวนการแก้ปัญหาและกระบวนการตดัสนิใจ มกีารใช้วธิกีารปฏบิตัใิหม่กระจายทัว่
ทัง้องค์การ แทนที่จะจ ากดัอยู่กบักลุ่มผู้บรกิารระดบัสูงในองค์การ ผู้บรหิารการเปลี่ยนแปลง
สามารถท าใหบุ้คลากรปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ และมคีวามเชื่อมัน่ทีจ่ะพบกบัความทา้ทายยกระดบั
การรบัรูม้าตรฐานและการตดัสนิใจ 
  เดสเลอร ์(Dessler, 1998, pp.202-203) ได้เสนอแนวคดิเรื่อง คุณลกัษณะของ
ผู้น าที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยุทธ์ให้ประสบผลส าเรจ็ ซึ่งเป็นคุณลกัษณะและพฤตกิรรม
ของภาวะผนู าการเปลีย่นแปลง 4 ประการ ดงันี้  

1. จดัเตรยีมวสิยัทศัน์ เป็นกระบวนการทีภ่าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงใชอ้ทิธพิล
ต่อการเปลีย่นแปลงทีส่ าคญัในทศันคต ิและสมมุตฐิานของสมาชกิองคก์ารและสรา้งความผูกพนั
ส าหรบัพนัธกจิ วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธข์ององคก์าร   
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2. จดัตัง้และก าหนดขอบเขตการตดิต่อสื่อสาร โดยก าหนดใหเ้หมาะสมเพื่อทีจ่ะ
ปฏบิตัติามพนัธกจิขององคก์ารใหส้ าเรจ็ลุล่วง  

3. ตดิต่อสื่อสารกลยทุธ ์เป็นการสรา้งทางเลอืกและน าทางแก่ผูต้าม  
4. เอาชนะการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง ลดแรงต้านทาน พฒันาความช่วยเหลอื 

กระตุน้จงูใจ และสรา้งความเชื่อถอื ความคาดหวงัในเชงิบวกแก่ผูต้าม 
  ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p.414) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไดร้บัการคาดหวงัว่าเป็นผูท้ีม่ลีกัษณะ 4 ประการ ดงันี้  

1. สามารถก าหนดชีแ้จงในเรื่องความตอ้งการจ าเป็นส าหรบัการเปลีย่นแปลงให้
ชดัเจน  

2. สรา้งวสิยัทศัน์ใหม ่และรวบรวมความผกูพนัต่อวสิยัทศัน์นัน้  
 3. ดลใจผูต้ามใหมุ้ง่ค านึงถงึประโยชน์ขององคก์ารมากกว่าประโยชน์ของตนเอง  
 4. เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ที่ได้ร่วมวางไว้มากกว่าที่จะ

ท างานภายในบรบิทเดมิ  
 สรุปได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้  1) ลักษณะ

ทางด้านร่างกาย รูปร่าง หน้าตา ผวิพรรณ ขนาด และรปูทรง รวมถงึกิรยิาท่าทาง เป็นต้น 2) 
ลกัษณะทางด้านสติปัญญาและความคดิ ความเฉลยีวฉลาด ความฉับไว ทางการคดิวเิคราะห ์
และ 3) ลกัษณะทางด้านอารมณ์ การควบคุมอารมณ์ และการแสดงออกทางอารมณ์ ได้อย่าง
เหมาะสม  

4.1 การสร้างบารม ี
  4.1.1 ความหมายของการสร้างบารมี 

สุเทพ  พงศ์ศรีว ัฒน์ (2545, หน้า 370) กล่าวว่า การสร้างบารม ี
หมายถงึ การที่ผู้น ามอีทิธพิลอย่างมากในการจงูใจผู้ตาม ส่งผลให้ผู้ตามเต็มใจที่จะปฏบิตัติาม
วสิยัทศัน์ทีผู่น้ าก าหนด 

สุรพล  พุฒค า (2547, หน้า 33) กล่าวว่า การสร้างบารม ีหมายถึง 
การสร้างความไว้วางใจ เอาใจใส่กับผู้ตามในอันที่จะท าให้เกิดการยอมรบัเบื้องต้นต่อการ
เปลีย่นแปลงในการท างานของทัง้บุคคลและองคก์าร 

วิเชียร  วิทยอุดม (2548, ห น้า 152) กล่าวว่า การสร้างบารม ี
หมายถงึ การมวีสิยัทศัน์และมคีามเขา้ใจตระหนักในภารกจิที่ได้รบับุคคลทีผู่้ใต้บงัคบับญัชาให้
การยกยอ่งนบัถอืและใหค้วามเชื่อถอื 

วิโรจน์  สารรตันะ (2548, หน้า 41-48) กล่าวว่า การสร้างบารม ี
หมายถึง กระบวนการของผู้น าในการสื่อสารความคดิเพื่อให้ได้รบัการยอมรบัและมแีนวจูงใจ 
เพื่อให้ได้รบัการสนับสนุนจากผู้ตามในการน าความคิดนัน้ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการ
เปลีย่นแปลง 
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สทิธโิชค  วรานุสนัติกุล (2549, หน้า 282) กล่าวว่า การสร้างบารม ี
หมายถงึ การทีผู่น้ าแสดงตนเป็นตวัอย่างทีด่ ีผูน้ าแสดงให้เหน็ว่ามคีวามวริยิะบากบัน่ไม่ย่อท้อ
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใหไ้ด ้มคีวามเชื่อมัน่ในการกระท าเพื่อมุง่ไปสู่อนาคตามวสิยัทศัน์ 

เฮกร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1975, p.61) กล่าวว่า การสร้างบารม ี
หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลอื่น จะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็
ในงานดว้ย 

แคทซ์, และคาห์น (Katz, & Kahn, 1978, p.183) กล่าวว่า การสรา้ง
บารม ีหมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลตัง้แต่สองคนขึ้นไปซึ่งคนหนึ่งกระท าการอย่างใด
อยา่งหนึ่งเพื่อเปลีย่นพฤตกิรรมของอกีคนหนึ่งใหก้ระท าไปในทางทีก่่อใหเ้กดิผลทีต่ ัง้ใจไว้ 

แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า การสรา้ง
บารม ีหมายถึง การที่ผู้น าแสดงรูปแบบตามบทบาทส าหรบัผู้ตามท าให้กลายเป็นแหล่งความ
ยนิดขีองผูต้าม ผูท้ าใหผู้ต้ามมคีวามภาคภมูใิจ จงรกัภกัด ีและเชื่อถอืในตวัผูน้ า 

พแีมท (Pmat , 2009, p.12) กล่าวว่า การสรา้งบารม ีหมายถงึ งานที่
ผูป้ฏบิตัไิดร้บัมอบหมาย มคีวามมัน่คง การมอบหมายงานให้ไดร้บัผดิชอบมากขึน้ และมคีวาม
คาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการเตรยีมความรูท้กัษะเพื่องานในหน้าทีท่ีส่งูขึน้ 

สรุปได้ว่า การสร้างบารมี หมายถึง กระบวนการของผู้น าในการ
สื่อสารความคดิเพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัและมแีนวจงูใจ เพื่อใหไ้ดร้บัการสนับสนุนจากผูต้ามเพื่อ
เปลีย่นพฤตกิรรมของอกีคนหน่ึงใหก้ระท าไปในทางทีก่่อใหเ้กดิผลทีต่ ัง้ใจไว้ 

4.1.2  ความส าคญัของการสร้างบารมี 
  ฉตัรสุดา ปัทมะสุคนธ ์(2545, หน้า 20) กล่าวถงึ ความส าคญัของการ
ยอมรบันับถือ คอืการสรา้งบารม ีซึ่งมีความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงานในลกัษณะคุณภาพชวีติ มี
องคป์ระกอบทีเ่กีย่วขอ้ง คอืการทีไ่ดร้บัผดิชอบงานมากขึน้ การมแีนวทางกา้วหน้าโดยไดร้บัการ
เตรยีมความรูท้กัษะ เพื่องานในหน้าทีท่ีส่งูขึน้ มคีวามมัน่คงของการว่าจา้ง และรายไดท้ีร่บั 

 พรทพิย ์อยัยมิาพนัธ์ ( 2547, หน้า  68) กล่าวว่า หวัใจของการเป็น
ผูน้ าคอืตอ้งสรา้งบารม ีเพราะไมเ่พยีงแต่รูว้่าจะต้องปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งไรเท่านัน้ แต่ผูน้ ายงัตอ้งมี
คุณสมบตัขิองผูน้ าทีด่ดีว้ย กล่าวคอื ต้องเขา้ใจถงึความส าคญัของดุลยภาพระหว่างคุณลกัษณะ 
กบัความรูค้วามสามารถ และบารม ีเพราะไม่ว่าบุคคลจะมคีวามสามารถเพยีงใดกไ็ม่สามารถจะ
เป็นผูน้ าทีแ่ทจ้รงิได ้หากปราศจากซึง่คุณลกัษณะทีเ่หมาะสม 
  สุรพล  พุฒค า (2547, หน้า 33) กล่าวว่า ผูน้ าทีม่กีารสรา้งบารมจีะมา
จากพฤตกิรรมผูน้ าแบบการเปลีย่นแปลงทีก่ าหนดรปูแบบพฤตกิรรมการท างานของผูต้าม ถ้าผู้
ตามขาดความไวว้างใจในขอ้ผูกพนัของผูน้ าเสยีแลว้ ความพยายามในการเปลีย่นแปลงและชีน้ า
ภารกจิขององคก์ารกจ็ะพบต่อการต่อตา้น 
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  สทิธโิชค  วรานุสนัตกุิล (2549, หน้า 282) กล่าวว่า ผูน้ าที่มกีารสรา้ง
บารม ีจะท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามอีารมณ์ร่วมกบัการเสยีสละ และท าให้เกดิความเชื่อใจและเต็ม
ใจทีจ่ะท าตามผูน้ า 

 วอลตัน (Walton, 1975, pp.22-27) กล่าวถึง ความส าคัญของการ
สรา้งบารม ีคอืท าใหม้คีวามก้าวหน้าในต าแหน่งงานว่า เป็นสิง่ทีผู่ป้ฏบิตังิานในองคก์รส่วนใหญ่
ให้ความส าคัญอย่างยิ่ง องค์กรจึงจ าเป็นต้องเสริมสร้างให้เกิดความเจรญิก้าวหน้าให้แก่
ผูป้ฏบิตังิาน 

 ดายเออร์ (Dyer, 1983, p.30) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการสร้าง
บารม ีคอืได้รบัการยอมรบันับถือโดยได้กล่าวถึงผลการวจิยัของมหาวทิยาลยัมชิิแกน ซึ่งได้
ชีใ้ห้เหน็ว่า ไม่ว่าองคก์รจะมรีปูแบบใด ผู้บงัคบับญัชาที่ประสบความส าเรจ็ หรอืทีม่ปีระสทิธผิล
ในสายตาของผู้ใต้บังคบับัญชา นัน่ก็คือ ผู้บงัคบับัญชาหรอืผู้น าที่ให้ความสนใจและให้การ
ยอมรบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่ามคีวามส าคญั  และมคีวามโอบออ้มอารต่ีอผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอกีดว้ย 
  แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า การสรา้ง
บารมจีะสรา้งความเชื่อมัน่ในตวัเองของผู้น า จะเพิม่ความวางใจของผู้ตามต่อการตดัสนิใจของ
ผู้น าด้วย ผู้มอีิทธพิลมคีวามสมัพนัธ์กบัการท างานและพนัธกิจของกลุ่มในการยดึถือค่านิยม 
ความคดิ ปณธิานใหเ้ป็นไปตามวฒันธรรมขององคก์าร 
  สรุปได้ว่า ผู้น าที่มกีารสรา้งบารมจีะมาจากพฤติกรรมผู้น าแบบการ
เปลีย่นแปลงทีก่ าหนดรปูแบบพฤตกิรรมการท างานของผูต้ามเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการ
ไดต้ามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวไ้ด ้
  4.1.3  ขอบข่ายของการสร้างบารมี 
     สุเทพ  พงศ์ศรวีฒัน์ (2545, หน้า 373) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ า
ทีม่กีารสรา้งบารม ีคอื พฤตกิรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตวัอย่างบทบาทที่เขม้แขง็ให้ผูต้าม
มองเหน็เมื่อผู้ตามรบัรูพ้ฤตกิรรมดงักล่าว ก็จะเกดิการลอกเลยีนแบบพฤตกิรรมที่เกดิขึน้ ผู้น า
จะมกีารประพฤตปิฏบิตัทิี่มมีาตรฐานทางศลีธรรมและจรยิธรรมสูง จนเกดิการยอมรบัว่าเป็นสิง่
ทีถู่กตอ้งดงีาม 

 ชรตัน์  จนีขาวข า (2547, หน้า 28) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ าที่มี
การสรา้งบารม ีคอืการทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนมเีป้าหมายชดัเจนในการท างาน มลีกัษณะเป็นมติร ใจ
ด ีและเป็นกนัเอง ปฏบิตัต่ิอเพื่อนร่วมงานโดยยดึหลกัธรรมศาสนา เป็นแบบอย่างแก่ผูร้่วมงาน 
ท าให้ผู้ร่วมงานนับถอืผูกพนัเกดิความจงรกัภกัด ีอยากอุทศิตนท างาน และยดึถอืค่านิยมตาม
อย่างทีผู่บ้รหิารสถานศกึษากระตุ้น และเรา้ใหผู้ร้่วมงานเกดิแรงจงูใจและเกดิความต้องการที่จะ
กระท าสิ่งใด ๆ เพื่อให้งานส าเร็จ และการท าให้เพื่อนร่วมงานรู้สึกว่าตนเอ งมีคุณค่า มี
ความสามารถ และอยากปฏบิตัใิหเ้ป็นไปตามทีผู่บ้รหิารสถานศกึษาคาดหวงัไว้ 
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   ณัฐฌานันท์  เรอืนดาหลวง (2551, หน้า 52) กล่าวว่า สิง่ที่ผู้น าต้อง
ปฏบิตัเิพื่อบรรลุถงึคุณลกัษณะน้ี คอื ผูน้ าตอ้งมวีสิยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ า
จะมคีวามสม ่าเสมอมากกว่าเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ผูน้ า
เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าให้สิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะ
หลกีเลีย่งการใชอ้ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่ละประพฤตตินเพื่อใหเ้กดิประโยชน์แก่ผูอ้ื่น
และประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้หน็ถงึความเฉลยีวฉลาด ความมสีมรรถภาพ ความตัง้ใจ 
ความเชื่อมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม ผู้น าจะเสรมิความ
ภาคภูมใิจ ความจงรกัภกัดแีละความมัน่ใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมคีวามเป็นพวกเดยีวกนั
กับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและ
พฤตกิรรมของผูน้ า จากการสรา้งความมัน่ใจในตนเอง ประสทิธภิาพและความเคารพในตนเอง 
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงจงึรกัษาอทิธพิลของตนในการบรรลุเป้าหมาย  
    ศศทิพิ  ทพิโม (2552, หน้า 37) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ าทีม่กีาร
สร้างบารม ีคอื ผู้น าที่จะชกัจูง เกลี้ยกล่อม กระตุ้นความสนใจผู้ตามให้เกิดขึ้น ผู้น าจะต้องมี
พฤติกรรมในการท างานร่วมกันกับผู้ตาม มกีารยอมรบั เคารพ และนับถือในผู้ตาม จะมกีาร
ตดัสนิใจรว่มกนัระหว่างผูน้ าและผูต้าม 
    เรณู  น ้าขาว (2554, หน้า 24) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้บรหิารที่มี
การสรา้งบารม ีคอื การที่ผู้น าแสดงอทิธพิลจูงใจด้วยการพูดหรอืแสดงออกให้เกดิจนิตนาการ 
การสรา้งแรงจงูใจภายในท าใหผู้ต้ามเปลีย่นทศันคตแิละแนวทางปฏบิตัไิปสู่เป้าหมายทีผู่น้ าต้อง
ท าดว้ยความสมคัรใจ 

        วอลตัน (Walton, 1975, p.20) กล่าวถึง ลักษณะการสร้างบารม ี
ประกอบดว้ยแนวคดิ 6 ประการ เพื่อใหเ้กดิการยอมรบัในสงัคม ดงันี้  

1. การมอีิสระจากความอคติหรอืล าเอียง หมายถึง การที่คนท างาน
ไดร้บัการยอมรบัในดา้นต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน เช่น นิสยั ทกัษะความสามารถ 

2. การไดร้บัความเสมอภาค หมายถงึ การปราศจากการแบ่งชนชัน้ใน
องค์กรที่ท างานในแง่สญัลกัษณ์ ที่แสดงถึงสถานภาพหรอืโครงสร้างที่มกีารแบ่งชนชัน้อย่าง
รนุแรง 

3. ความสามารถไดเ้ลื่อนระดบัใหสู้งขึน้ หมายถงึ การมโีอกาสทีจ่ะได้
เลื่อนระดบัทีส่งูขึน้ในการท างาน  

4. การมกีลุ่มผูร้่วมงานใหก้ารสนับสนุน หมายถงึ การไดเ้ป็นสมาชกิที่
สมัพนัธใ์กลช้ดิกบัผูร้ว่มงาน มกีารช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ใหก้ าลงัใจกนัและกนั  

5. การมีความรู้สึกได้อยู่ร่วมกันในประชาคม หมายถึง การมี
ความรูส้กึไดอ้ยูร่ว่มในประชาคมทีก่วา้งแก่กลุ่มเพื่อนรว่มงาน 
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6. การมโีอกาสได้เปิดเผยต่อกนัระหว่างบุคคล หมายถึง ลกัษณะที่
สมาชกิในองคก์รมคีวามสมัพนัธต่์อกนัและกนั ในดา้นความคดิและความรูส้กึ 
    แ บ ส , แ ล ะ อ โ ว ลิ โ อ  (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) ก ล่ า ว ว่ า 
คุณลกัษณะของผู้น าที่มกีารสร้างบารม ีคอื กระบวนการที่ผู้น าท าให้เกิดอารมณ์กระตุ้นจูงใจ
ไมใ่หเ้หน็ผลประโยชน์ส่วนตน แต่อุทศิตนเพื่อทมีงาน  
    เวบ็สเตอร ์(Webster, 1998, p.35) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ าที่มี
การสรา้งบารม ีคอื ผูน้ าสามารถมองเหน็ไดจ้ากปฏกิริยิาโต้ตอบของผูต้าม ซึง่ไดแ้ก่การทีผู่ต้าม
เกดิความนบัถอื รกัใคร ่ยกยอ่ง นิยมชมชอบ ใหค้วามไวว้างใจ เลื่อมใสศรทัธาและใหค้วามกลวั 
   สรุปได้ว่า การสร้างบารมี หมายถึง กระบวนการของผู้น าในการ
สื่อสารความคดิเพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัและมแีนวจงูใจ เพื่อใหไ้ดร้บัการสนับสนุนจากผูต้ามเพื่อ
เปลี่ยนพฤตกิรรมของอกีคนหนึ่งใหก้ระท าไปในทางที่ก่อใหเ้กดิผลทีต่ ัง้ใจไว้ สามารถวดัไดจ้าก 
1) มวีสิยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ไดอ้ย่างชดัเจน 2) มกีารก าหนดเป้าหมายชดัเจนใน
การท างาน 3) สรา้งแรงจงูใจภายในท าใหผู้ต้ามเปลีย่นทศันคตแิละแนวทางปฏบิตัไิปสู่เป้าหมาย
ทีต่้องการ 4) มภีาวะผู้น าและสามารถชีน้ าผูใ้ต้บงัคบับญัชาได ้5) เป็นผูฟั้งทีด่แีละเขา้ใจในสิง่ที่
ผู้อื่นก าลงัพูด และ 6) ยอมรบัความผดิพลาดของตนเองและด าเนินการหาทางแก้ไขเพื่อไม่ให้
เกดิความผดิพลาดขึน้อกี 

4.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
4.2.1 ความหมายของการสร้างแรงบนัดาลใจ 

           วจิติร  อาวะกุล (2545, หน้า 234) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถึง การใช้ศิลปะท าให้บุคคลหรอืกลุ่มเป้าหมายเปลี่ยนทศันคติและแนวทางปฏบิตัิไปสู่
เป้าหมายทีผู่จ้งูใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 
       ณรงค์วิทย์  แสงทอง (2546, หน้า 163) กล่าวว่า การสร้างแรง
บนัดาลใจ หมายถึง วธิกีารใด ๆ ที่สามารถดงึเอาศกัยภาพของคนที่ยงัเหลอือยู่ ออกมาใช้ให้
เกดิประโยชน์ต่อผูร้ว่มงานและองคก์รใหม้ากทีสุ่ด 
   สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2549, หน้า 277) กล่าวว่า การสร้างแรง
บนัดาลใจ หมายถงึ ความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจเป็นผลจากการทีผู่น้ าแสดงอทิธพิล 
ชดัจงูใจผูต้าม ผูต้ามแสดงพฤตกิรรมสนองการชกัจงูนัน้ภายใตส้ถานการณ์อย่างหนึ่ง 

  เสนาะ  ติเยาว์ (2551, หน้า 208) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย
โดยการทุ่มเทนัน้เพื่อสนองความตอ้งการของผูน้ า 

  เรณู   น ้ าขาว (2554, หน้า 25) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ  
หมายถงึ การที่ผู้น าสรา้งแรงจูงใจภายในของผู้ตามด้วยวธิกีารต่าง ๆ เพี่อให้ผู้ตามเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย ผู้น าสามารถพูดให้เกิด
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จนิตนาภาพ ท าให้ผู้ฟังเกิดอารมณ์ร่วม เลื่อมใส ศรทัธา เห็นดีเห็นงามด้วยสามารถดึงเอา
ศกัยภาพของคนทีย่งัเหลอือยูอ่อกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อผูร้ว่มงานและองคก์รใหม้ากทีสุ่ด 

   แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า การสรา้ง
แรงบนัดาลใจ หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่น้ าเปลีย่นความคาดหวงัของสมาชกิในกลุ่ม เพื่อใหเ้ชื่อว่า
ปัญหาขององค์การสามารถแก้ไขได้แสดงบทบาทที่ส าคญัในการพฒันาวสิยัทศัน์ที่จะน าทาง
เป้าประสงคข์ององคก์ารและวธิกีารปฏบิตักิารมกีารตดิต่อวสิยัทศัน์ และการสื่อสารความหมาย
ให้ชดัเจน ท าให้เกดิจติวญิญาณแห่งการเป็นทมี ความกระตอืรอืรน้ การมองโลกในแง่ดคีวาม
ผกูพนัต่อเป้าประสงค ์วสิยัทศัน์ รว่มและการเชื่อม ต่อภายในกลุ่มงานและองคป์ระกอบดว้ย 

 คอนเกอร ์(Conger, 1991, pp.31-45) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถงึ ความสามารถในการทีค่นธรรมดาจะท าสิง่ทีเ่หนือธรรมดาไดใ้นภาวะล าบาก 

 ดอมแจน (Domjan, 1996, p.199) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถงึ การจงูใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤตกิรรมการกระท าหรอืกจิกรรมของบุคคล โดยบุคคล
จงใจกระท าพฤตกิรรมนัน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ 

 กราฟฟิน (Griffin, 1996, p.18) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 
หมายถึง กระบวนการสร้างพลงัผลกัดนัที่เป็นสาเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในแนวทางที่
ตอบสนอง 

 ดารฟ์ (Dalf, 2000, p.18) กล่าวว่า การสรา้งแรงบนัดาลใจ หมายถึง 
การสร้างพลัง และแรงผลักดันทัง้ภายนอก และภายใน ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่
กระตอืรอืรน้  
  สรุปได้ว่า การสรา้งแรงบนัดาลใจ หมายถึง วธิกีารที่สามารถดงึเอา
ศกัยภาพของของบุคคล กระตุ้นให้เกิดการคดิและการกระท าในสิง่ที่พึงประสงค์เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายทีต่อ้งการ 

     4.2.2  ความส าคญัของการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 วจิติร  อาวะกุล (2545, หน้า 234) กล่าวว่า ความส าคญัของการสรา้ง

แรงบนัดาลใจ เป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ คอื ต้องอาศยัความรูท้างจติวทิยาและต้องใชศ้ลิปะในการ
สอน ท าใหค้วามเขา้ใจ เกลีย้กล่อม โน้มน้าวจติใจใหผู้ถู้กจงูใจคลอ้งตาม 

 ณรงค์วทิย์  แสงทอง (2546, หน้า 163-164) กล่าวว่า ความส าคัญ
ของการสรา้งแรงบนัดาลใจ เป็นภารกจิของผูบ้รหิารในปัจจบุนัจะต้องเปลีย่นจากการบรหิารงาน
ไปสู่การบรหิารคนมากขึ้น เพราะเทคโนโลยแีละความสามารถของคนจะท าให้ใช้เวลาในการ
บรหิารงานน้อยลง และสิ่งส าคัญที่จะบรหิารคนเก่ง ๆ ให้ท างานกับเราได้คือ การบริหาร
แรงจงูใจของคน โดยเฉพาะการบรหิารแรงจงูใจเชงิรกุ 

 สุรพล  พุฒค า (2545, หน้า 33) กล่าวว่า ความส าคญัของการสรา้ง
แรงบนัดาลใจจะท าให้ผู้ตามได้พบกบัจติวญิญาณของทมีงาน ความกระตือรอืรน้ ความร่าเรงิ
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แจ่มใส การผูกพนักบัเป้าหมาย การปรากฎวสิยัทศัน์ร่วม และการท างานประสานกนัระหว่าง
กลุ่มหรอืองคก์าร 

 จนัทรานี  สงวนนาม (2551, หน้า 252) กล่าวว่า ความส าคญัของการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ คอื การทีผู่น้ าสามารถใหบุ้คคลในองคก์ารเกดิความร่วมมอืกนัท างานอยา่งมี
ประสทิธภิาพเพื่อบรรลุผลสมัฤทธิท์ี่พึงปรารถนา วธิกีารที่ผู้น าองค์การจะผสมผสานจติใจให้
ผูร้ว่มงานเกดิความรว่มมอืรว่มใจกนัมหีลายวธิ ี

 เรณู  น ้าขาว (2554, หน้า 25) กล่าวว่า ความส าคญัของการสรา้งแรง
บนัดาลใจ คอื ท าใหบุ้คคลในองคก์ารรว่มมอืกนัท างานอยา่งมปีระสทิธภิาพเพื่อบรรลุผลสมัฤทธิ ์
ที่พงึปรารถนา ผู้น าต้องใช้ความรูท้างจติวทิยาและต้องใช้ศลิปะในการสอน ท าให้ความเขา้ใจ 
เกลีย้กล่อม โน้มน้าวจติใจใหผู้ถู้กจงูใจคลอ้งตาม ผูต้ามเชื่อว่าความคดิของผูน้ านัน้ถูกต้องทีนุ่ด 
และยอมรบัผู้น า มคีวามรู้สึกนับถือผู้น าอย่างมาก มีอารมณ์ความรู้สึกร่วมในภารกิจองค์กร 
ตัง้เป้าหมายไวส้งู และเชื่อว่าตนเองสามารถมสี่วนท าใหอ้งคก์ารบรรลุภารกจิได้ 

 แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า ความส าคญั
ของการสรา้งแรงบนัดาลใจ จะท าให้ผู้ตามเกดิความยดึมัน่และร่วมมอืปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ของ
องค์การ และน าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน ซึ่งผู้น าจะช่วยส่งเสรมิการ
ท างานเป็นทีม และเห็นว่าเป้าหมายและผลงานนัน้จ าเป็นต้องมีการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ท าใหอ้งคก์ารเจรญิกา้วหน้าและประสบความส าเรจ็ 

 เชอรเ์มอรฮ์อรน์ (Schermerhorn, 2002, p.203) กล่าวว่า ความส าคญั
ของการสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานในระยะยาว และเป็นแนว
ทางการใชท้รพัยากรทีม่ใีหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งยัง่ยนืและได้ เปรยีบทางการแขง่ขนั 

 ลอบบนิส์, และคูลเทอร ์(Robbins, & Coulter, 2007, p.89) กล่าวว่า 
ความส าคญัของการสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื กจิกรรมต่างๆทีผู่บ้รหิารกระท าเพื่อใหไ้ดก้ลยุทธข์อง
องค์การ โดยจ าเป็นต้องอาศยักระบวนการจดัการที่เป็นพื้นฐานขององค์การ คอืการวางแผน 
การจดัองค์การ การน าและการควบคุม โดยเพิม่และเน้นการวเิคราะห์สิง่แวดล้อมทัง้ภายนอก
และภายในองค์การ เพื่อให้ทราบสถานะขององค์การเพื่อก าหนดกลยุทธ์อย่างเหมาะสมก่อน
น าไปปฏบิตัต่ิอไป 

 สรุปได้ว่า ความส าคญัของการสรา้งแรงบนัดาลใจจะท าให้ผู้ตามได้
พบกบัจติวญิญาณของทมีงาน ความกระตอืรอืรน้ คน้พบตวัเองในการท างานไดอ้ยา่งแทจ้รงิจน
เกดิทศันคตแิละความทุ่มเทในการท างานใหอ้งคก์รไดอ้ยา่งเตม็ที่ 

     4.2.3  ขอบข่ายของการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 อุทยั บุญประเสรฐิ (2545, หน้า 5) กล่าวว่า หลกัการสรา้งแรงบนัดาล

ใจ ประกอบดว้ยแนวทาง 4 ประการ ดงันี้  
 1. ใหผู้ฟั้งสนใจในการพดู  
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 2. ท าใหผู้ฟั้งไวว้างใจและมศีรทัธาในถอ้ยค าของผูพ้ดู  
 3. บรรยายถึงเหตุผล ข้อเท็จจรงิ เพื่อเป็นความรู้แก่ผู้ฟังเกี่ยวกับ

คุณค่าของปัญหาทีน่ ามาแสดง  
 4. พดูดว้ยการวงิวอนคน จงูใจใหผู้ฟั้งปฏบิตัติาม   
 เสนาะ ตเิยาว,์ และคนอื่น ๆ (2546, หน้า 15) กล่าวว่า วธิใีนหลกัการ

สรา้งแรงบนัดาลใจ ประกอบดว้ย 10 ขัน้ตอน ดงันี้  
 1. กระตุ้นใหเ้กดิความสนใจ อยากรูอ้ยากเหน็ โดยจดัสภาพแวดลอ้ม

ใหส้อดคลอ้งกบับรรยากาศ  
 2. กระตุน้ใหเ้กดิการตื่นตวั  
 3. ใชก้ารแขง่ขนัและรว่มมอื  
 4. ใช้การชมเชยและการต าหนิ เป็นวิธีเสรมิแรงและหลีกเลี่ยงการ

ลงโทษมาใชจ้งูใจ ซึง่อาจเป็นการใหร้างวลั และการต าหนิทีเ่ป็นนามธรรม  
 5. การใหค้วามรู ้ความก้าวหน้าของตนเอง การให้รูห้น้าทีแ่ละผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ท าให้รู้ว่าประสบความส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจ  ตลอดจนถึง
ขอ้บกพรอ่งทีค่วรแก้ไข  

 6. การใหต้ัง้ระดบัความมุง่หวงั  
 7. ใชก้ารเสรมิแรงและการลงโทษ การเสรมิแรงและการลงโทษจะมผีล

ต่อแรงจูงใจเมื่อใช้ถูกวธิี โดยต้องใช้ทนัที และเหมาะสมกบัสถานการณ์โดยไม่มากหรอืน้อย
เกนิไป  

 8. พยายามตอบสนองความต้องการพื้นฐาน ผู้ที่ได้รบัการตอบสนอง
ความต้องการพืน้ฐานย่อมท าใหเ้กดิความพอใจ เช่น บรรยากาศที่อบอุ่น ปลอดภยั ไดร้บัความ
รกั และการยอมรบัจากเพื่อน ๆ ยอ่มท าใหเ้กดิความอยากรูอ้ยากเหน็พรอ้มทีจ่ะพฒันาตนเอง  

 9. การส่งเสรมิให้มเีป้าหมายของชีวติ บุคคลที่มเีป้าหมายของชวีิต
ชดัเจนและมคีวามเป็นไปได้ย่อมจะท าให้เกิดความกระตือรอืร้น ตื่นตวั พร้อมจะท าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ ทีจ่ะสรา้งความเจรญิกา้วหน้าในชวีติ  

 10. ส่งเสรมิให้มีค่านิยมและปรชัญาชีวิตที่เหมาะสม ค่านิยมและ
ปรชัญาชวีติสามารถเป็นตวักระตุ้นให้เกดิแรงจงูใจได้เป็นอย่างด ีเช่น ความพยายามอยู่ที่ไหน
ความส าเรจ็อยูท่ีน่ัน่ หรอืไมม่สีิง่ใดจะหยดุยัง้ไดน้อกจากตนเอง 

 ณรงค์วิทย์  แสงทอง (2547, หน้า 161-163) กล่าวว่า คุณลกัษณะ
ของผู้น าที่มกีารสร้างแรงบนัดาลใจ คือ สอนให้ลูกน้องหลอกตนเองเพื่อหลอกให้คนดึงเอา
ศักยภาพออกมาใช้อย่างเต็มที่ การสร้างแรงจูงใจภายในตนเองแบบแยกส่วน เช่น บาง
คนท างานเพราะเงนิ บางคนท างานเพราะอยากไดช้ื่อเสยีง และการสรา้งแรงจงูใจชีน้ าเป้าหมาย
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ชีวิตของคนในองค์กรเชิงรุก เช่น การเชิญคนที่ประสบความส าเร็จในชีวิตมาถ่ายทอด
ประสบการณ์เป็นระยะ ๆ  

 สทิธโิชค  วรานุสนัตกุิล (2549, หน้า 227-228) กล่าวว่า คุณลกัษณะ
ของผูน้ า ที่มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื ผูน้ าจะแสดงพฤตกิรรมทีส่รา้งความประทบัใจใหผู้ต้าม
เหน็ว่าเขาเป็นคนทีม่ศีกัยภาพหรอืความสามารถ ผูน้ าพยายามแสดงพฤตกิรรมทีเ่ป็นตวัอยา่งที่
อยากใหผู้ต้ามกระท าตามเหน็ดว้ย ผูน้ าแสดงพฤตกิรรมตัง้ความคาดหวงัระดบัสูงในการท างาน
ใหก้บัลูกน้อง และผูน้ าจะแสดงพฤตกิรรมกระตุน้จติใจของลกูน้องดว้ยการอธบิายภาพในอนาคต
ทีส่มัพนัธก์บัค่านิยมและความคาดหวงัของลกูน้องอยา่งจบัใจ 

 ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 239-240) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ า
ที่มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื การใช้อทิธพิลของผู้น าต่อผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามใช้ความพยายาม
มากว่าที่คดิ วธิกีารจูงใจสามารถกระท าได้หลายวธิกีารคอื 1) การใช้ค าพูดเพื่อให้ผู้ตามมัน่ใจ
และกระตือรอืร้น 2) การปฏบิตัิเช่นการให้ผู้ตามที่มคีวามสามารถในการท างานใหม่ที่ท้าทาย
ความสามารถ 3) การคาดหวงัหรอืมองตามในด้านดหีรอืเชงิบวก และ 4) การสรา้งความมัน่ใจ
และสรา้งความเชื่อมัน่ในอุดมการณ์ทีส่งูส่ง 

 เสนาะ  ติเยาว์ (2551, หน้า 208) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้น าที่มี
การสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื ผูน้ าทีม่คีวามต้องการใฝ่อ านาจมาก มคีวามเชื่อมัน่ในตนเองสูง ยดึ
มัน่ในทศันะของตน 

 แบส (Bass, 1985, p.76) ได้อธบิายถึงพฤติกรรมการสรา้งแรงดลใจ
ของผูน้ าไว ้4 ประการ ดงันี้  

 1. เน้นการปฏิบตัิ (action orientation) ประกอบด้วยพฤติกรรม คือ 
กระตุ้นใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาไดท้ดลองปฏบิตัโิครงการใหม่ ๆ หรอืท างานทีท่้าทายความสามารถ
ให้โอกาสผู้ใต้บงัคบับญัชาอาสาสมคัรงานการอาสาเป็นโอกาสให้ผู้ใต้บังคบับญัชาได้แสดง
ความสามารถและความรบัผดิชอบ และเมื่อปฏบิตังิานส าเรจ็จะเกดิความภาคภูมใิจและเชื่อมัน่
ในตนเอง การมนีโยบายส่งเสรมิการทดลองและเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ ๆ เพื่อหาวธิกีารแก้ปัญหาของ
หน่วยงานการสรา้งบรรยากาศการตดิต่อแบบเปิด และเชื่อถอืไวว้างใจซึง่กนัและกนัใชร้ะบบการ
บนัทกึสัน้ ๆ แทนการรายงานหรอืการบนัทกึแบบยาว  

 2. การสร้างความเชื่อมัน่  (confidence-building) ความเชื่อมัน่เป็น
แหล่งความเขม้แขง็ทางอารมณ์ เมือ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความเครยีด ความยุง่ยาก หรอืเสีย่งต่อ
อนัตรายในการปฏบิตังิาน ผูน้ าต้องสรา้งความเชื่อมัน่ผู้ใต้บงัคบับญัชา การที่ผู้ใต้บงัคบับญัชา
เกิดความเชื่อมัน่จะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย  

 3. การสร้างความเชื่อมัน่ในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ (inspiring 
belief in “cause”) การสรา้งความเชื่อมัน่ในอุดมการณ์เป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัยิง่ การที่บุคคลจะ
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เสยีสละประโยชน์ส่วนตน หรอืท างานที่เสี่ยงอนัตรายหรอืยากล าบากได้นัน้ บุคคลต้องเชื่อว่า
อุดมการณ์นัน้เป็นสิง่ทีถู่กตอ้ง มคีุณค่าควรแก่การเสยีสละ  

 4. การที่ผูน้ าคาดหวงัผูใ้ต้บงัคบับญัชาในด้านดี บุคคลซึง่ถูกคาดหวงั
ว่าจะท าได้ดีจะท าดีกว่าผู้ซึ่ งไม่ได้รบัการคาดหวงั หรอืถูกคาดหวงัว่าท าไม่ดี บุคคลซึ่งถูก
คาดหวงัว่าจะท าไดด้จีะพยายามท าอย่างดเีพื่อใหผู้น้ ามัน่ใจว่าความเชื่อของผูน้ าถูกตอ้ง 

 แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า คุณลกัษณะ
ของผู้น าที่มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื พฤตกิรรมที่ผู้น าแสดงออกมาด้วยการสื่อสารให้ผู้ตาม
ทราบถงึความคาดหวงัที่สูงของผู้น าที่มต่ีอผู้ตามด้วยการสรา้งแรงดลใจด้วยการจูงใจให้ยดึมัน่
และรว่มกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าจะพยายามจงูใจใหผู้ต้าม
เหน็เป้าหมายและผลงานนัน้ จ าเป็นตอ้งมกีารปรบัปรงุเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา 

 กิปสนั (Gibson, 1997, p.56) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้น าที่มกีาร
สรา้งแรงบนัดาลใจ ประกอบดว้ยแนวทาง 2 ประการ ดงันี้              

 1. ก าหนดจุดมุ่งหมายในการพูดให้ชดัเจน นักเรยีนจะต้องก าหนด
จดุมุ่งหมายใหช้ีเ้ฉพาะว่าในการพดูครัง้นี้ต้องการใหผู้ฟั้งเกดิการเปลีย่นแปลงอะไร หรอืต้องการ
เชญิชวนใหผู้ฟั้งกระท าการอย่างใด เพื่อจะไดเ้ตรยีมเนื้อหาและวธิกีารพูดใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการนัน้  

 2. การจดัล าดบัเนื้อหาทีจ่ะพูด เนื้อหาสาระทีจ่ะพูดนี้ ควรจะจดัวางให้
เป็นระบบและเรยีงล าดบัขัน้ตอนเช่นเดยีวกบัวธิกีารพดูแบบอื่น ๆ 

 ฟูลแลน (Fullan, 2006, p.42) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้น าที่มกีาร
สรา้งแรงบนัดาลใจ คอื ผู้น าที่เป็นผู้ชี้น าและท าให้คนเหน็ตามวสิยัทศัน์หรอืภารกจิที่มรี่วมกนั 
สื่อสารภารกจิร่วมกนัโดยวธิกีารทีท่ าใหเ้กดิแรงดลใจใหผู้อ้ื่นท าตาม ก าหนดเป้าหมายที่รว่มกนั
ทีอ่ยูเ่หนือขึน้ไปจากงานทีท่ าในหน้าทีแ่ต่ละวนั ท าใหง้านทีท่ ามคีวามน่าตื่นเตน้มากขึน้ 

 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง วธิกีารที่สามารถดงึเอาศักยภาพ
ของของบุคคล กระตุ้นให้เกดิการคดิและการกระท าในสิง่ที่พงึประสงค์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
ต้องการ สามารถวดัได้จาก 1) กระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิงานด้วยความกระตือรอืร้น    
2) แสดงความเชื่อมัน่ว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้3) สามารถท า
ให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาดงึศกัยภาพของตนเองออกมาใชไ้ด้อย่างเตม็ที่ 4) กระตุ้นความตื่นเต้น เรา้
ใจ ด้วยการแสดงออกทางค าพูดอย่างเหมาะสม 5) สนับสนุน ให้ก าลงัใจ และยกระดบัความ
คาดหวงัต่อผู้ใต้บังคบับัญชา 6) แสดงความเชื่อมัน่ ความตัง้ใจต่อเป้าหมาย และวสิัยทัศน์
ร่วมกัน 7) ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่นับถือของผู้ใต้บังคับบัญชา และ         
8) พยายามน าเสนอการเปลีย่นแปลงและนวตักรรมทีจ่ะประสบความส าเรจ็ 
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     4.3 การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 
     4.3.1  ความหมายของการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา             
   สุเทพ  พงศ์ศรวีฒัน์ (2545, หน้า 370) กล่าวว่า การกระตุ้นเชาวน์
ปัญญา หมายถงึ พฤตกิรรมของผูน้ าในการท าความเขา้ใจต่อปัญหาไดด้ ีจนสามารถท าใหผู้ต้าม
สามารถมองเหน็ปัญหาดงักล่าวจากมมุุมองใหมข่องตนเองได้ 
 แคทลยีา  ศรใีส (2548, หน้า 31) กล่าวว่า การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 
หมายถงึ การทีผู่น้ ากระตุ้นใหผู้ต้ามใหส้งสยัวธิกีารท างานแบบเดมิ ผูต้ามจะไดร้บัการสนับสนุน
ให้ประเมินค่านิยม ความเชื่อและความคาดหวังของตนและของผู้น าและขององค์การ 
นอกจากนัน้ผูต้ามจะไดร้บัการสนับสนุนใหค้ดิเอง พฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสรา้งสรรค์ 

วิเชียร  วิทยาอุดม (2548, หน้า 152) กล่าวว่า การกระตุ้นเชาวน์
ปัญญา หมายถงึ การสนับสนุนใหเ้กดิความเฉลยีวฉลาด ใหเ้กดิความคดิ มเีหตุผล และสามารถ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบ 
 วโิรจน์  สารรตันะ (2548, หน้า 76-77) กล่าวว่า การกระตุ้นเชาวน์
ปัญญา หมายถงึ การเสนอแนวคดิใหม่ ๆ เพื่อใหผู้อ้ื่นไดค้ดิทบทวนในสิง่ทีท่ าอยู่เดมิ กระตุน้ให้
มองเหน็ปัญหาจากหลายแงม่มุและกระตุน้ใหค้ดิสรา้งสรรคใ์หม่ๆ  
 ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550, หน้า 28) กล่าวว่า การกระตุ้น เชาวน์
ปัญญา หมายถึง การท าให้ผู้อื่นตื่นตวัและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา และวธิกีาร
แก้ไข เกดิความคดิ จนิตนาการ ความเชื่อและค่านิยมมากกว่าที่จะท าให้เกดิการเปลี่ยนแปลง
การปฏบิตัิในทนัททีนัใด การกระตุ้นปัญญานัน้ท าให้ผู้ตามเกิดมโนทศัน์ เกิดความเข้าใจและ
สามารถใชดุ้ลยพนิิจในการมองปัญหาทีก่ าลงัเผชญิอยู่ตลอดจนวธิกีารแก้ไขปัญหาโดยผูต้ามจะ
เกดิความคดิก่อนลงมอืปฏบิตั ิ  
 เพน้ (Plant, 1987, p.90) กล่าวว่า การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถงึ 
การใชอ้ านาจตรรกะ การจงูใจโดยใหข้อ้เทจ็จรงิ 
 แบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า การกระตุ้น
เชาวน์ปัญญา หมายถงึ พฤตกิรรมทีเ่พิม่ความตระหนักในปัญหาและใชอ้ทิธพิลต่อผูต้ามใหม้อง
ปัญหาจากมุมมองใหม่หรอืจนิตทัศน์ใหม่ การกระตุ้นการใช้ปัญญาเกี่ยวข้องกับปัญหาการ
สรา้งสรรค ์ผูน้ าการเปลีย่นแปลงกระตุ้นผูต้ามใหค้ดินวตักรรมและสรา้งสรรค ์โดยขอ้สมมตฐิาน
ในรปูการตัง้ค าถาม ก าหนดกรอบปัญหาใหม ่ใชว้ธิกีารใหมใ่นการแกปั้ญหา ผูน้ าจะสนบัสนุนให้
เกดิการเรยีนรู ้และไมว่พิากวจิารณ์ความผดิส่วนบุคคลสู่สาธารณะ 
  สรุปได้ว่า การกระตุ้นเชาว์ปัญญา หมายถึง การสนับสนุนให้เกิด
ความเฉลยีวฉลาด ใหเ้กดิความคดิ มเีหตุผล มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์จนท าให้เกดิประโยชน์
ต่อองคก์รในการท างานได ้
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    4.3.2  ความส าคญัของการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 
 ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546, หน้า 5) กล่าวว่า ความส าคัญของการ
กระตุ้นเชาวน์ปัญญา คอื ท าให้ผู้ตามค้นพบพลงัความสามารถในตนเองเพื่อที่จะรบัผดิชอบใน
งานที่ตนท าอย่างเต็มที่ โดยจะเปิดเผยและปรารถนาที่จะรบัรูถ้งึปัญหาและความเจบ็ปวดของ
ผูอ้ื่น จะท าตวัใกลช้ดิและเหน็อกเหน็ใจผูต้าม 
 สุรพล  พุฒค า (2547, หน้า 33-34) กล่าวว่า ความส าคัญของการ
กระตุน้เชาวน์ปัญญา คอื ผูน้ าสามารถทีจ่ะกระตุ้นใหผู้ต้ามคดิสรา้งสรรค ์ผลติสิง่ใหม่ ๆ ส่งเสรมิ
สนบัสนุนความคดิรเิริม่การด าเนินการโครงการ วธิกีารแกปั้ญหาใหม ่ๆ 
 สทิธโิชค  วรานุสนัตกุิล (2549, หน้า 281) กล่าวว่า ความส าคญัของ
การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา คอื เป็นสิ่งจ าเป็นเมื่อต้องการให้มกีารเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม
ใหม่ๆ  เกดิขึน้ในองคก์ร 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2551, หน้า 2) กล่าวถงึ
ความส าคญัของการกระตุ้นเชาวน์ปัญญาว่า เพื่อจูงใจให้ลูกจา้งปฏบิตัิงานเต็มความสามารถ 
ดงันัน้ฝ่ายนายจ้างจ าเป็นที่จะต้องหาวิธีที่จะชกัจูงและให้ก าลงัใจแก่ลูกจ้าง ในการปรบัปรุง
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างเต็มความสามารถ และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพลูกจา้ง
ดว้ย 
 แ บ ส , แ ล ะ อ โ ว ลิ โ อ  (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) ก ล่ า ว ว่ า 
ความส าคญัของการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา คอื ผูน้ าสามารถกระตุ้นใหเ้กดิการรเิริม่สรา้งสรรคใ์หม ่
ๆในองค์การ โดยวธิฝึีกคดิทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดมิของตนหรอืผู้น า หรอืของ
องค์ผู้น าจะสรา้งความท้าทายให้เกิดแก่ผู้ตาม เป็นการส่งเสรมิให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและ
วธิกีารแกปั้ญหา ต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 

 กรีน เบิร์ก , และบาร์รอน (Greenberg, &  Baron, 1997, p. 250) 
กล่าวว่า ความส าคญัของการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา ท าใหเ้กดิการพฒันาบุคลากรในองคก์ร ให้มี
การปรบัเปลี่ยนมุมมองก้าวไปสู่ความส าเรจ็ สรา้งความสามคัค ีท าให้ก้าวไปสู่จุดมุ่งหมายตาม
เจตนารมณ์ของผูบ้รหิาร 
 สรุปไดว้่า การกระตุน้เชาวน์ปัญญา ท าใหเ้กดิคุณภาพของงานไดจ้าก
ความสามารถของบุคคลที่ได้รบัการกระตุ้นการใช้ปัญญา จงึท าให้เกิดผลสูงสุดแก่องค์กรได้
อยา่งมปีระสทิธผิล 
     4.3.3 ขอบข่ายของการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 
 ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 132-133) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ า
ที่มกีารกระตุ้นเชาวน์ปัญญา คอื 1) ผู้น าที่ส่งเสรมิให้ผู้ร่วมงานใช้ปัญญา เหตุผล ความสุขุม 
รอบคอบ และความระมดัระวงัในการแก้ไขปัญหา 2) กระตุ้นการสรา้งระบบความคดิ วเิคราะห์
อยา่งเป็นระบบ และ 3) สนบัสนุนใหผู้ร้ว่มงานคดิเอง และคดินอกกรอบ 
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 เรณู   น ้ าขาว  (2554, ห น้ า 30) การกระตุ้ น เช าว น์ ปัญญ า มี
ความส าคญัคอืเป็นการทีผู่น้ าสนับสนุนใหเ้กดิความเฉลยีวฉลาด มเีหตุผล ยัว่ยใุหผู้ต้ามแสวงหา
วธิกีารใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา ให้ผูต้ามเกดิความรูจ้กัวเิคราะหปั์ญหาและแก้ไขปัญหาอย่าง
เป็นระบบ ผูน้ ากระตุน้เพื่อก่อใหเ้กดิปัญญาเพื่อใหผู้ต้ามปฏบิตัติามสรา้งความคดิเชงิสรา้งสรรค ์ 

 เพ้น (Plant, 1987, p.90) กล่าวว่า การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา เป็นการ
ความรู ้หลกัการ แนวคดิ รวมทัง้กจิกรรม กลวธิโีครงการ ขอ้เสนอแนะ เป็นการเสนอความคดิ
อยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มกีารสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้ 
 แบส, และอโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1994, p.4) กล่าวว่า คุณลกัษณะ
ของผู้น าที่มกีารกระตุ้นเชาวน์ปัญญา คอืพฤตกิรรมที่ผู้น าแสดงออกมาด้วยการกระตุ้นให้เกิด
การรเิริม่สรา้งสรรคส์ิง่ใหม ่ๆ โดยวธิฝึีกคดิทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดมิของตนหรอืของ
ผู้น าหรอืขององค์การผู้น าจะสรา้งความท้าทายให้เกิดแก่ผู้ตาม และจะให้การสนับสนุนหากผู้
ตามต้องการทดลองวธิกีารใหม่ ๆ ของตน หรอืต้องการรเิริม่สรา้งสรรค์เกี่ยวกบัผลงานใหม่ ๆ 
ขององคก์าร  
 ควนิ, และฮารท์ (Quinn, & Hart, 1991, p.222) กล่าวว่า คุณลกัษณะของ
ผูน้ าทีม่กีารกระตุ้นเชาวน์ปัญญา จะตอ้งมลีกัษณะคอื มกีารใชเ้หตุผล การใชค้วามสมัพนัธอ์ยา่ง
เพื่อนมนุษย ์การใชข้อ้มลูเชงิประจกัษ์ และการใชว้จิารณญาณ 
 รอบบินส์ (Robbins, 1996, pp.415-416) กล่าวว่า คุณลักษณะของ
ผู้น าที่มกีารกระตุ้นเชาวน์ปัญญา คอื ผู้น าต้องส่งเสรมิให้ผู้ตามใช้ปัญญา เหตุผล มคีวามสุขุม 
รอบคอบ และระมดัระวงัในการแก้ไขปัญหา ต้องยัว่ยะให้ผู้ตามแสวงหาวธิกีารใหม่ ๆ ในการ
แก้ไขปัญหา กระตุ้นการสรา้งระบบการคดิ เรยีนรูว้ธิกีารแก้ปัญหาอย่างสรา้งสรรค ์ส่งเสรมิให้ผู้
ตามรูจ้กัวเิคราะห์และแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มยีุทธศาสตรใ์นการคดิ คดินอกกรอบ ผูต้าม
จะไดร้บัการสนบัสนุนใหค้ดิเอง พฒันาตนเองในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสรา้งสรรค์ 
 การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถงึ การสนับสนุนให้เกดิความเฉลยีว
ฉลาด ใหเ้กดิความคดิ มเีหตุผล มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ จนท าให้เกดิประโยชน์ต่อองคก์รใน
การท างานได้ สามารถวดัได้จาก 1) ส่งเสรมิให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาใช้ปัญญา เหตุผล ความสุขุม 
รอบคอบ และความระมดัระวงัในการแก้ไขปัญหา 2) กระตุ้นการสรา้งระบบความคดิ วเิคราะห์
อย่างเป็นระบบ 3) สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานคิดเอง และคิดนอกกรอบ 4) กระตุ้นและยัว่ยุให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแสวงหาวธิกีารใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 5) ส่งเสรมิให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกดิ
การรูจ้กัวเิคราะหปั์ญหาและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 6) เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาแสดง
ความคดิเห็นในเรื่องที่อาจจะเป็นปัญหา  และ 7) รูจ้กัใช้ความคดิเกี่ยวกบัอารมณ์ของตนและ
ของผูอ้ื่นใหเ้กดิประโยชน์ในทางสรา้งสรรคไ์ดเ้ป็นอยา่งด ี
 
 



47 
 

    4.4  การค านึงถึงเอกบุคคล 
      4.4.1 ความหมายของการค านึงถึงเอกบคุคล 
 ฐิติพงศ์  คล้ายใยทอง (2547, หน้า 32) กล่าวว่า การค านึงถึงเอก
บุคคล หมายถงึ พฤตกิรรมของผู้บรหิารที่สนใจครแูต่ละคน ให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ของ
ครู ผู้บรหิารจะท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงพฒันาส่งเสรมิให้ครูได้พฒันาความสามารถเป็นรายบุคคล 
ยกระดบัคุณภาพของครูให้สูงขึ้น ท าหน้าที่จดัเตรยีมทรพัยากรที่จะสนับสนุนช่วยเหลอือย่าง
ใกล้ชิดในการพัฒนาวิชาชีพของครูแต่ละคน การน าความคิดของครูแต่ละคนไปสู่ระดบัการ
พจิารณา เพื่อน ากรอบความคดินัน้ไปใชใ้นการปฏบิตังิานตามภารกจิของสถานศกึษาต่อไป การ
สนับสนุนครูให้มคีวามพยายามในการปฏิบตัิงานโดยวธิีการใหม่ ๆ ความสนใจของครู การ
ปฏบิตัขิองครูต่อครูแต่ละคนอย่างเท่าเทยีมกนั ท าให้ครูเกดิความรู้สกึที่ดต่ีอการสนับสนุนให้
ช่วยเหลอืสถานศกึษา ท าใหเ้กดิคุณค่าเพิม่ทางศลีธรรมแก่ครู 

แคทลียา  ศรใีส (2548, หน้า 32) กล่าวว่า การค านึงถึงเอกบุคคล 
หมายถึง การที่ผู้น าสนใจในผู้ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชดิ ส่งเสรมิและพฒันาผู้ตาม ตามความ
ตอ้งการ ความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผูน้ าปฏบิตัต่ิอผูต้ามอยา่งเท่าเทยีมกนั รวมทัง้สอน
แนะ และใหข้อ้มลูยอ้นกลบั สนบัสนุนใหผู้ต้ามพฒันาตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ 

วเิชยีร  วทิยาอุดม (2548, หน้า 152) กล่าวว่า การค านึงถงึเอกบุคคล 
หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจในแต่ละตัวบุคคล และให้ความสนใจจ่อการกระท าของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเป็นราย ๆ ไป รวมทัง้การฝึกสอนและใหค้ าแนะน าในเรือ่งต่าง ๆ  

วิโรจน์  สารรตันะ (2548, หน้า 76-77) กล่าวว่า การค านึงถึงเอก
บุคคล หมายถงึ ความพยายามจะช่วยพฒันาศกัยภาพของผู้อื่น ใส่ใจความต้องการของแต่ละ
บุคคล และปฏบิตัต่ิอผูอ้ื่นอยา่งมคีุณค่า 

เรณู   น ้ าขาว (2554, หน้า 31) กล่าวว่า การค านึงถึงเอกบุคคล 
หมายถงึ การทีผู่น้ ามุ่งเน้นการพฒันา วนิิจฉยัและยกระดบัความต้องการของผูต้าม มกีารตดิต่อ
กบัผู้ตามเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล การส่งเสรมิ
บรรยากาศการท างานที่ด ีด้วยการเอาใจใส่รบัรู ้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็น
รายบุคคล กระตุ้นและทา้ทายด้วยการมอบหมายงานส าคญัให้ โดยผูน้ าจะท าตวัเหมอืนกบัโค้ช
และผู้ให้ค าปรกึษาในขณะที่จะต้องพยายามช่วยเหลอืผู้ตามแต่ละคนให้รบัทราบข้อเท็จจรงิ 
เพื่อใหเ้กดิการพฒันา 

แบส , และอโวลิโอ  (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่ าวว่ า การ
ค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา วินิจฉัย มกีาร
ตดิต่อกบัผูต้ามเป็นราบุคคลและยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหม้ศีกัยภาพสงูขึน้ 



48 
 

สรุปได้ว่า การค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าสนใจในผู้
ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชิด ส่งเสริมและพัฒนาผู้ตาม ตามความต้ องการ ความสนใจ 
ความสามารถ ตลอดจนผูน้ าปฏบิตัต่ิอผูต้ามอยา่งเท่าเทยีมกนั 
           4.4.2 ความส าคญัของการค านึงถึงเอกบคุคล 
   สทิธโิชค  วรานุสนัตกุิล (2549, หน้า 281) กล่าวว่า การค านึงถงึเอก
บุคคล ผูน้ าจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่งและมคีวามสามารถสงู 
   เรณู  น ้าขา้ว (2554, หน้า 52) กล่าวว่า การค านึงถงึเอกบุคคล จะท า
ใหก้ารท างานมคีวามกระตอืรอืรน้ บรรลุผลส าเรจ็ ส่งเสรมิการสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 
ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเก่งและมคีวามสามารถสูงขึ้น มกีารเจรญิเติบโต มอีิสระในการท างาน 
โดยไมรู่ส้กึตวัว่าก าลงัถูกตรวจสอบ 
  แบส , และอโวลิโอ  (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่ าวว่ า การ
ค านึงถงึเอกบุคคล คอื ผูน้ าจะช่วยส่งเสรมิบรรยากาศของการท างานทีด่ ีผูน้ าจะกระขายอ านาจ
การตดัสนิใจแก่ผูต้ามเกดิการเรยีนรู ้ความกลา้ รวมทัง้ความมัน่ใจแก่ผูต้าม 
   ยุคล์ (Yukl, 1998, p.352) กล่าวว่า ความส าคญัของการค านึงถงึเอก
บุคคล คอื ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามมโีอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ ไดใ้ช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ ผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลงัถูกตรวจสอบ ส่งเสรมิการสร้าง
บรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 
   จากความส าคญัของการค านึงถึงเอกบุคคล คอื ท าให้เกิดความเท่า
เทียมกันภายในองค์กร ไม่มีความเหลื่อมล ้าเกิดขึ้น และท าให้บุคลากรในองค์กรได้ร ับ
ความส าคญัจากผูน้ าทีเ่ท่าเทยีมกนั 
            4.4.3 ขอบข่ายของการค านึงถึงเอกบคุคล 
   รงัสรรค ์ ประเสรฐิศร ี(2545, หน้า 70) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ า
ทีก่ารค านึงถงึเอกบุคคล มดีงันี้  
   1. สรา้งความรบัผดิชอบร่วมกนัระหว่างผูบ้รหิารในการประเมนิความ
หลากหลาย โดยการสานความสมัพนัธแ์ละนดัประชุมรว่มกนั  
   2. จดัหาโปรแกรมทางการศกึษาเพื่อเพิม่พนูความรูใ้หก้บับุคลากร  
   3. มกีารสื่อสารรว่มกนัเพื่อสรา้งพฤตกิรรมทีเ่หมาะสม  
   4. สรา้งความผูกพนัระหว่างบุคลากรเพื่อให้เกิดการตดัสนิใจในการ
เลื่อนต าแหน่งหน้าทีท่ีเ่หมะสม  
   5. ใชก้ารตรวจสอบดา้นวฒันธรรม การส ารวจ การสมัภาษณ์ 
   ฐติิพงศ์  คล้ายใยทอง (2547, หน้า 32) กล่าวว่า ขอบข่ายของการ
ค านึงถงึเอกบุคคล ประกอบดว้ย  
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 1. จดัเตรยีมทรพัยากรเพื่อสนับสนุนและช่วยเหลอืการพฒันาวชิาชพี
ของคร ู 
 2. น าความคดิของครแูต่ละคนไปพจิารณา เพื่อก าหนดเป็นแนวทาง
ในการปฏบิตัขิองสถานศกึษาเมือ่ครไูดป้ฏบิตังิานตามกรอบความคดินัน้อยา่งไดผ้ลมาแลว้  
 3. สนบัสนุนใหค้รแูต่ละคนพยายามปฏบิตังิานใหมอ่กีครัง้อยา่งตัง้ใจ  
 4. สนับสนุนทางด้านจติใจ โดยการท าให้ครูแต่ละคนรูส้ ึกถึงคุณค่า
ของงานสรา้งสรรคข์องตนทีม่ต่ีอสถานศกึษา 
   แคทลยีา  ศรใีส (2548, หน้า 31-32) กล่าวว่า การค านึงถงึเอกบุคคล 
เป็นลกัษณะที่แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม และส่งผลถึงความพอใจของผู้ตามใน
การมุ่งความสมัพันธ์เป็นรายบุคคลนัน้ ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะสนใจผู้ตามแต่ละคนอย่าง
ใกล้ชดิ ท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงผู้ตาม ซึ่งต้องการจะพฒันาตนเอง ส่งเสรมิและพฒันาผู้ตามตาม
ความต้องการ ความสนใจ และความสามารถผู้น าอาจชมเชยเมื่อผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานได้ด ี
ชีใ้หเ้หน็จดุอ่อนของการท างานแลกเปลีย่นความคดิระหว่างกนั การมุง่ความสมัพนัธเ์ป็นรายคน
นี้จะใหป้ระสบการณ์ทีเ่ป็นการเรยีนรูแ้ก่ผูต้าม ซึง่ม ี3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
 1. การค านึงถงึการพฒันา โดยการประเมนิการปฏบิตังิานปัจจบุนัและ
ต าแหน่งในอนาคตทีต่อ้งรบัผดิชอบ  
 2. การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล โดนส่งเสรมิการพบปะอย่าง
เป็นกนัเอง โดยมกีานิเทศแบบเดนิดรูอบ ๆ มกีารตดิต่อกนัแบบ 2 ทาง ทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่
เป็นทางการ  
 3. การเป็นพี่เลี้ยง เป็นบทบาทที่ส าคญัของผู้น า โดยการใช้ความรู ้
ประสบการณ์และต าแหน่งหน้าทีท่ีม่อียู่ เพื่อพฒันาผูต้ามใหส้ามารถดูแลตนเอง สามารถจดัการ
กบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดด้ว้ยกระบวนการสอน แนะน า และใหค้วามรู ้
   ธวชั  บุญยมณี (2550, หน้า 97) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่
ค านึงถงึเอกบุคคลคอื การให้ความเอาใจใส่ ต่อผู้ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคลเป็นพี่เลีย้ง 
ใหค้ าแนะน าสรา้งความสมัพนัธแ์ละพฒันาผูต้ามใหม้คีวามรู ้ความสามารถ เกดิความรบัผดิชอบ 
เกดิความรกั ความผกูพนั และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
   แบส , และอโวลิโอ  (Bass, &  Avolio, 1994, p.4) กล่ าวว่ า การ
ค านึงถึงเอกบุคคล คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกโดยมุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริม
บรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรบัรู้ และพยายามสนองต่อความต้องการเป็น
รายบุคคลของผูต้าม ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นคร ูพีเ่ลีย้ง ปรกึษาใหค้ าแนะน าในการช่วยเหลอืผู้
ตามไดพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตสู่ระดบัสงูขึน้ 
   ยุคล์ (Yukl, 1998, p.652) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผู้น าที่ค านึงถึงเอก
บุคคล คอื การที่ผู้น าไม่ใช่เพยีงการยอมรบัความต้องการของผู้ตามเท่านัน้ แต่ยงัช่วยปลุกเรา้ 
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กระตุ้น สนับสนุน และยกระดบัความต้องการเหล่านัน้ให้สูงขึ้น ผู้น ายงัมคีวามต้องการที่จะ
พฒันาประสบกรณีของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดมิ เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย เพิ่มความ
รบัผดิชอบ ช่วยสรา้งความมัน่ใจในสิง่ที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวงั เพื่อให้ผู้ตามมี
โอกาสในการเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ  
   นอรท์เฮา้ส ์(Northouse, 2003, p.177) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูน้ า
ที่ค านึงถงึเอกบุคคล คอื พฤตกิรรมที่ผู้น าใช้การแตกต่างความหมายไปยงัลูกน้องแต่ละคนให้
รบัทราบขอ้เทจ็จรงิ เพื่อใหผู้ต้ามเตบิโตในหน้าทีก่ารท างาน ใชก้ลวธิปีฏบิตัต่ิอผูต้ามแต่ละคนใน
วถิทีางทีเ่ป็นเอกลกัษณ์และแตกต่างกนั 
  การค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าสนใจในผู้ตามแต่ละคน
อย่างใกลช้ดิ ส่งเสรมิและพฒันาผูต้าม ตามความต้องการ ความสนใจ ความสามารถ ตลอดจน
ผูน้ าปฏบิตัต่ิอผูต้ามอย่างเท่าเทยีมกนั สามารถวดัไดจ้าก 1) จดัหาโปรแกรมทางการศกึษาเพื่อ
เพิม่พูนความรูใ้ห้กบับุคลากร 2) ขบัเคลื่อนดว้ยวสิยัทศัน์ และความสอดประสานความรูส้กึของ
ตวัเองกับผู้อื่น 3) มกีารสื่อสารร่วมกันเพื่อสร้างพฤติกรรมที่เหมาะสม 4) สร้างความผูกพัน
ระหว่างบุคลากรเพื่อให้เกดิการตดัสนิใจในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่เหมาะสม 5) ประชุมเพื่อ
มอบหมายงานรบัผดิชอบอย่างเหมาะสม โดยเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วมในการ
วางแผน 6) ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเอง และ 7) ค านึงถึง
สิง่แวดลอ้มและความตอ้งการของบุคคลในหน่วยงานเป็นหลกั 
 
กระบวนการคิดสร้างสรรค ์

1. ความหมายของกระบวนการคิดสร้างสรรค ์
วันทนา เมืองจันทร์ (2554, หน้า 9) กล่าวว่า กระบวนการคิดสร้างสรรค์ 

หมายถึง การสรา้งภาพอนาคต หรอืการมองอนาคต ซึ่งเป็นเป้าหมายในการในการเดนิไปสู่
อนาคต โดยวกีารนาระการวางแผนมาใช ้หรอืหมายถงึ สิง่ทีอ่ยากเหน็ในอนาคต และเป็นสิง่ทีด่ ี
กว่าเดมิ วสิยัทศัน์เกดิจากการคดิโดยใชปั้ญญา ซึง่อาจจะหมายถงึ การสรา้งความฝัน และมุง่มัน่
ทุกวถิทีางทีจ่ะท าใหฝั้นนัน้เป็นจรงิ  

ธีระ ชัยยุทธยรรยง (2545, หน้า 2 ) กล่าวว่า กระบวนการคิดสร้างสรรค ์ 
หมายถงึ ความสามารถในการคดิ และหาแนวทางคดัเลอืกประสบการณ์ในภาวการณ์ต่าง ๆ มา
จดัการใหเ้ป็นแมแ่บบใหมใ่นการน าไปใชง้านใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

ส านักงานเลขาธกิารสภาการศึกษา (2550, หน้า 1) กล่าวว่า กระบวนการคดิ
สรา้งสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการสร้างแนวคดิใหม่แสวงหาและพจิารณาทางเลอืกที่
หลากหลายพลกิแพลง ปรบัเขา้หาแนวทางส ารวจทางเลอืกทีเ่หมาะสม 
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สุพตัรา  ทาวงศ์ (2551, หน้า 2) กล่าวว่า กระบวนการคดิสรา้งสรรค์ หมายถงึ 
กระบวนการคดิของสมองซึง่มคีวามสามารถในการคดิไดห้ลากหลายและแปลกใหมจ่ากเดมิ โดย
สามารถน าไปประยุกต์ทฤษฎ ีหรอืหลกัการได้อย่างรอบคอบและมคีวามถูกต้อง จนน าไปสู่การ
คดิคน้และสรา้งสิง่ประดษิฐท์ีแ่ปลกใหมห่รอืรปูแบบความคดิใหม่ 

เอกชยั กี่สุขพนัธ์, คมกรบิ  ธรีานุรกัษ์, ทพิวลัย์  ปัญขมะวตั, และณัฐา  เพชรธนู 
(2553, หน้า 93) กล่าวว่า กระบวนการคดิสรา้งสรรค์ หมายถงึ การคดิสิง่ใหม่ ๆ เป็นความคดิที่
ไมเ่คยมมีาก่อน ใชก้ารได ้และมคีวามเหมาะสม 

กิลฟ อ ร์ด , แล ะโฮฟ เoอ ร์  (Guilford, & Hoepfner, 1971, p.61) ก ล่ าวว่ า 
กระบวนการคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ลกัษณะความคดิอเนกนัย คอื ความคดิหลายทศิทาง หลาย
แง่หลายมุม คดิได้กว้างไกล ลกัษณะความคดิเช่นนี้จะน าไปสู่ความคดิ การประดษิฐ์สิง่แปลก
ใหม่ รวมทัง้การคดิหาวธิกีารแก้ปัญหาได้ส าเรจ็ด้วย ความคดิอเนกนัย ประกอบด้วยความคดิ
รเิริม่ ความคดิคล่องตวั ความคดิยดืหยุน่ และความคดิละเอยีดลออ  

ทอร์แรนซ์ (Torrance, 1972, p.16) กล่าวว่า กระบวนการคิดสร้างสรรค์ 
หมายถึง ความสามารถในการคิดแก้ปัญหาด้วยการคิดที่ลึกซึ้งหลายแง่หลายมุมประสม
ประสานกนัจนเกดิเป็นผลผลติใหมท่ีถู่กตอ้งและสมบรูณ์  

ฮกิแมน, และซิลวา (Hickman, & Silva, 1984, p.151) กล่าวว่า กระบวนการ
คดิสรา้งสรรค์ หมายถึง การเดนิทางโดยใช้สมองจากสิง่ที่รูไ้ปยงัสิง่ที่ไม่รู ้เป็นการสร้างสรรค์
อนาคตจากขอ้มลูในปัจจบุนั ความหวงั ความฝันและโอกาสทีจ่ะเป็นไปได้ 

แมนกลูก้า, วทิแมน, และโพสเนอร ์(Mangrulkar, Whitman, & Posner, 2001,   
p.154) กล่าวว่า กระบวนการคดิสรา้งสรรค์ หมายถงึ ความสามารถในการรบัรูส้ภาพของสงัคม 
ความเชื่อ ค่านิยมแลว้น าสิง่ทีไ่ดรู้ม้าท าใหเ้ป็นสิง่ใหมเ่พื่อประโยชน์ต่อตนเองและผูอ้ื่น 

นีลเลย์ (Neeley, 2004, p.56) กล่าวว่า กระบวนการคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 
ความสามารถในการคดิออกไปอยา่งกวา้งขวาง โดยไมย่ดึตดิอยูใ่นกรอบ 

สรุปไดว้่า กระบวนการคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ความสามารถในการคดิ และหา
แนวทางคดัเลอืกประสบการณ์ในภาวการณ์ต่าง ๆ มาจดัการให้เป็นแม่แบบใหม่ในการ
น าไปใช้งานให้มีประสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

2. ความส าคญัของกระบวนการคิดสร้างสรรค ์
วนัทนา  เมอืงจนัทร ์(2545, หน้า 5-12) ไดก้ล่าวว่า คุณลกัษณะทีส่ าคญัส าหรบั

ผูบ้รหิารสถานศกึษาทีป่ระสบความส าเรจ็กค็อื กระบวนการคดิสรา้งสรรค ์ซึง่จะช่วยใหค้าดคะเน
และใช้ประโยชน์จากการคาดคะเนและใช้ประโยชน์จากการคาดคะเนได้ดกีว่าผู้อื่น  จากการที่
มองเห็นอนาคตได้ชดัเจน ท าให้เราสามารถเตรยีมการแก้ไขปัญหาและเตรยีมการด าเนินการ
อย่างได้ผล มไิด้คอยแต่แก้ปัญหาอย่างเดยีว จะต้องมีความกล้าในการตดัสนิใจอย่างทนัท่วงท ี
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เพราะการเปลี่ยนแปลงทุกอย่างต้องมคีวามเสี่ยง แต่ถ้าเราสามารถคาดคะเนล่วงหน้า ความ
เสีย่งจะน้อยลง ผลดจีะมาก มองไกล ฉบัไว ใจกลา้  

ด ารง  บุญยนื (2548, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้บรหิารจะต้องมคีวามมจีตินาการ 
ความคดิสรา้งสรรค ์ถ้าไม่มหีรอืไมรู่ว้สิยัทศัน์ เวลาปฏบิตังิานในองคก์าร การจดัสรรงบประมาณ
จะมปัีญหา ดงันัน้วสิยัทศัน์ หรอืภาพอนาคตจะเกดิไดก้ต็้องมกีารวเิคราะห ์การก าหนดว่าสิง่ใด
ควรเป็นทศิทางเป้าหมายของหน่วยงาน องคก์ารหรอืประเทศ และจะบรหิารงานอย่างไรเพื่อให้
เกดิทัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

สจัจา  จนัทรวเิชยีร (2555, ย่อหน้า 1) กล่าวว่า ผู้บรหิารที่มีกระบวนการคิด
สรา้งสรรคเ์ปรยีบไดก้บัแม่ทพัทีม่กีลอ้งส่องทางไกล เพื่อใชส้่องดูความเป็นไปในสมรภมูริบเบือ้ง
หน้าว่าเป็นอย่างไร ควรใช้กลยุทธ์ใด ในการท าศึกจงึจะประสบชัยชนะ ดังนัน้ผู้บรกิารที่ด ี
จ าเป็นต้องมมีจีตินาการ เพื่อก าหนดทิศทางวางนโยบายและกลยุทธ์ของการปฏิบตัิให้บรรลุ
เป้าหมาย  

ดุ๊ค (Duke, 1987, p.51) กล่าวว่า กระบวนการคิดสร้างสรรค์ท าให้ผู้บรหิาร
มองเหน็ว่าอะไรเป็นสิง่ส าคญัทีแ่ทจ้รงิขององคก์ร และสามารถก าหนดภาพในอนาคตขององคก์ร
ไดว้่าต้องการใหเ้ป็นอย่างไร เพื่อก าหนดกจิกรรม และแนวทางปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตาม
ต้องการโดยไม่เสยีเวลากระท าการใน สิง่ที่ไม่เป็นประโยชน์ และยงัเป็นแรงกระตุ้นให้สมาชกิ
ขององคก์รปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจอยา่งเป็นพเิศษยิง่กว่าธรรมดา  

เดวสิ, และโธมสั (Davis, & Thomas, 1989, pp.22-23) กล่าวว่า กระบวนการ
คิดสร้างสรรค์มีคุณค่า  เป็นสิ่งส าคญัประการแรกที่ผู้น าหรอืผู้บรหิารจะต้องมี และเผยแพร่
วสิยัทศัน์ให้สมาชกิทุกคนได้เข้าใจอย่างชดัเจน โดยเน้นที่ผลผลติ เป้าหมาย และทศิทางการ
ด าเนินการ   

คาล์ดเวลล, และสปิงค์ (Caldwell, & Spinks , 1990, p.174)  ที่ย ้าว่าผู้น า
จะต้องผูกพันกับมีจิตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ และสามารถน าผลักดันให้เกิดผลสู่การ
ปฏบิตั ิลงสู่นโยบาย แผนงาน และการปฏบิตังิานในแต่ละวนัขององคก์ารได ้

ลิคาตา, และคนอื่ น ๆ (Licata, et al., 1990, p.74) กล่ าวว่ า ผู้ น ามีค วามคิด
สรา้งสรรค์นอกจากมองเห็นภาพในอนาคตแล้ว ยงัต้องเสยีสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อมุ่งมัน่
ท างานใหบ้รรลุวสิยัทศัน์นัน้ 

คอตเตอร์ (Kotter, 1996, p.72) กล่าวว่า ผู้น าจะต้องมีกระบวนการคิด
สร้างสรรค์และน ามจีตินาการมาผลกัดันให้เกิดผลสู่การปฏิบัติ  น าองค์การไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการตามมจีตินาการ  มีจตินาการจงึเป็นการชี้แนวทางการพัฒนาองค์กรและในท านอง
เดยีวกนัก็จะสะท้อน ถงึผูน้ าดว้ยจากวสิยัทศัน์นี้เอง  เพราะวสิยัทศัน์จะเป็นทศิทางน าไปสู่การ
เปลีย่นแปลงองคก์าร 
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สรุปไดว้่า ผูบ้รหิารจะต้องมกีระบวนการคดิสรา้งสรรค์ ซึง่จะผลกัดนัใหเ้กดิผลสู่
การปฏิบัติ และสามารถน าผลักดันให้เกิดผลสู่การปฏิบัติ ลงสู่นโยบาย แผนงาน และการ
ปฏิบัติงาน  ปัญหา ผู้บ ริหารที่มีและสามารถน าผลักดันให้ เกิดผลสู่ การปฏิบัติ  ลงสู่
นโยบาย แผนงาน และการปฏบิตังิานจะน าองคก์ารไปสู่เป้าหมายทีต่อ้งการตามทีต่อ้งการได้ 

3. แนวคิดเก่ียวกบักระบวนการคิดสร้างสรรค ์
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า12) กล่าวว่า 

การพฒันาทกัษะความคดิสรา้งสรรค ์ประกอบดว้ย  
1. มีความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) เป็นความสามารถคิดหาข้อมูล 

เรือ่งราวละค าตอบไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว รวดเรว็ และมปีรมิาณมากในเวลาทีจ่ ากดั  
2. มีค วามหลากหลายและมีความยืดหยุ่ น ในการคิด  (flexibility) เป็ น

ความสามารถในการคดิหาขอ้มูล เรื่องราวที่มอียู่จนไดค้ าตอบหลายประเภท หลายมุมมองและ
หลายทศิทาง ตลอดจนสามารถในการคดิประยกุต ์ปรบัเปลีย่นขอ้มลูความรูต่้าง ๆ  

3. ความคดิรเิริม่แปลกใหม่ (originality) เป็นความสามารถในการคดิสิง่ที่แปลก
ใหมท่ีแ่ตกต่างจากเรือ่งราวทีม่อียู ่ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หน้า 15-16) กล่าวว่า ทักษะด้านความคิด
สรา้งสรรค ์ควรจะประกอบไปดว้ย 3 ประการ คอื  

1. สิง่ใหม่ (new, original) เป็นการคดิที่แหวกวงล้อมความคดิที่มอียู่เดมิ ที่ไม่
เคยมใีครคดิไดม้าก่อน ไมไ่ดล้อกเลยีนแบบใคร แมก้ระทัง่ความคดิเดมิๆ ของตนเอง  

2. ใช้การได้ (workable) เป็นความคดิที่เกิดจากการสรา้งสรรค์ที่ลกึซึ้ง และสูง
เกนิกว่าการใชเ้พยีง "จนิตนาการ เพอ้ฝัน" คอื สามารถน ามาพฒันาใหเ้ป็นจรงิ และใชป้ระโยชน์
ไดอ้ยา่งเหมาะสม และสามารถตอบสนองวตัถุประสงค ์ของการคดิไดเ้ป็นอยา่งด ี  

3. มคีวามเหมาะสม เป็นความคดิที่สะท้อนความมเีหตุมผีล ที่เหมาะสม และมี
คุณค่า ภายใตม้าตรฐานทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไป 

เอกชยั กี่สุขพนัธ์, คมกรบิ  ธรีานุรกัษ์, ทิพวลัย์  ปัญขมะวตั, และณัฐา  เพชรธนู 
(2553, หน้า 93) กล่าวว่า วธิกีารพฒันาความคดิสรา้งสรรคข์องผู้บรหิารสถานศกึษา เช่น การ
ระดมสมอง brainstorming) การตัง้ค าถาม การแยกองคป์ระกอบ และการเลยีนแบบ 

จุงส ์(Jungs, 1963, pp.156-158) กล่าวว่า กระบวนการของความคดิสรา้งสรรค์ ม ี
5 ประการ ไดแ้ก่ 1) การคดิรวบรวมขอ้มลู 2) กระบวนการใชว้ตัถุดบิ 3) การท าใจใหว้่าง 4) การคดิ
ค าตอบได ้และ 5) การวพิากษ์วจิารณ์ 

กอร์ดอน  (Gordon, 2002, p.21) กล่าวว่า วิธีอุปมาในการกระตุ้ นให้เกิด
ความคดิสรา้งสรรค ์ม ี4 ประการ ดงันี้  

1. อุปมาตนเอง (personal analogy) เป็นการคิดที่ใส่ตัวเองลงไปโดยตรงกับ
สถานการณ์ที่ต้องการแก้ไข นัน้คอื เมื่อเกดิปัญหาก็ให้ใส่ตวัเองลงไปในปัญหานัน้ ยกตวัอย่าง 
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เช่น ถ้าต้องการให้เครื่องจกัรท างานอย่างเต็มประสทิธภิาพ ก็ให้นึกเสยีว่าเป็นเครื่องจกัรนัน้ ก็
จะท าให้ทราบทันทีว่า ต้องการได้รบัการปฏิบตัิเช่นไร เช่น การดูแลเอาใจใส่ การตรวจเช็ค
สภาพ แหล่งพลงังานหล่อเลีย้ง อุณหภมูทิีเ่หมาะสม  

2. อุปมาโดยตรง (direct analogy) การกระตุน้ใหค้น้หาสิง่อื่นทีแ่ก้ปัญหาทีก่ าลงั
ประสบอยู ่การไดเ้หน็วธิแีกปั้ญหาของ  คนอื่น อาจช่วยใหเ้กดิความคดิ วธิแีกปั้ญหาของตนเอง  

3. อุปมาสญัลกัษณ์ (symbolic analogy) การใชจ้ตินาการทีดู่เป็นสิง่ทีไ่ม่มตีวัตน 
เช่น การต์ูน เพื่อกระตุน้ใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค์  

4. อุปมาคดิฝัน (fantasy analogy) การท าใหจ้ตินาการใหก้วา้งไกลหลุดจากโลก
ของความเป็นจรงิ อาจกระตุน้ใหพ้บวธิแีกปั้ญหาได้ 

วอลลาซ (Wallach, 2002, p.161) กล่าวว่า กระบวนการของความคดิสรา้งสรรค์
เกดิจากความคดิสิง่ใหม่ๆโดยการลองผดิลองถูก (trial and error) และไดแ้บ่งขัน้ตอนในการคดิ
รเิริม่สรา้งสรรคไ์วเ้ป็น 4 ขัน้ตอน ตามล าดบัดงันี้  

1. ขัน้เตรยีมงาน (preparation) เป็นขัน้ของการเตรยีมตัว การศึกษาปัญหา 
จดัเตรยีมขอ้มลูต่างๆ เช่น ขอ้มลูเกี่ยวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน ขอ้มูลระบุปัญหา ขอ้มลูทีเ่ป็น
ขอ้เทจ็จรงิตลอดจนความรู ้ความเขา้ใจในส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อเตรยีมไวส้ าหรบัการแกปั้ญหา  

2. ขัน้ ฟักตัว เป็นขัน้ของการเก็บสะสม ครุ่นคิด ทบทวนปัญหา ศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างข้อมูล ความรู้ และปัญหาที่ก าลงัเผชิญอยู่ บางครัง้ขัน้ตอนนี้อาจเป็น
ขัน้ตอนของความสบัสนวุ่นวายกบัขอ้มลูทัง้เก่าและใหม่ ทกใหไ้ม่สามารถขมวดความคดิได ้จงึ
ต้องปล่อยความคดิไวเ้งยีบๆ เพื่อให้เกดิการขบคดิจนกระทัง่ไดค้ าตอบทีต่้องการ ซึ่งระยะของ
การฟักตวันี้จะยาวนานเพยีงใดจะขึน้อยูก่บัความมุง่มัน่ทีจ่ะหาค าตอบ สมาธ ิ 

3. ขัน้จรรโลงใจหรอืขัน้ความคดิกระจ่าง เป็นขัน้ที่ความสบัสนได้ผ่านการเรยีบ
เรยีง จดัล าดบัและเชื่อมโยงความสมัพนัธต่์างๆ เขา้ดว้ยกนัแลว้ ท าใหเ้กดิแนวทาง มองเหน็ทาง
ในการแก้ปัญหา พบความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู ความรูแ้ละแนวทางในการแก้ปัญหา สามารถ
ก าหนดสมมตฐิานของปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

4. ขัน้การปรบัปรุงหรอืขัน้พสิูจน์ เป็นขัน้ของการปรบัปรุง ปรุงแต่งสิง่ที่ค้นพบ
ใหส้มบูรณ์และดยีิง่ขึน้ ท าการทดสอบหรอืพสิูจน์ในสิง่ประดษิฐใ์หม่ ทบทวนจุดมุ่งหมายทีต่ ัง้ไว ้
พจิารณาผลงานอย่างรอบคอบ เปรยีบเทยีบผลดผีลเสยี ทดสอบความสมัพนัธก์บัค าตอบที่พบ
ถงึความเหมาะสม มสีิง่ทีต่อ้งปรบัปรุงหรอืดดัแปลงหรอืไม่ การพสิจูน์ความจรงิทดสอบจนเป็นที่
แน่ใจ แลว้จงึตัง้เป็นกฎเกณฑ ์แนวความคดิ หรอืวธิแีกปั้ญหาแบบใหม่ 

สรุปได้ว่า กระบวนการคิดสร้างสรรค์ คือ ความสามารถในการคิด และหา
แนวทางคดัเลอืกประสบการณ์ในภาวการณ์ต่าง ๆ มาจดัการให้เป็นแม่แบบใหม่ในการ
น าไปใช้งานให้มีประสทิธภิาพยิง่ขึน้ ประกอบไปดว้ย 4 ขัน้ตอน ดงันี้ 1) การคดิรวบรวมขอ้มูล                         
2) กระบวนการใชว้ตัถุดบิ 3) การท าใจใหว้่าง 4) การคดิค าตอบได ้และ 5) การวพิากษ์วจิารณ์ 
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4. กระบวนการคิดสร้างสรรค ์
4.1 การคิดรวบรวมข้อมลู 

4.1.1 ความหมายของการคิดรวบรวมข้อมลู 
นันทธิญา สรรเสริญ (2545, หน้า 22-24) กล่าวว่า คิดรวบรวม

ขอ้มูล หมายถงึ ความสามารถในการเก็บขอ้มูลทัง้ทางตรงและทางอ้อมจากแหล่งขอ้มลูต่าง ๆ 
รวมถงึการดงึขอ้มลูจากประสบการณ์เดมิทีม่อียู่ 

กานต์สุดา  มาฆะศิรานนท์ (2546, หน้า 35) กล่าวว่า คดิรวบรวม
ขอ้มูล หมายถงึ การน าเอาข้อมูลและความรูท้ี่มอียู่ภายในและภายนอกองค์การ มากลัน่กรอง
และน ามาสรา้งคุณค่า 

สุวิทย์  มูลค า  (2547, ห น้า 23) กล่าวว่า คิดรวบรวมข้อมูล 
หมายถงึ ขัน้เตรยีมการของผูท้ีจ่ะศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน และเตรยีมขอ้มลูต่าง ๆ ทีเ่ป็นขอ้เทจ็จรงิ
ของเรื่องที่ค้นพบปัญหา  เพื่อใช้ในการคดิแก้ปัญหา เช่น ปัญหาจะส่งต้มย าไปขายทัว่โลกได้
อยา่งไร  จงึศกึษารวบรวมขอ้มลูเกีย่วกบัการผลติ การจ าหน่าย การขนส่ง การบรรจหุบีห่อ 

บดินทร์  วิจารณ์ (2549, หน้า 25) กล่าวว่า คิดรวบรวมข้อมูล 
หมายถึง การค้นหาความรู้จ านวนมากขึ้น และหลายประเภทมากขึ้นอย่างต่อเนื่องเพื่อให้
เพียงพอต่อการน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานของคน โดยสรา้งฐานความรู้ด้วยการเก็บรวบรวม
ขอ้มลูสารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ ทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร 

ปฐมพงศ์  ศุภเลิศ (2550, หน้า 8-10) กล่าวว่า คิดรวบรวมข้อมูล 
หมายถงึ การแสวงหาความรูท้ีม่ปีระโยชน์และมผีลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่างๆ ทัง้ภายใน
และภายนอกองคก์าร 

พรพมิล  หรรษาภริมยโ์ชค (2550, หน้า 184) กล่าวว่า คดิรวบรวม
ขอ้มูล หมายถึง การค้นหาความรูท้ี่จ าเป็นส าหรบัการปฏบิตัิงานโดยสามารถน ามาจากแหล่ง
ต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน ซึ่งอาจเป็นแหล่งความรู้ที่มาจากตวับุคคล เอกสาร 
ต ารา และงานวจิยัต่าง ๆ ส าหรบัการศกึษาด้วยตนเอง อาศยัตนเองเป็นหลกัในการคน้ควา้หา
ความรู ้ 

อัญญาณี  คล้ายสุบรรณ์ (2550, หน้า 97) กล่าวว่า คิดรวบรวม
ข้อมูล หมายถึง การสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รกัษาความรู้เก่า ก าจดั
ความรูท้ีไ่มไ่ดใ้ชง้านแลว้ 

จงุส ์(Jungs, 1963, pp.10-11) กล่าวว่า คดิรวบรวมขอ้มลู หมายถงึ 
การใชใ้จคดิรวบรวมวตัถุดบิต่าง ๆ คดิถงึขอ้มลูต่าง ๆ ทุกอยา่งทีเ่รากระท า 

มารค์วอรด์ (Marquarde, 1996, pp. 27 – 30) กล่าวว่า คดิรวบรวม
ขอ้มูล หมายถงึ กระบวนของการค้นหา ความรู ้อาจแสวงหาจากภายในองค์การหรอืภายนอก
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องคก์ารกไ็ด้ หรอืการศกึษาหาความรู ้เพิม่เตมิ คน้ควา้หาขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ เรยีนรู ้ยอมรบั 
เปิดรบัความรูใ้หมอ่ยา่งสม ่าเสมอ และ สรา้งสรรค ์เพื่อเกดิประโยชน์สงูสุดต่อตนเองและองคก์าร 

แค รปตัน  (Crapto, 2005, p.15) กล่ าวว่ า คิด รวบ รวมข้อมู ล 
หมายถงึ ถงึ การฟังใหม้าก การถามใหรู้ ้การอ่านใหส้นุก 

สรุปได้ว่า การคดิรวบรวมข้อมูล หมายถึง การแสวงหาความรูท้ี่มี
ประโยชน์และมผีลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่างๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 

4.1.2 ความส าคญัของการคิดรวบรวมข้อมูล 
สุชาติ ประสิทธิร์ฐัสินธุ์ (2545, หน้า 21) กล่าวว่า การคิดรวบรวม

ข้อมูล เป็นขัน้ตอนหนึ่งของกระบวนการทางสถิติที่มีความส าคัญ  เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่
ตอบสนองวตัถุประสงค ์และสอดคลอ้งกบักรอบแนวความคดิ สมมตุฐิาน เทคนิคการวดั และการ
วเิคราะหข์อ้มลู  

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551, หน้า 113-115) กล่าวว่า วธิกีารคิด
รวบรวมขอ้มลูจะมอีทิธพิลต่อการประเมนิผลและการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อการตดัสนิใจ  ตลอดจน
ตน้ทุนในการด าเนินงาน 

วมิลศริ ิ พรทววีฒัน์ (2553, หน้า 25) กล่าวว่า การคดิรวบรวมขอ้มลู 
เป็นสิง่ส าคญัในการจดัท าแผน เพราะขอ้มลูเป็นปัจจยั พื้นฐานส าคญัที่ส าคญัที่สุดในการจดัท า
แผน ถ้าขอ้มูลที่ไดร้บัถูกต้อง เชื่อถอืได้ และตรงประเดน็ กจ็ะส่งผลให้แผนมคีวามสมบูรณ์ตรง
ตามสภาพขอ้เทจ็จรงิ แต่ในทางกลบักนัถ้าขอ้มูลที่ไดร้บัไม่ถูกต้อง เชื่อถอืไม่ได้ และไม่ตรงกบั
ประเดน็ของเรื่อง แผนทีป่รากฏออกมาจะขาดความสมบูรณ์และไม่สามารถน าไปปฏบิตัไิดอ้ย่าง
แทจ้รงิ   

ลีคอป, และเชนซุล (LeCompte, & Schensul, 1999, p.214)  การ
คิดรวบรวมข้อมูลมีความส าคัญเพราะ เพื่อหลีกเลี่ยงอคติ และเพื่อได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ให้
ความส าคญักบัความคดิความเหน็ของประชาชนผูใ้หข้อ้มลู 

ลวัดอน, และลัวดอน (Laudon, & Laudon, 2001, p.652)  กล่าวถึง
ความส าคญัของการคดิรวบรวมขอ้มลูว่า เป็นการจดัเตรยีมขอ้มลูจนกระทัง่ไดผ้ลผลติออกมา 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปัจจยัน าเข้ามีความสมบูรณ์และพร้อมที่จะท าการปรบัปรุงหรือ
ด าเนินการ มคีวามแน่นอน มคีวามถูกตอ้ง และมคีวามต่อเนื่อง 

สรปุไดว้่า การคดิรวบรวมขอ้มลูมคีวามส าคญัต่อกระบวนการของการ
ตดัสนิใจเพราะเป็นล าดบัชัน้ตอนแรกเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่จะน ามาใช้ในการตดัสนิใจที่มี
ประสทิธภิาพ และตรงตามเป้าหมายมากทีสุ่ด 
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4.1.3 ขอบข่ายของการคิดรวบรวมข้อมลู 
กรมสามญัศกึษา (2545, หน้า  12-20) กล่าวว่า การรวบรวมขอ้มลูมี

องคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัต่อไปนี้   
1. การก าหนดประเด็นค้นคว้า ประกอบด้วย 1.1)  การตัง้ประเด็น

ค้นคว้า 1.2)  การก าหนดขอบเขตของประเดน็ค้นคว้า 1.3) การอธบิายประเดน็ค้นคว้าซึ่งเป็น
การน าเสนอรายละเอยีดเกีย่วกบัประเดน็คน้ควา้ 1.4) การแสดงความคดิเหน็ต่อประเดน็คน้ควา้  

2.  การคาดคะเน  ประกอบดว้ย 2.1)  การตัง้ประเดน็คาดคะเน 2.2) 
การอธบิายรายละเอยีดเกี่ยวกบัประเดน็คาดคะเนผล 2.3)  การแสดงความคดิเหน็ต่อประเด็น
คาดคะเนผล   

3. การก าหนดวธิคี้นคว้าและการด าเนินการ คอื  3.1) จ าแนกวธิกีาร
ค้นคว้า  การระบุแนวทางต่าง ๆ 3.2)  เลอืกวธิีการค้นคว้าพร้อมระบุเหตุผล  3.3) วางแผน
ค้นคว้าตามแนวทางที่ได้แสดงขัน้ตอนการด าเนินการค้นคว้า 3.4)  การคาดคะเนสิง่ที่จะเป็น
อุปสรรคในการคน้ควา้ 3.5) ด าเนินการคน้ควา้  

4. การวเิคราะห์ผลการค้นคว้า ประกอบด้วย  4.1)  การจ าแนก  จดั
กลุ่ม  และจดัล าดบัข้อมูล 4.2) การพิจารณาองค์ประกอบและความสมัพนัธ์ของข้อมูล  โดย
จดัล าดบัความส าคญั  

5. การสรุปผลการค้นคว้า  ประกอบด้วย 5.1)  การสังเคราะห์
ข้อมูล  คือ  การเรียบเรียงข้อมูลที่ค้นพบจากการค้นคว้าและสรุปเป็นประเด็น  5.2)  การ
อภปิรายผลการคน้ควา้  คอื การแสดงความเหน็อย่างมเีหตุผล  เกี่ยวกบัประเดน็ ทีพ่บจากการ
ค้นคว้า  พร้อมทัง้แสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ของข้อมูลที่ค้นพบ  ที่สามารถเรยีบเรยีงไป ถึง
ประเดน็ค้นคว้าใหม่ 5.3)  การสรุปกระบวนการในการค้นคว้า  คอื  การระบุขัน้ตอนหลกัของ
กระบวนการค้นคว้า 5.4)  การประเมินกระบวนการที่ใช้ในการค้นคว้า  คือ  การวิเคราะห ์
จุดอ่อน  จุดแข็ง และแนวทางแก้ไขกระบวนการค้นคว้าที่ก าหนดในการประเมนิทกัษะการ
แสวงหาความรู ้

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า 16-
17) กล่าวว่า ขอบเขตของการรวบรวมขอ้มลูม ี6 กจิกรรม ดงันี้  

1. ก าหนดหน่วยงานและบุคลากรรับผิดชอบให้ชัดเจน  แม้ว่า
หน่วยงานระดับโรงเรียนจะไม่มีกรอบอัตราก าลังทางด้านนี้   ผู้บริหารควรมอบหมายให้มี
ผูร้บัผดิชอบทีแ่น่นอน  

2. ก าหนดรายการขอ้มลู และสารสนเทศทีโ่รงเรยีนตอ้งไปจดัเกบ็  
3. ก าหนดวธิีการจดัเก็บข้อมูล และสร้างเครื่องมอืให้สอดคล้องกับ

ลกัษณะของขอ้มลู และแหล่งขอ้มลู เช่น แบบส ารวจ แบบรายงาน แบบสอบถาม เป็นตน้  
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4. ก าหนดเวลาหรอืปฏทินิในการจดัเกบ็ใหช้ดัเจนว่าจะมกีี่วนัในหนึ่งปี 
หมายความว่าขอ้มลูจะเปลีย่นไปอย่างไร แต่การใชจ้ะตอ้งใช ้ณ วนัทีก่ าหนด เช่น ขอ้มลู ณ วนัที ่
10 มถุินายน ของทุกปี เป็นตน้   

5. การรวบรวมข้อมูลมาจากแหล่ง ซึ่งจะอยู่ทัง้ภายในและภายนอก
หน่วยงานตามเวลาทีก่ าหนด  

6. ขอ้มลูสารสนเทศบางตวัยงัไม่มแีหล่งใหเ้กบ็ จะต้องสรา้งเงือ่นไขให้
เกิดขึ้นมา เช่น ข้อมูลที่ เกี่ยวกับความคิดเห็น ความต้องการในเรื่องต่างๆ อาจต้องจัด
ประชุมสมัมนา ระดมความคดิ  ท าการศกึษาวจิยั  

น ้าทพิย ์วภิาวนิ (2547, หน้า 43 – 44) กล่าวว่า การรวบรวมขอ้มูล
สามารถกระท าไดโ้ดยการการรวบรวมขอ้มลูจากภายในองคก์าร เช่น จากบทความ คู่มอื ต ารา 
เอกสาร ค าสอน หลกัสตูร รายงานวจิยั ในรปูแบบของผลติภณัฑค์วามรู ้เช่น ซอฟต์แวร ์สื่อและ
อุปกรณ์ เอกสาร อเิลคทรอนิคส์ที่เก็บไว้ในสื่อรปูแบบต่าง ๆ ซึ่งมชี่องทางส าคญัในการเขา้ถึง
ขอ้มูลประเภทนี้จาก อนิเตอรเ์น็ตและในรปูแบบของกระบวนการ เช่น การระดมความคดิ การ
อภปิราย การสอนงาน การฝึกอบรม การสมัมนา การประชุม การแสดงผลงานและระบบพีเ่ลีย้ง
เป็นต้น ส่วนการแสวงหาความรู้ จากภายนอกองค์การ เช่น จากอนิเตอรเ์น็ต สื่อสิง่พมิพ์ อเีมล 
บทความ โทรทศัน์ วดีทีศัน์ และ ภาพยนตร ์การรว่มมอืกบัองคก์ารอื่น ๆ เพื่อสรา้งพนัธมติร 

บดนิทร ์ วจิารณ์ (2549, หน้า 248-252) กล่าวว่า กิจกรรมของการ
รวบรวมขอ้มลูประกอบดว้ย 2 ประการ ดงันี้  

1. การเก็บรวบรวมความรูจ้ากภายในองค์การโดยใช้วธิแีบบรุกหรอื
แบบรบัก็ได้องค์การจะปล่อยให้ความรู้ค่อย ๆ แทรกซึมไปทัว่ทัง้องค์การเอง หรอืท าการ
ตรวจสอบหาขอ้มลูภายในองคก์ารในเชงิรกุเปลีย่นใหเ้ป็นความรูไ้ด ้ 

2. การเก็บรวบรวมความรูจ้ากแหล่งภายนอกองค์การประกอยด้วย 
2.1) การเทยีบเคยีงแข่งดกีบัองค์การอื่น เพื่อใชป้รบัปรุงกลยุทธอ์งค์การ ปรบัปรุงกระบวนการ
ปฏบิตังิาน ดา้นการตัง้เป้าหมาย ด้านการแก้ปัญหา ดา้นการศกึษาและการเพิม่คุณค่าความคดิ 
ด้านการเปรยีบเทียบและการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน และกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
2.2) การอ่านหนังสือพิมพ์  วารสารและแหล่งข้อมูลออนไลน์ 2.3) การดูโทรทัศน์ วีดีโอ 
ภาพยนตร์ 2.4) การติดตามแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลย ี 2.5) การรวบรวม
ข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่ง ซพัพลายเออร์และแหล่งอื่น ๆ 2.6) การจ้างพนักงานใหม่ 2.7) การ
รว่มมอืกบัองคก์ารอื่น การสรา้งพนัธมติรและการจดัตัง้บรษิทัรว่มกนั 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551, หน้า 113-115) กล่าวว่า วธิกีารคิด
รวบรวมขอ้มลูทีท่มีงานพฒันาระบบมกัจะใชม้อียูด่ว้ยกนั 4 วธิ ีดงันี้   

1. วิธีการรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (documentaticn method) 
เอกสารจดัว่าเป็นแหล่งขอ้มลูทีส่ามารถรวบรวมและคน้หาได้ง่าย ภายในเอกสารจะบรรจุขอ้มูล
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ต่าง ๆ มากมายและยงัสามารถบ่งบอกถึงความสมัพนัธ์ของขอ้มูลต่าง ๆ โดยเอกสารอาจเป็น
รปูแบบของขอ้มลูเขา้และขอ้มลูออก  คู่มอืการใชง้านของระบบเดมิ  หรอืขัน้ตอนการท างานของ
ระบบเดมิทีเ่ป็นอยู่ ถงึแมว้่าเอกสารจะเป็นแหล่งรวบรวมขอ้มลูองคก์รไวม้ากมาย แต่ขอ้มลูทีจ่ะ
เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาระบบควรเป็นขอ้มูลทีม่คีวามทนัสมยัทีสุ่ด  ซึง่จะเป็นขอ้ควรระวงัถงึ
ทมีงานพฒันาระบบในการเจาะลกึของขอ้มลูต่าง ๆ มากขึน้ ซึง่มขี ัน้ตอนดงัต่อไปนี้  

2. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการใชแ้บบสอบถาม (questionnaire 
method) วธิกีารรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามจดัว่าเป็นวธิกีารทีส่ าคญั  และนิยมใชส้ าหรบั
ทมีงานพฒันาระบบเพราะแบบสอบถามสามารถคน้หารายละเอยีดต่าง ๆ ขององคก์ารนัน้ ๆ ได ้
ซึง่ขอ้ดขีองแบบสอบถามคอื จะช่วยให้ทมีงานพฒันาระบบสามารถรวบรวมขอ้มลูจากผูใ้ช้จาก
หลายๆ คนได้พร้อมกัน ในบางครัง้ผู้ใช้อาจอยู่ในหลายพื้นที่ แต่ทีมงานพฒันาระบบก็ยงัคง
สามารถเกบ็ขอ้มลูไดโ้ดยไม่จ าเป็นต้องเดนิทางไปดว้ยตนเอง ซึง่จะช่วยลดการเสยีเวลาและการ
สิ้นเปลอืงค่าใช้จ่าย นอกจากนัน้แล้วข้อมูลต่าง ๆที่เก็บมาได้ ยงัสามารถถูกวเิคราะห์โดยใช้
คอมพวิเตอรไ์ดด้ว้ย ซึง่จะช่วยใหน้ักวเิคราะหไ์ดร้บัขอ้มลูอย่างรวดเรว็ แต่ขอ้ควรระวงัในการใช้
แบบสอบถามกค็อื  

3. วิธีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสมัภาษณ์ (interview method) 
คอืผูใ้ชร้ะบบ ผูจ้ดัการ หรอืผูท้ีม่สี่วนเกี่ยวขอ้งกบัระบบอาจถูกสมัภาษณ์จากนักวเิคราะห์ระบบ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีช่ดัเจน ตรงประเดน็ และละเอยีดมากขึน้  ค าถามทีใ่ชอ้าจเป็นค าถามประเภท
เดยีวกบัทีใ่ช้ในแบบสอบถามแต่จะมรีายละเอยีดมากกว่า  แต่การสมัภาษณ์จะเสยีค่าใชจ้่ายสูง 
จ านวนตวัอย่างทีเ่กบ็จะจ ากดั และใชเ้วลานานในการสมัภาษณ์สมาชกิแต่ละคนในกลุ่มตวัอย่าง 
และบางครัง้อาจท าให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ต้องละทิ้งงานชัว่คราวด้วย  แต่การสมัภาษณ์จะท าให้
นกัวเิคราะหไ์ดภ้าพของปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้อยา่งครอบคลุมและเป็นจรงิ  

4. วิธีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสังเกต (observation method)  
เป็นการน าเข้าไปเยี่ยมเยียนผู้ใช้ระบบในพื้นที่จริง ขณะที่เขาก าลังปฏิบัติ งานกับระบบ
สารสนเทศปัจจุบนัอยู่ ซึ่งจะช่วยให้นักวเิคราะห์ได้เห็นสภาพเป็นจรงิในการท างานของระบบ  
และเขา้ใจถึงปัญหาที่เกดิขึน้มากกว่าจะใช้การศกึษาจากเอกสารที่มอียู่เพยีงอย่างเดยีว  ท าให้
สามารถวเิคราะหค์วามตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเชื่อถอืได ้ 

ส านักงานสถติแิห่งชาต ิ(2556, หน้า 1-2) กล่าวถงึวธิกีารในการคดิ
รวบรวมขอ้มลูไว ้ 6 ประการ ดงันี้  

1. วิธีการสัมภาษณ์จากผู้ให้ค าตอบโดยตรง  (personal interview 
หรอื face to face interview) เป็นวิธีการที่ส่งเจ้าหน้าที่หรอืพนักงานออกไปสัมภาษณ์ผู้ให้
ค าตอบ และบนัทกึค าตอบลงในแบบขอ้ถาม วธินีี้นิยมใช้กนัมากในการท าส ามะโนและส ารวจ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่กบัสภาพการณ์ของประเทศไทย เป็นวธิกีารที่จะท าให้ได้ข้อมูลที่ละเอียด 
พนักงานสมัภาษณ์สามารถชี้แจงหรอือธบิายให้ ผู้ตอบเข้าใจในค าถามได้ ท าให้ได้รบัค าตอบ
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ตรงตามวตัถุประสงค ์แต่การทีจ่ะใหไ้ดค้ าตอบทีด่ี กต็้องขึน้อยู่กบัปัจจยัอื่นๆ เช่น วสิยัสามารถ
ของผู้ตอบที่จะเข้าใจค าถาม  ความตัง้ใจของผู้ตอบและความสุจริตใจที่จะให้ค าตอบ 
ความสามารถของพนักงาน ที่จะสมัภาษณ์ได้อย่างละเอยีดครบถ้วน และบนัทกึค าตอบอย่าง
ถูกตอ้ง  

2. วธิกีารสมัภาษณ์ทางโทรศพัท์ (enumeration by telephone) เป็น
วธิกีารทีอ่าจท าไดอ้ย่างรวดเรว็ และทุ่นค่าใชจ้่าย เพราะไม่ต้องเดนิทาง แต่มขีอบเขตจ ากดั คอื
ใช้ได้เฉพาะผู้ที่มโีทรศพัท์เท่านัน้ ค าถามที่ถามจะต้องสัน้และเข้าใจง่าย วธินีี้จงึใช้ในการเก็บ
รวบรวมที่รายการข้อถามไม่มากนัก ประมาณ 1 – 2 รายการ จงึมกัใช้ร่วมกบัวธิอีื่น หรอืใชใ้น
การทวงถามใบแบบขอ้ถาม หรอืสอบถามเพิม่เตมิเมื่อมขีอ้สงสยั เกี่ยวกบัค าตอบ หรอืไม่ได้รบั
ค าตอบในบางรายการ หรอือาจใชใ้นการตรวจสอบการท างานของพนกังาน 

3. วธิกีารให้พนักงานไปทอดแบบไว้ให้ผู้ตอบกรอกข้อมูลเอง (self 
enumeration) วธินีี้พนกังานจะน าแบบขอ้ถามไปมอบไวใ้หก้บัผูต้อบ โดยอธบิายถงึวธิกีารกรอก
เท่าที่จ าเป็น ผู้ตอบจะต้องกรอกแบบ ข้อถามเอง พนักงานจะกลบัไปรบัแบบข้อถามที่กรอก
ขอ้มูลแล้วในวนัที่ก าหนด ในขณะเดยีวกนัพนักงานจะต้องท าการตรวจสอบความถูกต้อง และ
ความครบถ้วนของขอ้มลูทีก่รอกแลว้ ถ้าผดิพลาดหรอื ไม่ครบถว้นจะตอ้งสมัภาษณ์เพิม่เตมิ วธิี
นี้เหมาะทีจ่ะใชก้บัผูท้ี ่มกีารศกึษาพอทีจ่ะอ่าน เขยีน เขา้ใจค าถามได ้ 

4. วิ ธีก ารส่ ง แ บ บ ข้ อ ถ าม ให้ ผู้ ต อ บ ท างไป รษ ณี ย์  (mailed 
questionnaire) เป็นวธิทีี่ส่งแบบขอ้ถาม ให้ผู้ตอบทางไปรษณีย์ และให้ผู้ตอบส่งแบบขอ้ถามที่
กรอกข้อมูลแล้วกลบัคนืมาทางไปรษณียเ์ช่นเดยีว กนั วธินีี้คล้ายกบัการทอดแบบ แต่ต่างกนั
ตรงทีส่่งแบบทางไปรษณีย์ เป็นวธิกีารทีเ่สยีค่าใชจ้่ายน้อยที่สุด เพราะเสยีเพยีงค่าแสตมป์แทน
ค่าใชจ้่ายของพนักงานสนาม โดยเฉพาะในกรณีทีผู่้ทีจ่ะใหค้ าตอบอยูก่ระจดักระจายกนัมาก ซึ่ง
ไมอ่ยูใ่นวสิยัทีจ่ะส่งพนกังานสนามไปท าการสมัภาษณ์ได้  

5. วิธีการสังเกตการณ์  (observation) เป็นวิธีเก็บข้อมูลโดยการ
สงัเกตโดยตรงจากปฏิกิรยิา ท่าทาง หรอืเหตุการณ์หรอืปรากฏการณ์ ที่เกิดขึ้นในขณะใด
ขณะหนึ่ง และจดบนัทกึไวโ้ดยไม่มกีารสมัภาษณ์ วธินีี้ใชก้นัอย่างกวา้งขวางในการวจิยั เช่น จะ
ศกึษาดูปฏกิริยิาของผูข้บัรถยนต์บนทอ้งถนนภายใต้ สภาพการณ์จราจรต่าง ๆ กนั กอ็าจจะส่ง
เจา้หน้าที่ไปยนืสงัเกตการณ์ได้ การสงัเกตจ านวนลูกค้าและบนัทกึปรมิาณการขายของสถาน
ประกอบการ โดยพนกังานเกบ็ภาษขีองกรมสรรพากร เพราะการไปสมัภาษณ์ผูป้ระกอบการถงึ
ปรมิาณการขาย ยอ่มไมไ่ดข้อ้มลูทีแ่ทจ้รงิ 

6. วธิกีารบนัทกึขอ้มูลจากการวดัหรอืนับ วธินีี้จะมอุีปกรณ์เพื่อใช้ใน
การวดัหรอืนับตามความจ าเป็นและความเหมาะสม เช่น การนับจ านวนรถยนต์ทีแ่ล่นผ่านทีจุ่ด
ใดจดุหนึ่ง กอ็าจใชเ้ครือ่งนบัโดยใหร้ถ แล่นผ่านเครือ่งดงักล่าว  
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มอรแ์กน (Morgan, 1970, p.186) วธิกีารรวบรวมข้อมูลที่จะนาไปสู่
ความส าเรจ็ในการคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ซึง่ประกอบดว้ย 4 ขัน้ตอน ดงันี้  

1. การเตรยีม (preparation) คอื การเตรยีมปัญหาว่า สิง่ทีอ่ยากรูค้อื
อะไร  

2. การคดิหาทางแก้ (incubation) เป็นการคดิพิจารณาปัญหา หรอื
สิง่ทีอ่ยากรูว้่าจะหาขอ้มลูจากทีไ่หน สิง่ทีจ่ะคน้ควา้รวบรวมไดม้อีะไรบา้ง  

3. การท าใหก้ระจ่างชดั (Illumination) คอื การมองเหน็วธิต่ีาง ๆ ใน
การแกปั้ญหา  

4. การหาค าตอบ (verification) เป็นการยนืยนัผลจากการทดสอบว่า 
วธิกีารแกปั้ญหาใดทีใ่หค้าตอบไดถู้กตอ้งทีสุ่ด 

ส ตี ว าร์ท  (Stewart, 1998, p.21) ก ล่ า ว ว่ า  ห ลีก เลี่ ย งที่ จ ะ ให้
ความหมายเชงินิยาม แต่กล่าวถงึลกัษณะส าคญั ของวธิกีารนี้ว่า ประกอบดว้ยสิง่ต่อไปน้ี ใชก้าร
สงัเกตแบบมสี่วนร่วมเป็นวธิกีารเก็บข้อมูล เป็นการวจิยัที่เน้นเป็นองค์รวม เป็นการวจิยัที่ให้
ความส าคญัแก่บรบิท รวมทัง้มกีารพรรณนา และการวเิคราะห์ที่เน้นปัจจยัทางวฒันธรรม และ
สงัคมเป็นตวัแปรส าคญั 

สรุปได้ว่า การคิดรวบรวมข้อมูล หมายถึง การใช้ใจคิดรวบรวม
วตัถุดบิต่าง ๆ คดิถงึขอ้มลูต่าง ๆ ที่มปีระโยชน์และมผีลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่างๆ ทัง้
ภายในและภายนอกองค์การ สามารถวดัได้จาก 1) เลือกวธิีการค้นหาข้อมูลที่เหมาะสมกับ
สถานภาพของสถานศกึษา 2) ก าหนดบุคลากรทีม่คีวามสามารถในการรวบรวมขอ้มลู เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลที่มคีุณภาพเพยีงพอต่อการน าไปใช้งาน 3) สรา้งฐานความรูด้้วยการเก็บรวบรวมขอ้มูล
สารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ ทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร 4) ค านึงถงึความสอดคลอ้งกบั
ความต้องการของสถานศึกษา และ 5) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความ
คดิเหน็ต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีห่ลากหลาย 

4.2 กระบวนการใช้ทรพัยากร 
4.2.1 ความหมายของกระบวนการใช้ทรพัยากร 

ประวิต  เอราวรรณ์ (2545, หน้า 25) กล่าวว่า กระบวนการใช้
ทรพัยากรหมายถงึ การทีผู่บ้รหิารองคก์ารพยายามหาสิง่ทีจ่ าเป็นและเอือ้อ านวยความสะดวกใน
การปฏบิตังิาน 

ปรชีา  คัมภีรปกรณ์  (2545,  หน้า  5)  กล่าวว่า กระบวนการใช้
ทรพัยากร หมายถงึ การด าเนินการกบัสิง่ที่ช่วยสนับสนุนส่งเสรมิเพื่อท าให้การด าเนินกจิกรรม
หรอืภารกจิขององคก์ารหรอืหน่วยงานส าเรจ็ได ้  

อารี  พันธ์มณี  (2545, หน้า 26-27) กล่าวว่า กระบวนการใช้
ทรพัยากร หมายถงึ คุณภาพของผลงานที่เกดิขึน้ มตีัง้แต่ขัน้ต ่าทีเ่ป็นผูท้ีม่ปีระสบการณ์ทัง้ทาง
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กว้างและทางลึก มคีวามพร้อมที่จะเสี่ยงในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ความต้องการที่จะก้าวไป
ขา้งหน้า หรอืมลีกัษณะมุ่งอนาคต และไม่ยดึตดิอยู่กบัความคดิเดมิของตนเอง โดยพรอ้มที่จะ
เปลีย่นแปลงวธิกีารคดิไดต้ลอดเวลา เมือ่ขอ้มลูหรอืสถานการณ์ต่าง ๆ  

สุท ธิวรรณ   ตันติรจนาวงศ์   (2546,  ห น้ า  143)  กล่ าวว่ า 
กระบวนการใช้ทรพัยากร หมายถึง การระดมทรพัยากรเพื่อจดัการศึกษาในสถานศึกษา  
หมายถงึ  การสรรหาบุคคล เงนิ วสัดุสิง่ของขอ้มูลสารสนเทศและเทคโนโลย ี ไปใช้ในการจดั
การศกึษาในสถานศกึษา 

สุวทิย ์ มลูค า  (2547, หน้า 23) กล่าวว่า กระบวนการใชท้รพัยากร 
หมายถงึ เป็นขัน้คดิพจิารณา ขอ้มลูอยา่งละเอยีด หาความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผล เช่น การผลติต้ม
ย าผลติได้ด้วยวธิใีดบ้าง การจ าหน่าย การขนส่ง  การบรรจุหบีห่อ  แยกแยะรายละเอียดแล้ว
วเิคราะหใ์ชเ้หตุผลในการพจิารณา 

หวน พนิธุพนัธ์ (2554, หน้า 3) กล่าวว่า กระบวนการใช้ทรพัยากร 
หมายถงึ การไดร้บัการสนบัสนุนสิง่ทีเ่ป็นตวักลาง ซึง่อาจจะอยูใ่นรปูของคน วสัดุ เงนิ หรอือื่นๆ
ทีจ่ะเป็นเครือ่งช่วยในการด าเนินงานขององคก์ารส าเรจ็ได้ 

จุงส์ (Jungs, 1963, pp.10-11) กล่าวว่า กระบวนการใช้ทรพัยากร 
หมายถงึ การคดิถงึขอ้มูลต่าง ๆ ทีไ่ดร้วบรวมอยู่ในใจครัง้แลว้ครัง้เล่าว่าการท าอย่างนี้จะเป็นที่
สนใจและไดป้ระโยชน์  แลว้น าเปรยีบเทยีบกบัความคดิอนัอื่นทีเ่รารวบรวมอยู่ในใจ หากสมอง
เหนื่อยกจ็ะหยดุพกัไวก่้อน 

แชลลี (Chally, 1992, p. 17) กล่าวว่า กระบวนการใช้ทรัพยากร 
หมายถึง การมีสิ่งที่จ าเป็นต่อการกระท าภารกิจอย่างเพียงพอที่จะท าให้การท างานบรรลุ
เป้าหมาย 

ลาสชิงเจอร์, และชาเมียน (Laschinger, & Shamian,1994, p.45) 
กล่าวว่า กระบวนการใช้ทรพัยากร หมายถงึ การที่ผูบ้รหิารองคก์ารพยายามหาสิง่ที่จ าเป็นและ
เอื้ออ านวยความสะดวกในการปฏบิตัิงาน เพื่อให้การปฏบิตัิงานเป็นไปด้วยความราบรื่นและ
บรรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า กระบวนการใช้ทรพัยากร หมายถงึ การน าขอ้มูลต่าง ๆ 
ทีไ่ด้รวบรวมมาพจิารณาขอ้มลูอย่างละเอยีด หาความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผล แยกแยะรายละเอยีด
แลว้วเิคราะหใ์ชเ้หตุผลในการพจิารณา 

4.2.2 ความส าคญัของของกระบวนการใช้ทรพัยากร 
เรวัตร์   ชาตรีวิศิษฏ์  (2546, หน้า 5) กล่าวว่า กระบวนการใช้

ทรพัยากรการศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งในการบรหิารจดัการศึกษา  ท าให้สถานศึกษา
ด าเนินการเรยีนการสอนหรอืพฒันาคนให้มคีุณภาพและได้ผลตามความ มุ่งหมายของการจดั
การศึกษา  ช่วยส่งเสรมิงานวิชาการให้มคีุณภาพ  ช่วยส่งเสรมิการด าเนินงานด้านอื่นๆใน
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สถานศึกษา   เป็นตวักลางหรอืตวักระตุ้นที่ท าให้กิจกรรมของสถานศึกษาด าเนินไปได้และมี 
บทบาทต่อกจิกรรมหรอืการด าเนินภารกจิของสถานศกึษาทัง้ดา้นของปรมิาณและคุณภาพ  

สุทธวิรรณ ตนัตริจนาวงศ์ (2546, หน้า 50-51) กล่าวถงึความส าคญั
ของกระบวนการใชท้รพัยากรการศกึษา 6 ประการ ดงันี้  

1. เป็นปัจจยัพื้นฐานในการบรหิารจดัการศึกษา การบริหารจัด
การศกึษาต้องใชส้ิง่สนับสนุน อ านวยความสะดวกต่างๆ โดยเฉพาะทรพัยากรมนุษย ์เงนิ วสัดุ
อุปกรณ์ ขอ้มูล สารสนเทศ ถ้าปราศจากทรพัยากรพื้นฐานเหล่านี้การบรหิารจดัการศกึษาก็จะ
เกดิขึน้ไมไ่ด ้ 

2. เป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาการศึกษา การพัฒนา
การศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพตอ้งพฒันาทีท่รพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการพฒันาบุคลากรคร ูและ
บุคลากรทางการศกึษา เป็นสิง่ส าคญัอนัดบัแรกทีจ่ะตอ้งพฒันาในการบรหิารจดัการศกึษา        

3. ทรพัยากรการศึกษาจะท าให้สถานศึกษามรีะบบการเรยีนการ
สอนทีม่คีุณภาพ เพราะมกีารปรบัปรุงการใชท้รพัยากรการศกึษาในภารกจิงานของโรงเรยีน ทัง้
ด้านการบรหิารทัว่ไป ด้านวชิาการ ด้านงบประมาณ ด้านบุคลากรท าให้การเรยีนการสอนมี
ประสทิธภิาพมากขึน้            

4. ท รัพ ยากรการศึกษ าจะท าให้มีระบบการบริห ารจัดการ
สถานศึกษาทนัสมยัมอีิสระ คล่องตวัเนื่องจากมรีะบบข้อมูล วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยใีนการ
ตดิตาม ตรวจสอบผลการด าเนินงานของสถานศกึษา  

5. ทรพัยากรการศกึษามปีระโยชน์ในการวเิคราะห์ และตดัสนิใจใน
การบรหิาร จดัการศกึษาในภาพรวมและในระดบัสถานศกึษาไดป้ระโยชน์สงูสุด  

6. ทรพัยากรการศึกษาท าให้เกิดการมีส่วนร่วมจากทุกส่วนของ
สงัคม โดยการระดมทรพัยากรทุกดา้น เช่น บุคลากร งบประมาณ การเงนิ ทรพัยส์นิจากภาครฐั 
เอกชน และชุมชน มาใชใ้นการบรหิารจดัการศกึษา 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2550, หน้า 1)  กล่าวว่า 
กระบวนการใช้ทรพัยากร มคีวามส าคญั เพราะเป็นการผสมผสานการใชปั้จจยัต่าง ๆ  เขา้ดว้ย
และสามารถทีน่ าไปใชเ้พื่อการจดัการศกึษาทุกระดบัและทุกประเภทภายในสงัคม  ปัจจยัน าเขา้
นี้ ส่ วน ให ญ่ จะเป็น รูปของเงิน งบประมาณทั ้งด้ านรายจ่ าย เกี่ ยวกับการปฏิบัติ งาน
ประจ า  เช่น  เงนิเดอืนและค่าตอบแทน  ค่าใชจ้า่ยวสัดุอุปกรณ์กบัรายจา่ยดา้นการลงทุน 

หวน  พนิธุพนัธ์ (2554, หน้า 13) กล่าวถึงความส าคญัของการใช้
ทรพัยากรมาใชใ้นการด าเนินการในสถานศกึษา 5 ประการ ดงันี้  

1. ท าให้สถานศึกษาด าเนินการเรยีนการสอนหรอืพัฒนาคนให้มี
คุณภาพ และไดผ้ลตามความมุง่หมายของการจดัการศกึษา  

2. เป็นการช่วยส่งเสรมิงานวชิาการใหม้คีุณภาพ  
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3. เป็นการช่วยส่งเสรมิการด าเนินงานดา้นอื่นๆในสถานศกึษา 
4. เป็นตัวกลางหรอืตัวกระตุ้นที่ท าให้กิจกรรมของสถานศึกษา

ด าเนินไปได ้
5. มบีทบาทต่อกิจกรรมหรอืการด าเนินภารกิจของสถานศึกษาทัง้

ดา้นของปรมิาณและคุณภาพ 
เคารเ์บริธ์ (Cuthbert, 1996, p.211) กล่าวว่า กล่าวถงึความส าคญั

ของการใชท้รพัยากรทางการศกึษามปีระโยชน์ 2 ประการ ดงันี้  
1. การลดค่าใชจ้่ายต่อหน่วยในการด าเนินการโดยไม่เปลีย่นรปูแบบ

ขององคก์าร  
2. การเปลีย่นโครงสรา้งองคก์ารเพื่อลดค่าใชจ้่าย 
สรุปได้ว่า ความส าคญัของการใช้ทรพัยากร คอื ท าให้กระบวนการ

ในการด าเนินงานตามการวางแผน เป้าหมาย ทีไ่ดร้่วมกนัก าหนดไวใ้นองคก์าร สามารถด าเนิน
ไปไดแ้ละมคีุณภาพ เนื่องจากทรพัยากรมสี่วนช่วยในการสนบัสนุนใหก้ารด าเนินงานส าเรจ็ลุล่วง
ไปไดด้ว้ยด ี

4.2.3 ขอบข่ายของกระบวนการใช้ทรพัยากร 
             กระทรวงศกึษาธกิาร (2546, หน้า 17) กล่าวว่า ตามพระราชบญัญตัิ

การ ศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 นัน้ การไดร้บัและใชท้รพัยากรมขีอบข่าย 3 ประการ ดงันี้  
 1. การระดมทรพัยากรและการลงทุนด้านงบประมาณ การเงนิและ

ทรพัยส์นิจากทุกส่วนของสงัคมเพื่อน ามาใชจ้ดัการศกึษา  
 2. ให้รฐัจดัสรรงบประมาณแผ่นดนิให้กบัการศกึษา โดยจดัสรรเงนิ

อุดหนุนรายบุคคลให้แก่ผู้เรยีนการศึกษาภาคบงัคบัและการศกึษา ขัน้พื้นฐานที่จดัโดยรฐัและ
เอกชนใหเ้ท่าเทยีมกนัและจดัสรรเงนิเพิม่เตมิให ้แก่ผูเ้รยีนทีม่คีวามตอ้งการพเิศษ และ  

 3. ให้สถานศึกษามอีิสระในการบรหิารงบ ประมาณและทรพัยากร
ทางการศึกษาควบคู่กบั ระบบการบรหิารการเงนิและบญัชี ระบบการตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมนิประสทิธภิาพการใชจ้่ายงบประมาณ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2547, หน้า 23) กล่าวว่า สถานศึกษาขัน้
พื้นฐานอยู่ในความดูแลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพราะฉะนัน้การด าเนินการด้าน
งบประมาณหรอืทรพัยากรที่จะได้รบัจากทางรฐับาลจงึต้องด าเนินการผ่านเขตพื้นที่การศกึษา 
ยกเว้นรายได้ทีส่ถานศกึษาสามารถหาได้เองไม่ต้องส่งคลงัเป็นรายได้แผ่นดนิเช่นที่เคยเป็นมา 
แต่สถานศกึษาจะมฐีานะเป็นหน่วยงบประมาณและหน่วยบรหิารการเงนิของตนเองดว้ย แต่ยงั
ตอ้งมเีขตพืน้ทีด่แูลอกีชัน้หน่ึง  

 เรวัตร์  ชาตรีวิศิษฏ์  (2546, หน้า 5) กล่าวว่า กระบวนการใช้
ทรพัยากรการศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งในการบรหิารจดัการศึกษา  ท าให้สถานศึกษา
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ด าเนินการเรยีนการสอนหรอืพฒันาคนให้มคีุณภาพและได้ผลตามความ มุ่งหมายของการจดั
การศึกษา ช่วยส่งเสรมิงานวิชาการให้มีคุณภาพ ช่วยส่งเสรมิการด าเนินงานด้านอื่นๆใน
สถานศึกษา เป็นตัวกลางหรอืตัวกระตุ้นที่ท าให้กิจกรรมของสถานศึกษาด าเนินไปได้และมี 
บทบาทต่อกจิกรรมหรอืการด าเนินภารกจิของสถานศกึษาทัง้ดา้นของปรมิาณและคุณภาพ  

 สุทธวิรรณ ตนัตริจนาวงศ์ (2546, หน้า 50-51) กล่าวถงึความส าคญั
ของการไดร้บัทรพัยากรการศกึษา 6 ประการ ดงันี้  

 1. เป็นปัจจยัพื้นฐานในการบรหิารจดัการศึกษา การบริหารจัด
การศกึษาต้องใชส้ิง่สนับสนุน อ านวยความสะดวกต่างๆ โดยเฉพาะทรพัยากรมนุษย ์เงนิ วสัดุ
อุปกรณ์ ขอ้มูล สารสนเทศ ถ้าปราศจากทรพัยากรพื้นฐานเหล่านี้การบรหิารจดัการศกึษาก็จะ
เกดิขึน้ไมไ่ด ้ 

 2. เป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาการศึกษา การพัฒนา
การศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพตอ้งพฒันาทีท่รพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการพฒันาบุคลากรคร ูและ
บุคลากรทางการศกึษา เป็นสิง่ส าคญัอนัดบัแรกทีจ่ะตอ้งพฒันาในการบรหิารจดัการศกึษา        

 3. ทรพัยากรการศึกษาจะท าให้สถานศึกษามรีะบบการเรยีนการ
สอนทีม่คีุณภาพ เพราะมกีารปรบัปรุงการใชท้รพัยากรการศกึษาในภารกจิงานของโรงเรยีน ทัง้
ด้านการบรหิารทัว่ไป ด้านวชิาการ ด้านงบประมาณ ด้านบุคลากรท าให้การเรยีนการสอนมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ 

 4. ท รัพ ยากรการศึกษ าจะท าให้มีระบบการบริห ารจัดการ
สถานศึกษาทนัสมยัมอีิสระ คล่องตวัเนื่องจากมรีะบบข้อมูล วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยใีนการ
ตดิตาม ตรวจสอบผลการด าเนินงานของสถานศกึษา  

 5. ทรพัยากรการศกึษามปีระโยชน์ในการวเิคราะห์ และตดัสนิใจใน
การบรหิาร จดัการศกึษาในภาพรวมและในระดบัสถานศกึษาไดป้ระโยชน์สงูสุด  

 6. ทรพัยากรการศึกษาท าให้เกิดการมีส่วนร่วมจากทุกส่วนของ
สงัคม โดยการระดมทรพัยากรทุกดา้น เช่น บุคลากร งบประมาณ การเงนิ ทรพัยส์นิจากภาครฐั 
เอกชน และชุมชน มาใชใ้นการบรหิารจดัการศกึษา 

 นิวเวลล์, และซมิป์สนั (Newell, & Simpson, 1992, p.25) กล่าวว่า 
กระบวนการใชท้รพัยากรในการคดิสรา้งสรรค ์ประกอบดว้ยหลกัเกณฑต่์อไปนี้ 

 1. เป็นผลผลติทีแ่ปลกใหมแ่ละมคี่าต่อผูค้ดิ สงัคมและวฒันธรรม 
 2. เป็นผลผลติทีเ่ป็นไปตามปรากฏการณ์นิยมในเชงิทีว่่ามคีวามคดิ

ดดัแปลงหรอืยกเลกิ ความคดิทีเ่คยยอมรบักนั มาก่อน 
 3. เป็นผลผลติซึ่งได้รบัจากการกระตุ้นอย่างสูงและมัน่คงด้วยระยะ

ยาว หรอืความพยายามอยา่งสงู 
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 4. เป็นผลผลติที่ได้จากการประมวลปัญหาซึ่งค่อนขา้งจะคลุมเครอื 
และไมแ่จม่ชดั 

 เจมส์ (James, 1973, p.285) กล่าวว่า กระบวนการใช้ทรพัยากรใน
การคดิสรา้งสรรค ์ประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน ดงันี้  

    1. ขัน้รวบรวมทรพัยากร 
  1.1 ทรพัยากรเฉพาะ เป็นขอ้มูลวตัถุดบิต่างที่เกี่ยวขอ้งโดยตรง

กบัเรือ่งทีต่อ้งการประชาสมัพนัธ ์
  1.2 ทรพัยากรทัว่ไป เป็นข้อมูลวตัถุดบิทัว่ๆ ไปทัง้ในส่วนของ

องคก์าร และสภาพแวดลอ้ม เพื่อน ามาประกอบการสรา้งความคดิสรา้งสรรค ์ใหส้มบรูณ์ 
 2. ขัน้บดย่อยทรพัยากร เป็นขัน้การน าขอ้มลูวตัถุดบิต่างๆ ทีไ่ดเ้กบ็

รวบรวมมาได ้น ามาแจกแจง พจิารณาวเิคราะห ์หาความสมัพนัธ ์ความเกีย่วขอ้งกนัของขอ้มลู 
3. ขัน้ความคดิฟักตวั 
4. ขัน้ก าเนิดความคดิ 
5. ขัน้ปรบัแต่งและพัฒนา ก่อนไปใช้ปฏิบัติจะน าเสนอความคิดสู่

การวพิากษ์วจิารณ์ เพื่อการปรบัแต่ง และพฒันาความคดิ ใหเ้หมาะสมกบัสภาพการณ์ทีเ่ป็นจรงิ 
  โควยี์ (Covey, 1991, p.191) ได้ก าหนดขอบข่ายในการเสรมิสรา้ง

พลงัอ านาจเกี่ยวกบัการระบุทรพัยากรไว้ว่า เป็นการระบุทรพัยากรที่สนับสนุนการด าเนินงาน
ขององค์การ ได้แก่ คน เงนิ โครงสรา้ง และระบบการปฏบิตังิาน ซึ่ งระบบดงักล่าวอาจรวมถึง
ขอ้มลูข่าวสาร การตดิต่อสื่อสาร และการฝึกอบรมเพื่อให้ผู้ปฏบิตังิานสามารถใชป้ระโยชน์จาก
ทรพัยากรเหล่านัน้ไดม้ากทีสุ่ด เพื่อใหง้านส าเรจ็บรรลุผลตามวตัถุประสงค์ 

 เคาร์เบิธ (Cuthbert, 1996, p.211) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการใช้
ทรพัยากรทางการศกึษามปีระโยชน์ 2 ประการ ดงันี้  

 1. การลดค่าใชจ้่ายต่อหน่วยในการด าเนินการโดยไม่เปลีย่นรปูแบบ
ขององคก์าร 

  2. การเปลีย่นโครงสรา้งองคก์ารเพื่อลดค่าใชจ้่าย 
 สรุปได้ว่า กระบวนการใช้ทรพัยากร หมายถงึ การน าขอ้มูลต่าง ๆ 

ทีไ่ด้รวบรวมมาพจิารณาขอ้มลูอย่างละเอยีด หาความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผล แยกแยะรายละเอยีด
แล้ววเิคราะห์ใช้เหตุผลในการพจิารณา สามารถวดัได้จาก 1) รวบรวมความต้องการในการใช้
ทรพัยากรจาแผนงาน 2) ตดัสนิใจเกี่ยวกบัแนวทางที่ถูกต้องเพื่อใช้ทรพัยากรที่จ าเป็นให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 3) จดัหาทรพัยากรทางการศึกษาอย่างหลากหลาย เพื่อสนับสนุนการจดัการ
เรยีนการสอนให้มปีระสทิธภิาพที่ดี 4) ปรบัปรุงการใช้ทรพัยากรการศึกษาในภารกจิงานของ
โรงเรยีนให้คุ้มค่าและเหมาะสมที่สุด 5) จดัสรรทรพัยากรโดยเรียงล าดับความส าคัญและ
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พจิารณาจากความพรอ้มของโครงการที่จะท า และ 6) ด าเนินการประเมนิผลการใช้ทรพัยากร 
เพื่อน าผลทีไ่ดเ้ป็นแนวทางในการจดัสรรทรพัยากรในปีงบประมาณต่อไป 

4.3 การท าใจให้ว่าง 
4.3.1 ความหมายของการท าใจให้ว่าง 

จามรี ศิริภัทร (2540, หน้า 14) กล่าวว่า ท าใจให้ว่าง หมายถึง 
ความทนทานของร่างกายและจติใจในการท างานทุกอย่างดว้ยความเขม้แขง็ ขยนัหมัน่เพยีรใช้
สตปัิญญาควบคุมตนเองให้อยู่ในอ านาจของเหตุผล ไม่หวัน่ไหวต่ออารมณ์หรอืถ้อยค าที่ท าให้
เจบ็แคน้ 

ยดุา รกัไทย (2542, หน้า 65) กล่าวว่า ท าใจใหว้่าง หมายถงึ ผลมา
จากการเล่นในรูปแบบต่าง ๆ การมอีารมณ์ที่ดชี่วยให้เรามองดูผู้คนและสถานการณ์ในแบบที่
แปลกไปจากปกต ิและแตกต่างไปจากเดมิ 

สุวทิย ์ มลูค า  (2547, หน้า 23) กล่าวว่า ท าใจใหว้่าง หมายถงึ เป็น
ขัน้เตรยีมการของผูท้ีจ่ะศกึษาขอ้มลูพืน้ฐาน และเตรยีมขอ้มลูต่าง ๆ ทีเ่ป็นขอ้เทจ็จรงิของเรือ่งที่
คน้พบปัญหา  เพื่อใช้ในการคดิแก้ปัญหา เช่น ปัญหาจะส่งต้มย าไปขายทัว่โลกได้อย่างไร  จงึ
ศกึษารวบรวมขอ้มลูเกีย่วกบัการผลติ การจ าหน่าย การขนส่ง การบรรจหุบีห่อ ฯลฯ 

สมหมาย ปรีชาศิลป์  (2550,  หน้า 17) กล่าวว่า ท าใจให้ว่าง 
หมายถึง การเก็บเกี่ยวประสบการณ์การบริหารคนและงานโดยมุ่งหวังให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายและคนท างานมคีวามสุขกบัผลงาน 

ประทวน บุญรกัษา  (2551, หน้า 17-19) กล่าวว่า ท าใจให้ว่าง 
หมายถงึ การระลกึเพื่อควบคุมตนเองให้ประพฤตปิฏบิตัใิดๆ ดว้ยการส ารวมไม่ประมาทในทุก
สิง่ทีก่ระท า 

จุงส์ (Jungs, 1963, pp.10-11) กล่าว ท าใจให้ว่าง หมายถึง การ
หยุดคดิแลว้ท าจติใจใหว้่าง ลมืปัญหาต่าง ๆ ในขัน้ทีส่องแลว้หนัเหความสนใจไปยงัสิง่อื่น ๆ อกี 
ปล่อยใหจ้ติใตส้ านึกของกลไกความคดิท างานของมนัต่อไป 

ดูบริน (Dubrin,1981, p.4) กล่าวว่า ท าใจให้ว่าง หมายถึง การ
อดทน ต่อสถานการณ์ต่างๆ ในสถานที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของงานที่ได้รบัมอบหมาย 
พฤตกิรรมอนัไมพ่งึประสงคข์องหวัหน้างาน หรอืเพื่อนรว่มงาน 

สรุปไดว้่า การท าใจใหว้่าง หมายถงึ หมายถงึ การระลกึเพื่อควบคุม
ตนเองเพื่อให้เกิดกระบวนการคิด พิจารณาอย่างรอบคอบ โดยมุ่งหวังให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายและคนท างานมคีวามสุขกบัผลงาน 
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4.3.2 ความส าคญัของการท าใจให้ว่าง 
 สมเดช  สแีสง (2544, หน้า 237) กล่าวว่า คุณธรรมเป็นเครื่องช่วยให้

แต่ละคนประสบความสุข เป็นเครื่องสรา้งความสบายใจ การท าใจให้ว่างซึ่งส่งผลต่อการเป็นเครื่อง
ส่งเสรมิความส าเรจ็และความมัน่คงปลอดภยัในการประกอบอาชพีและด ารงชวีติ 

พระราชภาวนาวสิุทธิ ์(2545, หน้า 2) กล่าวถงึความส าคญัของการท า
ใจให้ว่าง ว่าการท าใจให้ว่างจะท าให้ผู้ปฏบิตัสิมาธมิสีภาพใจที่พรอ้มต่อการเขา้ถงึสมาธ ิคอื ท า
ใหใ้จชุ่มชื่น เบกิบาน สะอาด บรสิุทธิ ์ผ่องใส 

อาร ี พนัธม์ณี (2545, หน้า 26-27) กล่าวว่า การมสีมาธดิ ีการท าใจ
ให้ว่าง สามารถท ากจิกรรมต่าง ๆ ในลกัษณะของการเกาะตดิเป็นเวลานาน มจีติใจมุ่งมนัอยู่ที่
งาน ไมว่อกแวกหรอืสบัสน 

สุภาพร  พิศาลบุตร (2548, หน้า 8-9) กล่าวว่า การท าใจให้ว่างต้อง
ยดึหลกัคุณธรรมเป็นสิง่ส าคญัในสงัคมที่น าความสุขสงบและความเจรญิก้าวหน้ามาสู่สงัคมนัน้ ๆ 
เพราะเมื่อคนในสงัคมมคีุณธรรม จติใจก็ย่อมสูงส่งมคีวามสะอาดและจติใจสว่าง จะท าการงานใดก็
ไมก่่อใหเ้กดิความเดอืดรอ้น ไมก่่อใหเ้กดิทุกขแ์ก่ตนเองและผูอ้ื่น  

คมสนั  วเิศษธร (2550, หน้า 2) กล่าวถึงความส าคญัของการท าใจให้
ว่าง ว่าผูท้ีฝึ่กใจเป็นสมาธดิแีลว้ มกัจะหยบิงานชิน้ใดมาท า ก็ท ามุ่งมัน่ต่อไปจนส าเรจ็ จดจ่อกบั
งานนัน้ไดต้ลอดเวลา สมาธจิงึมคีวามส าคญัต่อการท างานทุกอย่าง ถ้ามสีมาธใินการท างาน จะ
ท างานไดม้าก และไมค่่อยเหนื่อย เพราะมคีวามสุขเพลดิเพลนิในงาน 

สุนทร ี โอรตันสถาพร (2550, หน้า 5) กล่าวถงึความส าคญัของการท า
ใจให้ว่างท าให้เกิดสต ิให้เรารูต้วั รูเ้ท่าทนัความคดิ และความรูส้กึของเราทุกขณะ ท าให้เราได้
รูจ้กัตวัเองมากขึน้ รูว้่าเราบกพร่องตรงไหน เราเป็นคนยงัไง สิง่ไหนคอืจุดเด่นหรอืจุดด้อยของ
เรา สิง่เหล่านี้มสี่วนส าคญัใหเ้ราเกดิการพฒันาตนเองน าไปสู่ความส าเรจ็ในชวีติได ้รวมไปถงึมี
สมัพนัธภาพระหว่างผูอ้ื่นดขีึน้  

สรุปไดว้่า ความส าคญัของการท าใจใหว้่าง ท าใหเ้กดิสมาธ ิเมื่อเกดิ
สมาธ ิท าให้สามารถคดิ วเิคราะห์ เพื่อหาสารสนเทศที่จ าเป็นต่อการด าเนินงาน การตดัสนิใจ 
การพจิารณาดว้ยเหตุผล ท าใหผ้ลของการด าเนินงานมปีระสทิธภิาพและคุณภาพทีด่ทีีสุ่ด 

4.3.3 ขอบข่ายของการท าใจให้ว่าง 
กรมสุขภาพจติ (2544, หน้า 2-3) กล่าวว่า การท าใจให้ว่างในการ

ท างานเป็นความสามารถในการด าเนินชวีติอย่างเป็นสุขมคีวามภูมใิจในตนเอง พอใจในชวีติ 
และมคีวามสุขสงบทางใจ ประกอบดว้ย 

1. ภมูใิจตนเอง เช่น เหน็คุณค่าในตนเอง เชื่อมัน่ในตนเอง  
2. พงึพอใจในชวีติ เช่น รูจ้กัมองโลกในแง่ดี มอีารมณ์ขนั พอใจใน

สิง่ทีต่นมอียู ่ 
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3. มคีวามสงบทางใจ เช่น มกีจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งความสุข รูจ้กัผ่อน
คลาย มคีวามสงบทางจติใจ 

วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2544, หน้า 143-144) กล่าวว่า กล่าวว่า การ
ท าใจใหว้่างในการท างาน สามารถปฏบิตัไิด ้คอื สามารถผสานเหตุผล ความจรงิ ความรูส้กึและ
สามญัส านึกได้อย่างสมดุล พึ่งพาตนเองได้ ใช้เหตุผลในทางจรยิธรรม มองโลกในแง่ด ีไม่ยอม
แพก้บัอุปสรรคหรอืปัญหา สามารถระบุความรูส้กึหรอืภาวะอารมณ์ทางลบทีเ่กดิขึน้กบัตนเองได้ 
แยกแยะสิง่ทีเ่ป็นความคดิ ออกจากความรูส้กึได้ 

สมหมาย ปรชีาศิลป์ (2550, หน้า 17-18) กล่าวว่า การบรหิารงาน
อย่างมสีติ ท าใจให้ว่าง คือการจดัการงานให้ส าเรจ็ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้
ทรพัยากรและบรหิารคนอย่างคุม้ค่า ดงันัน้ การบรหิารงานเพื่อใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายจงึต้องใช้
เทคนิคการบรหิารงานอยา่งมวีตัถุประสงคด์ว้ยการ  

1. ก าหนดวตัถุประสงคง์านใหช้ดัเจน  
2. ชีแ้จงท าความเขา้ใจงานกบัทมีงาน  
3. ก าหนดขัน้ตอนเวลาและการใชท้รพัยากรผลงานทีต่อ้งการ  
4. บรหิารงานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 
สุทธชิยั ปัญญโรจน์ (2554, หน้า 5) กล่าวว่า การบงัคบัตนเองหรอื

การควบคุมตนเอง ท าใจให้ว่างเพื่อส่งเสรมิด้านความคดิคนที่ต้องการเป็นผู้น าต้องมสีตใินการ
ควบคุมตนเอง ทัง้ทางดา้นจติใจและรา่งกาย เช่น บงัคบัตนเองไมใ่หแ้สดงออกต่อหน้าสาธารณะ
ในการแสดงกริยิาอาการที่ไม่ด ีโดยเฉพาะต่อหน้าสื่อมวลชน เนื่องจากผูน้ าต้องเป็นเป้าสายตา
ต่อลกูน้องและคนทัว่ไป 

ฟรอยด์ (Freud อ้างถึงใน กวี วงศ์พุฒ, 2542, หน้า 27) กล่าวว่า 
บุคลกิภาพเป็นผลรวมของความสมัพนัธร์ะหว่างสิง่ส าคญั 3 สิง่ ดงันี้  

1. อิด (id) คือพลังทางจิตเบื้องต้นของมนุษย์ เป็นพื้นฐานของ
สญัชาตญาณที่จะสรา้งบุคลกิขึน้ เป็นบุคลกิหรอืสญัชาตญาณทีแ่สวงหาสิง่ทีน่ ามาบ าบดัความ
ต้องการ เพื่อใหเ้กดิความพอใจเป็นสญัชาตญาณทีเ่กดิมาพรอ้มกบัการมชีวีติ  

2. อีโก้ (ego) คอืสภาพจติมนุษย ์ทีส่มัพนัธอ์ยู่กบัสิง่แวดล้อมให ้  
กจิการอยากท า อยากแสดงออกให้สงัคมยกย่อง และยอมรบัความส าเรจ็  

3. ซูปเปอร์อีโก้ (super ego) คือสภาพของจิตที่มีความส านึกที่
พอเหมาะพอด ีเป็นพลงัจติที่คอยควบคุมอารมณ์ของมนุษย ์ให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่าง
พอเหมาะ ไม่เกนิพอ มนุษยท์ีม่พีลงัจตินี้มกัจะเป็นผูสู้งอายุ มปีระสบการณ์ในสงัคม และองคก์าร
มานาน จงึสามารถตดัสนิการกระท าว่าอย่างใดมคีวามเหมาะสม 

สเติร์นเบิร์ก (Sternberg, 1996, pp.127 -147) กล่าวว่า กล่าวว่า 
การท าใจใหว้่างในการท างาน กระท าไดโ้ดยอดทนต่อความไม่แน่ใจ เขา้ใจปัญหา เผชญิหน้ากบั
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ปัญหามคีวามต้องการทีจ่ะพฒันา ตระหนักถงึความส าคญัของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกบั
สิง่แวดลอ้ม 

สรุปไดว้่า การท าใจใหว้่าง หมายถงึ หมายถงึ การระลกึเพื่อควบคุม
ตนเองเพื่อให้เกิดกระบวนการคิด พิจารณาอย่างรอบคอบ โดยมุ่งหวังให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายและคนท างานมคีวามสุขกบัผลงาน สามารถวดัไดจ้าก 1) ควบคุมสตแิละอารมณ์ของ
ตนเองใหม้คีวามสุขอยู่ตลอดเวลาในการท างาน 2) ท าใจใหเ้ป็นกุศล เบกิบาน เยอืกเยน็อยู่เสมอ 
3) ท าให้เต็มที่เต็มก าลังสุดความสามารถ แต่ไม่ยึดติด 4) ใช้สติในการควบคุมตนเอง ทัง้
ทางด้านจติใจและร่างกาย 5) แสดงออกถึงการมจีติใจมุ่งมนั ไม่วอกแวกหรอืสบัสน และ 6) 
ส ารวจอุปนิสัยแล้วพยายามปรับปรุง เพื่อให้สมาธิก้าวหน้า  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน 

4.4 การคิดค าตอบได้ 
4.4.1 ความหมายของการคิดค าตอบได้ 

        ชชั  หะซาเลม็ (2540, หน้า 6) กล่าวว่า การคดิค าตอบได้ หมายถงึ 
การที่บุคคลเขา้ไปสู่การเสี่ยง โดยมกีารรวบรวมและประเมนิขอ้มูล มทีางเลอืกหลายทางและมี
สิง่ประกอบอื่น ๆ ทีส่ าคญัอนัน าไปสู่การตดัสนิใจเลอืก 

เทื้ อน  ทองแก้ว , และเฉลา ประเสริฐสังข์  (2542, หน้า 145) 
กล่าวถงึ การคดิค าตอบได้ หมายถงึ การเลอืกทางปฏบิตัทิี่มอียู่หลายทางเพื่อเป็นแนวปฏบิตัิ
ไปสู่เป้าหมาย 

ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ, และวิบูลย์  โตวณะบุตร (2542, หน้า 186) 
กล่าวว่า การคดิค าตอบได ้หมายถงึ การพจิารณาตกลงชี้ขาดจากทางเลอืกที่มอียู่มากกว่าหนึ่ง
ทางขึน้ไป อนัทีจ่ะใหม้กีารกระท าในลกัษณะเฉพาะใด ๆ หรอืการตกลงทีจ่ะยตุขิอ้ขดัแยง้ โดยมี
การกระท าไปในทางหนึ่งทางใดทีไ่ดม้กีารพจิารณาและตรวจสอบอยา่งรอบคอบแลว้ 

สุวิทย์  มูลค า  (2547, หน้า 23) กล่าวว่า  การคิดค าตอบได ้
หมายถึง เป็นขัน้ตอนของความคิดที่ส ับสน กระจดักระจาย วุ่นวาย ได้ผ่านการเรยีบเรยีง
เชื่อมโยงความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน  มีความกระจ่างชัดและมองเห็นภาพเกิดขึ้น   ในใจ  
ความคดิแวบขึน้มาหรอืยรูกีา คดิได้แล้ว มาม่า ย าย า บะหมีย่งับรรจุถุงไปขายได้ทัว่โลก น่าจะ
ท าได ้และมคีวามเป็นไปไดส้งู แต่อยา่งไรกด็ขี ัน้น้ียงัไมเ่กดิความเชื่อมัน่ของสิง่ทีค่ดิ 

บรรยงค์  โตจินดา (2548, หน้า 178) กล่าวว่า การคิดค าตอบได ้
หมายถงึ การทีผู่้บรหิารหรอืผูบ้งัคบับญัชาพจิารณาหาค าตอบทีด่ทีี่สุดและสัง่การในเรื่องใดเรือ่ง
หนึ่ง 

จุงส ์(Jungs, 1963, pp.10-11) กล่าวว่า การคดิค าตอบได ้หมายถงึ 
การน าขอ้สรปุต่าง ๆ มาวเิคราะห ์เปรยีบเทยีบแลว้ตดัสนิใจเพื่อหาขอ้สรปุ 
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ไซมอน (Simon, 1977, p.164) กล่าวว่า การคิดค าตอบได้ หมายถึง 
การหาทางเลอืกทีจ่ะกระท าอย่างใดอยา่งหนึ่ง ตามทีต่นเหน็ว่าเหมาะสมซึง่ขึน้อยูก่บัความคดิและ
เหตุผลของแต่ละบุคคล 

มวัเฮด, และกรฟิฟิน (Moorhead, & Griffin, 1992, p.481) กล่าวว่า 
คดิค าตอบได ้หมายถงึ กระบวนการเลอืกทางเลอืกจากทางเลอืกหลาย ๆ ทาง 

สรุปได้ว่า คิดค าตอบได้ หมายถึง การใช้กระบวนการในการ
พจิารณาเพื่อใหไ้ดค้ าตอบหรอืผลของการแกไ้ขปัญหาทีม่ปีระสทิธภิาพตรงตามความตอ้งการ 

4.4.2 ความส าคญัของการคิดค าตอบได้ 
พกิดั ขตัพินัธ์ (2541, หน้า 9) กล่าวว่า การคดิหาค าตอบเป็นเสมอืน

หวัใจของการบรหิารงาน การคิดหาค าตอบที่ดีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการบรหิารที่จะ
น าไปสู่การด าเนินงานในองคก์ารทีม่คีุณภาพมากยิง่ขึน้ 

ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ, และวิบูลย์  โตวณะบุตร (2542, หน้า 186) 
กล่าวว่า ผู้บรหิารจ าเป็นต้องก าหนดประเดน็การคดิหาค าตอบที่ชดัเจนว่าค าตอบนัน้มปีระเด็น
อะไร ตอ้งเขา้ใจอาการของปัญหา ในขัน้ตอนของการก าหนดประเดน็ปัญหา ผูบ้รหิารจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินการ ประกอบดว้ย  

1. พจิารณาปัจจยัแวดลอ้มของปัญหา  
2. วนิิจฉยัสาเหตุของปัญหา 
3. ก าหนดประเดน็ปัญหาทีจ่ะเป็นตอ้งตดัสนิใจแกไ้ข  
อ านาจ นาไชย (2542, หน้า 30) กล่าวว่า การคิดหาค าตอบเป็น

เสมือนหัวใจของการบริหารงานหรือการจดัการทัง้นี้ด้วยเหตุผลที่ว่า  ถ้าพิจารณาถึงการ
ด าเนินการทีจ่ะน าไปสู่วตัถุประสงคใ์ดๆขององคก์าร มกัจะเริม่ต้นตัง้แต่การก าหนดวตัถุประสงค์ 
ก าหนดนโยบายใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคน์ัน้ เลอืกสรรวถิทีางทีเ่หมาะทีสุ่ดรวมถงึการวางแผน 
การจดัองค์การ การหาบุคคลมาท างาน การสรรหาและจดัทรพัยากรทุกชนิดในการปฏบิตังิาน 
ตลอดจนควบคุมตรวจตราการปฏบิตังิานของแผนนัน้ ซึ่งทุกขัน้ตอนจะมกีระบวนการตดัสนิใจ
แฝงอยูต่ลอดเวลา 

ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2547, หน้า 50-52) กล่าวว่า เมื่อผู้บรหิาร
สามารถก าหนดปัญหาและกระบวนการคดิหาค าตอบได้ชดัเจนแลว้ โดยจะต้องมกีารกลัน่กรอง
ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาทัง้หมด เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับ สภาวะแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์การเพื่อค้นหาปัจจยัต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัญหาที่มรีะดบัความรุนแรง
แตกต่างกัน ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทัง้หมดจะถูกน ามาก าหนดเป็นทางเลือกเพื่อแก้ไข ปัญหา 
ทางเลอืกทีก่ าหนดในขัน้ตอนน้ีอาจมหีลายทางเลอืก เพื่อใหไ้ดค้ าตอบทีด่ทีีสุ่ด 
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วโิรจน์ สารรตันะ (2548, หน้า 54) กล่าวว่า การคดิหาค าตอบเป็นทัง้
ศาสตรแ์ละเป็นทัง้ศลิป์ เป็นทัง้มเีหตุผลและไม่มเีหตุผลเนื่องจากผู้ตดัสนิใจต่างมคีวามรูส้กึ  มี
ทศันคต ิมคี่านิยม และมอีารมณ์  

ดรกัเกอร์ (Drucker, 1973, p.233) กล่าวว่า การคิดหาค าตอบ เป็น
เสมอืนหวัใจของการบรหิารงานการตดัสนิใจที่ดจีะช่วยเพิ่มประสทิธภิาพของการบรหิารที่จะ
น าไปสู่การด าเนินงานในองคก์ารทีม่คีุณภาพมากยิง่ขึน้ 

ฮอย, และมสิเกล (Hoy, &  Miskel, 2001, p.621) กล่าวว่า การคิด
หาค าตอบ ในการคดิค าตอบได ้เป็นหน้าทีส่ าคญัของผูบ้รหิาร เพราะความส าเรจ็ในงานขึน้อยู่ว่า
ผูบ้รหิารจะคดิหาค าตอบเรื่องอะไร และมแีบบแผนการคดิหาค าตอบอยา่งไรทีจ่ะใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ 

สรุปได้ว่า การคิดหาค าตอบ มีบทบาทส าคัญในการท าให้การ
ด าเนินการต่างๆ  เกิดปัญหาหรืออุปสรรคน้อยที่สุด การคิดหาค าตอบที่ดีจะช่วยเพิ่ม
ประสทิธภิาพของการบรหิารทีจ่ะน าไปสู่การด าเนินงานในองคก์ารทีม่คีุณภาพมากยิง่ขึน้ 

4.4.3 ขอบข่ายของการคิดค าตอบได้ 
ศักดิช์ ัย  ภู่ เจริญ (2540, หน้า 2) กล่าวว่า กระบวนการคิดหา

ค าตอบ จะต้องรวบรวมทางเลอืกต่าง ๆ ตามลกัษณะของปัญหานัน้ออกมาหลายๆ ทาง เช่น 
ก าหนดทางเลอืกของการลงทุน ว่าจะลงทุนขนาดเลก็ ขนาดกลาง หรอืขนาดใหญ่ การก าหนด
ทางเลอืกต้องสอดคล้องกบัการก าหนดปัญหาและท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ของการแก้ปัญหา             
นัน้ ๆ  

สมคดิ บางโม (2552, หน้า 201) กล่าวถงึกระบวนการคดิหาค าตอบ 
ว่าเป็นกระบวนการทางวทิยาศาสตร ์6 กระบวนการ ดงันี้  

1. การหาข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่กระบวนการรวบรวม
ข่าวสารที่เป็นขอ้มูลต่างๆ จากสภาพแวดล้อมหรอืสิง่ที่เกี่ยวขอ้งกบัปัญหาน ามาวเิคราะห์เพื่อ
เป็นขอ้มลูส าหรบัการตดัสนิใจยิง่ขอ้มลูมากเท่าไรยิง่ดเีพราะจะท าใหก้ารตดัสนิใจถูกตอ้ง  

2. คาดคะเนผลทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต  
3. การพจิารณาแนวทางการปฏบิตัทิีจ่ะน าไปใชร้วมทัง้การคดิคน้หา

วธิกีารใหม่ๆเพื่อแก้ปัญหารวมทัง้การวเิคราะห์และประเมนิค่าส าหรบัแนวทางการปฏบิตันิัน้ๆ
ควรพจิารณาหาทางเลอืกไวห้ลายๆ ทาง  

4. เลือกทางปฏิบัติทางใดทางหนึ่ งจากแนวทางในการปฏิบัติที่
อาจจะเป็นไปไดห้ลายๆทางโดยเลอืกแนวทางทีจ่ะเกดิประโยชน์สงูสุดต่อหน่วยงาน  

5. ตดัสนิใจสัง่การใหป้ฏบิตั ิ 
6. วดัผลการปฏบิตั ิโดยน าไปเปรยีบเทยีบกบัการคาดคะเนไวต้ัง้แต่

เริม่ตน้ 
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ทอแรนซ์ (Terrance,1972, p.18) กล่าวว่า คิดค าตอบได้ เป็นการ
น าสมมตฐิานทีไ่ดใ้นขัน้ที ่3 มาท าการทดสอบเพื่อหาค าตอบทีช่่วยท าใหปั้ญหานัน้หมดไป 

วอลลาซ (Wallach,2002, p.18) กล่าวว่า คิดค าตอบได้ เป็นขัน้ที่
ความสบัสนไดผ้่านการเรยีบเรยีง จดัล าดบัและเชื่อมโยงความสมัพนัธต่์างๆ เขา้ดว้ยกนัแลว้ ท า
ให้เกิดแนวทาง มองเห็นทางในการแก้ปัญหา พบความสมัพันธ์ระหว่างข้อมูล ความรู้และ
แนวทางในการแกปั้ญหา สามารถก าหนดสมมตฐิานของปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ไซมอน (Simon, 1977, p.2) กล่าวว่า กระบวนการในการคิดหา
ค าตอบ ควรประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอน ดงันี้  

1. การศกึษาสภาวะแวดลอ้มต่างๆ เพื่อน ามาใชเ้ป็นขอ้มลูในการหา
ค าตอบ 

2. การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมอันเป็นข้อมูลนั ้น  เพื่อก าหนด
ทางเลอืกในการหาค าตอบเลอืกทางทีเ่หน็ว่าดทีีสุ่ด 

สรุปได้ว่า คิดค าตอบได้ หมายถึง การใช้กระบวนการในการ
พจิารณาเพื่อให้ได้ค าตอบหรอืผลของการแก้ไขปัญหาที่มปีระสทิธภิาพตรงตามความต้องการ 
สามารถวดัไดจ้าก 1) ใชส้ตเิพื่อพจิารณาหาค าตอบอย่างรอบคอบ 2) น าประสบการณ์ในอดตีมา
เป็นแนวทางในการคดิหาค าตอบ 3) เปิดโอกาสใหผ้ื่นเขา้มามสี่วนรว่มในการแกไ้ขปัญหาและหา
ค าตอบ 4) ประเมนิข้อมูลเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อสรุปหรอืค าตอบที่เชื่อถือได้ และ 5) ใช้ค าถาม
ประกอบในกระบวนการคดิเพื่อพฒันาค าตอบใหด้ยีิง่ขึน้ 

4.5 การวิพากษ์วิจารณ์ 
4.5.1 ความหมายของการวิพากษ์วิจารณ์ 

ป ร ะ ไพ พ ร รณ  ธ ง อิ น เน ต ร  (2542, ห น้ า  134) ก ล่ า ว ว่ า 
วพิากษ์วจิารณ์ หมายถงึ  ทฤษฎแีละหลกัการต่าง ๆ เป็นศาสตรท์ีเ่กี่ยวกบัแนวคดิทางจติวทิยา 
พฤตกิรรมมนุษย์ และแนวคดิเกี่ยวกบัหลกัธรรมในศาสนา สิง่เหล่านี้จะท าให้เกดิความรูค้วาม
เขา้ใจในมนุษย ์แลว้รูจ้กัน ามาปรบัใชอ้ยา่งมศีลิปะ เพื่อใหผ้กูมติรกบัผูอ้ื่นได ้

ม.ร.ว.สมพร สุทัศนีย์ (2542, หน้า 3) กล่าวว่า วิพากษ์วิจารณ์ 
หมายถงึ การตดิต่อเกี่ยวขอ้งกนัระหว่างบุคคล เพื่อใหเ้กดิความรกัใคร่ชอบพอความร่วมมอืรว่ม
ใจในการท ากจิกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย และด าเนินชวีติใหม้คีวามราบรืน่ 

อ านวย แสงสว่าง (2544, หน้า 99) กล่าวว่า วิพากษ์วิจารณ์ 
หมายถึง การแสวงหา เพื่อท าความเข้าใจ โดยการใช้ลกัษณะรูปแบบการ ติดต่อสมัพนัธ์กัน 
ระหว่างบุคคลเป็นผล ก่อให้เกดิความเชื่อมโยง เพื่อให้ได้ผลส าเรจ็ ตามเป้าหมายขององคก์าร 
ของแต่ละบุคคล ทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 

วจิติร อาวะกุล (2545, หน้า 25) กล่าวว่า วพิากษ์วจิารณ์ หมายถงึ 
การตดิต่อเกี่ยวขอ้งระหว่างมนุษยอ์นัจะเป็นสะพานทอดไปสู่การสรา้งมติร ชนะมติรและจูงใจคน
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รวมทัง้การสรา้งและพฒันาตนเองให้เป็นที่รูจ้กัรกัใคร่ ชอบพอแก่คนทัว่ไป ได้รบัการสนับสนุน
จากบุคคลหลายฝ่าย เป็นการสรา้งตนใหเ้ป็นคนดขีองสงัคม 

สุวทิย ์ มูลค า  (2547, หน้า 23) กล่าวว่า วพิากษ์วจิารณ์ หมายถึง 
เป็นขัน้ทีน่ าความคดิทีค่ดิไดข้องขัน้ที ่5 ซึง่ยงัไมม่ัน่ใจไปพสิจูน์ใหเ้หน็จรงิและถูกตอ้ง 

จุงส์ (Jungs, 1963, pp.10-11) กล่าวว่า วิพากษ์วิจารณ์ หมายถึง 
เป็นขัน้ที่ต้องใช้เวลา วิพากษ์วิจารณ์อย่างจรงิจงัต่อความคิดใหม่ที่คิดได้ แล้วพยายามจดั
ความคดินัน้ใหเ้ป็นรปูรา่ง เพื่อจะน าไปใชป้ระโยชน์หรอืใหม้นัท างานได ้

ฟลปิโป (Flippo, 1976, p. 36) กล่าวว่า  วพิากษ์วจิารณ์ หมายถึง 
พจิารณาผลดแีละผลเสยี ทีเ่กดิจากแนวทางแกปั้ญหาทีเ่ลอืกไว ้

มาร์ริเน อร์  (Marriner, 1977, p.14) กล่ าวว่ า  วิพ ากษ์ วิจารณ์ 
หมายถงึ การพจิารณา เทคนิคหรอืกลวธิทีีแ่สดงออกมานัน้ ใหเ้หน็ว่าน่าคดิ น่าสนใจ น่าตดิตาม 
มชีัน้เชงิยอกยอ้นหรอืตรงไปตรงมา องคป์ระกอบใดมคีุณค่าน่าชมเชย  

ดูบรนิ (Dubrin,1981, p.4) กล่าวว่า วพิากษ์วจิารณ์ หมายถึง และ
การปฏบิตัใินการน าความรูเ้กี่ยวกบัพฤตกิรรมของมนุษยม์าใช้ในการตดิต่อเกีย่วขอ้งกนั  เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคส์่วนตวัและส่วนรวม 

เบนตัน้ (Benton, 1998, p.325) กล่าวว่า วพิากษ์วจิารณ์ หมายถึง 
การศกึษาปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทัง้ในระดบับุคล  กลุ่ม  และองคก์ารทัง้ในเรื่องความขดัแยง้
และความรว่มมอื 

สรปุไดว้่า วพิากษ์วจิารณ์ หมายถงึ พจิารณาผลดแีละผลเสยี ทีเ่กดิ
จากแนวทางแก้ปัญหาทีเ่ลอืกไว้ เพื่อพจิารณาว่าผลของการตดัสนิใจนัน้ดหีรอืไม่ และควรแก้ไข
ปรบัปรงุในเรือ่งใดบา้ง 

4.5.2  ความส าคญัของการวิพากษ์วิจารณ์ 
รตัตกิรณ์  จงวศิาล (2545, หน้า 13) กล่าวว่า การไมว่พิากษ์วจิารณ์

ผูอ้ื่นจะก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อการบรหิาร 8 ประการ ดงันี้ คอื  
1. ท าใหเ้กดิความเขา้ใจ รกัใคร ่นบัถอื และศรทัธาซึง่กนัและกนั  
2. ท าใหเ้กดิความสามคัคใีนหมูค่ณะ  
3. ท าให้เกดิบรรยากาศแห่งความเป็นมติร เป็นกนัเอง และมคีวาม

อบอุ่นในการท างาน  
4. ท าใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจกนัท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ  
5. ท าใหทุ้กคนมคีวามสุขในการท างานและท างานเป็นทมี  
6. ท าใหทุ้กคนเกดิการเรยีนรู ้การพฒันา และมุง่มนัในการท างาน  
7. ท าใหล้ดความขดัแยง้ในองคก์าร  
8. ท าใหเ้กดิพลงักลุ่มผูท้ างานดว้ยกนั 
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วจิติร อาวะกุล (2545, หน้า 11) กล่าวว่า การไม่วพิากษ์วจิารณ์ต่อ
ผู้อื่นเป็นการสร้างมติรท าให้การคบหาสมาคมในหน่วยงานเป็นไปด้วยความราบรื่น  คือเป็น
กจิการงานส่วนตวัของบุคคลทีต่อ้งการสรา้งมนุษยสมัพนัธข์ึน้และตอ้งปฏบิตัอิยา่งสม ่าเสมอ  

 วิภ าพ ร  ม าพบ สุ ข  (2545, ห น้ า  15 - 16) ก ล่ าวว่ า  ก ารไม่
วพิากษ์วจิารณ์ผู้อื่นมคีวามส าคญัต่อบุคคลโดยตรงทัง้ในเรื่องส่วนตวัและส่วนรวม โดยเรื่อง
ส่วนตวัคอื การสรา้งความสมัพนัธ์ให้เกิดในครอบครวั เพราะครอบครวัเป็นสถาบนัแรกที่ช่วย
เสรมิสร้างให้บุคคลมีความอบอุ่น และสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข  คือการสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดกีบับุคคลนอกบ้าน ได้แก่ เพื่อนบ้าน เพื่อนร่วมงาน นายจ้าง ลูกจ้าง และ
บุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง 

กระทรวงศึกษาธิการ  (2547, หน้า 6) กล่าวว่า ความอดทนว่า 
ความอดทนเป็นธรรมทีม่คีวามส าคญัอย่างยิง่ เพราะการทีบุ่คคลจะกระท ากจิใด ๆ ที่จะประสบ
ผลส าเรจ็ไดด้ว้ยดนีัน้ จ าเป็นทีจ่ะต้องมคีวามอดทนเป็นพืน้ฐาน ดงันัน้ต้องฝึกฝนใหช้นิกบัความ
ยากล าบาก การอยู่ในสงัคม ไม่วพิากษ์วจิารณ์ผู้อื่น จงึเป็นเกราะป้องกนัไม่ให้บุคคลในสงัคม
พลาดพลัง้กระท าสิ่งใด ๆ ตามอ านาจของกิเลสความโกรธ ความโลภ ความหลง อันจะเป็น
แนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากตน้เหตุ 

 ธงชยั ประดบัชนานุรตัน์ (2552, หน้า 2) กล่าวถงึความส าคญัของ
การถูกวพิากษ์วจิารณ์ คอื ท าใหเ้กดิพลงัใจในการท างานใหด้ขีึน้ 

          4.5.3 ขอบข่ายของการวิพากษ์วิจารณ์ 
เทพนม  เมอืงแมน, และสวงิ สุวรรณ (2545, หน้า 57-63) กล่าวว่า 

องคป์ระกอบของการวพิากษ์วจิารณ์ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบทีค่วรค านึงถงึ 6 ประการ ดงันี้  
1. ความเป็นอสิระจากอคต ิเป็นการพจิารณาจากการท างานร่วมกนั 

โดยค านึงถึงทกัษะความสามารถ ศกัยภาพของบุคคล ไม่ควรมอีคตหิรอืไม่ควรค านึงถึงพวก
พอ้งการแขง่ขนัในเรือ่งส่วนตวัมากกว่าเรือ่งความสามารถ  

2. ไมม่กีารแบ่งชนชัน้วรรณะในองคก์าร  
3. การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่า

บุคคลมกีารเปลีย่นแปลงทีด่กีว่าเดมิ  
4. การสนบัสนุนในกลุ่ม คอื มลีกัษณะการท างานช่วยเหลอืซึง่กนั  
5. มคีวามรูส้กึว่าการท างานรว่มกนัทีด่ใีนองคก์รมคีวามส าคญั   
6. การติดต่อสื่อสารในลกัษณะเปิดเผย คอื สมาชกิในองค์กร หรอื

บุคคลทีท่ างานควรแสดงความคดิความรูส้กึอยา่งแทจ้รงิต่อกนั 
พิมพ์ใจ โอภานุรักษ์ธรรม (2545, หน้า  95) กล่าวว่า หลักการ

วพิากษ์วจิารณ์จะต้องผ่านขัน้ตอนและกระบวนการของการวเิคราะห์สาร วนิิจสาร และประเมนิ
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ค่าสาร ใหช้ดัเจนเสยีก่อนแลว้ จงึวจิารณ์แสดงความเหน็ออกมาอย่างมเีหตุมผีลใหน่้าคดิ น่าฟัง
และเป็นค าวจิารณ์ทีเ่ชื่อถอืได ้

วจิติร อาวะกุล (2545, หน้า 11) กล่าวว่า การลดพฤตกิรรมการไม่
วพิากษ์วจิารณ์ผู้อื่นเป็นการสรา้งมติรท าให้การคบหาสมาคมในหน่วยงานเป็นไปด้วยความ
ราบรื่น คอืเป็นกิจการงานส่วนตวัของบุคคลที่ต้องการสรา้งมนุษยสมัพนัธ์ขึ้นและต้องปฏบิตัิ
อย่างสม ่าเสมอ เหตุนี้ผู้บรหิารจงึจ าเป็นต้องศกึษาพฤตกิรรมของบุคคลในองค์การอย่างจรงิจงั 
ซึ่งท าให้เข้าใจสภาพของบุคคลได้อย่างชัดเจน เพราะสิ่งเหล่านี้ เป็นแนวทางในการพัฒนา
มอบหมายหน้าทีก่ารงานทีเ่หมาะสมกบัอุปนิสยัใจคอ ความรู ้ความสามารถของแต่ละบุคคล ซึง่
จะไมก่่อใหเ้กดิปัญหาในการบรหิารงาน 

บุญมัน่  ธนาศุภวัฒ น์  (2546, หน้า 150-151) กล่าวว่า การลด
พฤตกิรรมการวพิากษ์วจิารณ์ จะเกดิขึน้ไดต้้องอาศยัองคป์ระกอบของมนุษยสมัพนัธท์ีส่ าคญั 3 
ประการ คอื  

1. การเขา้ใจตนเอง เป็นลกัษณะการรูจ้กัตวัเองอย่างแท้จรงิว่าเป็น
ใคร มคีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์มากน้อยแค่ไหน ระดบัใด มจีุดแขง็คอืความ
เก่ง และจุดอ่อน คอืความไม่เก่งในดา้นใดบา้ง เรือ่งใดบา้ง การเขา้ใจตนเองท าใหบุ้คคลเกดิการ
รูจ้กัยอมรบัในคุณค่าของตนเอง นบัถอืตนเอง  

2. การเข้าใจบุคคลอื่น เป็นการเรียนรู้ธรรมชาติของคน ความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ความต้องการของบุคคล แรงจูงใจของบุคคล เมื่อเราต้องการไปติดต่อ
สมัพนัธก์บับุคคลใด เราต้องทราบก่อนว่าบุคคลนัน้ชื่อใด เป็นใคร มคีวามรูค้วามสามารถ ทกัษะ 
มปีระสบการณ์ทางดา้นใด อยู่ในระดบัใด ไม่ชอบสิง่ใด มคีุณลกัษณะทีเ่ด่นทางดา้นใดบ้าง เมื่อ
เราน าเอาขอ้มูลของบุคคลอื่นที่เราต้องการตดิต่อสมัพนัธม์าพจิารณาดูแล้ว เรามคีวามเขา้ใจใน
ตวัเขาอยา่งไร เรายอมรบัในตวัเขาไดม้ากน้อยแค่ไหน  

3. การเขา้ใจสิง่แวดล้อมเป็นการเรยีนรูธ้รรมชาตขิองสิง่แวดล้อมที่
อยู่รอบตวัเรา และบุคคลอื่นซึ่งมอีทิธพิลต่อการด าเนินชวีติประจ าวนั และมสี่วนสมัพนัธก์บัการ
เสรมิสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์สภาพเหตุการณ์สถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ในปัจจบุนัและในอนาคตลว้นแต่
มอีทิธพิลมาจากสิง่แวดลอ้มทัง้สิน้ สิง่แวดลอ้มต่าง ๆ  

ธงชัย ประดับชนานุรตัน์ (2552, หน้า 2) กล่าวว่า หากบุคคลใด
ตอ้งการจะวพิากษ์วจิารณ์การงานของเพื่อนรว่มงาน วธิทีีด่ทีีสุ่ดกค็อื  จงท างานของคุณเองใหด้ี
ขึน้กว่าเดมิ หรอื ใหด้กีว่าที่คนอื่น ๆ ที่อยู่ร่วมกบัคุณเคยท ามาหรอืก าลงัท าอยู่   เพราะนี่คอืวธิี
วพิากษ์วจิารณ์ผูอ้ื่นทีด่แีละมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด 

สุ เมธ   แสงนิ่ มนวล (2552, ห น้ า 15-18) กล่ าวว่ า  สิ่งที่ ควร
หลกีเลีย่งในการวพิากษ์วจิารณ์ คอื ไม่พดูถงึบุคคลทีส่ามในทางทีไ่ม่ดลีบัหลงั หากบุคคลทีท่่าน
พูดถงึในทางที่ไม่ด ีทราบว่าท่านพูดถึงเขาอย่างไรลบัหลงั บุคคลท่านนัน้ย่อมไม่ไว้วางใจท่าน
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อกีต่อไป และอาจบอกคนอื่นต่อว่าท่านเป็นคนที่ไม่น่าไว้ใจ หรอืแม้แต่คนที่ท่านไปพูดนินทา
ดว้ย กอ็าจระแวดระวงัท่าน เพราะคดิว่าท่านอาจท ากบัเขาเฉกเช่นเดยีวกบัทีท่่านท ากบัคนอื่น 

วอลลาซ (Wallach, 2002, p.185) กล่าวว่า สิง่ทีต่อ้งพจิารณาในการ
วจิารณ์ ประกอบดว้ยแนวคดิ 4 ประการ ดงันี้ 

1. ตัง้วตัถุประสงคว์่าจะพดูวจิารณ์อยา่งไร 
2. มเีหตุผลประกอบความคดิ การเเสดงความคดิเหน็โดยปราศจาก

อคต ิ
3. การพดูวจิารณ์อยา่งสรา้งสรรค ์
4. วางโครงเรื่องว่าจะพูดวิจารณ์อย่างไร ควรใช้ถ้อยค าสุภาพ 

กะทดัรดั ชดัเจน ยกตวัอยา่งประกอบการอธบิายได้ 
สรปุไดว้่า วพิากษ์วจิารณ์ หมายถงึ พจิารณาผลดแีละผลเสยี ทีเ่กดิ

จากแนวทางแก้ปัญหาทีเ่ลอืกไว้ เพื่อพจิารณาว่าผลของการตดัสนิใจนัน้ดหีรอืไม่ และควรแก้ไข
ปรบัปรุงในเรื่องใดบ้าง สามารถวดัได้จาก 1) มกีารพสิูจน์ความจรงิและด าเนินการทดสอบจน
เป็นที่แน่ใจแล้ว 2) การวพิากษ์วจิารณ์อย่างสมเหตุสมผล 3) วพิากษ์วจิารณ์โดยอ้างองิขอ้มูล 
หรือมีหลักฐานยืนยัน  4) พิสูจน์ความจริงว่าข้อมูลที่ได้มีความน่าเชื่อถือต่อการน าไป
วพิากษ์วจิารณ์ และ 5) ประเมนิผลหลงัจากการวพิากษ์วจิารณ์ เพื่อน าไปพฒันาปรบัปรุงให้ดี
ยิง่ขึน้   
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. งานวิจยัในประเทศ 
 คต ิ หงส์วไิล (2540, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาวจิยัภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีน
มธัยมศึกษาและผู้บรหิารองค์การธุรกิจเอกชน การให้บรกิาร เขตการศึกษา 5 ผลการศึกษา
พบว่า ภาวะผูน้ าของผู้บรหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่และภาวะผูน้ าดา้นทกัษะการเป็น
ผูน้ าอยูใ่นล าดบัสงูสุด ดา้นการสรา้งบารมอียู่ในระดบัสงู เช่นเดยีวกนัและภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร
โรงเรยีนมธัยมศึกษาและผู้บรหิารองค์การธุรกิจเอกชน โดยภาพรวมแตกต่างกัน และเมื่อ
พจิารณาในแต่ละองค์ประกอบย่อย ๆ มคีวามแตกต่างกนัแปดองค์ประกอบ คอื ความจ าเป็น
พื้นฐาน การท าใจว่างเปล่า กระบวนการใช้ทรพัยากร การมองการณ์ไกล มหีลกัการ หลกัการ
ท างาน ความมุง่ประสงค ์การวางแผนการบรหิารคนและความรกัสถาบนั 
 อนิทรน้อย มะลชิยัวงศ์ (2540, บทคดัย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าปรวิรรตของผูบ้รหิาร
ดเีด่น โรงเรยีนประถมศกึษา ส านักงานการประถมศกึษาจงัหวดัล าพูน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะ
ผู้น าปรวิรรตของผู้บรหิารดเีด่น โรงเรยีนประถมศึกษา ส านักงานประถมศกึษา จงัหวดัล าพูน 
อยู่ในระดบัสูง นัน่คอื เป็นผู้ที่มคีวามเชื่อมัน่ ยอมรบัในศกัยภาพบุคลากรสูง โดยการให้อสิระ
และยอมรบัความคดิเหน็ของบุคลากร คดิหาค าตอบได ้ยอมรบัการวพิากษ์วจิารณ์ เปิดโอกาส
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ให้บุคลารกเป็นผู้รเิริม่งานเอง และคอยอ านวยการความสะดวกแก่บุคลากรอย่างเต็มที่ เปิด
โอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจสูง โดยการใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการบรหิารการ
วางแผน ใหอ้ านาจการตดัสนิใจแก่บุคลากรและสนบัสนุน ส่งเสรมิใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็
อย่างเตม็ที ่และเป็นผู้เหน็ความส าคญัในการท างานร่วมกนัดว้ยการใชก้ระบวนการสูง โดยการ
สร้างบรรยากาศ ร่วมมอืร่วมใจ เคารพรกัใคร่ สามคัคี และรบัฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
ระหว่างบุคคลกบัผูบ้รหิาร และบุคคลกบับุคคลดว้ยกนั นอกจากนัน้ บุคคลยงัเชื่อว่า ถ้าผูบ้รหิาร
พฒันาในเรือ่งวสิยัทศัน์ใหก้วา้งไกล กลา้ตดัสนิใจ และเป็นผูม้มีนุษยสมัพนัธท์ีด่เีพิม่ขึน้ โรงเรยีน
จะกา้วหน้ายิง่กว่านี้ 
 วรนิธร กาญจนระวกุีล (2541, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความสอดคลอ้งระหว่างแบบ
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของผู้บรหิารโรงเรยีน กบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของครใูน
โรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัส านักงานประถมศกึษา จงัหวดัสุพรรณบุร ีพบว่า ผูบ้รหิารโรงเรยีน
ขนาดเลก็ และขนาดกลาง ใช้แบบภาวะผู้น าแบบให้มสี่วนร่วม (participating) มากที่สุด ส่วน
ผูบ้รหิารโรงเรยีนขนาดใหญ่ใช้แบบภาวะผูน้ าแบบการขายความคดิ (selling) มากทีสุ่ด ส าหรบั
ครูโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเลก็และขนาดกลางมวีุฒภิาวะอยู่ในระดบัปานกลาง (M3) ส่วน
ครใูหญ่โรงเรยีนประถมศกึษาขนาดใหญ่มรีะดบัวุฒภิาวะอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง (M3/4) รปูแบบ
ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีนไมม่คีวามสอดคลอ้งกบัระดบัวุฒภิาวะของคร ูมคีวามสมัพนัธก์นั
กบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของคร ูอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

  สายณัห์  มามไีชย (2543, บทคดัย่อ) ได้ท าการการวจิยัเพื่อศึกษาทกัษะการ
บรหิารงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัส านักงานการประถมศกึษาจงัหวดัจนัทบุร ี
ผลการวจิยั พบว่า ทกัษะการบรหิารงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษาในดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ความคดิสรา้งสรรค์ การคดิรวบรวมขอ้มลู โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก จ าแนกตาม 
ต าแหน่งไม่แตกต่างกนัประสบการณ์และขนาดของโรงเรยีนมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติ โดยโรงเรยีนขนาดใหญ่สูงกว่าโรงเรยีนขนาดเล็ก และโรงเรยีนขนาดกลาง สูงกว่า
โรงเรยีนขนาดเลก็ 

 กิติชยั รุจมิงคล (2544, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ทกัษะการบรหิารงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนและประสทิธผิลของโรงเรยีนเอกชนเขตการศกึษา12 
ผลการศกึษา พบว่า ทกัษะการบรหิารโรงเรยีน อยู่ในระดบัมาก และผู้บรหิารที่มปีระสบการณ์
ต่างกนั มทีกัษะการบรหิารงานไม่แตกต่างกนั ส่วนโรงเรยีนต่างประเภทกนั และในระดบัชัน้
สูงสุดที่โรงเรยีนเปิดสอนต่างกนั จะมทีกัษะการบรหิารต่างกนั และทกัษะการบรหิารงานของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสทิธภิาพของโรงเรยีนเอกชน 

2. งานวิจยัต่างประเทศ 
สโลน (Slone,  1983,  p. 36 - A)  ได้ติดตามผลการปฏิบตัิงานของผู้บรหิาร

โรงเรยีนแห่งรฐัไมอามี่  ซึ่งผ่านการอบรมระยะสัน้ โดยการพิจารณาความรูท้ี่ได้รบัทศันคติที่
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ปรากฏ และการปฏิบตัิงานอย่างเปรยีบเทยีบกบักลุ่มตวัอย่างอีกกลุ่มหนึ่ง  ซึ่งไม่ได้ผ่านการ
อบรมได้รบัความรูใ้นเรื่องการปฏบิตังิานมากขึน้ และมทีศันคติเปลี่ยนแปลงไปในทางบวกซึ่ง
ส่งผลส าเรจ็ในการท างาน รวมทัง้มทีกัษะในการปฏบิตัิงานเฉพาะอย่าง และสามารถน าไปใช้
อย่างได้ผล ส่วนกลุ่มผู้บรหิารโรงเรยีนที่ได้รบัการส่งเสรมิให้ศึกษาสาระของการอบรมด้วย
ตนเอง  มแีนวโน้มทีจ่ะไดร้บัความรูเ้ปลี่ยนแปลงทศันคต ิและมทีกัษะการปฏบิตังิานเฉพาะอยา่ง
น้อยกว่าผูบ้รหิารทีผ่่านการฝึกอบรมโดยเฉพาะ 

ฮุง ไว (Hung Wai, 1994, abstract) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า
ของผู้บรหิารกบัการรบัรูข้องคร ูการศกึษานี้เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารในดา้นการสรา้งบารม ีการสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้เชาวปั์ญญา และการค านึงถงึ
เอกบุคคล กบัการรบัรูข้องครใูนดา้นวชิาชพีคร ูบทบาททางสงัคม การกระตุ้นเชาวปั์ญญา และ
การบรหิารตนเอง ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ คร ู385 คน ผูบ้รหิารโรงเรยีน 25 คน ในโรงเรยีน
มธัยมศึกษา 25 แห่ง ผลการวจิยัพบว่า เมื่อผู้บรหิารได้รบัการยอมรบัจากครูในฐานะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ครมูแีนวโน้มทีจ่ะมกีารรบัรูท้ีด่ขี ึน้ ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมผีล 
อย่างมนีัยส าคญัต่อการรบัรูข้องคร ูบารมขีองผู้บรหิารมผีลอย่างมนีัยส าคญัต่อวชิาชพีครู และ
การรบัรูต้นเอง ในขณะที่ความเอาใจใส่ของผู้บรหิารที่มเีอกลกัษณ์เฉพาะตัว คอื ตัวบ่งชี้ที่มี
แรงผลกัดนัต่ออนาคต ในเรื่องของการรบัรูฐ้านะทางสงัคมและการบรหิารตนเองของคร ูยิง่ไป
กว่านัน้ ประสบการณ์ในการบรหิารงานของครูมผีลต่อความภาคภูมใิจในวชิาชพีครู ในขณะที่
อายุของครมูผีลทีเ่อื้อต่อลกัษณะส่วนบุคคลของคร ูโดยสรปุประสบการณ์ในการบรหิาร อาย ุวุฒิ
การศกึษา ขนาดของโรงเรยีน และต าแหน่งของครใูนปัจจุบนัมผีลต่อการบรหิารจดัการตนเอง
ของคร ูส่วนภาพรวมและรายดา้นไมส่มัพนัธก์นั 

เลธ์วูด, เฟอร์นันเดช, และแจนซิ (Leithwood, Fernandez, & Jantzi, 1994, 
pp.36-61) ได้ศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความผูกพนัต่อการเปลี่ยนแปลง
ของคร ูโรงเรยีนมธัยมศกึษาในออนตารโิอ ประเทศแคนาดา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อการเปลีย่นแปลงของครู 

 ธิลลอทสัน (Thillotson, 1996, p.187) ได้ศึกษาวิจยัเรื่องการวิเคราะห์ทักษะ
ทางเทคนิค  ทกัษะทางมนุษยสมัพนัธ์ และทกัษะทางความคดิรวบยอดของนักศกึษาสาขาการ
บ ริห ารการศึกษ าระดับ สู งขอ ง Texas Association of College and University Student 
Personal Administration (TACUSPA) ไดศ้กึษาล าดบัความส าคญัของทกัษะทัง้ 3 ตามทฤษฎี
ของแคทซ์จากนักศึกษาวิชาการบรหิารระดบัสูง พบว่าทกัษะที่มคีวามส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ทกัษะทางมนุษย ์ซึง่ประกอบดว้ยทกัษะดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  ทกัษะดา้นการ
จดัการองคก์าร  ทกัษะดา้นการตดิต่อสื่อสาร  ทกัษะดา้นการอ านวยการ ทีจ่ าเป็นในการท างาน 
รองลงมา ไดแ้ก่ ทกัษะทางความคดิรวบยอด และทกัษะทางเทคนิควธิตีามล าดบั 
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 โกล์ดสมทิซ์ (Goldsmith, 2005, abstract) ได้ศกึษา ภาวะผู้น าเพื่อสรา้งสรรค์
การเรยีนรู้ในโรงเรยีน การศึกษารูปแบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม การศึกษานี้ เพื่อส ารวจ
ความสมัพนัธ์ระหว่างรปูแบบภาวะผู้น าแบบมสี่วนร่วมของผู้บรหิารกบัการรบัรูข้องหวัหน้างาน 
และคณะกรรมการการศึกษาที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ และสถานการณ์ การเรียนรู้ใน
โรงเรยีน ใชบ้ทความเกีย่วกบัภาวะผูน้ าของ โบลแ์มน (Bolman) และดลี (Deal) ประเมนิรปูแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และใช้แบบสอบถามการเรียนรู้แบบศูนย์กลางของแบรดฟอร์ด 
(Bradford) วดัการเรยีนรูแ้บบศูนยก์ลางของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้รหิาร
จ านวน 277 คน หวัหน้างานจ านวน 202 คน และคณะกรรมการสถานศึกษาจ านวน 205 คน 
ผลการวิจยัพบว่า การรบัรู้ถึงรูปแบบภาวะผู้น ามีผลอย่างมากต่อความคิดสร้างสรรค์ และ
สถานการณ์การเรยีนรูใ้นโรงเรยีน. 
  สรุปได้ว่า จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบั
กระบวนการคิดสร้างสรรค์ในสถานศึกษาของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเพื่อน าขอ้มลูที่ไดไ้ปใช้ในการหาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะน า
การเปลี่ยนแปลงว่ามคีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการคดิสรา้งสรรค์ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคญั
ของผูน้ าในลกัษณะน้ีอย่างไร ขอ้มลูทีไ่ดจ้ะมปีระโยชน์ต่อการปรบัปรุง และพฒันา กระบวนการ
ปรบัพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา ให้มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดียิง่ขึ้น เพื่อให้
สถานศกึษากา้วทนัต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในยคุปัจจบุนั 
 


