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บทคัดย่อ 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาระดับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร  

(2) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าของบุคลากร (3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร (4) เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   

 การวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

กับภาวะผู้น าของบุคลากร ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 80 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 

ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะ

ผู้น าของบุคลากร กลุ่มเป้าหมายจ านวนทั้งหมด 8 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร 2 คน บุคลากรสาย

วิชาการ 2 คน บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน (หัวหน้างาน) และผู้น าองค์กรนิสิต  2 คน โดยวิธีการ

สัมภาษณ ์วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปผลเชิงพรรณนา 

 ผลการวิจัย พบว่า (1) แนวทางการพัฒนาผู้น าของบุคลากรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

(2) ภาวะผู้น าของบุคลากรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก (3) ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการ

พัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า (3.1) ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ มีความสัมพันธ์กับด้าน

การมีวิสัยทัศน์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (3.2) ด้านการหาดิน 

มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (3.3) ด้านการรดน้ าพรวนดิน มี

ความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วน
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ร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่

เหมาะสม (3.4) ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผล

การปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (3.5) ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มี

ความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วน

ร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่

เหมาะสม 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were 1) to investigate the level of the guidelines for 

leadership development of the personnel, 2) to study the level of leadership of the 

personnel, 3) to analyze the relationship between the guidelines for leadership 

development and the leadership of the personnel; and 4) to find useful suggestions for 

leadership development of the personnel of Faculty of Engineering, Mahasarakham 

University. 

 The research was divided into 2 phases. The study of phase 1 focused on 

analyzing the relationship between the guidelines for leadership development and  

the leadership of the personnel. The samples were eighty personnel of the Faculty of 

Engineering, Mahasarakham University. The instrument was a 5-point-rating scale 

questionnaire. The research statistics used were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and Pearson's simple correlation coefficient. The study of phase 2 focused on 

investigating the guidelines for personnel leadership development. The target population 

consisted of eight participants: two members of executive staff, two members of 

academic staff, two members of supportive staff (heads) and two leaders of the Student 

Affairs, Faculty of Engineering, Mahasarakham University. The data was collected by 

interviewing. Content analysis and descriptive conclusion were employed for the study.   
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 The research results showed that 1) the overall guideline for leadership 

development of the personnel was at a high level. 2) The overall leadership of the 

personnel was at a high level. 3) The guidelines for leadership development were 

significantly related to the leadership of the personnel at the .05 level. The five high 

items of the relationships consisted of 3.1) finding seed (investigating a suitable role 

model of leadership) was related to vision, intellectual stimulation and a suitable role 

model; 3.2) finding rich soil (copying the assigned suitable role model of leadership) was 

related to vision and intellectual stimulation; 3.3) watering and improving soil (regular 

practice) was related to vision, expectation of the performance, participative 

management, intellectual stimulation, individualized  consideration and a suitable role 

model; 3.4) pest control (eliminating the problems of obstacles) was related to 

expectation of the performance, participative management, intellectual stimulation, 

individualized  consideration and a suitable role model; and 3.5) new species 

development (long-life learning) was related to vision, expectation of the performance, 

participative management, intellectual stimulation,  individualized  consideration and  

a suitable role model. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 องค์การทุกองค์การย่อมมีวัตถุประสงค์หลักเหมือนกัน คือ การปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และ
ความส าเร็จขององค์การนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเฉพาะตัวที่แตกต่างกัน  
(พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง, 2554. น. 41) ผู้น าเป็นบุคคลที่มีความสามารถในการที่จะท าให้องค์การด าเนิน
ไปอย่างก้าวหน้า และบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและการกระท าของผู้อ่ืน เป็นผู้ที่มี
วิสัยทัศน์ จะต้องวิเคราะห์ตัดสินใจโดยมองจากภาพรวมทั้งหมด ปฏิบัติโดยเอากายเอาใจและสมองเข้า
สัมผัส (วิภาดา คุปตานนท์, 2544, น. 237) รวมถึงเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า 
และบรรลุผลส าเร็จได้โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ผู้น าคือบุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
(รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551, น. 39) และในการเป็นผู้น าได้นั้นจะต้องมีภาวะผู้น า ซึ่งเป็นวิธี 
กระบวนการในการกระตุ้น โน้มน้าว หรืออ านวยความสะดวกผู้ร่วมงานเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ของ
องค์การตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
 ภาวะผู้น าหากมีในบุคคลใดแล้ว จะท าให้ผู้อ่ืนอยากท าตามโดยสมัครใจ ไม่จ าเป็นต้องสั่งการ 
เพราะความเป็นผู้น าไม่ได้มาจากการอุปโลกน์ หรือแต่งตั้งตนเอง แต่ต้องเกิดจากการที่มีคนอ่ืนที่เขารู้สึก
ว่าเราเป็นผู้น า ดังนั้นคุณสมบัติของภาวะผู้น าที่ยั่งยืน ได้แก่ ความรู้สึกผิดชอบ รู้ควรไม่ควร โดยมี
คุณธรรม จริยธรรมเป็นเครื่องควบคุมผู้น า ความเป็นผู้ยึดมั่นในหลักการ มีระบบการคิดและการบริหารที่
มีวิสัยทัศน์  จะต้องคิดแบบทีละก้าวแต่ต้องคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จักคาดคะเน  การรู้จักหาความรู้
และพ่ึงพาความรู้ทางวิชาการอย่างแท้จริง (อานันท์ ปันยารชุน, 2540. น. 37-39) ภาวะผู้น ามีทั้งสิ่งที่
ติดตามตัวมา หรือเรียกว่า “แวว” สิ่งที่มาจากสิ่งแวดล้อม หรือสถานการณ์ ที่ค่อย ๆ ปั้นปรุงแต่งขึ้นมา 
และสิ่งที่เกิดจากการฝึกอบรมอย่างเป็นกิจจะลักษณะ ภาวะผู้น าของผู้น าไทยน่าจะมีคุณลักษณะ 5 
ประการเป็นส่วนประกอบ คือ สภาพจิตใจมั่นคง มีความเมตตากรุณา มีเจตคติมุ่งไปข้างหน้าสร้างสรรค์
ทางแก้ไขปัญหา มีความสามารถทางการพูดและการแสดงออก เอาจริงเอาจังและมีผลงาน (ไพบูลย์ 
วัฒนศิริธรรม, 2540, น. 96) ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นการที่บุคคลสามารถใช้อิทธิพล ความสามารถ 
เพ่ือจูงใจ โน้มน้าว ให้บุคคลหรือกลุ่มด าเนินงานหรือปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการของตนด้วย
ความยินดี เต็มใจ ที่จะให้ความร่วมมือ ประสานงานร่วมกันด้วยดีเพ่ือน าไปสู่การบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ร่วมกัน ภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็นกับบุคคลทุก ๆ ระดับ ไม่ใช่
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เน้นเฉพาะผู้บริหารหรือหัวหน้างานเท่านั้น บุคลากร ผู้ปฏิบัติงานหรือลูกน้องในทุกระดับก็จะต้องถูก
สร้างให้มีภาวะผู้น าด้วยเช่นกัน (จีระ หงส์ลดารมภ์, 2546, น. 58) 
 ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น าจึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ องค์การทุกองค์การ
รวมถึงสถาบันการศึกษา จึงต้องปรับตัวโดยการน าแนวทางการบริหารสมัยใหม่และภาวะผู้น ามาปรับใช้
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งจะส่งผลให้องค์การอยู่รอดตลอดจนให้มีความเจริญก้าวหน้า
และสามารถแข่งขันกับนานาชาติได้ หากพิจารณาถึงบริบทในยุคการเปลี่ยนแปลงที่เป็นพลวัตเช่นนี้ 
องค์การจะต้องมีการบริหารจัดการที่ดี ต้องอาศัยความมีภาวะผู้น าที่ เหมาะสม เท่าทันกับการ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงการใช้องค์ความรู้ในด้านการบริหารที่สามารถก าหนดทิศทางการบริหารที่ยืดหยุ่น
และปรับเปลี่ยนไปตามแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม อาทิ การบริหารจัดการ จะเน้นการ
วางแผนจัดระเบียบการควบคุม การรักษาระบบและโครงสร้าง ในขณะที่ภาวะผู้น าจะต้องสามารถมุ่ง
สร้างสิ่งใหม่ใหม่ให้เกิดนวัตกรรมการพัฒนาปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา (ณัฐภรณ์ เอกนราจินดาวัฒน์, 
ม.ป.ป., น. 154) 
 คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เป็นสถาบันการศึกษาซึ่งมีหน้าที่จัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา โดยไม่เป็นส่วนราชการ มีหน้าที่จัดการศึกษาท านองเดียวกับคณะฯ ด าเนินงานใน
รูปแบบการบริหารที่เน้นความคล่องตัว มีประสิทธิภาพและพ่ึงตนเองให้มากที่สุด (รายงานประจ าปี คณะ
วิศวกรรมศาสตร์, 2561, น. 2) โดยมียุทธศาสตร์การพัฒนา ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาการผลิต
บัณฑิตที่มีคุณภาพภายใต้การจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรที่ทันสมัยตามเกณฑ์คุณภาพ และ
มาตรฐานของชาติและสากล ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาการวิจัยและสร้างสรรค์เพ่ือสร้างองค์ความรู้และ
นวัตกรรมที่สร้างคุณค่าทางวิชาการและมูลค่าเพ่ิมให้กับชุมชนและสังคม ยุทธศาสตร์ที่ 3 เป็นศูนย์กลาง
แห่งการเรียนรู้และบริการวิชาการแก่สังคม ยุทธศาสตร์ที่ 4 อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียม ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่นในฐานะทุนทางวัฒนธรรมที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์
ต่อสังคม ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ และยกระดับการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัยตามหลักธรรมาภิบาล ยุทธศาสตร์ที่ 6 ส่งเสริมภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยให้ได้รับการ
ยอมรับและพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยในระดับสากล ยุทธศาสตร์ที่ 7 พัฒนาสู่มหาวิทยาลัยสีเขียวและรักษ์
สิ่งแวดล้อม 
 ในการบริหารงานของคณะวิศวกรรมศาสตร์พบว่าบุคลากรภายในองค์การ เป็นฟันเฟืองในการ
ขับเคลื่อนองค์การสู่ความส าเร็จ ถ้าบุคลากรมีภาวะผู้น าที่ดีย่อมตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ดี ซึ่งจะส่งผล
ต่อการพัฒนาการศึกษาและพัฒนาบุคคลากรในองค์การ ดังนั้น ผู้ที่มีภาวะผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีทั้งศาสตร์และ
ศิลปะในการบริหารงาน บริหารคน บริหารเวลา เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพเข้าสู่สากล ซึ่งจากการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของผู้วิจัยพบว่ายังพบปัญหาทั้งในด้านการตัดสินใจ การสื่อสาร การท างานแบบมีส่วน
ร่วม การท างานร่วมกันเป็นทีม เป็นต้น ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าหากมีการน าแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า มาปรับใช้
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กับบุคลากรภายในคณะฯ เพ่ือหวังให้บุคลากรมีภาวะความเป็นผู้น า ใช้ภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ต่าง ๆ  และใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์ มีความสามารถในการโน้มน้าว สื่อสาร เปลี่ยนแปลง
การกระท าของทีมงานในองค์การให้มีความเต็มใจ ที่จะให้ความร่วมมือ ประสานงานร่วมกันด้วยดี จะท าให้
สามารถช่วยกันท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ 
 ด้วยเหตุผลและความส าคัญของภาวะผู้น าดังที่ได้กล่าวมา ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามตามแบบของภาวะผู้น า 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรและองค์การในภาพรวม ผลงานวิจัยในครั้งนี้จะเป็นข้อมูลที่
มีประโยชน์ยิ่งส าหรับผู้บริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานร่วมกันอัน น าไปสู่การพัฒนาองค์การ พัฒนาตนเองให้
มีคุณภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดสืบไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
 1.2.2  เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 1.2.4  เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 1.3.1  ระดับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม อยู่ในระดับมาก 
 1.3.2  ระดับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามอยู่ในระดับมาก 
 1.3.3  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ ด้านการหาดิน ด้านการรดน้ าพรวนดิน 
ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืชและด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่  ส่งผลต่อภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการเป็น
แบบอย่างทีเ่หมาะสม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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1.4  ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
   1.4.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะ
ผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากแนวคิด 
ทฤษฎีของ ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, น. 121 - 124) เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 5 
ด้าน ได้แก่ ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ ด้านการหาดิน ด้านการรดน้ าพรวนดิน ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช
และด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ และภาวะผู้น า (พีรภัทร ธนาภัทรไพโรจน์, 2557, น. 10, ธัญวรัตน์
ชนก ตะโสธร 2557, น. 94-95, ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory of Leadership, n.d., 
อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, น. 238, House and Mitchell, 1978, Bass, 1991 (อ้างถึง
ใน สัมมา รธนิธย์, 2553, น. 93-94) ได้ภาวะความเป็นผู้น า 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการ
คาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
  1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
    1.4.2.1 วิจัยเชิงปริมาณ 
      1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  บุคลากรที่สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 99 คน  
      2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973, p. 737) ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง 80 คน ประกอบด้วยบุคลากรสายวิชาการ 48 คน บุคลากรสายสนับสนุน 32 คน 
    1.4.2.2 วิจัยเชิงคุณภาพ 
    ประชากรกลุ่มเป้าหมายจ านวนทั้งหมด 8 คน ได้แก่ ผู้บริหาร 2 คน สายวิชาการ 2 คน 
สายสนับสนุน 2 คน (หัวหน้างาน) และผู้น าองค์กรนิสิต 2 คน  
  1.4.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
      1.4.3.1 ตัวแปรอิสระ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 5 ด้าน ได้แก ่ 
       1) ด้านการหาเมล็ดพันธุ์  
       2) ด้านการหาดิน  
       3) ด้านการรดน้ าพรวนดิน  
       4) ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช 
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       5) ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 
    1.4.3.2 ตัวแปรตาม ภาวะผู้น า 6 ด้าน ได้แก่ 
         1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
         2) ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 
         3) ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
         4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
      5) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
      6) การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม   
  1.4.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
     ด าเนินการระหว่าง เดือนธันวาคม 2562 – เดือนกุมภาพันธ์ 2563 
  1.4.5 ขอบเขตด้ำนพื้นที ่ 
  คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 “ผู้น า” หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับ ยกย่อง เชื่อถือไว้วางใจจากบุคคลอ่ืน หรือได้รับการแต่งตั้ง 
ให้มาด าเนินกิจกรรมต่าง  ๆภายในกลุ่ม เพ่ือให้บรรลุตามเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 “ภาวะผู้น า “หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นปัจเจกบุคคลแสดงออกเมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน ซึ่งมีอิทธิพล
ท าให้คนอ่ืนเชื่อฟังปฏิบัติตาม และให้ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกนั้นเป็นการชักจูงโน้มน้าวสร้างความประทับใจ ไม่ใช่โดย 
การบีบบังคับหรือขู่เข็ญ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยมี 6 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง มีความสามารถในการก าหนดอนาคตที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม มี
การตัดสินใจที่รวดเร็วและถูกต้อง มีความสามารถในการยืดหยุ่นที่ดี ปรับเปลี่ยนและเผชิญทุกสถานการณ์หรือ
การเปลี่ยนแปลง มีความริเริ่มสร้างสรรค์และมีสิ่งใหม่ ๆ ที่ดีให้กับองค์กร มีความสามารถในการสื่อสารและ
ถ่ายทอดความคิดและการปฏิบัติให้ผู้ร่วมงานเข้าใจ รับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรในอนาคตได้และมีคุณธรรม 
จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การและสังคม 
  2. ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน หมายถึง มีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศเหนือ
คู่แข่ง มีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน วิธีการของอนาคต
องค์การอย่างล้ าสมัย มีการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่ท้าทาย ทั้งระยะเวลา วิธีการและผลลัพธ์หรือทุก  ๆ
ด้าน สามารถกระตุ้น สร้างแรงจูงใจของทีมงานไปสู่จุดหมายปลายทางเดียวกันและเป็นหนึ่งเดียวและสามารถ
สร้างความส าเร็จให้กับองค์การอย่างเป็นรูปธรรมเด่นชัดและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
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  3. ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม หมายถึง สามารถสร้างทีมงานท างานเป็นหนึ่งเดียวหรือเป็น
หมู่คณะ สร้างความเสมอภาค ทุกคนมีความส าคัญในการปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและเป็นมิตรซึ่งกันและกัน 
เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระและรับฟัง มีการน าไปใช้
จริง การท างานไม่มีการปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวก เพราะถือว่าทุกคนเป็นหุ้นส่วนความส าเร็จ เปิดโอกาส
ให้ทุกคนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมินและรับผลลัพธ์การมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกันและมีการประชุมหารือเพ่ือ
รับฟังความคิดเห็นและการตัดสินใจของผู้ร่วมงานก่อนลงมือปฏิบัติเสมอและยึดมติของที่ประชุมในการท างาน 
  4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง มีการก าหนดมาตรฐานในการท างานที่สามารถกระตุ้น
ความสามารถทางปัญญาได้อย่างเต็มศักยภาพ การกระตุ้นทางปัญญาให้ตระหนักถึงเป้าหมาย จุดมุ่งหมายของ
องค์การ การให้รู้จักการเผชิญปัญหา การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาหลังปัญหาด้วยสติปัญญา ด้วยหลักของ
เหตุและผล การกระตุ้นทักษะทางปัญญาให้มีความเชื่อมั่นที่มีต่อตนเอง ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติ
สามารถสร้างความส าเร็จด้วยกันได้และทักษะทางปัญญาที่สามารถค้นหาข้อเท็จจริง ความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์และสังเคราะห์สภาพแวดล้อมได้อย่างมีเหตุและผล 
  5. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง มีความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างใน
สรีระและจิตใจระหว่างบุคคลแต่ละบุคคล เช่น รูปร่างใหญ่เล็ก เพศชายหญิง ความหาญกล้า การรักสวยงาม มี
การค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความถนัดและศักยภาพที่แตกต่างของแต่ละบุคคล การค านึงถึง
สภาพแวดล้อมของแต่ละคนว่ามีความแตกต่าง เช่น การมีครอบครัวหรือโสด การมีลูกหรือไม่มีลูก เป็นต้น การ
ค านึงถึงความพร้อมหรือไม่พร้อม ความสมบูรณ์หรือไม่สมบูรณ์ของคนมีความแตกต่างกัน เช่น ฐานะทาง
การเงิน ต าแหน่ง ระยะการเดินทางและการค านึงถึงแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน การกล่าว
ยกย่องชมเชย การมีรางวัล การให้โอกาส การห่วงใยให้ก าลังใจ เป็นต้น 
  6. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม หมายถึง ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม เป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรมและเป็นผู้รับผิดและชอบต่อสิ่งที่กระท า เป็นผู้มีความยุติธรรมและความเสมอภาค เป็นผู้
ท างานด้วยความทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม ประพฤติตนเป็นทีน่ายกย่องและประสบความส าเร็จในชีวิต
ส่วนตัว เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี มีความสุภาพอ่อนโยน อ่อนน้อมถ่อมตนและเป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต 
โปร่งใส เที่ยงธรรมและสามารถตรวจสอบได้ 
 “แนวทางการพัฒนา” หมายถึง แนวการเปลี่ยนแปลงที่มีการกระท าให้เกิดขึ้น หรือมีการวางแผน
ก าหนดทิศทางไว้ล่วงหน้า โดยเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึน มี 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ หมายถึง การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่มี
ชื่อเสียงในด้านนั้น ๆ เช่น นักวิชาการที่มีชื่อเสียง การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่
ประสบความส าเร็จในการท างาน การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากคนเก่งที่ท างานได้หลายๆ
ด้าน การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากคนดี มีคุณธรรมที่เป็นที่ยอมรับจากสังคมและการหา
รูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากผู้มีรางวัลหรือมาตรฐานรับรองที่เด่นชัด 
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  2. ด้านการหาดิน หมายถึง เพาะบ่มภาวะผู้น าโดยการเข้าไปอยู่ในวงการจริง(ฝังตัว) เช่น ถ้า
ต้องการภาวะผู้น าทางการเมืองก็ส่งไปอยู่ใกล้ชิดนักการเมือง บ่มเพาะโดยสถาบันหรือหน่วยงานภายนอก
มหาวิทยาลัย เช่น ส่งไปอบรม ฝึกงาน สัมมนา บ่มเพาะโดยมหาวิทยาลัย เช่น ฝึกงานกับผู้น า การจัดอบรม
แบบเข้มข้น จ าลองสถานการณ์หรือการฝึกท้าทายระยะยาว เช่น จ าลองสถานการณ์วิกฤติในองค์กร หรือการ
ท้าทายส าเร็จและการจัดทีมหรือพ่ีเลี้ยงดูแลฝึกปฏิบัติอย่างเข้มข้น 
  3. ด้านการรดน้ าพรวนดิน หมายถึง การก าหนดระยะเวลาการฝึกฝนพัฒนาภาวะผู้น าที่มีระเวลา
ยาวตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป การพัฒนาศักยภาพผู้น าในระยะสั้นหรือใช้เวลาไม่มาก(ไม่เกิน 1 ปี) แต่ให้เข้มข้นและมี
ประสิทธิภาพ การฝึกฝนจะต้องมีการปรับปรุง แก้ไข เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้หรือเข้า
กับสภาพแวดล้อมใหม่ๆตลอดเวลา มีการใช้วิธีการต่างๆ ในการสนับสนุนหรือกดดัน เช่น กดดันในการฝึกฝน 
การเรียนรู้หรือสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ และการพัฒนาศักยภาพผู้น าจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง มีความชัดเจน
และเป็นระบบ 
  4. ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช หมายถึง การก าจัดการขาดความมั่นใจในตนเอง การก าจัดความคิด
ที่มองว่าคนอ่ืนดีกว่าตนเอง เก่งกว่าตนเอง การก าจัดความรู้สึกแคร์หรือใส่ใจสิ่งแวดล้อมภายนอกมากเกินไป 
เช่น คนไม่กล้าพูดต่อหน้าชุมชนเพราะคนฟังเก่งกว่า การก าจัดความกลัว เช่น กลัวพูดผิด กลัวท าไม่ได้ ความรู้
น้อย หรือรู้สึกด้อยกว่าคนอ่ืน การก าจัดศัตรูในการพัฒนา เช่น ความยาก การท าไม่ได้หรือเคยล้มเหลวและการ
ก าจัดความทุกข์หรือความสุขที่มากไป เช่น ทุกข์เรื่องครอบครัว ทุกข์เรื่องเงิน ทุกข์เรื่องสายการบังคับบัญชา 
หรือสุขเกินไป เช่น มีเงินมาก เคยประสบความส าเร็จในเรื่องนั้นสูง 
  5. ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ หมายถึง เป็นผู้มีความรู้ เป็นผู้มีปัญญา ทักษะ เป็นผู้มี
ความสามารถ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเสียสละ เป็นผู้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับ
สถานการณ์อย่างทันท่วงทีและเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา 
 “บุคลากร” หมายถึง อาจารย์ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหน้าที่ภายในคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
 “ผู้บริหาร” หมายถึง ผู้บริหารของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ประกอบด้วย 
คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ รองคณบดีฝ่ายแผนและประกันคุณภาพ รองคณบดี ฝ่ายพัฒนาบุคลากร รอง
คณบดีฝ่ายอ านวยการ รองคณบดีฝ่ายวิชาการและกิจการนิสิต ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายวิจัย ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายวิเทศ
สัมพันธ์และกิจการพิเศษ ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายบริการวิชาการ หัวหน้าส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ หัวหน้า
ส านักงานเลขานุการ  
 “สายวิชาการ” หมายถึง บุคลากรประเภทอาจารย์ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
 “สายสนับสนุน” หมายถึง บุคลากรประเภทสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนของคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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 “ผู้น าองค์กรนิสิต” หมายถึง นายกสโมสรนิสิต ประธานชมรมนิสิตต่าง ๆ ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
 “คณะวิศวกรรมศาสตร์” หมายถึง คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัด
มหาสารคาม 
  

1.6  ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 1.6.1  ทราบแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าและระดับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
 1.6.2 ทราบความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 1.6.3  ทราบข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 1.6.4  ข้อสนเทศที่ได้ สามารถน าไปเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนา จัดท าแผน โครงการ ยุทธศาสตร์
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 



บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 

 ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องตามล าดับดังต่อไปนี้  

  1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับองค์การ 

   2.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

  3.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

   4.  บริบทของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 

   5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  6.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับองค์การ 

 

 2.1.1  ความหมายขององค์การ 

 นักวิชาการด้านการจัดการ และการบริหารได้วิเคราะห์ศัพท์และให้ความหมายค าว่าองค์การ ไว้

มากมายหลายแนวคิด ซึ่งมีความหมายคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

   พัชสิรี ชมพูค า (2552, น.3) กล่าวว่า องค์การเป็นกลุ่มของคนที่ร่วมกันท างานให้บรรลุ

เป้าหมายเดียวกัน ด้วยวิธีการที่มีระบบที่ช่วยประสานงาน หรืออีกนัยหนึ่ง องค์การประกอบไปด้วย คน

ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปที่มาร่วมมือกัน เพ่ือที่จะได้บรรลุเป้าหมายที่มีอยู่ร่วมกัน เพราะการร่วมมือกันจะ

ก่อให้เกิดผลที่ดีมากกว่าการที่ต่างคนต่างท า แล้วค่อยน าผลที่ได้มารวมกันในภายหลัง หรือที่เรียกว่าเกิด 

“งานร่วม” (Synergy) เนื่องจากการที่เมื่อคนมาท างานร่วมกัน โดยให้แต่ละคนท าในสิ่งที่ตนมี

ความสามารถ และในขณะเดียวกัน ก็ให้สิ่งที่เป็นจุดอ่อนของตนถูกชดเชยด้วยสมาชิกคนอ่ืน  ๆ ใน

องค์การ ที่มีความรู้ความสามารถในการท าสิ่งนั้น 
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   สมคิด บางโม (2555, น. 16) กล่าวว่า องค์การคือ กลุ่มบุคคลหลายๆคนร่วมกันท า

กิจกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การร่วมกันของกลุ่มต้องถาวร มีการจัดระเบียบภายในกลุ่ม

เกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของแต่ละคน ตลอดจนก าหนดระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ให้ยึดถือปฏิบัติ 

   วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2555, น.21) ได้สรุปความหมายขององค์การได้ว่า องค์การเป็น

ลักษณะของกลุ่มบุคคลที่มารวมกันท างาน อย่างมีระเบียบแบบแผน เพ่ือการจัดการอย่างใดอย่างหนึ่งให้

ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า องค์การ จะต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ 

    1. ภารกิจหรือหน้าที่ (Function) ซึ่งองค์การทุกองค์การที่จัดตั้งขึ้น ย่อมต้องมีภารกิจ

หรือหน้าที่หลักอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรวมกัน ซึ่งโดยปกติแล้ว องค์การมักจะก าหนดไว้ชัดเจน

และเป็นการถาวร 

    2. การแบ่งงานกันท า (Division of Work) หมายถึง การจัดรวบรวมงานที่มีลักษณะที่

เหมือนกันไว้ด้วยกัน และแยกงานที่ต่างกันไว้อีกต่างส่วนกัน 

    3. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy) เป็นการก าหนดความสัมพันธ์ตามล าดับชั้น

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือแสดงให้ทราบถึงอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบใน

แต่ละต าแหน่ง 

    4. ช่วงการควบคุม (Span of Control) คือ สิ่งที่แสดงให้ทราบว่า ผู้บังคับบัญชาแต่ละ

คนมีขอบเขตในการรับผิดชอบผู้ใต้บังคับบัญชากี่คน ซึ่งการจัดช่วงการควบนั้น จะต้องให้มีความ

เหมาะสม กล่าวคือ จะต้องไม่ให้มีช่วงของการควบคุมที่กว้างหรือยาวจนเกินไป 

    5. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) หมายถึง อ านาจในการบังคับ

บัญชาควบคุม จะรวมอยู่ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มคณะบุคคลใดบุคคลหนึ่งอย่างชัดเจนทั้งนี้เพ่ือ

ป้องกันมิให้เกิดการก้าวก่ายในการปฏิบัติงานระหว่างกัน และท าให้เกิดเอกภาพในการบริหารจัดการ 

   Weber (1996, p. 221) กล่าวว่า องค์การคือ หน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคล

กลุ่มหนึ่งร่วมกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง 

   Barnard (1970, p. 19) ให้ค าจ ากัดความว่า องค์การที่เป็นแบบแผนหมายถึง ความ

ร่วมมือกันระหว่างบุคคลหลายคนซึ่งมีความตั้งใจจริงที่จะร่วมกันด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
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   Parsons (1972, p. 72) มีความเห็นว่า บรรดาระบบประสานสัมพันธ์ร่วมมือกันท างานทุก

ชนิดของมนุษย์จัดเป็น องค์การ ได้ทั้งนั้น 

   Etzioni (1964, p. 1) ให้ความหมายว่า องค์การหมายถึง หน่วยสังคมหรือกลุ่มบุคคลที่

ตั้งขึ้นอย่างจงใจ เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายที่แน่นอนอย่างใดอย่างหนึ่ง 

 สรุปได้ว่า องค์การ หมายถึง การน าเอาส่วนต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกันมารวมกันอย่างมี

ระเบียบ เช่น หน่วยสังคม หน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคลด าเนินกิจกรรมร่วมกัน หรือเป็นการรวมกลุ่มกัน

อย่างมีเหตุผลของบุคคลกลุ่มหนึ่ง เพ่ือเป็นศูนย์อ านวยการให้การด าเนินงานลุล่วงไปตามเป้าหมาย 

วัตถุประสงคท์ี่ก าหนดไว้ โดยมีการใช้อ านาจการบริหารที่ชัดเจนมีการแบ่งงานและหน้าที่ มีล าดับขั้นของ

การบังคับบัญชาและความรับผิดชอบ ภายใต้การสั่งการ บัญชาการและอาศัยภาวะความเป็นผู้น า 

 2.1.2  ทฤษฎีองค์การ 

 ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) เป็นหลักการศึกษาถึงโครงสร้าง และการออกแบบ

องค์การ โดยอธิบายว่าองค์การถูกจัดตั้งขึ้นมาได้อย่างไร และให้ข้อเสนอแนะการสร้างองค์การในลักษณะ

ใดที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ และเป็นหลักในการน าไปปฏิบัติในองค์การ โดยทฤษฎีองค์การ

นิยมแบ่งออกเป็น 3 สมัยดังนี้ (อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555, น. 22-33) 

   2.1.2.1 ทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิม 

   การจัดองค์การมีมาตั้งแต่สมัยอียิปต์ กรีก และโรมัน ต่อมาราวปี ค.ศ. 1800 แนวความคิด

ในการจัดองค์การได้รับการพัฒนาอย่างกว้างขวาง ทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิมนี้ให้ความส าคัญแก่รูปแบบ

โครงสร้างขององค์การ เป้าหมาย อ านาจ บทบาท และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานย่อยในองค์การ

เป็นการน าเอาความคิดและหลักวิทยาศาสตร์มาประยุกต์กับการจัดองค์การ ทฤษฎีองค์การสมัยนี้ให้

ความหมายขององค์การว่า องค์การคือโครงสร้างความสัมพันธ์ของต าแหน่ง เป้าหมายและบทบาท 

รวมทั้งปัจจัยอ่ืน ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงคือทฤษฎีของ Fayol และทฤษฎีของแมกซ์เวเบอร์  

   2.1.2.2 ทฤษฎีองค์การของอองรี Fayol 

   Fayol ได้ชื่อว่าเป็นบิดาแห่งการจัดการ ซึ่งให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่นักบริหารชั้นสูง 

ตรงข้ามกับ Taylor ที่สนใจในการท างาน ในราว ค.ศ. 1925 ฟาโยลได้เสนอหลักการจัดการองค์การซึ่งมี

แนวปฏิบัติ 5 ประการ นิยมเรียกย่อ ๆ ว่า OSCAR (Fayol, 1964, อ้างถึงใน อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555, 

น. 24) ซึ่งเป็นการน าเอาอักษรตัวแรกในภาษาอังกฤษของแนวปฏิบัติทั้งห้าประการมารวมกันท าให้ง่าย

ต่อการกล่าวถึงและจดจ า ดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ (Objective) องค์การจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ให้
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ชัดเจน ตลอดจนการก าหนดต าแหน่งต่าง ๆ แต่ละต าแหน่งก็จะต้องก าหนดเป้าหมายไว้ให้สัมพันธ์กับ

วัตถุประสงค์ขององค์การเมื่อผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้วัตถุประสงค์ขององค์การก็จะ

ส าเร็จไปด้วย 2) ความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง (Specifically) งานของแต่ละต าแหน่งแต่ละคนควรจ ากัด

ขอบเขตให้ท าคนละหน้าที่ อันเป็นการส่งให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกันก็ต้อง

จัดไว้ในกลุ่มเดียวกันด้วย ถือว่าเป็นหลักการแบ่งงานกันท าตามความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง การแบ่งงาน

ออกเป็นแผนกจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 3) การประสานงาน (Coordination) เมื่อมีการแบ่งงานกันท าเป็นแผนก ๆ 

และมีคนท างานจ านวนมาก การประสานงานย่อมมีความจ าเป็นเพ่ือให้ทุกคนปฏิบัติงานของตนได้อย่าง

ราบรื่นโดยไม่ขัดกับแผนกอ่ืน ๆ ท าให้กิจกรรมขององค์การด าเนินไปสู่วัตถุประสงค์ขององค์การ หากไม่มี

การประสานงานที่ดีแล้ว การด าเนินงานอาจล้มเหลวและไม่ราบรื่น องค์การที่มีขนาดใหญ่ มีการ

ด าเนินงานสลับซับซ้อนมีบุคคลท างานเป็นจ านวนมาก การประสานงานจึงมีความจ าเป็นมาก 4) อ านาจ

หน้าที่ (Authority) องค์การต้องมีบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงสุด มีอ านาจ

สูงสุดในการก าหนดนโยบาย สามารถตัดสินใจสั่งการได้โดยไม่มีใครมีสิทธิโต้แย้งการจัดสายบังคับบัญชา

ในองค์การต้องชัดเจน เริ่มตั้งแต่ผู้มีอ านาจสูงสุดขององค์การผ่านสายการบังคับบัญชาลงมาตามล าดับชั้น 

5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) อ านาจหน้าที่ที่มอบให้แก่ต าแหน่งต่าง ๆ จะต้องสัมพันธ์กับความ

รับผิดชอบ บุคคลใดที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่อผลส าเร็จขององค์การในระดับใดก็ควรจะได้รับ

มอบอ านาจหน้าที่ให้เพียงพอที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบอ านาจหน้าที่ให้เพียงพอที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายในระดับที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จได้ 

   2.1.2.3 ทฤษฎีองค์การของแมกซ์เวเบอร์ 

   ประมาณ ค.ศ. 1937 แมกซ์เวเบอร์ นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ได้เสนอทฤษฎีระบบ

ราชการ(Theory of Bureaucracy) ซึ่งเวเบอร์เห็นว่าเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงสุด การจัดองค์การ

ตามแนวความคิดของเวเบอร์มีอิทธิพลกว้างขวางเป็นที่ยอมรับของวงการทั่วไปและน าไปกล่าวอ้างอิงอยู่

เสมอหลักการจัดองค์การของเวเบอร์มีดังนี้ Weber (1966, อ้างถึงใน อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555, น. 26) 

1) การแบ่งแยกงานถือหลักความช านาญเฉพาะด้าน วัตถุประสงค์ของการจัดองค์การแบบนี้มุ่งให้ได้ผล

งานสูงสุดจากการท างานเฉพาะอย่างด้วยฝีมือและความช านาญ ดังนั้นคนงานจะต้องได้รับการฝึกฝน

อบรมซ้ าแล้วซ้ าอีกเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญจริง ๆ 2) การจัดล าดับชั้นการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงไป 

มีหัวหน้าขององค์การเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดขององค์การ ก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละระดับชั้นไว้

อย่างชัดเจน 3) การปฏิบัติงานต้องอยู่ภายใต้ระบบ ระเบียบ และกฎหมาย การท างานไม่สามารถยืดหยุ่น
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ได้ตามลักษณะเฉพาะของงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์การของรัฐจะต้องยึดถือและปฏิบัติตามระเบียบ

ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด 4) การจัดให้มีการบันทึกเก่ียวกับการด าเนินงาน ระเบียบ ข้อบังคับ ๆ การ

วินิจฉัย การสั่งการจะต้องมีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรเก็บไว้เป็นหลักฐานสามารถตรวจสอบได้

ตลอดเวลาที่ต้องการ 

   เมื่อพิจารณาระบบราชการตามแนวความคิดของเวเบอร์ให้ละเอียดลงไปแล้วจะเห็นว่ามี

ลักษณะต่าง ๆ ที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 

    1. การบริหารราชการมีลักษณะเป็นภารกิจที่ต้องปฏิบัติต่อเนื่องกันตลอดไป เพราะ

เป็นองค์การของรัฐที่จัดขึ้นเพ่ือบริการประชาชน จะท าๆ หยุดๆ ไม่ได้ ท าให้ขนาดขององค์การเติบโตขึ้น

ทุกท ี

    2. ต้องมีการแบ่งหน้าที่การงานออกเป็นสัดส่วนอย่างมีเหตุผลและสัมพันธ์กันทั้งหน้าที่

การงานและความรับผิดชอบ 

    3. ต้องมีการจัดล าดับชั้นการบังคับบัญชา (Tetrarch) ลดหลั่นกันลงมา ถือหลักผู้อยู่

ฐานะสูงกว่า มีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบสูงกว่า การด าเนินการใด ๆ จะต้องปฏิบัติตามระเบียบแบบ

แผน ตามอ านาจหน้าที่ ระเบียบข้อบังคับ และกฎหมายที่วางไว้ จะกระท านอกเหนือที่ก าหนดไว้ไม่ได้ 

ได้แก่ 1) การมอบอ านาจหน้าที่ให้หน่วยราชการต่าง ๆ 2) อ านาจในการสั่งการ 3) การใช้บุคคลที่มี

คุณสมบัติตามกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

     4. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นส่วนหนึ่งของการบังคับบัญชา การออกค าสั่ง

และการ ปฏิบัติตามค าสั่งต้องถือเอาหน้าที่เป็นหลัก ไม่ใช่เป็นเรื่องส่วนตัว และการปฏิบัติต้องเป็นไป

ตามล าดับชั้น  

    5. ต าแหน่งหน้าที่ราชการเป็นสิ่งซึ่งไม่อาจซื้อขายหรือโอนสิทธิ์ให้แก่กันได้เพราะมิใช่

ทรัพย์สินส่วนบุคคล 

     6. การคัดเลือกบุคคลเข้าด ารงต าแหน่งต้องมีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเข้าท างาน 

โดยยึด หลักความรู้และความสามารถ และต้องมีการฝึกอบรมก่อน  

    7. การด าเนินงานต้องมีแบบพิธีเป็นทางการ ต้องมีหลักฐานเป็นลายลักษณ์อักษร มี

ระเบียบ ปฏิบัติที่แน่นอน เชื่อถือได้ 

 

 



15 

   2.1.2.4 ทฤษฎีองค์การของ Urwick and Gulick 

   นอกจากนี้ วันชัย มีชาติ (2555, น. 39-40) กล่าวว่า นักวิชาการทางการบริหารที่โดดเด่น

อีก 2 ท่านหนึ่ง คือ ลูเธอร์ กูลิค และ ลินดอลล์ เออร์วิค ซึ่งทั้ง 2 ได้เสนอแนวคิดทางการบริหารว่าเป็น

เรื่องของการประสานงานภายในองค์การนอกจากนี้ยังได้เสนอหลักการประสานงานและการท างานใน

องค์การไว้ดังนี้ 

     1) เมื่อมีการจัดตั้ง องค์การเกิดขึ้น จะต้องมีการแบ่งงานกันท าเกิดขึ้นด้วย เพราะ

คนแต่ละคน มีความแตกต่างกัน ทั้งในด้านของความถนัด ความรู้ ความสามารถ และความช านาญ 

ดังนั้นการแบ่งงานกันท าจึงเป็นสิ่งจ าเป็นในองค์การ 

     2) เมื่อมีการแบ่งงานกันท าเกิดขึ้น องค์การจ าเป็นจะต้องมีระบบการประสานงาน

กัน เพ่ือเชื่อมโยงงานทุกส่วนขององค์การเข้าด้วยกัน ซึ่งการประสานงานภายในองค์การสามารถท าได้ 2

วิธีคือ การประสานโดยใช้โครงสร้างองค์การ และการประสานงานโดยใช้การประสานทางความคิดหรือ

การมีเจตนารมณ์ร่วมกัน  

      2.1) การประสานโดยใช้โครงสร้างองค์การ ซึ่งสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น 

       2.1.1) การจัดโครงสร้างอ านาจภายในองค์การ หมายถึง การประสานงาน

โดยยึดหลัก ขอบข่ายในการควบคุม หลักเอกภาพในการควบคุม และการจัดหน่วยงานย่อยในองค์การให้

มีความกลมกลืนกัน 

       2.1.2) การประสานงานผ่านหน้าที่ของฝ่ายบริหาร หมายถึง องค์การจะใช้

หน้าที่ของหัวหน้าในการประสานงานในองค์การ โดยหน้าที่ของหัวหน้าจะประกอบด้วย 7 ประการ  

คือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organization) การบริหารงานบุคคล (Staffing) การ

อ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Co-Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการจัดการ

งบประมาณ (Budgeting) หรือที่รู้จักกันทั่วไปคือ POSDCoRB 

       2.1.3) การประสานหน่วยงานย่อยในองค์การ โดยใช้วิธีการจัดองค์การดังนี้ 

คือ การจัดองค์การตามวัตถุประสงค์ การจัดองค์การตามลักษณะงาน การจัดองค์การตามลูกค้า และการ

จัดองค์การตามภูมิศาสตร์ 

      2.2) การประสานงานโดยใช้การประสานความคิดหรือการมีเจตนารมณ์ร่วมกัน

หมายถึง การประสานงาน โดยการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การ

จะต้องสร้างอุดมการณ์ในการท างานของสมาชิก และสร้างความจงรักภักดีในองค์การให้เกดิขึ้น 
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   หลักการ POSDCoRB ของกูลิค และ เออร์วิค นี้ ได้ถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย แม้แต่

การจัดการหน่วยงานย่อยในท าเนียบขาวของสหรัฐอเมริกา เนื่องจากเป็นหลักการที่เข้าใจง่ายครอบคลุม

การบริหารงานทั้ง องค์การ ใช้ได้กับทุกยุคสมัยและเหมาะสมกับองค์การทุกประเภท 

   2.1.2.5 ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่  

   ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิม อุบล วุฒิพรโสภณ, 

(2555, น. 27) กล่าวว่า เริ่มพัฒนาขึ้นมาราวปี ค.ศ. 1910 เป็นต้นมา และมาได้รับความสนใจอย่าง

จริงจังเพราะผลมาจากการทดลองที่โรงงานฮอว์ททอร์น ประเทศสหรัฐอเมริกา ระหว่าง ค.ศ. 1927 – 

1932 ผลการทดลองชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของมนุษยสัมพันธ์ที่มีต่อการบริหาร ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่

เป็นการน าเอาทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ประยุกต์กับการจัดองค์การ นั่นคือให้ความส าคัญกับปัญหาด้าน

จิตวิทยาและปัญหาด้านสังคมที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์การ และกลุ่มบุคคลในองค์การ สมัยนี้จึงให้

ความหมายขององค์การว่า องค์การคือกลุ่มคนกลุ่มหนึ่งที่ร่วมกันท ากิจกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

ทฤษฎีสมัยใหม่มีความคิดคัดค้านกับทฤษฎีดั้งเดิมที่ว่าทุกคนในองค์การเหมือนกันคือเป็นบุคคลทาง

เศรษฐกิจทั้งสิ้น แต่ทฤษฎีสมัยใหม่ถือว่าบุคคลแตกต่างกันและยอมรับความส าคัญของกลุ่มงาน 

ตลอดจนปัจจัยอ่ืน ๆ ทางสังคม บุคคลส าคัญของทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ ได้แก่ Munsterbergl ผู้เริ่มต้น

วิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม Mayo, Roethlisberger and Diokson ผู้ท าการศึกษาที่โรงงานฮอว์ทอร์น

ร่วมกันทั้งสามคน นักทฤษฎีสมัยใหม่ให้ความส าคัญในเรื่องบุคคล กลุ่มงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

และขวัญหรือก าลังใจ ทฤษฎีองค์การที่มีชื่อเสียงในสมัยนี้คือทฤษฎีของ Likert (1977, อ้างถึงใน อุบล 

วุฒิพรโสภณ, 2555, น. 28)  

   2.1.2.6 ทฤษฎีหมุดเชื่อมโยงของเรนซิสไลเกิร์ต 

   ประมาณ ค.ศ. 1967 ไลเกิร์ต ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยทางสังคมศาสตร์ แห่งมหาวิทยาลัย

มิชิแกน ได้ตั้งทฤษฎีการจัดรูปองค์การเชิงมนุษยสัมพันธ์ขึ้น เรียกว่า ทฤษฎีหมุดเชื่อมโยง (Linking Pin 

Function Theory) สรุปได้ดังนี้ 1) การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและท าให้มี

สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึนอีกด้วย โดยหลักแล้วองค์การจะได้ผลงานที่ดีทีสุดเมื่อทุกคนในองค์การ

ร่วมกันปฏิบัติงาน มิใช่ต่างคนต่างแยกกันท า ในการบริหารงานต้องสร้างกลุ่มปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

ขึ้น 2) การปฏิบัติงานเป็นกลุ่มนี้ใช้ได้ในทุกระดับขององค์การ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับหมุดเชื่อมโยง ซึ่งหมายถึง

ผู้บังคบับัญชาชั้นเหนือขึ้นไปเป็นผู้น ากลุ่มหรือตัวแทนของกลุ่มเพ่ือเชื่อมโยงกับกลุ่มในระดับสูงขึ้นไปอีก
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3) หลักการส าคัญต้องถือว่าการวางแผนและการแก้ปัญหาเป็นเรื่องของกลุ่ม ให้กลุ่มตัดสินใจโดยสมาชิก

ทุกคนมีส่วนร่วมด้วย ทุกคนในกลุ่มจะพึงพอใจ ผูกพัน และยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

   องค์การจะปฏิบัติหน้าที่ได้ดีที่สุดนั้นก็ต่อเมื่อการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ของสมาชิกจะต้องไม่

อยู่ในลักษณะของส่วนบุคคล แต่จะต้องปฏิบัติหน้าที่ร่วมกันในลักษณะของกลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพ

เหล่านี้ กลุ่มงานเหล่านี้จะต้องเชื่อมโยงระหว่างกันทั่วทั้งองค์การ ผู้บังคับบัญชาในกลุ่มหนึ่งย่อมจะเป็นผู้

อยู่ใต้บังคับบัญชาในอีกกลุ่มหนึ่งที่อยู่สูงขึ้นไป และจะเป็นเช่นนี้ไปตลอดทั้งองค์การ 

   2.1.2.7 องค์ประกอบส าคัญของทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ (อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555, น. 

29-30)  

     1) บุคคล (Individual) ทฤษฎีสมัยดั้งเดิมมีความเชื่อว่าคนงานจะถูกจูงใจด้วย

ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (เงิน) แต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่จากผลการวิจัยค้นคว้าในระยะนี้พบว่าคนงานมี

ความแตกต่างกันออกไป บางคนอาจเบื่อหน่ายกับการท างานซ้ าซาก บางคนอาจจูงใจได้ด้วยสิ่งอ่ืนที่มิใช่

เงิน บางคนสนุกสนานกับการท างาน ดังนั้นการจูงใจย่อมต้องพิจารณาความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็น

ส าคัญ 

     2) กลุ่มงาน (Work Group) ในองค์การที่เป็นทางการจะต้องมีองค์การนอกแบบ

หรือกลุ่มคนงานแอบแฝงอยู่เสมอ สถานภาพทางด้านสังคมในกลุ่มคนงานจะมีความส าคัญล าดับแรก 

และถืองานเป็นสิ่งปกติธรรมดา คนงานไม่ต้องการจะอยู่ตามล าพังแต่ต้องการจะมีความสัมพันธ์หรือ

รวมกลุ่มกับเพ่ือน ๆ เสมอ ความเข้าใจหรือการรับรู้ของบุคคลใดที่เกี่ยวกับตนเองและสิ่งแวดล้อมรอบตัว

จะขึ้นอยู่กับกลุ่มของตน เพราะว่าบุคคลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับกลุ่ม ค่านิยม ความคิดเห็น ความ

ต้องการ และแรงดลใจย่อมจะถูกก าหนดโดยกลุ่มงาน การติดต่อสื่อสารทีไม่เป็นทางการของกลุ่มคนงาน

ก็มีอิทธิพลต่อองค์การ กลุ่มงานจึงมีอิทธิพลอย่างสูงต่อการจูงใจและผลผลิต 

   2.1.2.8 การบริหารโดยการให้เข้ามามีส่วนร่วม (Participation Management) 

   การเปิดโอกาสให้คนงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือการบริหารด้วยการแสดง

ความคิดเห็นต่าง ๆ ทฤษฎีนี้เชื่อว่าจะเป็นสิ่งจูงใจให้ทุกคนปรับปรุงงานของตนให้ดีขึ้น ซึ่งเป็นการใ ห้

ความส าคัญต่อบุคคลและกลุ่มคนงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมจึงเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปของผู้บริหาร

ในปัจจุบัน ขวัญหรือก าลังใจ (Morale) จากการวิจัยที่โรงงานฮอว์ทอร์นชี้ให้เห็นว่าคนงานมีความพอใจ

มากเท่าใดก็จะยิ่งเพ่ิมผลผลิตมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้นกลยุทธ์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานจึง
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อยู่ที่การสร้างขวัญหรือก าลังใจให้เกิดขึ้นแก่คนงานทุกๆคน ขวัญจึงเป็นสิ่งหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ

ขององค์การ 

   2.1.2.9 ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน 

   ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันได้รับการพัฒนาโดยน าแนวความคิดของสมัยดั้งเดิมและ

สมัยใหม่มาปรับปรุง อุบล วุฒิพรโสภณ (2555, น. 30) กล่าวว่า เป็นการใช้ศาสตร์หลายสาขามา

ประยุกต์ร่วมกัน ได้แก่ วิทยาศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยาศาสตร์พฤติกรรมศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ ฯลฯ 

ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันได้รับการพัฒนาตั้งแต่ ค.ศ. 1950 เป็นต้นมา 

   ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันที่มีชื่อเสียง ได้แก่ Wiener and Bertalanffy  

   2.1.2.10 ทฤษฎีองค์การของบาร์นาร์ด 

   บาร์นาร์ดเป็นนักบริหารที่มีประสบการณ์สูง ได้ชื่อว่าเป็นบิดาแห่งการบริหารเชิง

พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral science) ราว ค.ศ. 1938 ได้เขียนหนังสือขึ้นมาเล่มหนึ่งซึ่งได้อธิบายถึง

องค์การว่า องค์การเป็นระบบของสังคมที่เปลี่ยนแปลงได้ระบบหนึ่ง ภายในระบบนี้จะมีความสัมพันธ์ที่

ประสานกันโดยมีเป้าหมายของการตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล บาร์นาร์ดได้พิจารณาถึงบุคคลแต่

ละคนองค์การ ผู้ขาย และลูกค้าว่าเป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อม แนวความคิดนี้สามารถที่จะน าไปใช้

ได้อย่างเหมาะสมทั้งในแง่ขององค์การและองค์การที่ไม่เป็นทางการ (สมยศ นาวีการและผุสดี รุมาคม, 

2520, น. 265) 

   ยกตัวอย่างเช่นบริษัทผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า บริษัทเป็นระบบของสังคมที่ประกอบด้วยคน

หลายกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้ถือหุ้น กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มพนักงาน กลุ่มลูกค้า บุคคลแต่ละกลุ่มย่อมมีเป้าหมาย

ต่างกัน กลุ่มผู้ถือหุ้นต้องการก าไร กลุ่มผู้บริหารต้องการเงินเดือนและชื่อเสียง กลุ่มพนักงานต้องการ

ค่าจ้าง กลุ่มลูกค้าต้องการสินค้าราคาถูกคุณภาพดี นอกจากนี้ ภายในบริษัทเองยังมีการจับกลุ่มกันอย่าง

เป็นทางการคือ แบ่งออกเป็นแผนกต่าง ๆ และยังมีการรวมกลุ่มกันตามความพึงพอใจในรูปขององค์การ

นอกแบบอีกด้วย ซึ่งแต่ละกลุ่มย่อมมีความต้องการหรือเป้าหมายแตกต่างกันออกไป ผู้บริหารจะต้อง

สนใจกลุ่มเหล่านี้ด้วย นอกจากนี้ บริษัทอาจเปลี่ยนแปลงโครงสร้างหรือผลิตภัณฑ์ได้ เช่น ยุบบางแผนก 

น าเครื่องจักรใหม่เข้ามาใช้หรือเลิกผลิตสินค้าบางตัวที่ตลาดไม่ต้องการ เป็นต้น 
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   2.12.11 ทฤษฎีองค์การของวีเนอร์ 

   วีเนอร์เป็นนักวิทยาศาสตร์ผู้มีความเชี่ยวชาญในเรื่องคอมพิวเตอร์ ราว ค.ศ. 1948 วีเนอร์

ได้ให้แนวคิดในเรื่ององค์การว่า องค์การเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ ดังนี้ 1) ปัจจัย

น าเข้า เช่น วัตถุดิบ แรงงาน ทุน เป็นต้น 2) กระบวนการ เป็นกระบวนการผลิตซึ่งเปลี่ยนวัตถุดิบเป็น

สินค้าและบริการ 3) ผลผลิต ได้แก่ สินค้าและบริการขององค์การ 4) ข้อมูลย้อนกลับ จากภายใน

องค์การ เช่น ข้อมูลจากพนักงานที่เกี่ยวกับผู้บริหาร เครื่องจักรล้าสมัย สภาพภายในโรงงานไม่ดี เป็นต้น 

รวมทั้งข้อมูลจากภายนอกองค์การที่วิจารณ์ผลผลิตขององค์การว่าดีหรือไม่ดีด้วย 5) สิ่งแวดล้อม 

ภายนอกองค์การ ได้แก่ ผู้บริโภค สภาพเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย สังคมประเพณี และค่านิยมต่าง ๆ 

   2.12.12 ลักษณะของทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบัน 

   นักทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันมีความเห็นตรงกันว่าลักษณะส าคัญของทฤษฎีองค์การสมัย

ปัจจุบันมีความเชื่อดังนี้ 1) องค์การเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นพ้ืนฐาน 5 ส่วน คือ ปัจจัย

น าเข้ากระบวนการ ผลผลิต ข้อมูลย้อนกลับ และสภาพแวดล้อม ส าหรับองค์การธุรกิจนั้นจัดเป็น

องค์การระบบเปิด 2) องค์การเปลี่ยนแปลงได้ โครงสร้างขององค์การหรือกระบวนการ ความสัมพันธ์ที่

เกิดขึ้นภายในองค์การสามารถเปลี่ยนแปลงได้เพ่ือประสิทธิภาพขององค์การ 3) องค์การมีหลายระดับ

และหลายด้าน นั่นคือ พิจารณาองค์การทุกระดับ ธุรกิจหนึ่ง ๆ อาจถูกพิจารณาทั้งในด้านจุลภาคและมห

ภาค ในด้านมหภาคองค์การเป็นส่วนเล็ก ๆ ส่วนหนึ่งในระบบอุตสาหกรรมของประเทศ ส่วนในแง่จุลภาค

จะพิจารณาส่วนย่อย ๆ ในองค์การนั้น ๆ 4) องค์การต้องใช้แรงจูงใจหลายๆด้านเพ่ือให้คนงานท างานให้

บรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันเชื่อว่าสมาชิกขององค์การคาดหมายที่จะตอบสนอง

วัตถุประสงค์บางอย่างโดยใช้องค์การเป็นทางผ่าน 5) การบริหารองค์การไม่มีความแน่นอนว่าจะต้อง

ส าเร็จเสมอไป เพราะมีปัจจัยต่างๆจ านวนมากและสถานการณ์สิ่งแวดล้อมที่เป็นตัวแปรส าคัญ 6) ทฤษฎี

องค์การปัจจุบันเป็นทฤษฎีผสม คือน าแนวความคิดของทฤษฎีในสาขาวิชาต่าง ๆ หลายสาขามา

ผสมผสานกัน ได้แก่ จิตวิทยา สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ฯลฯ 7) ทฤษฎี

องค์การสมัยปัจจุบันมีลักษณะเป็นพรรณนา (Descriptive) คือ เป็นการอธิบายคุณลักษณะขององค์การ

และการบริหาร ไม่ได้ก าหนดสิ่งต่างๆไว้แน่นอน แต่จะเปิดโอกาสให้เลือกวัตถุประสงค์และวิธีการต่างๆ

ตามความเหมาะสม 8) เหตุการณ์หนึ่งๆที่เกิดขึ้นในองค์การจะมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆหลายปัจจัย 

ปัจจัยเหล่านี้โดยตัวของมันเองจะมีความสัมพันธ์กัน และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นอาจจะย้อนกลับไป

กระทบปัจจัยที่เป็นสาเหตุ และอาจท าให้เปลี่ยนแปลงปัจจัยที่เป็นสาเหตุนั้นได้ด้วย 9) องค์การเป็น
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ระบบที่ปรับตัวได้  ลักษณะข้อนี้นับว่าส าคัญที่สุด หากองค์การต้องการจะคงอยู่ตลอดไปใน

สภาพแวดล้อมใด ๆ องค์การจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

   ทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบันมุ่งถึงระบบและผลผลิตที่มีคุณค่าขององค์การเป็นส าคัญ 

เพราะระบบและผลผลิตจะเป็นสิ่งที่ท าให้องค์การคงอยู่ตลอดไป ส่วนทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิมนั้นมัก

เน้นที่โครงสร้างเป็นส าคัญ สิ่งหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงแนวความคิดที่ต่างออกไปจากสมัยเดิม คือ ทฤษฎี

องค์การสมัยปัจจุบันจะเน้นถึงการบริหารตามวัตถุประสงค์ (Management by Objective) ในขณะที่

การบริหารสมัยเก่าเน้นถึงการบริหารในรายละเอียดของงาน 

    สรุปได้ว่า ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) เป็นหลักการศึกษาถึงโครงสร้าง และ

การออกแบบองค์การ โดยอธิบายว่าองค์การถูกจัดตั้งขึ้นมาได้อย่างไร และให้ข้อเสนอแนะการสร้าง

องค์การในลักษณะใดที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ และเป็นหลักในการน าไปปฏิบัติในองค์การ

ความส าเร็จขององค์การนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องอาศัยบุคลากรขององค์การที่มีภาวะความเป็นผู้น า 

 

2.2  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 

  2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

   2.2.2.1 ความหมายของผู้น า 

   ผู้น า (Leader) เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งประการหนึ่งต่อความส าเร็จขององค์การ เพราะ

ผู้น ามีภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการก ากับดูแล และควบคุมให้

บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ได้มี

นักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า ผู้น าไว้ดังต่อไปนี้ 

    สุริยะ เจียมประชานรากร (2549, น. 3) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลต่าง

กิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพ่ือการตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย 

    จุมพล หนิมพานิช (2551, น. 3) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง ความสามารถที่ชักจูงให้

บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพ่ือท าให้เป้าหมายบรรลุผล 

 

 



21 

    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น. 39) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การ

ประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จได้โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น

ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้น าคือบุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายของกลุ่ม 

    อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2551, น. 13) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึงผู้ที่มีศิลปะที่มีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน สามารถจูใจบุคคลให้กระท าตามด้วยความเต็มใจ พร้อมทั้งให้ความเคารพและมั่นใจในตัวผู้น า

อย่างเต็มที ่

    สันติ บุญภิรมย์ (2552, น. 234) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการ

จูงใจบุคคลในองค์กร ให้ร่วมปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ และมีความศรัทธา เลื่อมใสในตัวผู้น า 

    สถาพร ปิ่นเจริญ (2554, น. 4) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง การเป็นปัจเจกบุคคลที่

พยายามท าให้บุคคลอ่ืนกระท าบางสิ่งบางอย่างตามที่ต้อง เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค ์

    Dejnozka (1983, อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548, น. 1) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง

บุคคลที่ถูกเลือกหรือได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆของกลุ่มเพ่ือการบรรลุ

เป้าหมายของกลุ่มและท าหน้าที่เป็นหัวหน้าของกลุ่ม 

   สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับ ยกย่อง เชื่อถือไว้ว่างใจจากบุคคลอ่ืน 

หรือได้รับการแต่งตั้ง ให้มาด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในกลุ่ม เพ่ือให้บรรลุตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ 

   2.2.2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

      มนุษย์เป็นสัตว์สังคม ชอบอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม อยู่แบบพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน มี 

ทัศนคติ ค่าน ายมที่คล้ายคลึงกันร่วมมือกันด าเนินกิจการอย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุเป้าหมายมีผู้น าและผู้

ตาม กลุ่มใดมีผู้น าที่ดีและเหมาะสมก็จะท าให้กลุ่มนั้นบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าลุ่มใดที่

มีผู้น าที่ไมเหมาะสม ไมเข้มแข็ง กลุ่มนั้นย่อมประสบความล้มเหลวในที่สุดเราทุกคนคุ้นเคยกับการเป็น

ผู้น า เคยเห็นคนอ่ืนน าเราและบางครั้งเราอาจจะเคยน าผู้อ่ืนในโรงเรียนจะมีครูประชั้น หรือผู้อ านวยการ

ท าหน้าที่เป็นผู้น า ครู อาจารย์ บทบาทของผู้น ามักจะมีผู้กล่าวถึงมากกว่า เนื่องจากมีความส าคัญต่อการ

พัฒนาด้านต่าง ๆ มากมาย มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทัศนะไว้ดังนี้ 
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     รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, น. 31) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึงพฤติกรรม

ส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายรวมกันหรือเป็นความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันหรือเป็น

ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, น. 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า

ช่วยสร้างความชัดเจนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญให้ภาพความเป็นจริงขององค์การ

แก่ผู้อ่ืน ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก  

     ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, น. 16) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง 

สามารถในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อ่ืนสู่การท าให้เป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลหรือของกลุ่ม

บรรลุผลส าเร็จ ผู้น าต้องเป็นที่ต้องการในสถานที่ท างาน องค์การ ชุมชนและประเทศ ผู้น าในกลุ่มไม่ได้

จ ากัดจ านวน ผู้น าที่แท้จริงจะช่วยทางกลุ่มให้บรรลุในสิ่งที่เขาเชื่อว่ามีความส าคัญ 

     กิติ ตยัคคานนท์ (2531, น. 13, อ้างถึงใน อัจฉรา ลัมวงษ์ทอง, 2551, น. 3) ได้ให้

ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าคือศิลปะหรือความสามารถของบุคคล ที่จะจูงใจหรือใช้ได้ผลต่อบุคคลอ่ืน

ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆเพ่ือปฏิบัติตามและอ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อ

ความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2551, น. 13) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่

บุคคลมีอิทธิพลซึ่งน ามาสู่การยอมรับนับถือจากกลุ่มท าให้เกิดการประสานร่วมมือ 

     Bass (1998, p. 29) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า

ต้องเป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของตามและก่อให้เกิด เป้าหมายที่มีประสิทธิภาพ ท าให้ความ

ต้องการของผู้ตามได้รับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ าไปยังระดับที่สูงกว่า 

     Hoy and Miskel (2001, p. 392) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลผู้หนึ่ง ใช้ หรือมีอิทธิพลทางสังคม ท าให้คนอ่ืนสนับสนุนจนประสบผลส าเร็จในการ

ท างาน 

     Yukl (1998, p. 2, อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544, น. 1) ให้ความหมายไว้

ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกัน 
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   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมที่เป็นปัจเจกบุคคลแสดงออกเมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับคน

อ่ืน ซึ่งมีอิทธิพลท าให้คนอ่ืนเชื่อฟังปฏิบัติตาม และให้ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ และพฤติกรรมที่แสดงออกนั้นเป็นการชักจูงโน้มน้าวสร้างความประทับใจ ไม่ใช่โดย

การบีบบังคับหรือขู่เข็ญ 

   2.2.2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า  

   ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิด เกี่ยวกับ

ความส าคัญของภาวะผู้น าไว้หลายท่าน ดังนี้ 

     พัชรี จิรจีรชัย (2545, น. 84) ได้ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อ

กระบวนการบริหารในทุกระบบ ทุกงาน เพราะเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น า ให้ แสดง

ความสามารถท าให้เกิดอิทธิพลในการครองใจผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงาน ส่งผลให้การด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

     กาญจน์ เรืองมนตรี (2549, น. 12) ได้ให้ความเห็นว่า องค์กรหรือหน่วยงานที่

ประสบความส าเร็จ และมีคุณภาพ จะมีคุณลักษณะส าคัญประการหนึ่งที่ต่างไปจากองค์กรที่อ่ืน คือ มี

ภาวะผู้น าเป็นทรัพยากรพ้ืนฐาน กล่าวได้ว่าภาวะผู้น าเป็นทรัพยากรที่มีค่าขององค์กร ซึ่งผลของการ

กระท าของภาวะผู้น าจะท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

     อัจฉรียา เคแสง (2558, น. 17) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าหรือการเป็นผู้น าที่ดีนั้น 

ผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น าในแต่ละคนที่จะแสดงออก ในการบริหารงานเพ่ือที่จะให้

ผู้ร่วมงานด าเนินกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าประสงค์ที่วางไว้ ภาวะผู้น าจึงเป็นศิลปะจะเป็นอย่างนั้นส าคัญ

ส าหรับผู้บริหารในอันที่จะน าพากลุ่มคนหรือองค์กรประสบความส าเร็จ 

     Lipham and Hoch (1974, p. 176) ให้ความเห็นว่า บทบาทของผู้บริหาร

สถานศึกษามีความเกี่ยวข้องกับ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เพราะเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อความส าเร็จ

ของงานทางการศึกษา ด้วยความรู้ความสามารถและทักษะของผู้บริหารต่อการสร้างภาวะผู้น าที่ดี ย่อม

เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้บริหาร  

   สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ ในการด าเนินการงานขององค์กรหรือใน

สถานศึกษา จะบรรลุตามเป้าหมายหรือประสบผลส าเร็จได้นั้น ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลที่มีพฤติกรรม

การท างานที่ซื่อสัตย์ โปร่งใส่ มีความฉลาด รอบรู้ และสร้างบรรยากาศในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการ
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ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงมี ซึ่งผลของการกระท าของภาวะผู้น าจะท าให้ผู้ร่วมงาน

เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

   2.2.2.4 ประเภทของผู้น า 

     ผู้น าเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งในการบริหารองค์การ ถ้าได้ผู้น าที่ดีองค์ก็จะขับเคลื่อนไปสู่

เป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ มีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งประเภทผู้น าไว้หลายประเภท ดังนี้ 

     จุมพล หนิมพานิช (2551, น. 5-19) ได้ศึกษาวิเคราะห์แบบของผู้น า โดย

ท าการศึกษา 4 วิธีด้วยกัน ดังนี้ 

      1. ศึกษาการเป็นผู้น าได้มาซึ่งอ านาจ สามารถแบ่งได้ดังนี้ 

       1.1 ผู้น าที่ได้อ านาจตามกฎหมายหรือผู้น าแบบใช้พระเดช หมายถึง ผู้น าที่

ได้มาซึ่งอ านาจในการปกครองบังคับบัญชา หรือการบริหาร จากตัวบทกฎหมายการด าเนินงานของผู้น า

ประเภทนี้จะยึดเอากฎหมายเป็นระเบียบแบบแผนผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องยอมรับและปฏิบัติตามค าสั่ง 

กรณีท่ีละเมิดค าสั่งผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องมีความผิด 

       1.2 น าที่มีอ านาจบารมีหรือผู้น าแบบใช้พระคุณ หมายถึงบุคคลที่ประกอบ

ไปด้วยคุณสมบัติ และบารมีที่ดีไม่มีใครเสมอเหมือน เป็นบุคคลที่มีอ านาจเหนือธรรมชาติ มีความเฉลียว

ฉลาดเชื่อมั่นในตนเอง ผู้น าแบบนี้จึงสามารถใช้อ านาจพิเศษดังกล่าวท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อฟังและ

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เพราะมีลักษณะที่จูงใจให้คนศรัทธาเชื่อถือ 

       1.3 ผู้น าแบบสัญลักษณ์หรือแบบพ่อพระ หมายถึง ผู้น าที่อยู่ในต าแหน่งอัน

เป็นที่เคารพยกย่อง เป็นจุดศูนย์รวมของจิตใจ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อถือ และปฏิบัติตามด้วยความ

เคารพ ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะเป็นคนดี เสียสละ ซื่อสัตย์สุจริต 

      2. ศึกษาการเป็นผู้น าใช้อ านาจ สามารถแบ่งได้ดังนี้ 

       2.1 ผู้น าแบบอัตนิยมหรือผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าลักษณะนี้จะมีบุคลิกภาพ

แบบเผด็จการ มักจะเป็นคนเคร่งครัด ไม่รู้จักผ่อนสั้นผ่อนยาว ชอบใช้อ านาจเด็ดขาดมุ่งแต่งานโดยไม่

ค านึงถึงเรื่องอ่ืน ไว้วางใจในตัวบุคคลอื่นน้อย ไม่ค่อยเต็มใจที่จะมอบหมายงานในอ านาจหน้าที่ให้กับ

ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชามีหน้าที่ปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเดียว ผลของผู้น าแบบนี้ได้งานมาก แต่คุณภาพ

ต่ า ขวัญของสมาชิกก็ต่ า 
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       2.2 ผู้น าแบบเสรี หรือผู้น าแบบตามสบาย เป็นผู้น าที่ไม่มีลักษณะผู้น า ไม่มี

ทิศทางความเป็นผู้น า ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจ กระท าการใด ๆ ตามใจชอบ แต่เป็นที่รู้กันว่า

งานให้ท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผลงานน้อยคุณภาพของงานต่ า ไม่มีการท างานเป็นทีม 

       2.3 ผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้น าลักษณะนี้จะมีความรับผิดชอบมองโลกใน

แง่ดี รู้จักประนีประนอม ไม่ชอบตัดสินปัญหาข้อขัดแย้งด้วยการใช้ค าสั่งรุนแรง มีการเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานได้เสนอความคิดเห็นหรือค าแนะน าต่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ภายในกลุ่ม ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการท างาน 

      3. ศึกษาบทบาทที่ผู้น าแสดงออก สามารถแบ่งได้ดังนี้ 

       3.1 ผู้น าเป็นแบบบิดามารดาปกครองบุตร ผู้น าลักษณะนี้จะแสดงบทบาท

โดยการท าตัวเหมือนพ่อแม่ของผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อฟังตนเหมือนอย่าง

ลูกหลาน จะต้องให้ความเคารพเหมือนอย่างพ่อแม่ด้วย จะเห็นได้ว่ามีลักษณะคล้ายกับผู้น าแบบอัตนิยม 

       3.2 ผู้น าแบบนักการเมือง เป็นผู้น าที่พยายามสร้างสมและใช้อ านาจ ที่

อาศัยความรอบรู้และฐานของตน ผู้น าแบบนี้จะชอบถือว่าตนเองมีเกียรติรอบรู้ กว่าคนอ่ืน จริง ๆ แล้ว

ผู้น าแบบนี้ไม่มีอ านาจในการปกครองบังคับบัญชาที่แท้จริง 

       3.3 ผู้น าแบบนักวิชาการหรือแบบผู้เชี่ยวชาญ ผู้น าแบบนี้เป็นผู้ที่มีความ

รอบรู้มีความเชียวชาญในเฉพาะสาขา ได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบนี้ไม่ชอบกดให้

ผู้อ่ืนเสื่อมอ านาจ แต่ในทางตรงกันข้ามกับตั้งใจช่วยเหลือ และคอยส่งเสริมให้ผู้มีอ านาจในสายหลักมี

ฐานะต าแหน่งสูงขึ้น 

      4. ศึกษาจากลักษณะการได้มาซึ่งต าแหน่งผู้น า สามารถแบ่งได้ดังนี้ 

         4.1 ผู้น าโดยตกทอด ผู้น าประเภทนี้จะได้ต าแหน่งของตนจากบรรพบุรุษท่ี

เคยรับต าแหน่งมาก่อน เมื่อมีทายาทก็ส่งเสริมให้ได้รับต าแหน่งสืบไป ถ้าทายาทมีความเป็นผู้น า ก็จะ

ได้รับความเชื่อถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ถ้าขาดลักษณะความเป็นผู้น าก็จะไม่ได้รับความเชื่อถือ 

อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงผู้น าใหม่ 

       4.2 ผู้น าเป็นทางการ ผู้น าประเภทนี้ ได้ต าแหน่งแนวทางการในการ

บริหารงาน ดังนี้ 

           4.2.1 ได้จากการแต่งตั้ง คือ ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน 

           4.2.2 ได้จากการเลือกตั้ง คือ ได้ผู้น ามาจากการเลือกตั้ง  
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       4.3 ผู้น าตามธรรมชาติ ในบางครั้งอาจไม่มีการแต่งตั้งผู้น าอย่างเป็นทางการ 

แต่จะมีใครบางคนที่คอยท าหน้าที่ตามธรรมชาติ โดยคนอ่ืนคิดว่าเขาเป็นคนดีเหมาะสมที่จะเป็นผู้น าที่สุด 

     สถาพร ปิ่นเจริญ (2554, น. 14-15) ได้แบ่งประเภทของผู้น าไว้ดังนี้ 

      1. ประเภทผู้น าที่แบ่งตามลักษณะการปฏิบัติงาน ผู้น าประเภทนี้จะให้

ความส าคัญกับลักษณะการปฏิบัติงานของผู้น าซึ่งเป็นผู้น าที่มีคุณสมบัติพิเศษมีความโดดเด่น เป็นผู้น าที่

เป็นไปตามเกณฑ์อย่างเป็นทางการหรือเรียกว่าผู้บริหารหัวหน้า 

      2. ประเภทของผู้น าที่แบ่งตามลักษณะพฤติกรรม ผู้น าประเภทนี้จะให้

ความส าคัญกับลักษณะพฤติกรรมของผู้น า เป็นผู้น าที่เน้นวิธีการทางบวก และเชื่อว่างานจะประสบ

ผลส าเร็จได้ เพราะมีการแบ่งปันน้ าใจจนเกิดความรู้สึกอยากที่จะท างาน 

      3. ประเภทของผู้น าที่แบ่งตามลักษณะการบริหารงาน ผู้น าประเภทนี้จะให้

ความส าคัญกับลักษณะการบริหารงานของผู้น าเป็นผู้น าที่ดินทั้งงานเลยคนยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน

และเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนได้มีส่วนร่วมในงาน 

      4. ประเภทของผู้น าที่แบ่งตามลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์ ผู้น าประเภทนี้

จะให้ความส าคัญกับลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์ เช่น ผู้น าแบบยึดเกณฑ์ จะเป็นนักอนุรักษ์นิยม 

หรือตนเองเป็นที่ตั้ง ผู้น าแบบยึดงาน จะชอบสั่งการ สั่งเอาแต่งาน และมีความมุ่งมั่น ผู้น าแบบมุ่ง

สัมพันธ์ จะเป็นมิตรกับผู้อ่ืน ค านึงถึงจิตใจผู้อ่ืน ผู้น าแบบประสานงาน จะให้ความส าคัญกับคนและงาน

อย่างสมดุล 

     ชาญชัย อาจินสมาจาร (2558) กล่าวว่า ถึงแม้จะไม่มีความแตกต่างระหว่าง

ประเภทของผู้น าและภาวะผู้น า เพราะภาวะผู้น า คือกิจกรรมที่ท าโดยผู้น าดังที่แยกไว้เป็นประเภทดังนี้  

      1. ผู้น าเชิงสติปัญญา (Intellectual leaders) คือผู้ที่ชนะความมั่นใจขอผู้ตาม

ด้วยสติปัญญาหรือความรู้ที่เหนือกว่า 

      2. ผู้น าเชิงสถาบัน (Institutional leaders) คือ ผู้ด ารงต าแหน่งเพราะชื่อเสียง

ของส านักงานของเขา ต าแหน่งที่เขาครองสามารถท าให้เขาสร้างอิทธิพลต่อผู้ตามได้ 

      3. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders ) คือผู้น าที่มักท าตามความ

ต้องการของผู้ตาม ด ารงต าแหน่งภาวะผู้น าได้เพราะมีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร และสนใจในผลประโยชน์

ขององค์กร มีความเป็นมิตรและช่วยเหลือผู้ร่วมงาน 
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      4. ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic leaders) คือผู้ที่ครอบง าและขับเคลื่อนโดย

ผ่านการใช้การบังคับ การออกค าสั่ง และการสร้างความกลัวให้กับผู้ตาม ผู้น าดังกล่าวชอบใช้อ านาจใน

การท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของตน 

      5. ผู้น าเชิงจูงใจ (Persuasive leaders) จะมีบุคลิกภาพเหมือนแม่เหล็กที่สร้าง

อิทธิพลต่อผู้ตาม เพ่ือให้เข้าร่วมกับการท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้ตามจะรักและเคารพมั่นใจใน

ตัวผู้น า 

      6. ผู้น าแบบสร้างสรรค์ (Creative leades) ผู้น าแบบนี้ไม่ใช้เทคนิคการ

ตอบสนองจากสิ่งรอบ ๆ เพ่ือเสริมสร้างแนวความคิดจากกลุ่ม เพ่ือให้เกิดความกระตือรือร้นในการไปสู่

เป้าหมาย 

 สรุปได้ว่า ประเภทผู้น าสามารถแบ่งได้หลายประเภท เช่น ผู้น าได้มาซึ้งอ านาจ ผู้น าได้มาจากใช้

อ านาจ ผู้น าแสดงออก  ผู้น าได้มาซึ่งต าแหน่งผู้น า ผู้น าเชิงสติปัญญา ผู้น าเชิงสถาบัน ผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

 2.2.3  ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า มีวิวัฒนาการมาอย่างต่อเนื่องจากอดีตจนถึงปัจจุบันโดย

นักวิชาการพยายามแบ่งช่วงเวลาของการศึกษาออกเป็นยุค เพ่ือให้เห็นพัฒนาการของภาวะผู้น า จาก

การศึกษาสามารถแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 กระบวนทัศน์หลักได้ดังนี้ 

   2.2.3.1 ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ เป็นแนวคิดที่เชื่อว่า ผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องมีคุณสมบัติ และมีลักษณะเด่นอยู่ในตัวซึ่งแตกต่างไปจากคนอ่ืน 

เป็นที่ยอมรับและประสบความส าเร็จในด้านต่าง ๆ 

     สมยศ นาวีการ (2540, น. 402) ได้กล่าวว ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory 

Of Leadership) คือทฤษฎีที่แสวงหาคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ทักษะลักษณะทางกายภาพ ด้านสังคม 

และด้านสติปัญญา ผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุด โดยทั่วไปจะกระตือรือร้น ตื่นตัวกับสถานการณ์ต่างๆ 

เข้าใจงาน เข้าใจผู้อื่น มีทักษะในการสื่อสาร มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรับผิดชอบ 

     ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, น. 197-216) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า

สรุปได้ดังนี้ 

        1. มีลักษณะที่เป็นสากล มีคุณลักษณะบางประการที่เหนือกว่าผู้ที่ไม่ได้เป็น

ผู้น า 
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        2. ลักษณะพฤติกรรมมีสภาวะเป็นผู้น า 

        3. ผู้น าตามสถานการณ์มีลักษณะเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ 

        4. คุณลักษณะของผู้น าจะมีหลายทัศนะ ภาวะผู้น าจะมีหลายรูปแบบขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่ปรากฏขึ้น 

      Davis and Thomas (1989, pp. 24-26, อ้างถึงใน ถวิล มาตรเลี่ยม, 2545, น. 

101-103) กล่าวว่า ผู้บริหารที่จะประสบผลส าเร็จจะแสดงลักษณะพฤติกรรมให้เห็นเด่นชัด 8 ประการ 

      1. มีความกระตือรือร้นและตระหนักที่จะพัฒนาโรงเรียน มีความคาดหวังใน

ผลสัมฤทธิ์สูง และสามารถโน้มน้าวบุคลากรไปสูการเปลี่ยนแผลง 

      2. ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องพัฒนาตนเองและคณะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 

คือ     

       2.1 มีแผนงานสร้างความหวังและเป็ดโอกาสให้คณะบุคลากรได้รับการ

พัฒนา 

              2.2 สนับสนุนให้ครูได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ด้านการเรียนการสอน 

              2.3 พัฒนาหลักสูตรที่สนองความต้องการนักเรียนอย่างมีคุณภาพมี

มาตรฐานและทิศทาง 

             2.4 ช่วยคณะบุคลากรจัดล าดับความส าคัญ วางแผนการปรับปรุงการสอน

นิเทศ และประสานงานการปฏิบัติตามแผน รวมทั้งก ากับติดตามผล 

           2.5 ร่วมมือกับผู้ปกครองที่มีความรู้ ประสบการณ์ในวิชาเฉพาะได้ท าหน้าที่

การสอนตลอดจนจัดหลักสูตรให้กว้างขวางยิ่งขึ้น 

        3. ผู้บริหารสามารถจัดระบบส่งเสริมขวัญก าลังใจ มอบรางวัลส าหรับนักเรียน

และครูที่สนับสนุนงาวิชาการ และส่งเสริมนักเรียน ครูที่ปฏิบัติงานดีเด่น 

         4. พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เกี่ยวกับการติดตามผลความก้าวหน้าของ

นักเรียน ผลการเรียนของแต่ระดับชั้น แต่ละห้อง และนักเรียนแต่และคน พฤตกรรมเชนนี้สะท้อนให้เห็น

ว่าผู้บริหารให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของงานวิชาการ 

         5. ผู้บริหารจัดหาสื่อ อุปกรณ์ วิทยากรที่มีความสามารถใช้ในกระบวนการและ

ใช้สื่อ อุปกรณ์ ตลอดจนผู้ทรงคุณวุฒิเหล่านั้นให้เกิดประโยชน์ต่องานวิชาการเป็นล าดับส าคัญ 
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         6. ผู้บริหารเป็นผู้ที่จะรับผิดชอบในการสร้างบรรยากาศ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย 

และเป็นระเบียบเรียบร้อย ซึ่งมีข้อเสนอแนะหลายประการที่ผู้บริหารจะเลือกน าไปปฏิบัติ คือ 

            6.1 ปองกันสิ่งรบกวนในการสอนและการเรียน เช่นเสียงประกาศต่าง ๆ 

จะต้องก าหนดในเวลาเฉพาะป้องกันการรบกวนห้องเรียน 

            6.2 ก าหนดนโยบายและกฎระเบียบให้ชดเจน และส่งเสริมให้คนได้ปฏิบัติ

อย่างเคร่งครัด 

           6.3 ช่วยครูได้เรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการห้องเรียน 

             6.4 ส่งเสริมให้นัดเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบและวิ่งแวดล้อมทาง

วิชาการ 

            6.5 บ ารุงรักษาอาคารสถานที่ให้ดูสดใส ตกแต่งให้สวยงาม ซึ่งจะส่งผลให้

เกิดความรู้สึกท่ีดีของนักเรียนต่อโรงเรียน ต่อบุคลากร ในขณะเดียวกันก็สร้างบรรยากาศทางวิชาการ

ควบคูไปด้วย 

            6.6 แสดงความสนใจ เอาใจใสต่อความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

       7. ผู้บริหารสามารถก ากับ ติดตามปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์

ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการพัฒนาการสอน ปัจจัยที่รบกวนบรรยากาศทางวิชาการ 

       8. หน้าที่หลักส าคัญของผู้บริหารประการที่หนึ่งก็คือ การเยี่ยมชั้นเรียน และให้

ค าปรึกษาหารือแนวทางปรับปรุงการสอน 

     รังสรรค ์ประเสร็ฐศรี (2551, น. 42-47) ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้ได้ดังนั้น

ผู้น าจึงสามารถสร้าง หรือพัฒนาได้โดยเกิดจากการใช้ความพยายาม และการท างานหนักของคนนั้น 

ดังนั้นคุณลักษณะของผู้น าที่ดี จึงเป็นดังนี้ 

      1. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไปเป็นคุณลักษณะที่สามารถสังเกตได้ทั้ง

ภายในและภายนอกงาน ซึ่งคุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธ์กับความส าเร็จของงาน 

       1.1 ความเชื่ อมั่นในตนเอง เป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน

สถานการณ์ต่างๆ ในลักษณะที่มีความสงบและเป็นผู้น าที่ดีได้แม้จะอยู่ภายใต้ภาวะแรงกดดันและภาวะ

วิกฤต 

       1.2 การสร้างความไว้วางใจได้ เป็นบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย์ซื่อตรง และ

สามารถสร้างความเชื่อถือแก่กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา จึงสามารถก่อให้เกิดความไว้วางใจ 
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       1.3 เป็นคนกล้าแสดงออก เป็นบุคลิกลักษณะที่มีการแสดงออกท่ีเด่นชัดใน

สังคม และมีลักษณะโดดเด่น โดยท าให้คนอ่ืนท างานด้วยแล้วสบายใจ   

         1.4 ลักษณะที่เด่น เป็นลักษณะเด่นของผู้น าที่มีเหนือบุคคลอ่ืน ๆ อย่างเห็น

ได้ชัดเจนในด้านต่าง ๆ 

       1.5 การเป็นคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม เป็นคนเปิดเผยอย่างเฉียบขาด 

การแสดงความต้องการ ความเห็น ความรู้สึก และทัศนคติในทางที่เหมาะสม 

       1.6 ความมั่นคงทางอารมณ์ เป็นความสามารถในการควบคุมอารมณ์ในการ

ตอบสนองได้อย่างเหมาะสม 

       1.7 ความกระตือรือร้น เป็นการแสดงออกและถึงความสนใจและตั้งใจใน

การท าสิ่งใดๆอย่างกระตือรือร้น 

       1.8 มีอารมณ์ขัน เป็นการแสดงออกของความเป็นคนมีอารมณ์ดี และมอง

โลกในแง่ดี ไม่รู้สึกเครียด 

       1.9 ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือมีความเอ้ืออารี เป็นการแสดงความเห็นอก

เห็นใจ อารมณ์ม่ันคงเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ 

       1.10 มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียด เป็นความสามารถที่จะเผชิญ

ปัญหาและสามารถแก้ปัญหาให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้น าต้องมีความอดทนสูงและสามารถแก้ปัญหาได้ด้วย

สุขภาพจิตที่ด ี

       1.11 การรู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน คือ รู้จักจุดอ่อนและ

จดุแข็งของตนเอง 

       1.12 ความนอบน้อมถ่อมตน ถึงแม้ความเชื่อมั่นในตนเองจะเป็นคุณสมบัติ

ที่ส าคัญของผู้น า แต่ก็ต้องมีความรู้จักนอบน้อมถ่อมตนในเวลาที่เหมาะสม 

      2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงานเป็นคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ

ที่แน่นอนว่าผู้น าที่มีประสิทธิผลจะก่อให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 

       2.1 ความรู้สึกท่ีมุ่งมั่น เป็นลักษณะเด่นของผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับงาน

การท างานกับบุคคลต่าง ๆ 

       2.2 ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นการรู้จักจัดการกับอารมณ์ของตนและของ

ผู้อื่นให้มีประสิทธิภาพที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลภาวะผู้น า 
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       2.3 ความกล้าหาญ ผู้น าต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง 

และความท้าทายที่แปลกใหม่ใหม่ ๆ 

       2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง เป็นลักษณะด้านบุคลิกภาพที่ผู้น ามี

ความเชื่อมั่นว่าเป็นผู้ควบคุมและเป็นผู้ก าหนดชะตาชีวิตของตนเองจึงจะสามารถควบคุมตนเองได้ 

       2.5 ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว เป็น

ความสามารถที่จะปรับภารกิจและความต้องการของทีมให้เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน 

       2.6 ความสามารถกลับสู่สภาพเดิม เป็นความสามารถในการที่จะแก้ปัญหา

ให้เรียบร้อยได้อย่างรวดเร็ว 

     Ralph (1948, pp. 35-71, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2551, น. 18) ได้

วิเคราะห์คุณลักษณะของผู้น าได้หัวข้อใหญ่ ๆ 5 ข้อดังนี้ 

      1. ด้านความสามารถ ได้แก่ สติปัญญา ความตื่นตัว การใช้ภาษา การตัดสิน

วินิจฉัย 

            2. ด้านผลสัมฤทธิ์  ได้แก่  ความเป็นนักวิชาการ ความรู้  สุนทรียภาพ 

ความส าเร็จ ในการงานและความส าเร็จด้ายกีฬา 

            3. ด้านความรับผิดชอบ ได้แก่ ความสามารถในการยอมรับตามผู้อ่ืน ความคิด

ริเริ่ม ความเพียรพยายาม การรุกเร้า ความเชื่อมั่นในตนเอง ความปรารถนาที่จะท างานให้ดีเด่น  

      4. ด้านการมีส่วนร่วม ได้แก่ ความคล้องตัว การเข้าสังคมได้ดี ความร่วมมือ 

ความสามารถในการปรับตัว ความมีอารมณ์ขัน  

      5. สถานภาพ ได้แก่ สถานภาพทางเศรษฐกิจสังคม การได้รับความนิยมยกย่อง  

     สถาพร ปิน่เจริญ (2554, น. 15-18) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น า พอสรุปได้ดังนี ้

      1. มีความรู้ 

      2. การรู้จักตนเอง รู้ว่าตนเองต้องการอะไร 

      3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

      4. มีมนุษยสัมพันธ์ 

      5. มีคุณธรรมจริยธรรม 

      6. มีความคิดวิเคราะห์ 

      7. มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 
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      8. มีความกล้าหาญและเด็ดเดียว 

      9. มีการกระจายอ านาจและเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 

      10. วุฒิภาวะที่ดี 

      11. มีความกระตือรือร้นและอดทน 

      12. มีการพัฒนาและปรับปรุงงาน 

     สิ่งที่ผู้น าไม่ควรจะมี หรือ ไม่ควรจะเป็น 

      1. ขาดศักยภาพด้านการท างาน  

      2. โอ้อวด 

      3. การไม่ยอมรับแนวคิดใหม่ๆ 

      4.หูเบา  

      5. ฉ้อโกง  

      6. ไม่มีเหตุผล  

      7. บ้าอ านาจ  

      8. ไม่พร้อมกับความเสี่ยงรอคอยความสมบูรณ์แบบ 

      9. ไม่เป็นที่ปรึกษาที่ดี 

      10. ควบคุมอารมณ์ไม่ได้  

      11. เอาแต่ตัวรอด  

      12. อิงแต่กฎเอาแต่เกณฑ์ 

      เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, น. 20-22) ได้ศึกษาความส าเร็จของผู้น าจากหลักการ

ท างานของสตีฟ จอบส์ จากหลักการดังนี้ 

      1. ชอบเรื่องการออกแบบที่สวยงาม คือ เป็นคนที่เรียนรู้การออกแบบจากสิ่ง

ต่างๆ รอบตัว 

      2. ให้ความส าคัญกับสิ่งที่ลูกค้าต้องเจอ คือ ท าให้ลูกค้าประทับใจ 

      3. ไม่มีกลุ่มตัวอย่างเจาะจง  

      4. เป็นคนชอบความสมบูรณ์แบบ  

      5. มีวิสัยทัศน์  

      6. ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ง่าย  
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      7. จ้างคนที่ดีที่สุด คือ หาคนที่ฉลาดมาท างาน 

      8. ท างานหนักให้รายละเอียด 

      9. ท ากลุ่มท างานให้เล็กไว้  

      10. ปฏิเสธงานที่ไม่ดี  

      11. ท าสิ่งที่ดีที่สุด  

      12. คิดวางแผนอย่างเป็นระบบ 

     โดยสรุปแล้ว สตีฟ จอบส์ เป็นตัวอย่างของผู้บริหารที่ดีและประสบผลส าเร็จ ซึ่งมี

เคล็ดลับหลายขอที่สามารถน าเอาไปใช้ได้ นอกเหนือจากนี้ นักวิชาการต่าง  ๆ ยังพบว่า ผู้น าควรมี

ลักษณะดังนี้ 

      1. มีความเฉลียวฉลาด ผู้น าที่ดีจะต้องมีความสามารถทางด้านสติปัญญา  

      2. มีการศึกษาอบรมดี เพราะการศึกษามีส่วนช่วยในการที่จะเป็นผู้น าที่มี

ความรู้  

      3. มีความเชื่อมั่นในตนเอง ผู้น าต้องมีก าลังใจที่เข้มแข็งสามารถตัดสินใจท า

กิจการใด ๆ ก็จะต้องมีความเชื่อมั่นว่างานนั้นต้องส าเร็จ 

      4. เป็นคนมีเหตุผลที่ดี คือความสามารถทางด้านการตีความหมายอย่างมี

เหตุผล 

       5. มีประสบการณ์สูง ผู้น าเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างาน เคยผ่านงานผ่าน

ปัญหามาก่อน  

      6. มีชื่อเสียงเกียรติคุณดี เกี่ยวกับชื่อเสียงวงค์ตระกูลมีชื่อเสียงดี กิตติคุณดี  

      7. มีมนุษย์สัมพันธ์ดี  

      8. มีสุขภาพอนามัยร่างกายสมบูรณ์  

      9. มีความสามารถเหนือผู้อ่ืนในระดับเดียวกัน เช่น มีความรู้ความช านาญ  

      10. มีความรู้เกี่ยวกับงานทั่วไป 

       11. มีความสามารถเผชิญปัญหาเฉพาะหน้า 

      12. มีความสามารถคาดการณ์  

      13. มีความรู้ความเชี่ยวชาญ  

      14. มีความสนใจและเอาใจใส่ปกป้องรักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา  
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      15. มีความยุติธรรมมีมนุษยสัมพันธ์ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 

     Davis (1967) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลไว้ดังนี้       

      1. มีความเฉลียวฉลาด (Intelligence) หมายถึง ความหลักแหลมในการ

วิเคราะห์ปัญหาการรับรู้ติดต่อสื่อสารและแรงจูงใจบุคคลอ่ืน  

        2. การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคม (Social Maturity) หมายถึง การมีอารมณ์ที่

มั่นคง ทนต่อภาวะคับข้องใจได้  

        3. มีการจูงใจภายในและมีแรงขับทางด้านความส าเร็จ (Inner Motivation 

and Achievement Drives) หมายถึง แรงขับที่มุ่งสู่ความส าเร็จในระดับที่สูงขึ้นไปเพื่อตอบสนอง 

แรงจูงใจภายในซึ่งเป็นรางวัลที่จับต้องไม่ได้  

        4. มีทัศนคติทางบวกด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations Attitudes) 

หมายถึง การพูดจาดี มีทัศนคติที่ดี สามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยอาศัยผู้อื่น 

     กวี พงษ์พุฒ (2550, น. 126-127) ได้น าเสนอคุณลักษณะของผู้น า ซึ่งอาจจะมีสิ่งที่

นอกเหนือไปจากผู้น าอ่ืน ๆ พึงมี ดังนี้ 1) ระบบอาวุโส 2) ต าแหน่ง 3) ระบบอุปถัมภ์ 4) วุฒิการศึกษา  

5) การเป็นผู้ทรงคุณความรู้  

     Stogdill (1979, pp. 62-63, อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง, 2554, น. 30) ได้

สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าไว้ดังนี้  

      1 ความมีสติปัญญา (Intelligence) 

         2. ความเป็นผู้รู้ (Scholarship) 

         3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

         4. สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ (Socioeconomic Status) 

         5. ความชอบเข้าสังคม (Sociability)  

         6. ความคิดริเริ่ม (Initiative) 

         7. ความพยายาม (Presistence) 

         8. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 

         9. ความไวในการรับรู้และเข้าใจในสถานการณ์ต่าง ๆ (Alertness to, and 

Insight into Situations)  

      10. ความร่วมมือ (Cooperativeness) 
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      11. ความนิยมแพร่หลาย (Popularity) 

      12. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

      13. ความสามารถในการใช้ค าพูด (Verbal Facility) 

   สรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดี จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์ มีความอดทนอดกลั้นต่อความกดดันต่าง ๆ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความม่ันใจใน

ตนเอง อยู่ในศีลธรรมอันดี รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ดี และเข้าใจถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร่วมงาน 

   2.2.3.2 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, น. 163-168) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าที่มหาลัย

แห่งรัฐโอไฮโอสเตท (The Ohio State University Studies) ได้ท าการศึกษาในปี ค.ศ. 1945 โดย

ฮอลพิน ไวเนอร์และสตอกดิล (Halpin, Winer, Stogdill) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติ 

คือ กิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) กับมิตรสัมพันธ์ (Consideration) ผลการศึกษาปรากฏว่าแบบ

ผู้น ามิติสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์เป็นพ้ืนฐานเบื้องต้นของพฤติกรรมผู้น า ถ้าผู้น ามีลักษณะที่มุ่งกิจสัมพันธ์

และมิตรสัมพันธ์ก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจแกผู้ร่วมงาน นอกจากนั้นพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติ ยัง

ก่อให้เกิดแบบผู้น าหลายแบบที่แตกต่างกันออกไป บางกลุ่มมีลักษณะมุ่งกิจสัมพันธ์ บางกลุ่มมีลักษณะ

มุ่งมิตรสัมพันธ์ หรือบางกลุ่มก็อาจจะมีลักษณะมุ่งกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ควบคู่กันไป 

     การศึกษาที่มหาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research Studies) ในปี 

ค.ศ. 1946 เป้าหมายของการศึกษาเพ่ือเป็นการจ าแนกแบบผู้น าและความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับ

เกณฑ์ที่ใช้วัดประสิทธิผล ประกอบด้วย ความพึงพอใจ ในการท างาน อัตราการเปลี่ยนแปลง การขาด

งาน ผลผลิตและประสิทธิภาพ ผลของการศึกษาก่อให้เกิดพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คือ พฤติกรรมแบบมุ่ง

ผลผลิต (Production-Centered) และพฤติกรรมแบบมุ่งพนักงาน (Employee-Centered) จะเห็นได้

ว่าพฤติกรรมแบบมุ่งผลผลิตนั้น จะมุ่งสร้างมาตรฐานในการท างาน มีการก าหนดขั้นตอนในการท างาน 

จะดูแลการท างานอย่างใกล้ชิดมีลักษณะคล้ายกับพฤติกรรมในมิติกิจสัมพันธ์ ส่วนพฤติกรรมแบบมุ่ง

พนักงานจะให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย หรือร่วมตัดสินใจ เพ่ือสร้างความศรัทธาและ

เชื่อถือ จะมีลักษณะคล้ายกับพฤติกรรมในมิติมิตรสัมพันธ์  
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      1. พฤติกรรมผู้น าแบบกิจสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่ก าหนดให้

ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบแบบแผน วิธีการท างานและเป้าหมายที่ผู้น า

ก าหนดไว้ ซึ่งผู้น าจะก าหนดมาตรฐานในการท างานไว้สูง และเน้นความส าเร็จของงานมากกว่าความรู้สึก

ของผู้ร่วมงานหรือผู้ปฏิบัติงาน ผู้น าในลักษณะแบบนี้จะมุ่งผลงาน พยายามกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

หรือผู้ร่วมงาน ท างานให้เต็มที่ทุ่มเทแรงกายแรงใจกับงาน เสียสละทุกสิ่งทุกอย่างให้กับองค์กร แต่กลับ

ละเลยด้านความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องของขวัญและก าลังใจ 

         2. กิจกรรมผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมผู้น าในด้านการเอาใจใส่

ดูแลความทุกข์ ความสุขและสร้างความสัมพันธ์ อันดีกับผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าในลักษณะ

นี้จะเน้นในเรื่องขวัญและก าลังใจความรู้สึกและความต้องการของผู้ร่วมงาน 

     การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของกลุ่ม Harvard Studies of Group Leadership 

ในปี ค.ศ. 1947 ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมที่ห้องปฏิบัติการสังคมสัมพันธ์ (Laboratort of Social 

Relations) การศึกษาในครั้งนี้จะแตกต่างจากการศึกษาที่มหาวิทยาลัย แห่งรัฐโอไฮโอและมหาวิทยาลัย

มิชิแกน ครั้งนี้ได้มุ่งศึกษาพฤติกรรมทางสังคมของกลุ่มย่อยในห้องปฏิบัติการเก็บข้อมูลโดยการสังเกต 

ผลการศึกษาท าให้เกิดผู้น า 2 แบบ คือ  

      1. แบบมุ่งงาน (Initiation Structure) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งในทาง

บทบาทหน้าที่การท างาน ในรูปแบบของการออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไว้ว่างใจ เชื่อใจและ

ยอมรับผู้น า 

      2. แบบมุ่งสังคม (social Leader) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่ง จะเห็นว่าผู้น า

แบบมุ่งงานนั้นจะสนใจให้ความส าคัญ กับความรู้สึกนึกคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา พยายามสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงออกถึงความเป็นกัลยาณมิตร ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ความไว้วางใจ เชื่อใจและยอมรับนับถือเชื่อใจและยอมรับกลุ่มปฏิบัติงานซึ่งแตกต่างจากผู้น าแบบมุ่ง

สังคมที่พยายามรักษาความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งผู้น าทั้ง 2 แบบมีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของ

การปฏิบัติงาน 

     การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of lowa Studies) จากการศึกษา

มหาลัยไอโอวาได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 3 แบบดังนี้  

        1. พฤติกรรมผู้น าเผด็จการเป็นพฤติกรรมผู้น าที่รวมอ านาจและตัดสินใจโดย

ผู้น าเพียงคนเดียว 
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      2. พฤติกรรมผู้น าแบบประชาธิปไตยเป็นพฤติกรรมผู้น าที่เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

      3. พฤติกรรมผู้น าแบบเสรี เป็นพฤติกรรมผู้น าที่ให้อิสระแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา

และตัดสินใจและแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเอง 

     สัมมนา รธนิธย์ (2553, น. 74-77) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมผู้น าในลักษณะต่าง ๆ จาก

ผลการศึกษาของนักวิชาการชาวตะวันตก ที่ส าคัญ ๆ ไว้ดังนี้ 

      1. พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton) ได้

ศึกษาพฤติกรรมผู้น าโดยการสร้างเป็นตาราง 2 มิติ ก าหนดให้แกนตั้งแสดงพฤติกรรมผู้น าในลักษณะมุ่ง

คนและแกนนอนแสดงพฤติกรรมลักษณะผู้น าที่มุ่งผลผลิต หรือที่เรียกว่า ตาข่ายภาวะผู้น า  

(Eadership Grid) ดังปรากฏในภาพที่ 2.1 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 การจัดการของเบลคและมูตัน. ปรับปรุงจาก ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (พิมพ์ครั้งที่ 2). โดย 

สัมมนา รธนิธย์ (2553), กรุงเทพฯ : ข้าวฟ่าง. 
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      ผลการศึกษาได้แบ่งผู้น าออกเป็น 5 แบบ ดังนี้ 

       1. ผู้น าแบบย่ าแย่ (Impoverished 1,1) เป็นผู้น าที่มีความพยายามน้อย 

กล่าวคือ ไม่สนใจผู้ร่วมงานไม่สนใจงาน ไม่หวังผลของงาน เมื่อเผชิญความขัดแย้งผู้น าแบบนี้จะพยายาม

หลีกเลี่ยง จะท างานประจ าไปเรื่อย ๆ ถือได้ว่าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยที่สุด 

       2. ผู้น าแบบมุ่งแข่งขัน (Task Oriented 9,1) เป็นผู้น าที่มุ่งแต่งาน มี

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานน้อยมาก จะควบคุมงานอย่างใกล้ชิด ไม่ให้ความสนใจต่อความต้องการของ

ผู้ร่วมงาน ชอบใช้อ านาจสั่งการ เมื่อเผชิญความขัดแย้งจะใช้อ านาจในการจัดการ ผู้น าประเภทนี้ไม่ชอบ

การท างานเป็นทีมเพราะกลัวว่าผู้ร่วมงานจะรวมตัวต่อต้านตัวเอง 

       3. ผู้น าแบบชุมชนสร้างสรรค์ (Country Club 1,9) เป็นผู้น าที่สนใจความ

ต้องการของคนอ่ืนเป็นอย่างมาก มีสัมพันธ์อันดีต่อผู้ร่วมงาน เป็นกันเองแต่ให้ความสนใจต่องานน้อย 

และมักจะหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง มักเอาใจคนรอบข้าง 

       4. ผู้น าแบบทางสายกลาง (Middle of the Road 5,5) เป็นผู้น าที่รักษา

ความสมดุลของงานกับขวัญก าลังใจของผู้ร่วมงานให้อยู่ในระดับความพึงพอใจ บริหารงานเป็นลักษณะ

การเอาตัวรอด ผู้น าประเภทนี้จะไม่ต้องการการเปลี่ยนแปลง และเมื่อเผชิญความขัดแย้งมักใช้การ

ประนีประนอม 

       5. ผู้น าแบบท างานเป็นทีม (Team 9,9) เป็นผู้น าที่มีความรับผิดชอบสูงมุ่ง

ทั้งผลงานและความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น และให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นหมู่คณะ 

      2. พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของเกสเซทและกูบ้า (Getzels and Guba) ได้

กล่าวไว้ในทฤษฎีการสร้างสังคม (Social Procass Theory) ว่าในการบริหารงานถือว่าเป็นระบบสังคม

ประกอบด้วย 2 มิติ คือ สถาบันมิติและบุคลามิติ 

       สถาบันมิติ คือ การก าหนดลักษณะประเภทและความคาดหวังของสถาบัน 

        บุคลามิต ิคือ บุคลิกภาพของตน ความแตกต่าง ความเป็นส่วนตัว 
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      ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของเกสเซทและกูบ้า (Getzels and Guba) 

ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 3 ประเภทดังนี้ 

       1. ผู้น าแบบเน้นสถาบัน (Homothetic Leadership Style) เป็นผู้น าที่เน้น

บทบาทและความคาดหวังสถาบัน บุคลากรมีหน้าที่ปฏิบัติตามบทบาทที่สถาบันก าหนด 

       2. ผู้น าแบบเน้นบุคคล (Idiographic Leadership Style) เป็นผู้น าที่เน้น

มิติบุคคล พยายามตอบสองความต้องการของบุคคลเป็นหลัก 

       3. ผู้น าแบบผสมผสาน (Transactional Leadership Style) เป็นผู้น าที่ยึด

มิติทั้ง 2 ทั้งมิติสถาบันและบุคลามิติ เน้นความสมดุล ไม่เคร่งครัดและหย่อนจนเกินไป 

      3. พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของเรดดิน (Reddin) ทฤษฎีนี้ได้ชื่อว่าทฤษฎี 3 

มิติ ประกอบด้วย 

       3.1 มิติมุ่งงาน (Task Oriented) คือ ผู้น าที่มุ่งให้ผู้ร่วมงานเข้าใจในการ

ท างานตามนโยบาย เพ่ือให้สามารถท างานได้ผลและประสบผลส าเร็จ 

       3.2 มิติมุ่งสัมพันธ์ (Relation Oriented) คือ ผู้น าที่แสดงความเป็นมิตร มี

ความไววางใจ สนิทสนมกับผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความพ่ึงพอในการปฏิบัติงาน 

       3.3 มิติมุ่งผลิตผล (Effectiveness) คือ พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งการด าเนินงาน

ให้บรรลุตามเป้าหมายและผู้ร่วมงานเกิดความพอใจ โดยยึดสถานการณ์เป็นหลัก 

     ทฤษฏีภาวะผู้น าของ 3 มิติ ของ เรดดิน (Reddin : Three-dimension tyeory) 

เรดดินได้ศึกษาและจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 3 มิติ โดยได้อธิบายพฤติกรรมผู้น าในแต่ละมิติ

ดังนี้  

        1. มิติมาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีลักษณะ เมื่อให้พูดตามได้เข้าใจใน

การด าเนินงานตามนโยบายเพ่ือให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติงานได้ผลและประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้  

        2. มติิบุคคล หมายถึง พฤติกรรมผู้น าในลักษณะที่แสดงออกถึงความเป็นมิตรมี

ความไว้วางใจเชื่อใจ สนิทสนมกับผู้ตามเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  

           3. มิติเรื่องประสิทธิผล หมายถึง พฤติกรรมผู้น าในลักษณะที่มุ่งให้เกิดการ

ท างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
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     เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2552, อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์, 2553, น. 72) ได้กล่าวไว้

ว่า การศึกษาพฤติกรรมผู้น าได้แบ่งออกเป็น 2 แบบ ดังนี้ 

      1. การศึกษาหน้าที่ของผู้น า (Leader Functions) เป็นวิธีที่มุ่งเน้นการศึกษา

หน้าที่ที่ผู้น าปฏิบัติภายในกลุ่มด้ายความเชื่อที่ว่ากลุ่มจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้า

หากมีบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ส าคัญ 2 ประการ ประการแรก คือ ท าหน้าที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ (Task-

Related) หรือหน้าที่ในการแก้ปัญหา ได้แก่ การให้ข้อมูล การให้ความคิดเห็น การเสนอแนะวิธีการ

แก้ปัญหา เป็นต้น ส่วนประการที่สอง คือ หน้าที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group Maintenance) 

หรือหน้าที่ทางสังคมที่ช่วยให้กลุ่มสามารถด าเนินไปอย่างราบรื่น เช่น การบริหารความขัดแย้ง การท าให้

กลุ่มบรรลุเป้าหมาย ท าให้กลุ่มด ารงอยู่ได้ เป็นต้น 

      2. การศึกษาแบบผู้น าหรือแบบภาวะผู้น า (Leadarship Styles) วิธีนี้มุ่ง

การศึกษาแบบของผู้น าที่ใช้ในการจัดการกับลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมากนักวิจัยจะแบ่งผู้น า

ออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน (Task-Oriented Style) กับแบบมุ่งคน (Employee-Oriented Style) 

ผู้น าแบบมุ่งงานก็มักจะสั่งการ ชอบชี้น าและชอบนิเทศ มุ่งแต่ความส าเร็จของงานมากกว่าการพัฒนา

หรือการสร้างความเจริญให้แก่ลูกน้อง ส่วนผู้น าแบบมุ่งคนจะพยายามสร้ างแรงจูงใจในการท างาน

มากกว่าการควบคุมลูกน้อง พยายามให้ลูกน้องได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สร้างความศรัทธา ความ

เชื่อถือและสร้างสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในกลุ่มด้วย 

     Bass(1991, อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์ 2553, น. 93-94) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมผู้น า

ไว้ 3 รูปแบบดังนี้ 

      1. ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 

โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้มีความพยายามที่สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง โดย

ผ่านองค์ประกอบทางพฤติกรรม 4 ประการดังนี้ 

         1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึงการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็น

แบบอย่าง เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับยกย่อง ได้รับความไว้วางใจ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจ ผู้น า

ประเภทนี้จะต้องมีวิสัยทัศน์ มีความเฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ และเชื่อมั่นในตนเอง 
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         1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนไปในทางที่

ก่อให้เกิดแรงจูงใจ เกิดแรงบันดาลใจต่อผู้ตาม ก่อให้เกิดความกระตือรือร้นโดยการสร้างทัศนคติใน

ทางบวก และผู้น าต้องชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จ ที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และกระตุ้นให้ผู้ตามสามารถ

แก้ปัญญาที่ต้องเผชิญได้ด้วยปัญญา 

         1.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและหาหนทางในการแก้ปัญหา เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ สร้างแนวคิดว่า

ปัญหาทุกอย่างย่อมมีทางแก้ 

         1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าต้องให้ความเอาใจใส่ดูแลผู้

ตาม ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึงและเห็นคุณค่าของตนเอง ผู้น าต้องท าตนให้เป็นเสมอที่ปรึกษา และ

ค านึงถึงความแตกต่าง ความจ าเป็นของผู้ตามแต่ละคน 

      2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษ ตาม

กาปฏิบัติงาน โดยมีการเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย  

         2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ ผู้น าจะท าให้ผู้ตามรู้เองว่า ควรจะปฏิบัติ

อย่างไร และผลลัพธ์ที่ได้จะแปลเปลี่ยนไปในรูปของ ค าชม รางวัล หรือการเพ่ิมโบนัส 

         2.2 การบริหารแบบวางเฉย เป็นไปตามสภาพบริหารที่ปล่อยให้เป็นไปตาม

สภาพ โดยจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่จะค่อยให้ความช่วยเหลือหากมีปัญหา ผู้น าจะเข้าไป

แทรกแซงการปฏิบัติงานในกรณีท่ีผลงานไม่ได้มาตรฐาน หรือมีข้อผิดพลาด 

      3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความพยายาม ขาด

ความรับผิดชอบ ไม่มีเป้าหมายในการด าเนินงาน ขาดวิสัยทัศน์ 

     Yukl (1987, อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, น. 178-181) ได้กล่าวถึง 

พฤติกรรมเฉพาะด้านที่เกี่ยวกับการบริหารของผู้น าในองค์การโดยสรุปการจัดหมวดหมู่ของพฤติกรรม

ของผู้น าเฉพาะด้านที่ส าคัญออกเป็น 14 กลุ่ม พร้อมทั้งได้นิยามขอบเขตของแต่ละกลุ่มพฤติกรรมดังนี้ 

      1. การวางแผนการจัดองค์การ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับเรื่องการจัดท ากลยุทธ์

และวัตถุประสงค์ในการจัดสรรทรัพยากรตามล าดับความส าคัญ เพ่ือความมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน

ในองค์การ 

      2. การแก้ปัญหา เป็นพฤติกรรมด้านการระบุปัญหา เพ่ือเป็นการด าเนินการ

แก้ปัญหาด้วยความไม่ชัดเจน 
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      3. การท าให้วัตถุประสงค์มีและบทบาทมีความชัดเจน เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับ

การก าหนดงาน การก าหนดวัตถุประสงค์ของงานที่รับผิดชอบเป็นไปอย่างชัดเจน 

      4. การแจ้งให้ทราบ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการให้ข้อมูลข่าวสาร การวางแผน

งาน ที่เป็นลายลักษณ์อักษร 

      5. การติดตามผล เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการเก็บข้อมูลข่าวสารที่มีผลต่องาน 

เพ่ือตรวจสอบความคืบหน้าและคุณภาพของงาน 

      6. การจูงใจและการบันดาลใจ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการใช้กลยุทธ์อิทธิพล

ในการสร้างความรู้สึกที่ดีต่องานเพ่ือ ให้เกิดความร่วมมือ เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

      7. การให้ค าปรึกษา เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการตรวจสอบก่อนจะริเริ่มการ

เปลี่ยนแปลง การขอค าแนะน าเพ่ือหาทางปรับปรุงที่ดี 

      8. การมอบหมายงาน เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการยอมรับให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี

ความรับผิดชอบกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

      9. การสนับสนุน เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการแสดงออกถึงการเป็นมิตรพร้อม

ช่วยเหลือ แสดงความเห็นใจ ปลอบใจเมื่อผู้ร่วมงานประสบกับความผิดหวัง 

      10. การพัฒนาและสอนงาน เป็นพฤติกรรมที่ เกี่ยวกับการสอนงาน ให้

ค าแนะน า และส่งเสริมความก้าวหน้าด้านการท างานของผู้ใต้บังคับบันชา 

      11. การจัดการความขัดแย้งและการสร้างทีมงาน เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการ

ช่วยคลี่คลายความขัดแย้ง กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ สร้างความรักความผูกพันต่อหน่วยงาน 

      12. การสร้างเครือข่าย เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการสร้างความคุ้นเคยทาง

สังคมต่อกัน ใช้ติดต่อสื่อสาร มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

      13. การให้การยอมรับ เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการให้ค าชมเชยและแสดงการ

ยอมรับต่อความส าเร็จของบุคคลในโอกาสต่างๆ 

      14. การให้รางวัล เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการเสนอให้รางวัลแก่บุคคลที่มีผลงาน

ดี ประพฤติดีและมีความสามารถดีเด่น 
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     House (อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์, 2553, น. 92-93) กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าไว้ 

4 แบบ ดังนี้ 

      1. ผู้น าแบบบงการ ผู้น าในลักษณะนี้มักจะเป็นผู้ที่ค่อยชี้บอกหรือสั่งการให้ผู้

ตามท าในสิ่งที่ตนต้องการ รวมทั้งการวางแผนมีตารางการท างาน โดยไม่ให้ผุ้ตามได้ร่วมในการตัดสินใจ 

      2. ผู้น าแบบให้การสนับสนุน ผู้น าในลักษณะนี้จะแสดงออกถึงความเป็นกันเอง 

มุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อผู้ตาม มีความเอาใจใส่ดูแล สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน  

      3 .ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าลักษณะนี้จะแสวงหาแนวความคิด ข้อเสนอแนะ

จากผู้ตาม มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ใช้วิธีกระตุ้นความคิดข้องผู้ตามให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

และแก้ปัญหาต่าง ๆ ร่วมกัน 

      4. ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ ผู้น าลักษณะนี้มักจะมุ่งแต่ความส าเร็จของงานโดย

การกระตุ้นให้ผู้ตามท างาน เพ่ือบรรลุตามเป้าหมาย เน้นความเป็นเลิศของงาน มีความคาดหวังให้ผู้ตาม

ท างานให้ได้มากที่สุดเพ่ือน าพาหน่วยงานไปสู่ความส าเร็จ 

     ธัญวรัตน์ชนก ตะโสธร (2557, น. 94-95) กล่าวถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 

      1. การกระตุ้นการใช้ปัญญา คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการ

แก้ปัญหา มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ วิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขด้วยเหตุผล  

      2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงต่อ

ผู้ร่วมงานด้วยความเอาใจใส่ ให้ก าลังใจ ช่วยเหลือ ชี้แนะตามความแตกต่างและความต้องการของบุคคล 

      3. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกให้

ผู้ร่วมงานเห็นและเกิดความศรัทธา ยอมรับ เกิดความภาคภูมิใจ 

      4. การสร้างแรงบันดาลใจ คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเกิด

แรงจูงใจจากภายใน ท างานอุทิศตนเพ่ือกลุ่ม 

     พีรภัทร ธนาภัทรไพโรจน์ (2557, น. 10) กล่าวถึง ภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง 

ไว้ 6 ด้านดังนี้ 

      1. ด้านการระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน คือ พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหาร

เป็นผู้มีวัยทัศน์กว้างไกล 
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      2. ด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม พฤติกรรมที่แสดงออกของ

ผู้บริหารที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมการท างานเป็นกลุ่ม 

      3. ด้านการให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล พฤติกรรมที่แสดงออกของ

ผู้บริหารต่อความเอาใจใส่ ส่งเสริมสนับสนุน ดูแลผู้ร่วมงาน 

      4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา คือ พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหาร ในการ

กระตุ้นผู้ร่วมงานใช้แก้ปัญหาด้วยปัญญาอย่างมีเหตุผล 

      5. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม คือ พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหาร

ในการเป็นแบบอย่างที่ดี มีความอุตสาหะ ขยัน อดทน มุ่งมั่นและรับผิดชอบ 

      6. ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง คือ พฤติกรรมที่

แสดงออกของผู้บริหารที่กระตุ้นให้ผู้ตามท างาน เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย 

   สรุปได้ว่า ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม หมายถึง กลุ่มทฤษฎีที่พิจารณาลักษณะเฉพาะ

ของตัวผู้น า หรือแนวพฤติกรรมของผู้น าที่มีลักษณะโดดเด่น สามารถใช้ภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ในการหาแนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่เน้นทั้งด้านการปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ไปพร้อมกัน มีการใช้พฤติกรรม

ที่เหมาะสม เช่น พฤติกรรมที่มุ่งคน พฤติกรรมที่มุ่งงาน ที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จและมี

ประสิทธิภาพ 

   2.2.3.3 ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

     อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2551, น. 33-34) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

(Contingency Theory Of Leadership) เป็นการพิจารณาว่าสถานการณ์ใดบ้างที่จะมีอิทธิพลต่อภาวะ

ผู้น า ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น าและประสิทธิผลได้ถูกเสนอว่ามาจากเงื่อนไขของ

สถานการณ์หลายรูปแบบ ซึ่งแต่ละสถานการณ์อาจจะเหมาะสมกับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือผสมผสาน

กับหลายรูปแบบซึ่งจะท าให้งานประสบความส าเร็จ เป็นแนวคิดที่เน้นคุณลักษณะของผู้ตามที่เป็น

องค์ประกอบส าคัญของ 

     พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง (2554, น. 52-63) ได้กล่าวถึง การศึกษาภาวะผู้น าของ

นักวิชาการหลายท่าน ที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของสถานการณ์ที่มีต่อรูปแบบภาวะผู้น า ได้แก่ ทฤษฎี

ภาวะผู้น าตามแบบจ าลองเชิงสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler Contingency Theory) ไว้ว่า 

ประสิทธิภาพของการท างานขององค์กรจะขึ้นอยู่กับความสอดคล้องกันของรูปแบบการบริหารของผู้น า

กับสถานการณ์ที่ผู้น า จะสามารถควบคุมการปฏิบัติงานได้มากเพียงใด หรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ขององค์กรขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และสถานการณ์ขององค์กร แบ่งออกเป็น 2 แบบด้วยกันดังนี้ 

       1. ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน (Relationship-Oriented leader) 

เป็นผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์กับพนักงาน ผู้น าในลักษณะนี้จะสร้างความไว้ใจ ความเคารพนับถือ รับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน ซึ่งจะมีลักษณะเหมือนกับผู้น าที่มุ่งคนเป็นหลัก 

        2. ผู้น าที่มุ่งงาน (Task-Oriented leader) ผู้น าในลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่มุ่ง

ความส าเร็จในงานซึ่งจะก าหนดทิศทางและมาตรฐานในการท างานเอาไว้อย่างชัดเจน 

     ทฤษฎีตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (n.d., อ้างถึงใน เนตร์พัณณา 

ยาวิราช, 2546, น. 75) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของเฮอร์เซย์ และแบลชาร์ด มีหลักการคล้ายคลึง

กับทฤษฎีภาวะผู้น าแบบจ าลองเชิงสถานการณ์ของฟิลเลอร์นั้นคือ เน้นการใช้แบบผู้น าให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ แต่มีรายละเอียดที่ต่างกัน ดังนี้  

      1. แบบของผู้น า จากแบบของผู้น า 2 แบบคือผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับผู้น า ผู้ที่

มุ่งงาน เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด น ามาจ าแนกให้มีความละเอียดขึ้นเป็น 4 แบบประกอบด้วย  

         1.1 การบอกกล่าว (Telling Style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ต่ า

และมุ่งเงินสูงจึงต้องใช้ความเป็นผู้น าแบบบงการอย่างมากรวมถึงการแสดงออกอย่างชัดเจนถึงการ

ก าหนดทิศทางเกี่ยวกับวิธีการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

        1.2 แบบการขายความคิด (Selling Style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่ง

ความสัมพันธ์สูง การก าหนดทิศทางการท างานสนับสนุนความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการชักจูง

ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการขายความคิด ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม และแสวงหาข้อมูลจากแหล่งอ่ืนๆ

ก่อนการตัดสินใจ  

         1.3 แบบการมีส่วนร่วม (Participating Style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่ง

ความสัมพันธ์สูงและมุ่งงานต่ า ดังนั้นความเป็นผู้น า ในลักษณะนี้คือมุ่งสนับสนุนการเติบโตและการ

ปรับปรุงสิ่งต่างๆ โดยการพัฒนาทักษะการแนะแนวการปฏิบัติงาน เช่น การใช้ทรัพยากรร่วมกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการใช้สื่อเพ่ือตัดสินใจร่วมกัน  

         1.4 การมอบหมายงาน (Delegating Style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่ง

ความสัมพันธ์ต่ าและมุ่งงานต่ า ดังนั้นความเป็นผู้น าที่ใช้คือช่วยก าหนดทิศทางและสนับสนุนการท างาน

เพียงเล็กน้อยแต่จะมอบความรับผิดชอบในหน้าที่การงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปท า 
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      2. สถานการณ์ ค าว่าสถานการณ์ในความหมายของทฤษฎีนี้คือความพร้อมของ

ผู้ปฏิบัติงานซึ่งมี 2 แบบ ดังนี้  

        2.1 ความสามารถ (Ability) เป็นความพร้อมด้านการท างาน ได้แก่ ทักษะ

ความรู้ และประสบการณ์ท่ีจ าเป็นต่อการใช้งาน 

        2.2 ก าลังใจ (Willingness) เป็นความพร้อมทางด้านจิตวิทยา ได้แก่ ความ

เชื่อมั่น การมีแรงจูงใจในการะท างาน และความผูกพันในการท างาน ส่งผลให้งานประสบความส าเร็จ

ตามที่ตั้งไว้ 

     จากข้อความดังกล่าวมาข้างต้น เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ดน ามาจับคู่และแบ่งระดับ

ความพร้อมของผู้ตามออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

       1. กลุ่มที่ขาดความสามารถและขาดก าลังใจในการท างาน ถือว่าความพร้อมต่ า 

       2. กลุ่มที่ขาดความสามารถแต่มีก าลังใจในการท างาน ถือว่าความพร้อมปาน

กลาง  

        3. กลุ่มที่มีความสามารถแต่ขาดก าลังใจในการท างาน ถือว่าความพร้อมปาน

กลาง 

       4. กลุ่มที่มีความสามารถและมีก าลังใจในการท างาน ถือว่าความพร้อมสูง 

     ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path Goal Theory) ของโรเบิร์ท เฮ้า (Robert House) 

เป็นทฤษฎีที่เชื่อว่าว่าประสิทธิผลของผู้น าจะขึ้นอยู่กับความสามารถของการจูงใจและการสร้างความพึง

พอใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้น ามาก าหนดเป็นแนวทางการเป็นผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 4 ประเภท 

        1. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เหมาะสมใน

สถานการณ์ที่งานของผู้ใต้บังคับบัญชามีลักษณะซ้ าๆหรืองานที่ไม่เพียงพอใจงานที่มีความตึงเครียดและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความเชื่อมั่นในตนเองพฤติกรรมของผู้น าให้การสนับสนุนจะช่วยชดเชยสภาพที่ไม่

พึงพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

      2. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) คล้ายกับพฤติกรรมผู้น า

แบบมุ่งกิจสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการ

ท างาน แจ้งความคาดหวังให้ทราบ บอกวิธีท างานก าหนดเวลาท างานส าเร็จให้ทราบ  พร้อมกับ

กฎระเบียบต่าง ๆ ในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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       3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement –Oriented Leadership) 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างมาตรฐานด้ายความเป็นเลิศสูง แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

สร้างความมั่นใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้มาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

      4. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผู้น าที่แสดง

พฤติกรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ มีการกระตุ้นให้มีส่วนร่วม แสดง

ความคิดเห็นในการตัดสินใจ 

   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ หมายถึง การจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าและการ

วิเคราะห์สถานการณ์ขององค์กรในขณะนั้น แล้ วพิจารณาการเลือกใช้แบบผู้น าที่ เหมาะสมกับ

สถานการณ์ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 

   2.2.3.4 ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ  

   ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ เป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วของบริบททางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองร่วมเพ่ือความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีการ

สื่อสาร ท าให้นักการศึกษาด้านภาวะผู้น า น าเอาทฤษฎีมาผสมผสานกันเพ่ือได้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับ

สถานการณ์ท่ีก าลังเกิดขึ้น โดยเน้นคุณภาพ การยอมรับของผู้ตาม ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวคิดนี้ ได้แก่ 

     1. ภาวะผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) ภาวะผู้น าที่มี

คุณลักษณะพิเศษ ส่วนใหญ่จ ากัดใช้ในแวดวงผู้น าทางการเมืองภาวะผู้น าของนักเคลื่อนไหวทางสังคม 

แต่ปัจจุบันได้น ามาใช้ในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะผู้น าในองค์กรหรือหน่วยงานใหม่ๆ รวมถึงองค์กรทางด้าน

การศึกษา  

      Dubrin (1998, p. 55, อ้างถึงในรังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544, น.51) ได้เสนอ

ลักษณะผู้น าที่มีความสามารถพิเศษไว้ 5 ประการดังนี้  

       1. การสะสมคุณงามความดี  

         2. การอุทิศเวลา การเป็นผู้ที่น่าเคารพนับถือ 

         3. การใช้อิทธิพลต่อสมาชิกองค์กรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดี 

         4. ภาวะผู้น าจะเป็นเสมือนพลังในการจูงใจบุคคล  

         5. การผสมผสานด้านลักษณะส่วนบุคคลสติปัญญาซึ่งจะน าไปสู่การมีภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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      Howell and Costley (2007, p. 217, อ้างถึงใน, วิเชียร วิทย์อุดม, 2552, น. 43) 

ที่ได้น าเสนอพฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น าที่จะเป็นผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษไว้ 6 ประการดังนี้  

        1. สร้างภาพพจน์และท าให้เกิดความประทับใจ  

        2. ท าให้เกิดแรงดลใจ  

        3. บทบาทเป็นตัวแบบพฤติกรรมส าหรับบุคลากร กับมีความคาดหวังและความ

เชื่อมั่นสูง  

        4. ใช้กรอบในการวางแนวทางให้ลูกน้อง  

        5. สนับสนุนภารกิจและศีลธรรมและวิสัยทัศน์ 

        6. น าเอาความเสี่ยงมาใช้เพ่ือให้บรรลุผล 

     Conger and Kanungo (1987, อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2546, น. 53) ได้

เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษ ซึ่งมีสาระส าคัญ ดังนี้  

      1. การมีวิสัยทัศน์ที่เข้มแข็ง และมีความสามารถพิเศษในการใช้ใส่วิสัยทัศน์ 

      2. การมีความกล้าเสียง ผู้น าจะต้องมีความเสียสละส่วนตัวเผชิญความเสี่ยงเพ่ือ

น าพาวิสัยทัศน์ไปสู่ความส าเร็จ 

      3. การใช้กลยุทธ์ที่ไม่จ าเป็นต้องมีระเบียบแบบแผน ผู้น าต้องท างานที่มีความ

ยืดหยุ่นได ้

       4. การคาดคะเนเหตุการณ์ได้ถูกต้องผู้น าต้องมีทักษะและความเชี่ยวชาญใน

การคาดคะเนสภาวการณ์ที่อาจเกิดขึ้นเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 

       5. การบอกความจริงให้บุคลากรได้ทราบผู้น าจะต้องแจ้งให้บุคลากร

ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้ทราบถึงวิธีการที่จะเกิดขึ้นและสิ่งที่จะมีผลกระทบ 

       6. การติดต่อสื่อสารด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง ผู้น าจะต้องแสดงความ

เชื่อมั่นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะต่างๆเพ่ือน ามาพิจารณาได้  

       7. การรู้จักใช้อ านาจส่วนตัว ผู้น าต้องรู้จักใช้ความสามารถพิเศษของตนให้

เกิดอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือใช้อ านาจในทางที่เหมาะสมในการท างาน 
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     House (1977, p. 194) ได้ศึกษาเกี่ยวกับผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษและได้น าเสนอ

ผลการศึกษา 2 มิติได้แก่  

       1. มุมมองด้านคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเฮ้าส์ เสนอว่า ผู้น าจะต้องมี

คุณลักษณะพิเศษดังนี้ 

        1.1 มีลักษณะเด่นมีความเชื่อมั่นในตัวเอง 

        1.2 เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

       1.3 พูดตามเกิดความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จของผู้น า  

       1.4 มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 

        1.5 แสดงออกถึงความคาดหวังในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสูงส่งมีความ

เชื่อมั่นในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา  

       1.6 มีพฤติกรรมที่สร้างและยกระดับแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 

        1.7 มีคุณสมบัติดึงดูดใจของผู้ใต้บังคับบัญชา  

       2. มุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อแนวคิดหรือพฤติกรรมของผู้น า แบ่ง

คุณลักษณะพิเศษได้ดังนี้  

       2.1 ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดความไว้ใจในการกระท าที่ถูกต้องของผู้น า 

       2.2 ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือในผู้น า 

       2.3 ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับการกระท าของผู้น า 

       2.4 ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีการพูดให้ร้ายต่อผู้น า  

       2.5 ผู้ใต้บังคับบัญชาจะอยู่ในโอวาทและเชื่อฟัง 

        2.6 ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการเอาอย่างผู้น า 

        2.7 ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีอารมณ์อยากท างานร่วมกับกลุ่ม 

        2.8 ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายในระดับสูง   

       2.9 ผู้ใต้บังคับบัญชาอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จในงานหรือกลุ่ม 

      2. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) การเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

กระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรในองค์การเพ่ือให้เกิดการ

ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ขึ้นมาอันท าให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้ Dubrin (1998, p. 335, อ้างถึงใน รังสรรค์ 
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ประเสริฐศรี, 2544. น. 207) ผู้บริหารจะมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หรือไม่อาจประมาณได้จากองค์ประกอบ

ดังนี้ 

       2.1 และมีความเข้าใจ ในระดับสูง  

       2.2 การน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้  

       2.3 มีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต  

       2.4 มีวิธีและคิดเชิงปฏิบัติ 

        2.5 การก าหนดวิสัยทัศน์  

      3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) Bess (1985) 

ได้กล่าวไว้ว้า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัยว่าเป็นผลของภาวะผู้น าที่กระทบต่อผู้ตามอันได้แก่ผู้ตามให้ความ

ไว้วางใจ มีความรู้สึกชื่นชม โดยผู้น าจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจต่อผู้ตามด้วยวิธีดังนี้  

       3.1 ท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนักในความส าคัญของงานที่เกิดขึ้น  

         3.2 โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนมา

เป็นผลประโยชน์ส่วนรวม  

         3.3 กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับความต้องการที่สูงขึ้นกว่าเดิม 

     เสนาะ ติเยาว์ (2546, อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง, 2545, น.78) ได้กล่าวไว้ว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงค่านิยมความต้องการของคนในสังคมความเชื่อในทางที่ดี

ขึ้นและเป็นการเปลี่ยนแปลงผลประโยชน์ของแต่ละคนให้เป็นผลประโยชน์ที่ดีข้ึนขององค์กร 

     Bess and Avolio (1990) น าเสนอองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง โดยสรุปด้วย 4 ประการดังนี้  

        1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

        2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

        3. ด้านการกระตุ้นภูมิปัญญา  

        4. ด้านการค านึงถึงผลเสียบุคคล 

     Tichy and Devanna (1986) ได้กล่าวไว้ว่าคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้ดังนี้  

        1. ยอมรับว่าตนเองเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

        2. เป็นผู้ที่ชอบกันเสียงที่มีความรอบคอบ  
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        3. มีความศรัทธาในคนอ่ืนและไว้ใจในการรับรู้ความต้องการของคนเหล่านั้น 

        4. มีความสามารถในการสร้างค่านิยมที่ชัดเจนเป็นต่อพฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ 

ในองค์กร  

      5. มีความยืดหยุ่น เปิดกว้างให้ทุกคนได้เรียนรู้จากประสบการณ์  

        6. มีทักษะด้านความคิดและมีความเชื่อในวิธีคิดที่อิงวิชาการ 

        7. มีความเป็นนัก วิสัยทัศน์ที่มองปัญหาต่าง ๆ ได้ทะลุปรุโปร่ง 

     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ หมายถึง การผสมผสานแนวความคิดระหว่าง 

ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณ ะภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ยอมรับผู้น าในทุกมิติ เกิดความเชื่อมั่นศรัทธา ยอมรับในตัวของผู้น า มีความเชื่อมั่นทุ่มเทในการท างาน 

เพ่ือผู้น าและองค์กร แบบบริสุทธิ์ใจ จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น า ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปเป็นตารางที่ 2.1 ได้ดังนี้ 

 

ตารางที่ 2.1  

การสังเคราะห์ภาวะผู้น าตามทฤษฎีและแนวคิดของนักวิชาการ 
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1. การมีวิสัยทัศน์ -  -  - - -  - -   - - - - -  - 6 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  - -  - - - -  - - - - - - - - - - 3 

3. การกระตุ้นทางปัญญา  - -  - - -  - - -  - - - - -  - 4 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

 -   -    -  - - -       1

3 

5. ผู้น าแบบบงการ  - - - - - - -  - - -  - - - - - - 3 

6. ผู้น าแบบให้การสนับสนุน  - - - - - - -  - - -  - - - - - - 3 

7. การบริหารแบบมีส่วนร่วม   - -      - - -  - - - -   1

0 

8. การคาดหวังผลการปฏิบัติงาน  -  - -    -  - -        1

3 

9. การบริหารแบบวางเฉย - - -  - - - - - - - - - - - - - - - 1 

10. การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม -  -   - -  - - - - - - - - - - - 4 

11. ผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ - - - - - - -  - - - - - - - - - - - 1 

12. การบริหารแบบปล่อยตาม

สบาย 

- - - - -  - - - - - - - - - - -  - 2 
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 จากตารางที่ 2.1 ผลการสังเคราะห์ภาวะผู้น าตามทฤษฎีและแนวคิดของนักวิชาการ ผู้วิจัย

สามารถสรุปภาวะผู้น าในด้านต่างๆ โดยใช้เกณฑ์พิจารณาจากความถ่ี ที่มีผู้กล่าวไว้ตั้งแต่ 4 ท่านขึ้นไป 

ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยด้านภาวะผู้น า ได้ 6 ด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารสถานศึกษาทุกคนจะต้องมีเพ่ือน า

การเปลี่ยนแปลงมาสู่สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ามกลางกระแสการ

เปลี่ยนแปลงที่เป็นพลวัตร เช่น ในปัจจุบันหากผู้บริหารปราศจากวิสัยทัศน์ก็จะไม่สามารถสร้างสรรค์

ความเจริญก้าวหน้า และด ารงรักษาความเป็นองค์กรที่ดีไว้ได้ นักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมาย

ของวิสัยทัศน์ ไว้ดังนี้ 

   รุ่ง แก้วแดง (2540, น. 129) ได้กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพในอนาคตขององค์กรที่

ผู้น าและสมาชิกทุกคนร่วมกันวาดฝัน หรือจินตนาการขึ้น โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนความเป็นจริง เพ่ือก าหนด

ทิศทางขององค์กร 

   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540, น. 30-39) ได้กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึงการที่ผู้บริหาร

มีการก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน มีการกระตุ้นความเป็นผู้น า การเป็นนักวางแผนการจัดการองค์กร 

การประสานงาน การก าหนดยุทธศาสตร์ และภารกิจที่จะปฏิบัติในอนาคต เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่

เป้าหมาย  

   สิปปนนท์ เกตุทัตน์ (2542, น. 33-35) ได้กล่าวถึง วิสัยทัศน์ ที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้  

    1. สร้างภาพจินตนาการได ้

      2. มีลักษณะน่าสนใจ 

      3. วิสัยทัศน์ต้องเขียนให้มีลักษณะความเป็นไปได้  

      4. มีความชัดเจน สามารถมองภาพในอนาคตได้ 

    5. ยืดหยุ่นได้ มีการคิดริเริ่ม และเปลี่ยนแปลง ไปในทางที่ดี มีเหตุผล  

    6. สามารถสื่อสารให้คนอ่ืนเข้าใจ 

    7. ต้องท้าทายความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์กร 

   วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, น. 12-19) ได้กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้น ามี

ความสามารถพินิจ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งในและนอกองค์กร ในแง่ของอดีตและปัจจุบันสามารถ

คาดคะเน การสร้างภาพและน าเสนอภาพในอนาคตได้ 
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   เนตร์พณณา ยาวิราช (2556, น. 30) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึงความคิด

เชื่อมระหว่างปัจจุบันและอนาคตเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงโดยการพิจารณาไปยังอนาคตเป็น

จุดหมายปลายทางที่ต้องการให้เป็นไปโดยพิจารณาทิศทางความต้องการที่จะให้เกิดขึ้นและคาดว่าจะ

เกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนส าหรับอนาคต 

   สุภรณ์ ลิ้มอารีย์ (ม.ป.ป., น. 31) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะที่ดีของวิสัยทัศน์มี ดังนี้  

    1. บรรลุได้ถึง หมายถึง วิสัยทัศน์ต้องปฏิบัติได้ มีความสมเหตุสมผล 

    2. มองเห็นผลได้ในเชิงพฤติกรรม หมายถึง กระบวนการทางความคิด สามารถท าให้

เกิดขึ้นได้  

    3. ท้าทาย หมายถึง การกระตุ้นความอยากรู้ อยากเห็น  

    4. พ่ึงปรารถนา หมายถึง เป็นที่พึงประสงค์ ให้เกิดการ 

    5. เน้นการปฏิบัติล่วงหน้า โดยไม่สร้างปัญหาในอนาคต  

    6. มีความเป็นกลยุทธ์  

    7. คุ้มค่า หมายถึง การก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการ

คิด วิเคราะห์ คาดการณ์ จากประสบการณ์ที่สะสมมา หรือจากสิ่งแวดล้อมรอบข้าง ทั้งจากอดีตและ

ปัจจุบัน ภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือคาดคะเน สิ่งที่จะเกิดขึ้นได้ในอนาคต และสามารถสื่อสารให้

ผู้ร่วมงานเข้าใจรับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรในอนาคต มีความตื่นตัว รอบรู้ทันต่อสถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ทันยุคทันสมัย มีการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรอบ

รู้ในหลายสาขาวิชา มีการก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย ในการปฏิบัติงาน ให้มี

ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วม รับฟังความคิดเห็นและ

เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ก าหนดวิสัยทัศน์ และมีความสามารถในการบริหารองค์กรให้ประสบ

ความส าเร็จ                

  2. ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน  

   House and Mitchill (n.d., อ้างถึงใน สรวิชญ์ ล าเลียง, 2554, น. 27) ได้กล่าวไว้ว่า ด้าน

การคาดหวังผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นว่า

ผู้บริหารต้องการผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายของสถานศึกษา มีการกระตุ้นให้ครูมุ่งมั่นปฏิบัติงาน สู่
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ความเป็นเลิศมี การพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของครู และยึดผลส าเร็จของ

งานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

   สรุปได้ว่า การคาดหวังผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่ยึดความส าเร็จ

ของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ และมีความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน เน้นที่ความส าเร็จของผลงาน มีการ

ก าหนดนโยบาย แผน และวิธีการที่จะให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตาม ทุกคนในองค์กรจะต้องปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบ หรือแผนที่วางไว้ อย่างเคร่งครัด และผู้น ามีความเชื่อมั่นในตัวของผู้ร่วมงาน มั่นใจว่าผู้ร่วมงาน

จะบรรลุเป้าหมายต่างๆเหล่านั้นได้อย่างดี และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความรู้ ความสามารถ

อย่างเต็มที่ พร้อมทั้งคอยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานให้ทันตามเวลาที่ก าหนด และปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น          

  3. ด้านการบริหารงานแบบมสี่วนร่วม  

   บุญช่วย ศิริเกษ ( 2540, น. 227-232) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การ

ที่ผู้น า ผู้น าแบบมีส่วนร่วมจะปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับสาระส าคัญในความสัมพันธ์ของงานและ

ชักชวนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาออกความคิดเห็นและพยายามใช้ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ

ตัดสินใจ 

   เจน เอ.ฮอลเพิร์ท (1975, อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545, น. 93-94) ได้กล่าวไว้ว่า 

การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ตัดสินใจ และท างายด้วยความกระตือรือร้น เห็นคุณค่าของตนเอง ซึ่งผู้บริหารต้องสนับสนุน 3 ประการ 

ดังนี้ การมีอารมณ์ร่วมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา การท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานไปตาม

เป้าหมาย และเกิดการรับรู้ที่จะช่วยเหลือท าให้งานบรรลุความส าเร็จ 

   สรุปได้ว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึง

การให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นหมู่คณะ มีการประชุมหารือเพ่ือรับฟังความคิดเห็นและการตัดสินใจ

ของผู้ร่วมงานก่อนลงมือปฏิบัติงานเสมอ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วางแผนการ

ด าเนินงานขององค์กร เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ 

และยึดมติของที่ประชุมในการด าเนินงาน มุ่งให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีโอกาสท างานและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

เพ่ือเป็นการแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าทุกคนมีความส าคัญในการปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่น และไว้วางใจ 

เป็นมิตรกับผู้ร่วมงาน 
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  4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

   Bass and Avolio (1994, อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551,  น. 189 - 191) ได้กล่าว

ว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดก าลังจะเกิดขึ้นในองค์กรหรือในหน่วยงาน เพ่ือให้ผู้ตามมีความตื่นตัวและ

ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาของหน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือหาข้อสรุปแนวทางใหม่ที่

ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

   บุตรี จารุโรจน์ (2549, น. 63-65) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการทางสติปัญญา เป็นการ

รวบรวมเอาความรู้ความเข้าใจ ความสามารถทางด้านสติปัญญาที่ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ มาแก้ปัญหา โดย

ใช้แนวทางความคิดที่สร้างสรรค์ และใช้สติปัญญา ด้วยความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่ มาช่วยแก้ไขปัญหา  

   ธัญวรัตน์ชนก ตะโสธร (2557, น. 36) ได้กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

ระดับพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือ การท างานที่เป็นกระบวนการในการกระตุ้น

ผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีหรือหาแนวทางใหม่  ๆ ในการแก้ปัญหาและมีวิจารณญาณมีเหตุ มีผล รู้จักวิธี

ปรับปรุงการท างาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่างๆ เกิดการวิเคราะห์

ปัญหาโดยใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 

   สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการก าหนดมาตรฐานในการท างาน 

เพ่ือกระตุ้นความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน ให้ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น ในองค์กร ให้รู้จักหา

แนวทางในการแก้ไขปัญหานั้น ๆ ด้วยสติปัญญา ด้วยหลักของเหตุและผล มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 

และแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามมีความเชื่อมั่นว่า

ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเชื่อว่าปัญหาทุกปัญหามีทางแก้ คอยเป็นที่ปรึกษา แนะน าในการ

แก้ปัญหาแก่ผู้ร่วมงาน และคอยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้คิดทบทวนการปฏิบัติงานของตนเองให้ตรงกับ

เป้าหมายขององค์กร 

  5. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   Bass and Avolio (1994, อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551, น. 189 - 191) ได้กล่าวว่า 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง การที่ผู้น าให้การ

ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญในตนเอง ผู้น าจะ

เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น 
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   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544, น. 138 - 148) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง ผู้น าที่เข้าใจความต้องการของผู้อ่ืน และการจูงใจในทีมงานด้วยระดับความต้องการที่สูง 

เช่น ความต้องการมีความส าเร็จ ความรู้สึก เป็นห่วง หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

   ธัญวรัตน์ชนก ตะโสธร (2557, น. 37) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึงการจัดการว่า ได้ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการ

ติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เป็นรายบุคคล พ่ีเลี้ยงสอน และให้ค าแนะน าส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้

พัฒนาตนเอง ผู้น าจะกระจายอ านาจ หรือมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม 

   สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึง

ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงาน เข้าใจถึงความรู้ ความสามารถ ความถนัดของ

ผู้ร่วมงานแต่ละคน คอยส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น คอยให้

ค าปรึกษาแนะน าผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถในการ

ท างานอย่างเต็มที่ มีความเอาใจใส่ ห่วงใย ให้ก าลังใจ แก่ผู้ร่วมงานตามโอกาสที่เหมาะสม มีการกล่าวยก

ย่อง ชมเชยในความสามารถของผู้ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ และสร้างบรรยากาศให้ผู้ร่วมงานได้

พูดคุย พบปะเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร 

  6. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  

   Kouzes and Posner (1995, p. 32) ได้กล่าวไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 

หมายถึง ผู้น าที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามค่านิยมที่มีร่วมกันในองค์กร และผู้น าจะต้องลงมือปฏิบัติให้

เห็นเป็นตัวอย่าง มีความทุ่มเท และมีความตั้งใน ในการเปลี่ยนแปลง และส่งเสริมให้เกิดความยึดมั่นต่อ

การปฏิบัติงาน 

   Leithwood and Jantzi (1996, p. 510) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 

(Providing an Appropriate Model) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในการเป็นแบบอย่าง

ที่ดี เช่น ในเรื่องของค่านิยมและคุณธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพ ให้แก่ผู้ร่วมงานในโรงเรียนได้

กระท าตาม ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้จะมีผลต่อการยอมรับของผู้ร่วมงาน ท าให้เกิดความเคารพนับถือ ศรัทธา 

เชื่อมั่นต่อการบริหารงานจนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยเต็มใจ 

   สายทอง ไตรยะวิภาค (2558, น. 12) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม หมายถึง 

การประพฤติปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่การงานการพัฒนาศักยภาพของตนเองและการมีคุณธรรม

จริยธรรมการปรับตัวตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมและเป็นที่เคารพนับถือ 
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   สรุปได้ว่า การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม หมายถึง การที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างให้

ผู้ร่วมงานเห็น เพ่ือให้เกิดศรัทธา น่าเคารพ ยกย่อง น่าเชื่อถือ เป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน 

ครองงาน เป็นผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรม รู้ผิดชอบ ชั่วดี มีความยุติธรรม เป็นผู้มีเหตุผล มีความชื่อสัตย์

สุจริต โปร่งใสและเที่ยงธรรม มีความทุ่มเท อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม มีความกระตือรือร้นมุ่งมั่นในการท างาน 

มีความอดทน อดกลั้น เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ มีความสุภาพอ่อนโยน อ่อนน้อมถ่อมตน รู้และปฏิบัติตาม

ระเบียบวินัยและหลักกฎหมาย 

   ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงหมายถึง การที่บุคคลมีวิสัยทัศน์ มีการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน มี

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีทักษะด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และมีการประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องดังกล่าว จะสามารถท า

ให้บุคลากรในองค์การมีภาวะของการเป็นผู้น า ได้รับความร่วมมือด้วยความเต็มใจ สามารถปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้   

 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

 

 ในสภาวะที่องค์กรต่างๆ มีการแข่งขันกันสูงในสังคมปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งข้อมูลข่าวสาร

สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ผู้น าถือเป็นบุคคลส าคัญที่จะด าเนินการให้

องค์การประสบความส าเร็จ ร่วมกับผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย นอกเหนือจากผู้น าจะวางแผนและ

บริหารงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้แล้วผู้น ายังต้องมีการเสริมสร้าง

และพัฒนาปรับปรุงตนเองด้วยวิธีการและกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ทันสมัย มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล โดย

อาศัยเทคโนโลยีทางด้านข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ เป็นเครื่องมือในการที่จะรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ทั้ง ด้าน

ความเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน ความต้องการของลูกค้า และอ่ืนๆ ที่มีผลต่อธุรกิจหรือองค์การ ซึ่งเป็นการ

ใช้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับจากท้ังในองค์การและนอกองค์การโดยมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อ

รักษาความได้เปรียบและความเป็นผู้น าไว้ ผู้น าที่ต้องการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองจึง

จ าเป็นต้องให้ความส าคัญในเรื่องของการวางตัว การให้ความส าคัญของวิสัยทัศน์และเปิดกว้างต่อ

ความคิดของผู้อื่น การด าเนินงานอย่างโปร่งใสใช้หลักธรรมาภิบาล การท าให้ผู้ร่วมงานในองค์การยอมรับ 

การกระจายอ านาจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้น าในองค์การ ในขณะเดียวกันก็เป็น

การช่วยผลักดันให้องค์การพัฒนาประสิทธิภาพด้วย (สัมมา รธนิธย์, 2556, น. 229-230) 
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 2.3.1  ความหมายการพัฒนาภาวะผู้น า 

   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น. 328) กล่าวไว้ ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็น

กระบวนการพัฒนาผู้น าให้มีทักษะความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ทั้งในปัจจุบันและ

อนาคต 

   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวไว้ว่า จากการสังเคราะห์งานวิจัยของนักวิชาการจาก

ต่างประเทศ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า พบว่ามีมิติในการพัฒนา 3 มิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการ

จัดการตนเอง (Self Management Capabilities) จะพัฒนาวิธีการจัดการตนเองให้มีประสิทธิผลในทาง

ความคิดอารมณ์ ทัศนคติ และกิจกรรมที่ด าเนินอยู่ ความสามารถในการจัดการตนเองท าให้ผู้น าบุคลากร

รุ่นใหม่สามารถที่จะพัฒนาในด้านบวกและความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจได้ และมีความคิดริเริ่มที่ส าคัญใน

บทบาทของตนเอง ความสามารถในการจัดการตนเองจะครอบคลุมในเรื่อง การตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง

หรือการรู้จักตนเอง เช่น การรู้จุดอ่อนและจุดแข็ง การรู้ความถนัดและความเชี่ยวชาญ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อ

ความมีประสิทธิผลในบทบาทต่าง ๆ และต่อการบรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการสร้างความสมดุลใน

ประเด็นที่ขัดแย้ง ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องเรียนรู้ที่จะไม่ให้ความขัดแย้งมาเป็นอุปสรรคในการท างาน 

ต้องเรียนรู้วิธีการบริหารความขัดแย้ง ผู้น าที่มีความสามารถในการเรียนรู้ จะมีการปรับตัวกับการพัฒนา

และความเปลี่ยนแปลงต่างๆ และค่านิยมภาวะผู้น า คือ ความซื่อสัตย์และความมีคุณธรรม ซึ่งท าให้เกิด

ความไว้วางใจและความเชื่อถือจากบุคคลอ่ืน การมีทัศนคติในเชิงบวกจะสนับสนุนความมีประสิทธิผล

ขององค์การ 2) ความสามารถทางสังคม (Social Capabilities) ผู้น าจะต้องสร้างเครือข่ายในการท างาน

ร่วมกับผู้ อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ความสามารถทางสังคมยังประกอบด้วย 

ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ ถือเป็นหัวใจส าคัญของความสามารถทางสังคมที่จะ

สร้างความสัมพันธ์เชิงบวกในฐานะเป็นผู้น า ความสามารถในการสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผล, ทักษะ

การติดต่อสื่อสาร, ความสามารถในการพัฒนาผู้อ่ืน รวมถึงการให้ค าแนะน า การส่งเสริม และการให้

ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นสิ่งที่เพ่ิมคุณค่าในการท างาน 3) ความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมการ

ท างาน (Work Facilitation Capabilities) การเป็นผู้น าจะต้องสนับสนุนและส่งเสริมการปฏิบัติงาน การ

ท างานร่วมกัน การประสานงานให้เป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน  ซึ่ง

ประกอบด้วย ทักษะในการจัดการ คือการก าหนดเป้าหมาย การวางแผน การติดตามตรวจสอบ

ความก้าวหน้าการพัฒนาระบบงาน การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ, ความสามารถที่จะคิดและท าอย่างมี

กลยุทธ์ การตอบสนองการท างานตามเป้าหมายขององค์การ มีความคิดที่ชัดเจน มีการจัดล าดับ
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ความส าคัญ, ความสามารถที่จะคิดอย่างสร้างสรรค์ เป็นการค้นพบความเชื่อมโยงระหว่างความคิดที่

แตกต่างกัน และเปลี่ยนกรอบวิธีคิดเกี่ยวกับเรื่องนั้น ความคิดริเริ่มท าให้เกิดนวัตกรรม เพ่ือน าใช้ในการ

ด าเนินงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ และความสามารถในการริเริ่มและน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง บทบาทของ

ผู้น าจะต้องท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ที่ส าคัญในระบบขององค์การและการท างาน รวมถึงการกระตุ้นให้

เกิดการเปลี่ยนแปลง 

   สัมมา รธนิธย์ (2556, น. 230) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าของบุคคลที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรหรือหน่วยงาน เพ่ือเพ่ิมความรู้

ความสามารถ ทักษะ ความศรัทธา น่าเชื่อถือ สร้างบรรยากาศและความพึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 

   McCauley (1998, p. 4) กล่าวว่า การเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่

จะเพ่ิมความสามารถของบุคคลในการบริหารงาน ทั้งที่เป็นบทบาทของภาวะผู้น าและกระบวนการ โดยมี

หลักการพ้ืนฐานในการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 

    1. การเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะของการพัฒนาความสามารถของ

บุคคลแต่ละบุคคลโดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพรายบุคคลที่มีลักษณะเป็นการส่งเสริมการท างานเป็น

ทีมหรือระดับองค์การ โดยมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

    2. การเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิผล

ในบทบาทของผู้น าและกระบวนการน า ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งบุคคลสามารถเรียนรู้และ

เจริญก้าวหน้าตามแนวทางที่บังเกิดประสิทธิผลได้ 

    3. การเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น า โดยบุคคลสามารถพัฒนาความสามารถในการ

เป็นผู้น าได้ บุคคลสามารถเรียนรู้เติบโตและเปลี่ยนแปลงได้ ความสามารถของการเป็นผู้น าจะมีพ้ืนฐาน

บางส่วนมาจากพันธุกรรม ความสามารถบางส่วนมาจากการพัฒนาในวัยเด็กและความสามารถบางส่วน

มาจากประสบการณ์ในวัยผู้ใหญ่ โดยเฉพาะในวัยผู้ใหญ่สามารถพัฒนาความสามารถที่เอ้ือต่อประสิทธิผล

ของภาวะผู้น าได้ 

   กล่าวโดยสรุป การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่จะเพ่ิมความสามารถของ

บุคคลในการบริหาร การปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นการส่งเสริมการท างานเป็นทีมหรือระดับองค์การ โดย

ปกติสามารถพัฒนาความสามารถที่เอ้ือต่อประสิทธิผลของภาวะผู้น าได้ 
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 2.3.2  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ได้มีนักวิชาการและนักทรัพยากรมนุษย์ ได้อธิบายถึงแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ดังต่อไปนี้

   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, น. 121) ได้กล่าวว่า ในการพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า ผู้ที่

ประสบผลส าเร็จมักมีสิ่งหนึ่งที่แตกต่างจากคนทั่วๆไป นั่นก็คือ ภาวะผู้น า (Leadership) เพราะสิ่งนี้จะ

เป็นขุมพลังในการขับเคลื่อนให้ชีวิตของคนมุ่งไปข้างหน้า พลังดังกล่าวนี้ไม่ได้เกิดจากพลังภายในตัวคนๆ

นั้นเพียงอย่างเดียวแต่เป็นพลังร่วม (Synergy) ระหว่างภายในของคนๆนั้นกับคนอ่ืนๆรอบข้าง ซึ่งเป็นผู้

ตามซึ่งมีส่วนช่วยส่งเสริมให้พลังงานที่ขับเคลื่อนมีเพ่ิมมากเป็นทวีคูณ เราจะเห็นบางคนไม่ได้เป็นคนเก่ง

งานหรือมีความสามารถเลิศเลออะไรไปกว่าคนอ่ืน ๆ พูดง่าย ๆ ว่า ฝีมือการท างานก็ไม่ได้หวือหวา

เท่าไหร่ แต่ท าไมเขาจึงสามารถชักจูง โน้มน้าว ให้ผู้บริหารเห็นด้วย คล้อยตามและอนุมัติโครงการที่เขา

เสนออยู่เสมอ รวมทั้งคนที่ท างานรอบ ๆ ตัวเขาก็ยินยอมพร้อมใจและรู้สึกยินดีที่ได้ร่วมงานกับเขา ทั้ง ๆ 

ที่คนบางคนที่ท างานให้เขามีความสามารถในการท างานเก่งกว่าเขาตั้งหลายเท่าค าถาม เหล่านี้เป็น

ค าถามที่ผมจะเฉลยค าตอบให้สั้น ๆ ง่าย ๆ แต่สร้างได้ยาก นั่นก็คือ เขาที่ถูกกล่าวถึงนั้นมีคุณสมบัติของ

การเป็นผู้น านั่นเอง คุณสมบัติการเป็นผู้น าไม่ได้หมายถึงเพียงกล้าแสดงความคิดเห็นเวลาอยู่ในที่ประชุม 

พูดมากกว่าคนอ่ืนเสมอ ชอบเสนอหน้า หรือแสดงตนเป็นผู้น าอยู่เสมอ แต่หมายถึง ความเหนือกว่าคน

อ่ืนในด้านจิตวิทยา ระบบการคิดวิเคราะห์ การควบคุมอารมณ์ บุคลิกภาพ รวมถึงปฎิภาณไหวพริบใน

การแก้ปัญหาต่าง ๆ ถ้าภาวะผู้น าเปรียบเสมือนผลไม้ กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าก็น่าจะ

หมายถึง การคัดเลือกเมล็ดพันธุ์ที่ดี การคัดเลือกดินที่สมบูรณ์ การรดน้ าพรวนดินอย่างถูกต้อง รวมถึง

การก าจัดแมลงที่เป็นศัตรูพืช  

   ดังนั้น การที่เราจะพัฒนาภาวะความเป็นผู้น าจึงไม่สามารถท าได้โดยตรงที่ผลของต้นไม้ 

แต่จะต้องพัฒนากระบวนการต่างๆที่เกี่ยวข้องกับผลไม้มากกว่า ถ้าเราจะพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น า

ตามกระบวนการของผลิตผลไม้ที่มีคุณภาพแล้ว ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, น. 121-124) ได้อธิบายว่า

ควรจะปฎิบัติตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

    1. การหาเมล็ดพันธุ์ สิ่งแรกสุดที่เราต้องท าในการพัฒนาภาวะผู้น าคือ การหารูปแบบ 

ตัวอย่าง (Model) หรือสไตล์ผู้น าที่เราชอบและต้องการ ซึ่งอาจจะเป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จ บุคคล

ที่มีชื่อเสียงด้านต่าง ๆ ก่อน อาจจะเป็นลักษณะของผู้น าเพียงคนเดียว หรือเป็นส่วนผสมของผู้น าหลายๆ

คนก็ได้ เพ่ือให้เราได้รูปแบบผู้น าที่เราพึงปรารถนาก่อนจะลงมือท าอย่างอ่ืน นอกจากนี้เราสามารถหา

รูปแบบของสภาวะผู้น าที่ดีได้จากต าหรับต าราหรือหนังสือต่าง ๆ ได้ไม่ยากนัก 
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    2. การหาดิน หมายถึง การเสาะหาที่เพาะบ่มรูปแบบของผู้น าที่เราก าหนดไว้แล้ว เช่น 

ถ้าต้องการมีภาวะผู้น าเหมือนนักการเมือง เราควรจะน าตัวเข้าไปใกล้ชิดกับวงการทางการเมืองหรือ

นักการเมือง ถ้าเราต้องการมีภาวะผู้น าแบบนักพูดทอล์กโชว์ เราคงจะต้องน าตัวเองไปคลุกคลีกับคนใน

วงการนี้หรือถ้าเราต้องการมีภาวะผู้น าเหมือนนักธุรกิจบางคน เราก็อาจต้องน าตัวเข้าไปใกล้ชิดกับคนใน

วงการธุรกิจ เพ่ือใช้สภาพแวดล้อมนั้นๆเป็นที่ฝังตัวในการแตกหน่อภาวะผู้น าในแบบที่ต้องการ                      

    3. การรดน้ าพรวนดิน การพัฒนาภาวะผู้น าไม่สามารถท าได้ภายในชั่วข้ามคืนเดียว แต่

ต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาฝึกฝน ปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ในขณะที่เราพรวนดินนั้น 

นอกจากเราจะท าให้ดินร่วนซุยเพ่ือให้ต้นไม้ดูดซืมน้ าได้ง่ายแล้ว เราควรจะสังเกตุดูด้วยว่าดินประเภทนั้น

ถูกกับต้นไม้ทีเ่ราปลูกหรือไม่ มีอะไรผิดสังเกตหรือไม่ จะได้แก้ไขได้ทันท่วงที เช่นเดียวกันกับการทีเราคิด

ว่าสามารถฝึกภาวะผู้น าแบบที่เราต้องการได้ แต่เมื่อฝึกไประยะหนึ่งแล้ว อาจจะพบว่าบางสิ่งบางอย่าง

อาจจะไม่เหมาะกับตัวเราก็ได้ อาจจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการฝึก การเรียนรู้หรือสภาพแวดล้อม

ใหม ่

    4. การก าจัดแมลงศัตรูพืช อุปสรรคส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า ส่วนมากแล้วไม่ได้

อยู่ที่ศัตรูภายนอก แต่มักจะเป็นตัวหนอนที่อยู่ภายในมากกว่า นั่นก็คือ การขาดความมั่นใจ คิดว่าคนอ่ืน

ดีกว่าตัวเอง และบางครั้งก็ไปแคร์ต่อสื่งแวดล้อมภายนอกมากเกินไป เช่น คนที่ไม่กล้าออกไปพูดต่อหน้า

ชุมชนเพราะคิดไปก่อนว่าคนที่ฟังเก่งกว่าเรา มีหลายสิ่งหลายอย่างดีกว่าเรา กลัวว่าจะพูดผิดบ้าง กลัวว่า

จะพูดไม่ดีบ้าง กลัวว่าจะโดนหัวเราะบ้าง ทั้ง ๆ ที่ตัวเองก็พูดเก่ง พูดดีตอนที่อยู่กับเพ่ือนๆอยู่กับลูกน้อง 

หรืออยู่กับคนที่คืดว่าด้อยกว่าตัวเอง ดังนั้น ศัตรูของการพัฒนาศักยภาพผู้น าตัวที่ส าคัญคือ ตัวหนอนที่

คอยกัดกินความมั่นใจของเรานั่นเอง 

    5. การพัฒนาสายพันธุ์ใหม ่คนทีมีภาวะผู้น าดี มิได้หมายถึงเพียงบุคคลทีมีลักษณะเป็น

ผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่จะต้องเป็นคนที่มีการพัฒนาศักยภาพของตัวเองอยู่ตลอดเวลา เช่น สามารถ

ปกครองพนักงานระดับล่างได้แล้ว ก็ต้องพัฒนาตัวเองให้สามารถปกครองพนักงานในระดับสูงขึ้นไปได้

ด้วย ภาวะผู้น าจะต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะถ้าผู้น าตามโลกไม่

ทันหรือตามคนทีเ่ป็นผู้ตามไม่ทัน โอกาสที่ผู้น าคนนั้นจะตกลงมาเป็นผู้ตามก็มีสูงมาก 

       ดังนั้น การพัฒนาภาวะผู้น าจึงต้องอาศัยองค์ประกอบหลายส่วนทั้งในการก าหนด

รูปแบบของผู้น าที่เราต้องการจะเป็น การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง การหมั่นฝึกฝนด้วยวิธี

ยกระดับสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา สิ่งส าคัญที่สุดส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าคือ แรงจูงใจในการ
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สร้างภาวะผู้น า บางคนมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตัวเองเพราะก าหนดเป้าหมายในชีวิตไว้อย่างชัดเจนเอาชนะ

แรงจูงใจที่เกิดจากแรงกดดันบางสิ่งบางอย่างและต้องการเอาชนะแรงกดดันนั้น ๆ ด้วยการสร้างและ

พัฒนาภาวะผู้น าขึ้นมาเป็นเกราะคอยป้องกันตัวเอง ผมมีความมั่นใจว่าคนทุกคนมีพ้ืนฐานของภาวะผู้น า

อยู่ในตัวทุกคน แต่สิ่งที่ท าให้ภาวะผู้น าของแต่ละคนมีความแตกต่างกันคือ ความสามารถในการดึงเอา

ภาวะผู้น าที่มีอยู่ภายในตัวออกมาใช้นั่นเอง 

   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น. 328-330) ได้กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น ามักจะใช้การ

รับรู้ความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ใน

งาน (Job Experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วยพัฒนาตนเองและทักษะ

ด้านการสื่อสารการพัฒนาความสามารถพิเศษและการสร้างโมเดลผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งมีองค์ประกอบ

ส าคัญ 2 ประการในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง คือ 1) การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Self-

Awareness) 2) การสร้างวินัยในตนเอง (Self-Discipline) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership Development 

Through Self-Awareness) การรับรู้หรือการรู้จัก (Awareness) เป็นการหยั่งลึกหรือเข้าใจข้อเท็จจริง

เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง (Self- Awareness) 

ถือเป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้นหรือจดจ าในการพัฒนาตนเอง (Self- Discipline) ให้มีประสิทธิผลซึ่ง

จะต้องมีข้อมูลการป้อนกลับด้วยตนเอง ตัวอย่าง ผู้น าทางการบริหารอาจตั้งข้อสังเกตว่ามีสมาชิกของ

กลุ่มที่มีความส าคัญ (Key Group Member) จ านวน 3 คน ขอลาออกจากงานไปในช่วงเวลา 6 เดือน 

ผู้น าอาจมีพฤติกรรมที่เป็นสาเหตุให้พนักงานลาออก ซึ่งควรมีการวิเคราะห์สาเหตุปัญหาการลาออก เช่น 

จ่ายค่าจ้างไม่ดีพอที่จะรักษาคนดี ๆ เอาไว้ การวิเคราะห์ประเด็นแรกของผู้น าอาจถูกต้อง ด้วยการมุ่ง

ด้านการรับรู้เข้าใจด้วยตนเอง อย่างไรก็ตามผู้น าอาจคิดไปยิ่งกว่านั้น ถึงเหตุผลที่พนักงานต้องลาออกไป 

เช่น ควรถามตนเองว่า อาจมีภาวะบางอย่างของผู้น าที่ท าให้เกิดปัญหากับการที่พนักงานต้องลาออก

หรือไม่ ซึ่งผู้น าอาจหาข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงานที่ลาออก เพ่ือพิจารณาถึงสาเหตุที่ลาออกท าให้

การรับรู้เด่นชัดยิ่งขึ้น ว่าเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของเค้าหรือไม่ คริส อาร์กิริส (Chris Argyris) ได้สร้าง

ค าขึน มา 2 ค าเพ่ืออธิบายความแตกต่างระหว่างระดับการรับรู้ คือ 1) การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single 

Loop Learning) และ 2) การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-Loop Learning) โดยมรีายละเอียดดังนี้ 
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     1.1 การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single Loop Learning) จะปรากฏขึ้น เมื่อผู้

เรียนรู้ต้องการการป้อนกลับต่ าสุด เกี่ยวกับความคิดหรือการกระท าพ้ืนฐาน เช่น ในกรณีที่ผู้น ามีอัตรา

การลาออกสูง ผู้เรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single Loop Learning) จะใช้วิธีการจดจ าปัญหานั้น ไว้แต่ไม่ได้

คิดหาวิธีแก้ปัญหาเพราะคิดว่าปัญหานั้นไม่ได้เกิดขึ้นจากตนเอง แต่เกิดจากสภาพแวดล้อม 

     1.2 การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-Loop Learning) เป็นการเรียนรู้ชนิดที่ลึกซึ้ง

จะเกิดเมื่อมีการใช้การป้อนกลับเพ่ือก่อให้เกิดความเที่ยงตรง (Validity) ของเป้าหมายหรือโดยผู้น าจะ

รับรู้ปัญหาที่เกิดขึ้น ได้ 2 ทางคือ 1) จากตนเอง 2) จากสภาพแวดล้อมภายนอกโดยมองว่าปัญหานั้น 

สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งจากตนเองและจากสภาพแวดล้อมภายนอกซ่ึงผู้น าจะแก้ปัญหาทันทีเมื่อมีปัญหา

เกิดขึ้นและเพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

    สิ่งส าคัญที่ช่วยในการเรียนรู้แบบวงจรคู่คือ 1) การท าให้ผู้น าสามารถเรียนรู้ได้ มีก าไร

จากการมองย้อนกลับไปจากความผิดพลาดที่ได้รับจากการสร้างเหตุผลว่าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นนั้นเกิด

จากอะไร 2) ช่วยผู้น าให้ท าในสิ่งที่ดีที่ในครั้งต่อไปด้วยการประเชิญหน้ากับกลุ่มในวิกฤตการณ์ ผู้น าอาจ

สร้างวิสัยทัศน์ที่ดีส าหรับสมาชิกของกลุ่มได้การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-Loop Learning) ได้

น ามาใช้โดย Louis Gerstner ประธานบริษัทไอบีเอ็ม (IBM) ซึ่งให้ผู้น าที่สาคัญในบริษัทลาออกไป ท าให้

บริษัทต้องเผชิญกับภาวะวิกฤตด้านการเงิน เมื่อนักวิเคราะห์ถามเขา ในปี ค.ศ.1993 ว่าเหตุใดเขาจึงไม่

สามารถสร้างกลยุทธ์สาหรับไอบีเอ็ม (IBM) ในอนาคตได้ Gerstner ตอบว่าสิ่งสุดท้ายที่ IBM ต้องการ

ในขณะนี้คือ วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญมากส าหรับธุรกิจ หลายปีหลังจากนั้น เมื่อ IBM 

ได้เพ่ิมอ านาจและสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นได้ ท าให้มีก าไรมากขึ้น Gerstner กล่าวเกี่ยวกับวิสัยทัศน์

ว่า IBM จะเป็นผู้น าในโลกของเครือข่ายคอมพิวเตอร์ และการค้าทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือหมายถึงการ

เป็นโลกแห่งศูนย์กลางของเครือข่าย (Network- Centric Word) 

    2. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership Development 

ThroughSelf- Discipline) การสร้างวินัยในตนเอง (Discipline) เป็นการปฏิบัติตนด้วยการควบคุม

ตัวเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ถือเป็นการพัฒนา

ตนเองวิธีหนึ่ง ในการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาด้านการสร้างวินัยในตนเองด้วย ตัวอย่าง 

ผู้น าได้รับการคาดหวังว่าจะต้องมีการฟังด้วยความสนใจและตั้งใจ ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่

ส าคัญ ผู้น าจะต้องศึกษาเกี่ยวกับวิธีการฟังอย่างตั้งใจและอาจต้องมีการฝึกฝนด้วยการปฏิบัติหลังจาก

การอ่านและการฝึกปฏิบัติ แล้วผู้น าจะต้องสนใจและเอาใจใส่ที่จะจดจ าเพ่ือให้เกิดการฟังอย่าง
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กระตือรือร้น การสร้างวินัยในตนเองเป็นสิ่งที่จ าเป็นเพราะเป็นสิ่งที่ก าหนดให้กิจกรรมประจ าวันอยู่ใน

กรอบที่เหมาะสม ซึ่งจะเป็นการเปลี่ยนความตั้งใจที่ขาดระเบียบให้กลายเป็นการพัฒนาตนเองได้การ

สร้างวินัยในตนเอง (Self - Discipline) จะแสดงบทบาทในการตรวจสอบพฤติกรรมของบุคคลเมื่อมีความ

ต้องการในการพัฒนาตนเอง ผู้น าจ าเป็นต้องมีการทบทวนอยู่เสมอว่าได้มีการปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็น

หรือไม่ ตัวอย่าง ผู้น าต้องการการพัฒนาให้ตนเองมีการติดต่อสื่อสารที่ดีมากข้ึนกว่าเดิมเพ่ือจะได้เพ่ิม

ความเป็นผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ บุคคลนั้นจ าเป็นจะต้องมีวินัยในตนเองเพ่ือใช้ความพยายามอย่าง

เต็มที่ เพ่ือให้เกิดการสื่อสารที่ดีมากขึ้น เมื่อจะต้องเข้าไปในสถานการณ์ที่เหมาะสม โดยสรุปแล้ว การ

พัฒนาภาวะผู้น า ต้องอาศัยองค์ประกอบหลายส่วนทั้งในการก าหนดรูปแบบของผู้น าที่เราต้องการจะ

เป็น การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง การหมั่นฝึกฝนด้วยวิธียกระดับสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง

ตลอดเวลา สามารถก าจัดอุปสรรคส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า รวมถึงการมีวินัยในตนเองเพ่ือใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่ให้เกิดการสื่อสารที่ดีมากขึ้น เมื่อจะต้องเข้าไปในสถานการณ์ที่เหมาะสม และเรียนรู้

อย่างต่อเนื่องเพ่ือรักษาสภาพของภาวะผู้น าที่พัฒนาแล้วให้ด ารงอยู่และมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตาม

บริบทที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอ 

 2.3.3  กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ในการพัฒนาภาวะผู้น ามีกระบวนการในการพัฒนาหลากหลายที่นักวิชาการและหน่วยงานต่างๆ 

ต่างให้ทัศนะและก าหนดกระบวนการและขั้นตอนไว้ต่าง ๆ กันดังนี้ 

   สมชาติ กิจยรรยง (2544, น. 7-12) กล่าวถึง ความฉลาดรู้ของผู้น า (Leadership 

Quotient) คือ การจะพัฒนาตนให้เป็นแบบฉบับของผู้น า ให้ทีมงานเชื่อถือ ศรัทธา ดังนี้ 

    1. การฝึกฝนตนเองให้เป็นผู้น า อาจจะสร้างแบบฉบับให้ตนเองในการเป็นผู้น าได้โดย

แต่งกายเหมาะสม การก้าวเดิน การยืนที่มั่นคง กล้าแสดงออก ริเริ่ม การลงมือปฏิบัติ ทักทายผู้อ่ืนก่อน

เสมอ ท ารายการต่าง ๆ ที่สร้างความภาคภูมิใจให้กับตนเอง เป็นตัวของตัวเอง และมีความเชื่อมั่น

วางแผนพัฒนาตนเองเสมอ เป็นนักฟังมากกว่าพูด เป็นผู้เสริมพลังใจให้แก่ตนเอง และใช้ภาษาในแง่บวก 

เมื่อมีการติดต่อสื่อสารกับทีมงาน 

    2. การพัฒนาบุคลิกภาพเพ่ือการบริหาร ซึ่งบุคลิกภาพที่มีความส าคัญ คือ การเป็นคน

สดชื่น อารมณ์ดีอยู่เป็นนิจ เป็นที่ชื่นชอบ ชื่นชม นิยมและเป็นที่รัก สร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนได้ดีติดต่อ

ประสานงานกับใครก็ประสบผลส าเร็จ และเป็นผู้มีความกล้า ความมั่น ใจ 
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    3. ท าอย่างไรให้ทีมงานเชื่อมั่นและศรัทธา ซึ่งในการก้าวสู่การเป็นผู้น า หัวหน้าจะต้อง

สร้างความเชื่อถือ หรือเชื่อมั่นให้กับทีมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา คือ บุคลิกภาพ กิริยาท่าทางการแต่ง

กาย การวางตัวเหมาะสม อารมณ์มั่นคง อารมณ์ดี มีความรู้ ความสามารถเป็นที่ยอมรับมีความประพฤติ

ดี เสมอต้นเสมอปลาย หวังดีและปรารถนาดีกับลูกน้อง ช่วยเหลือให้ค าแนะน าเพ่ือความก้าวหน้า หรือ

ส าเร็จ กล้าแสดงออกหรือเริ่มก่อน รักษาค ามั่นสัญญา มั่นใจและวางใจตัวเขา ต าหนิเพ่ือก่อ มิใช่ท าลาย 

ชม แสดงน้ าใจ เมื่อประสบความส าเร็จ ไม่หลงตัวเอง ไม่ล าเอียงเปิดใจให้กว้าง รับฟังทุกคนทุกปัญหา 

พัฒนาตนเองเสมอ และทันเหตุการณ์ 

    4. การสร้างความเชื่อมั่นในการบริหาร เป็นแนวทางในการที่หัวหน้าหรือผู้น าจะ

เสริมสร้างความเชื่อมั่น ทางการบริหาร คือ มีความรู้ในงาน ระบบงาน องค์กรมีความสามารถในการ

ท างาน มีความสามารถในการพูดหรือถ่ายทอดงาน มีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง งาน และองค์กรเข้าสังคมเพ่ือ

พัฒนา ปรับปรุงตนเอง เป็นนักพัฒนาหาความรู้ในส่วนที่ขาด ปรับปรุงบุคลิกภาพในส่วนที่ขาดไป ทัน

เหตุการณ์ ทันสมัยจากการติดตามข่าวสารเสมอ เรียนรู้ตัวอย่างจากบุคคลอ่ืนฝึกเป็นผู้น า คิดก่อน และ

ตัดสินใจก่อนเสมอ 

    5. การก้าวสู่หัวหน้าหรือผู้น าที่ดี จะต้องรู้จักตนเองในบทบาท ความคิดและทัศนคติใน

การเป็นผู้น า รู้จักขอบเขตของอ านาจ หน้าที่และความรับผิดชอบ มีการเป็นผู้น า ที่จะประพฤติตนเป็น

แบบอย่าง พัฒนาผู้ปฏิบัติงานแทนเรา มีความเชี่ยวชาญในหลักการบริหาร รู้จักการแก้ไขปัญหาในงานที่

ท าหรือที่รับผิดชอบ ซื่อตรงและยึดมั่นต่อคุณธรรม มีความรู้รอบตัวและกว้างขวางใช้ประสบการณ์เป็น

เครื่องช่วย และทันต่อเหตุการณ์เสมอ 

   ประทีป บินชัย และ นิพนธ์ กินาวงศ์ (2547, น. 66) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้น า ตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดย

ภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์คือ การที่ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองจากการน าแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leading) คือ การให้ผู้ตามปฏิบัติงานเพ่ือแลกเปลี่ยนกับผลประโยชน์ส่วน

ตนไปสู่การน าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (TransformationalLeading) ที่ให้ผู้ตามปฏิบัติงาน เพ่ือ

ประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ที่ต้องลด

ภาวะผู้น า 3 ด้าน คือ การบริหารงานแบบเสรีนิยมการบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก ส่วนองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าที่ต้องพัฒนาให้เพ่ิมขึ้นมี 6 องค์ประกอบคือ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การให้ความส าคัญ

เป็นรายบุคคล การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา พฤติกรรมที่สร้างศรัทธา บารมี คุณลักษณะที่สร้างศรัทธาบารมี 
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และการดลบันดาลใจรูปแบบที่เหมาะสมคือ การจัดกระบวนการฝึกอบรม ตามรูปแบบของเบอร์ทาลันฟ์ 

ฟ่ีเป็นรูปแบบที่ใช้ในระดับสากล เนื้อหาสาระการฝึกอบรมเน้นที่การให้องค์ความรู้ การฝึกให้เกิดทักษะ

และการมีสมรรถนะ สาระการฝึกอบรมประกอบด้วย 

    1. การประเมินภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้เข้ารับการพัฒนา 

    2. การให้องค์ความรู้ที่จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ 

เช่น การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าทั่วไป แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวภาวะ

ผู้น าพิสัยสมบูรณ์ ผลการประเมินภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นต้น 

    3. การปฏิบัติการสร้างแผนพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์รายบุคคล 

    4. การปฏิบัติงานในสภาพจริงตามแผนพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัย

สมบูรณ์ของแต่ละบุคคล 

    5. การประเมินภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้เข้ารับการพัฒนา 

หลังจากปฏิบัติงานในสภาพจริง ตามแผนพัฒนาฯ แล้ว เป็นเวลาอย่างน้อย 6 เดือน 

   วิเชียร วิทยอุดม (2553, น. 251-257) เสนอว่า ในพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า ได้มีการน า

โปรแกรมการฝึกอบรมมาใช้อย่างกว้างขวาง ซึ่งสามารถจัดท าขึ้น ได้หลายรูปแบบ นับตั้งแต่การสัมมนา

เชิงปฏิบัติการ ซึ่งมุ่งเน้นที่ทักษะเฉพาะบางอย่าง ไปจนถึงโปรแกรมซึ่งครอบคลุมเนื้อหาและการฝึก

ทักษะในระดับกว้างซึ่งใช้เวลาเป็นปีหรือมากกว่า ความมีประสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรมขึ้นอยู่

กับความเหมาะสมในการออกแบบโปรแกรม ขั้นตอนที่ส าคัญในการก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมมีดังนี้ 

    1. การก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ไว้ชัดเจน (Clear Learning 

Objectives) จุดประสงค์ของการเรียนรู้ควรอธิบาย พฤติกรรม ทักษะ และความรู้ของผู้ฝึกอบรมที่

คาดหวังว่าจะได้รับจากการฝึกอบรมอย่างชัดเจน การศึกษาวัตถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจงช่วยให้เข้าใจถึง

เนื้อหาของการฝึกอบรมและประเด็นในการฝึกอบรมอย่างชัดเจน วัตถุประสงค์ส่วนใหญ่ไม่เพียงแต่ให้

ค าอธิบายถึงสิ่งที่ก าลังศึกษา แต่ยังหมายรวมถึงค าอธิบายประโยชน์ของการฝึกอบรมที่ผู้เข้าอบรมได้อีก

ด้วย ดังนั้น ในช่วงเริ่มของการฝึกอบรม ครูฝึกอบรม ควรระบุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างชัดเจน 

รวมทั้งควรอธิบายถึงสาเหตุที่ท าให้การฝึกอบรมช่วยเพ่ิมประสิทธิผลของความเป็นผู้น า 
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    2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน (Clear Meaningful Content) เนื้อหาของการฝึกอบรม

ควรมีการก าหนดอย่างชัดเจนและมากด้วยเนื้อหาสาระสาคัญนอกจากนี้ เนื้อหาของการฝึกอบรมควร

สร้างความรู้ให้แก่ครูผู้ฝึกอบรมที่มีอยู่ก่อน และควรจะเน้นเฉพาะในสิ่งที่ส าคัญ ๆ การฝึกอบรมควร

ประกอบด้วยกรณีตัวอย่างจ านวนมากและควรมีการท าเป็นข้อสรุปเป็นระยะ ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท า

ให้ง่ายแก่การเข้าใจและจดจ า โดยอาจมีการเพ่ิมแผนภาพตัวอย่างซึ่งเป็นทฤษฎีธรรมดาทั่วไปที่ง่ายต่อ

การจดจ า และตรงประเด็นเพียงพอที่จะให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตีความได้จากประสบการณ์ของตนเอง 

    3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (Appropriate Sequencing of Content) 

กิจกรรมการฝึกอบรมควรได้รับการจัดระเบียบแบบแผนและพัฒนาต่อเนื่องไปในทิศทางที่จะช่วยให้เกิด

การเรียนรู้ได้รวดเร็วและง่ายขึ้น อาทิ การฝึกอบรมควรเริ่มตอนที่ภาคทฤษฎีก่อนที่จะท ากิจกรรมและ

ควรเริ่มที่ความคิดธรรมดาไปถึงความคิดที่สลับซับซ้อนและสิ่งที่ซับซ้อนควรท าให้แตกเป็นส่วนประกอบ 

ซึ่งจะท าให้เข้าใจง่ายกว่า นอกจากนี้ การพักช่วงระหว่างการฝึกอบรมจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี

โอกาสทบทวนและหลีกเลี่ยงไม่ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องเหน็ดเหนื่อยระหว่างการฝึกอบรมที่ยาวนาน 

    4. การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (Appropriate Mix of Training 

Methods) วิธีการฝึกอบรมมีอยู่มากมายหลายวิธี แต่ครูผู้ฝึกควรเลือกวิธีอย่างเหมาะสม โดยพิจารณา

จากระดับทักษะของผู้ฝึกอบรม ความกระตือรือร้น ความสามารถในการเข้าใจและความสามารถในการ

จดจ าข้อมูลที่สลับซับซ้อน วิธีการควรจะสอดคล้องเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ หรือพฤติกรรม 

นอกจากนี้ วิธีการฝึกอบรมควรมีความหลากหลายตามความต้องการของผู้ฝึกอบรมอาทิ การนั่งฟังการ

บรรยายที่นานกว่า 30 นาที อาจท าให้ผู้ฝึกอบรมขาดความสนใจ ทั้งนี้ วิธีการฝึกอบรมที่ช่วยดึงดูดความ

สนใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม คือ การจัดกลุ่มอภิปรายและให้ฝึกอบรมเป็นระยะ 

    5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ (Opportunity for Active Practice) 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทักษะเพ่ือที่จะเรียนรู้ อาทิ กิจกรรมในการเรียนรู้และทบทวนข้อมูลที่ยังอยู่ในความ

ทรงจ าน ามาประยุกต์กับหลักการในการท างาน ประยุกต์หลักการที่มีความหลากหลายเพ่ือใช้กับ

สถานการณ์ที่ต่างกันและปรับเปลี่ยนหลักการเหล่านี้อย่างสอดคล้องกัน แทนที่จะเรียนรู้ เพียง

สถานการณ์เดียว การฝึกอบรมควรมีขึ้นทั้ง 2 ระยะ คือในระหว่างช่วงเวลาที่เข้ารับการฝึกอบรมและ

ช่วงเวลาสั้นสั้นหลังจากการท างาน ทักษะที่เกี่ยวกับการฝึกอบรมทักษะของกลุ่มควรได้รับการฝึกอบรม

ภายใต้เงื่อนไขตามความเป็นจริง 
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    6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่ถูกเวลา (Relevant Timely Feedback) ผู้เข้ารับ

การฝึกอบรม ควรได้รับการประเมินที่ตรงประเด็นจากผู้ประเมินที่มาจากท่ีต่าง ๆ การประเมินควรมี

ความแม่นย า เหมาะกับเวลา และสร้างสรรค์ การเรียนรู้งานต้องอาศัยกระบวนการของการศึกษา โดย

ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เห็นพัฒนาการของตนเอง และน ามาประเมินได้ว่าอะไรคือสิ่งที่ตนรู้และไม่

รู้ การประเมินผลอาจไม่ก่อให้เกิดประโยชน์หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้อารมณ์ในการประเมินอย่างไม่

เหมาะสม มิเช่นนั้นการประเมินก็จะไม่ได้ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นเลย 

    7. เพ่ิมความมั่นใจให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Enhancement of Trainee Selt -

Confidence) วิธีการนี้ท าได้โดยการเพ่ิมความมั่นใจในตัวเองของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและให้ความ

คาดหวังในตัวพวกเขาว่าจะสามารถท างานส าเร็จ ครูผู้ฝึกควรให้ก าลังใจและอดทนรวมทั้งบอกความ

คาดหวังที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมควรจะท า ทั้งนี้ครูผู้ฝึกควรให้โอกาสผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้งาน

ต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้างทักษะในตัวพวกเขา 

    8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (Appropriate Follow-up 

Activities) การเรียนรู้ทักษะที่ซับซ้อนภายในระยะเวลาสั้นสั้นที่ก าหนดเป็นสิ่งที่ยาก ดังนั้น การเรียนรู้ 

ดังกล่าวจึงสามารถกระท าได้โดยการติดตามผลของผู้เข้ารับการฝึกอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของ 

การทบทวนบทเรียนหรือให้จัดท าโครงการที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะการฝึกอบรมในครั้งนั้นเทคนิคพิเศษที่

น ามาใช้อย่างกว้างขวางในการฝึกอบรมภาวะผู้น า สามารถจ าแนกได้เป็น 3 เทคนิค คือ การสร้างตัว

แบบอย่างบทบาทของพฤติกรรม การใช้กรณีศึกษาตัวอย่าง และการใช้วิธีการเลียนแบบ นอกจากนี้ ยังมี

เทคนิคที่ไม่เป็นทางการอีกหลายประการ ดังต่อไปนี้ 

     8.1 การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignments) 

     8.2 การหมุนเวียนต าแหน่ง (Job Rotation Programs) 

     8.3 การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action Learning) 

     8.4 การให้ค าปรึกษาแนะน า (Mentoring) 

     8.5 เทคนิคในการพัฒนาตนเอง (Self-Help Techniques) เช่น การอ่านคู่มือที่ใช้

ฝึกอบรม การศึกษาธุรกิจจากวิดีโอเทป และการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการช่วยเรียนรู้ เป็นต้น 

   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, น. 45-49) ได้เสนอขั้นตอนในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้  

    1. พัฒนาวิสัยทัศน์และโฟกัสความคิด 

    2. ต้ังเป้าประสงค ์
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    3. พัฒนาความริเริ่ม 

    4. พัฒนาความมั่น ใจในตนเอง 

    5. พัฒนาความรับผิดชอบส่วนตัว 

    6. พัฒนาภาพลักษณ์ตัวตนที่สมบูรณ ์

    7. พัฒนาการจัดระเบียบตัวเอง 

    8. ก าจัดการผัดวันประกันพรุ่ง 

    9. ศึกษา 

    10. เพ่ิมจุดแข็ง 

   สัมมา รธนิธย์ (2556, น. 240-241) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองของผู้น าจะต้องยึดหลักการ

ของการพัฒนาตนเอง ดังต่อไปนี้ 

    1. การพัฒนาตนเองต้องเริ่มต้นโดยความสมัครใจและความเต็มใจ  เพ่ือที่จะ

เปลี่ยนแปลงตัวเองให้มีลักษณะภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของความส าเร็จในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้าน

บุคลิกภาพ ทักษะ ภาพลักษณ ์ความคิดริเริ่ม และอ่ืน ๆ  

    2. การพัฒนาตนด้วยตนเองด้วยความมุ่งมั่น บากบั่น อุตสาหะด้วยก าลังใจเด็ดเดี่ยวมี

เป้าหมายที่ต้องการในการจะเป็นผู้น าที่ดี เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

    3. การด าเนินการอย่างมีจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน เพ่ือแก้ไข เพ่ือป้ องกัน หรือเพ่ือ

เสริมสร้างศักยภาพในการเป็นผู้น า ซึ่งจะน าไปสู่รูปแบบวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม 

    4. ต้องสามารถควบคุมและปรับเปลี่ยนปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องและสภาพแวดล้อมให้

ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นผลดี 

    5. เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องเพ่ือรักษาสภาพของภาวะผู้น าที่พัฒนาแล้วให้

ด ารงอยู่และมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอ โดยกระบวนการในการ

พัฒนาตนเองของผู้น า ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ (สัมมา รธนิธย์, 2556, น. 240-241)  

     5.1 การศึกษาวิเคราะห์ตนเอง เป็นการส ารวจหรือท าความรู้จักตนเองในฐานะผู้น า

ว่าตนเองขาดหรือย่อหย่อนในเรื่องใดบ้าง ซึ่งอาจใช้วิธีการบันทึก จัดท าอนุทินการท างานแล้วท ากิจการ

วิเคราะห์ทบทวน ผลการท างาน หรือรับฟังเสียงสะท้อนจากผู้ร่วมงานแล้วน ามาพิจารณากลั่นกรอง 

     5.2 การเลือกและระบุพฤติกรรมหรือทักษะ เพราะผู้น าที่ต้องการพัฒนาโดยเลือก

พฤติกรรมครั้งละเพียงเรื่องเดียวไม่ว่าจะเป็นความคิดริเริ่ม ความมั่นใจ ความรับผิดชอบ ภาพลักษณ์การ
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บริหารเวลาหรืออ่ืน ๆ แล้วก าหนดเป็นเป้าหมายอย่างเจาะจงชัดเจน ก าหนดการกระท าสามารถวัดผล

การเปลี่ยนแปลงและเวลาที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จได้ 

    6. รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีการด าเนินการที่คาดว่าจะเกิดผลในการพัฒนา 

โดยการศึกษาหาข้อมูลและสารสนเทศจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมหรือทักษะที่

ต้องการพัฒนา รวมทั้งข้อมูลจากตัวอย่างของผู้น าหรือรูปแบบที่ผู้น าที่ดีประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างได้ 

    7. พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาตัวเองให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติตนเป็นขั้นตอนตามล าดับที่จะลงมือกระท าอย่างต่อเนื่อง ด้วยวิธีการต่าง ๆ ให้มีผลการปฏิบัติ

อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

    8. ลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนที่ก าหนดและบันทึกการปฏิบัติตนและผลที่เกิดขึ้นทุก

ขั้นตอนอย่างละเอียดที่สุด 

    9. ประเมินผลการด าเนินงานพัฒนาตนโดยพิจารณาผลที่เกิดจากการปฏิบัติเป็นระยะ ๆ 

ว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปตามกระบวนการและเป้าหมายที่ต้องการหรือไม่อย่างไร จากผลการบันทึกการ

ปฏิบัติตัวในระยะต่าง ๆ กรณีท่ีไม่เป็นผลตามที่ก าหนดไว้ จะต้องมีการทบทวนโปรแกรมที่ก าหนดไว้ให้มี

ผลในการปฏิบัติเพ่ิมเติม 

    10. การรักษาพฤติกรรมให้คงอยู่และการป้องกันการเปลี่ยนแปลงกลับไปสู่สภาพเดิม

โดยการด าเนินการซ้ า ๆ อยู่เสมอเป็นระยะเวลานานพอสมควร การใช้แรงเสริมภายในโดยให้รางวัลแก่

ตนเอง การใช้แรงเสริมภายนอกโดยการแสดงออกให้ผู้เกี่ยวข้องได้ชื่นชมหรือการรับรางวัลจากหน่วยงาน

อ่ืน การหลีกเลี่ยงหรือปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมที่อาจน าไปสู่สภาพเดิมก่อนการพัฒนานอกเหนือจาก

การพัฒนาภาวะผู้น าในระดับปัจเจกบุคคลคือตัวผู้น าเองแล้ว การพัฒนาหรือปรับปรุงภาวะผู้น าในระดับ

องค์การหรือหน่วยงานโดยภาพรวมก็มีความส าคัญ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน การปรับปรุงภาวะผู้น าภายในองค์การมีแนวทางที่ส าคัญ 3 ประการดังต่อไปนี้ 

     10.1 การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกเป็นแนวทางที่รวดเร็วที่สุดในการ

พัฒนาภาวะผู้น าในสถานที่ท างาน เพียงแต่คัดเลือกบุคคลที่มีทักษะซึ่งทางกลุ่มต้องการมากที่สุด เพ่ือให้

เกิดประสิทธิผลโดยจะท าการวิเคราะห์ความต้องการของหน่วยงานและประเมินภาวะผู้น าของผู้สมัครแต่

ละคนโดยยึดผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาเป็นหลักแล้วท าการคัดเลือกผู้น า เช่น บริษัทต้องการปรับปรุง

การประชุมของตัวเอง บริษัทควรคัดเลือกคนที่มีประสบการณ์ในระเบียบแบบแผนของการประชุม ดังนั้น 

ความสามารถ ประสบการณ์และโอกาสสามารถน าไปสู่การคัดเลือกให้เป็นผู้น า 



71 

     10.2 การว่าจ้างตามสถานการณ์ (Situational Hiring) บางครั้งการจัดการได้

ด าเนินไปก่อนการเผชิญกับสถานการณ์เพ่ือประกันถึงความส าเร็จของผู้น าองค์กรหรือหน่วยงาน 

หลีกเลี่ยงการวางตัวบุคคลในสถานการณ์ที่ความล้มเหลวมีแนวโน้มจะเกิดขึ้น ยกตัวอย่าง เช่น การ

เพ่ิมขึ้น การลดลงของอ านาจหน้าที่ของผู้น าอาจขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่จะประสบ ถ้าผู้น ามี

ความสามารถบริษัทอาจปล่อยให้การตัดสินใจอยู่ที่ผู้น าที่ได้รับการคัดเลือกมากขึ้น 

     10.3 การฝึกฝน (Training) วิธีการฝึกฝนเป็นวิธีที่ถูกใช้อย่างกว้างขวางในการ

ปรับปรุงภาวะผู้น าในสถานที่ท างานโดยทั่วไป องค์การหรือหน่วยงานจะท างานกับบุคคลที่เขามีอยู่

แทนที่จะคัดเลือกคนใหม่โดยส่งพนักงานและสมาชิกเข้าสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ เพ่ือปรับปรุง

ทักษะภาวะผู้น าของเขา ณัฐภรณ ์เอกนราจินดาวัฒน์ (ม.ป.ป., น. 225-226) กล่าวว่า การเสริมสร้างและ

การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าของบุคคลที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหารองค์กร

หรือหน่วยงาน หรือเพ่ิมความรู้ความสามารถ ทักษะความศรัทธา น่าเชื่อถือ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนมีความสาคัญ เนื่องจากการพัฒนา

ผู้น าส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร สามารถพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร

ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิดผู้น าคนใหม่ๆ เป็นการช่วยให้ผู้น าหรือผู้บริหารได้รับการยอมรับ ความ

น่าเชื่อถือ และสามารถสร้างความมั่น ใจแก่ตัวผู้น ามากยิ่งขึ้น การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการให้การศึกษา 

(Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ในงาน (Job Experience) และการสอน

งาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วยพัฒนาตนเอง ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ คือ 1) การ

สร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Self-Awareness) 2) การสร้างวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และ

กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น า มีขั้นตอนดังนี้ 1) การฝึกฝนตนเองให้เป็นผู้น า 2) การพัฒนา

บุคลิกภาพเพ่ือการบริหาร 3) การท าให้ทีมงานมีความเชื่อมั่นและศรัทธา 4) การสร้างความเชื่อมั่น ใน

การบริหาร และ 5) การก้าวสู่ผู้น าที่ด ี

   สรุปได้ว่า กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น า จะต้องพัฒนากระบวนการต่างๆที่

เกี่ยวข้องในการพัฒนาโดยเปรียบเหมือนการดูแลผลไม้ ซึ่งอาจสามารถด าเนินการได้โดยกระบวนการ

ต่างๆ เช่น การให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ในงาน (Job 

Experience) และการสอนงาน (Coaching) อีกทั้งยังมีเทคนิคที่ไม่เป็นทางการอีกหลายประการที่

สามารถเป็นทางเลือกในกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า เช่น การมอบหมายงานพิเศษ (Special 

Assignments) การหมุนเวียนต าแหน่ง (Job Rotation Programs) การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action 
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Learning) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Mentoring) และเทคนิคในการพัฒนาตนเอง (Self-Help 

Techniques)  

 

2.4 บริบทของคณะวิศวกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  

 2.4.1  ประวัติความเป็นมา 

 คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (รายงานประจ าปีคณะฯ, 2561) ได้รับการจัดตั้ง

เป็นหน่วยงานภายใน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตามมติที่ประชุมสภามหาวิทยาลัย ครั้งที่ 3/2542 เมื่อ

วันที่ 18 มีนาคม พ.ศ. 2542 ต่อมาเมื่อวันที่ 8 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2548 ได้รับการเห็นชอบจากสภา

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปรับปรุงระเบียบมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ว่าด้วยคณะวิศวกรรมศาสตร์ พ.ศ. 

2548 โดยได้รับการจัดตั้งเป็น คณะวิศวกรรมศาสตร์ มีหน้าที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยไม่เป็น

ส่วนราชการ มีหน้าที่จัดการศึกษาท านองเดียวกับคณะฯ ด าเนินงานในรูปแบบการบริหารที่เน้นความ

คล่องตัว มีประสิทธิภาพและพ่ึงตนเองให้มากที่สุด มีคณบดีด าเนินการบริหารเป็นล าดับดังนี้  

   พ.ศ. 2542 – 2544    ศาสตราจารย์ ดร.กิตติ อินทรานนท ์ซึ่งเป็นคณบดีคนแรกของ 

                   คณะวิศวกรรมศาสตร์และวิทยาการคอมพิวเตอร์ (ชื่อเดิม) 

   พ.ศ. 2544 – 2549    ศาสตราจารย์ ดร. สมชาติ โสภณรณฤทธิ์ ราชบัณฑิต  

   พ.ศ. 2549 – 2555    ศาสตราจารย์ ดร.ประดิษฐ์ เทอดทูล  

   พ.ศ. 2555 – 2559    ศาสตราจารย์ ดร.สัมพันธ์ ฤทธิเดช  

   พ.ศ. 2559 – ปัจจุบัน   รองศาสตราจารย์ ดร.อนงค์ฤทธิ์ แข็งแรง 

 2.4.2 ที่อยู่และการติดต่อ 

  คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าบลขามเรียง อ าเภอกันทรวิชัย  จังหวัด

มหาสารคาม โทรศัพท์ : 0-4375-4321 – 40 ต่อ 3011 – 3015 โทรสาร : 0-4375-4316 โฮมเพจ : 

http://www.engineer.msu.ac.th, Facebook: คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 

 

 

 

 

http://www.engineer.msu.ac.th/
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 2.4.3 ปรัชญา 

    สร้างสรรค์ยอดบัณฑิต   สมนามสิทธิ์“ตักสิลา”  

   งานวิจัยให้ก้าวหน้า   ใส่ใจหาทรัพย์มนุษย์ 

 2.4.4 วิสัยทัศน์ 

   คณะวิศวกรรมศาสตร์ ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ งานวิจัยหลากหลาย และบริการวิชาการมี

มาตรฐานเป็นเลิศ 

  2.4.5 ค่านิยมองค์กร  

   3Es 

          Ethics - จริยธรรมน าหน้า 

        Excellence - น าพาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 

         Enhancement - เกิดผลเพ่ิมพูนคุณภาพบุคลากร 

 2.4.6 พันธกิจ  

   2.4.6.1 ผลิตและพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นคนดีและคนเก่ง สอดคล้องกับความต้องการ 

ของมหาวิทยาลัยมหาสารคามและประเทศ 

   2.4.6.2 เชื่อมโยงวิชาการในระดับนานาชาติเข้ากับภูมิปัญญาท้องถิ่น เพ่ือสั่งสมเป็นความรู้

ขององค์กรแบบบูรณาการ 

   2.4.6.3 พัฒนาระบบการศึกษาและบริการวิชาการที่หลากหลายและมีคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง  

   2.4.6.4 พัฒนางานวิจัยเพ่ือความเป็นเลิศทางวิชาการ 

   2.4.6.5 สร้างสรรค์ และสั่งสมทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้อันอุดม ประกอบด้วยคุณธรรม 

   2.4.6.6 เสริมสร้างชุมชนให้เข้มแข็ง 

  2.4.7 อัตลักษณ์นิสิต 

 “สู้งาน ท าเป็น เด่นคุณธรรม” 
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 2.4.8 ยุทธศาสตร์ 

   ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพภายใต้การจัดเรียนการสอนใน หลักสูตรที่

ทันสมัยตามเกณฑ์คุณภาพ และมาตรฐานของชาติและสากล 

   ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาการวิจัยและสร้างสรรค์เพ่ือสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมที่สร้าง

คุณค่าทาง วิชาการและมูลค่าเพ่ิมให้กับชุมชนและสังคม 

   ยุทธศาสตร์ที่ 3 เป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้และบริการวิชาการแก่สังคม 

   ยุทธศาสตร์ที่ 4 อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี และ

ภูมิปัญญาท้องถิ่นในฐานะทุนทางวัฒนธรรมที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่อสังคม 

   ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ และยกระดับการบริหาร

จัดการมหาวิทยาลัยตามหลักธรรมาภิบาล 

   ยุทธศาสตร์ที่ 6 ส่งเสริมภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยให้ได้รับการยอมรับและพัฒนา เป็น

มหาวิทยาลัยในระดับสากล  

   ยุทธศาสตร์ที่ 7 พัฒนาสู่มหาวิทยาลัยสีเขียว และรักษ์สิ่งแวดล้อม 

 2.4.9  บุคลากร 

 จ านวนบุคลากรรวม 
 

ตารางที่ 2.2  

จ านวนบุคลากรรวม 

ข้าราชการสาย พนักงาน 
ผู้เช่ียวชาญ ลูกจ้างช่ัวคราว รวม 

ก ข ค วิชาการ ปฏิบัติการ 

7 - 1 45 20 1 25 99 

จ านวนอาจารย์ประจ า 60 คน 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา รวม จ าแนกตามต าแหน่งทางวิชาการ รวม 

ป.ตรี ป.โท ป.เอก อาจารย์ ผศ. รศ. ศ. 

- 11 49 60 20 30 9 1 60 

จ านวนบุคลากรสายสนับสนุน 39 คน 

ข้าราชการ พนักงานปฏิบัติการ ลูกจ้างช่ัวคราว รวม 

1 20 18 39 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 2.5.1  งานวิจัยในประเทศ 

   มานิตย์ บุญประเสริฐและคณะฯ (2550, น. ค-ง) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาภาวะ

ผู้น าในระดับอุดมศึกษา (Development of Leadership in Higher Education) ผลการวิจัยพบว่า ใน

ระดับสถาบันการได้มาซึ่งผู้บริหารระดับสูงในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน มีความแตกต่างกันไป

ตามลักษณะและแนวปฏิบัติของแต่ละสถาบัน มีระบบการสรรหาเป็นหลัก และมีระบบการสร้างผู้น าจาก

ภายในสถาบัน เช่นการเป็นทีมงานระดับรองอธิการบดีหรือคณบดีมาก่อน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐมีวาระการด ารงต าแหน่งชัดเจน ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขึ้นอยู่กับแต่ละสถาบัน การ

พัฒนาภาวะผู้น าระดับสถาบันอุดมศึกษาจะด าเนินการตามแผนโดยจัดท าแผนยุทธศาสตร์เพ่ือการสร้าง

วิสัยทัศน์ ความโดดเด่นของแต่ละแห่ง มีความร่วมมือของกลุ่มสถาบันแต่ละกลุ่ม การด าเนินงานในกลุ่ม

สถาบันฯ ยังอยู่ในระดับแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันมากกว่าการด าเนินงานเชิงรุก ที่จะมีผลต่อการ

ชี้น านโยบายการอุดมศึกษาระดับชาติ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความพร้อมทางด้านทรัพยากรบุคคล

ระดับสูงมากว่ากลุ่มอ่ืน มีการส่งเสริมการสร้างนักวิจัยรุ่นใหม่ ความเป็นผู้น าของสถาบันอุดมศึกษาที่เข้ม

เข็งมีความก้าวหน้าทางวิชาการจึงขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารและการมีคณาจารย์ที่มีความ

เชี่ยวชาญในสาขาวิชาต่าง ๆ ทั้งด้านการสอนและวิจัย 

   วณิชชา อนุกูลประเสริฐ (2551) ได้ท าการศึกษาแบบภาวะผู้น าของอธิการบดี

มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น ในการวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาแบบภาวะผู้น าของอธิการบดี

มหาวิทยาลัยฟาร์อิสเทอร์น ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยฟาร์

อิสเทอร์นที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2550 จ านวน 116 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับ

เรื่องดังกล่าวข้างต้น น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์โดยใช้ความถ่ี และร้อยละ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

ในส่วนที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าอธิการบดีสามารถจูง

ใจและตัดสินใจบนพ้ืนฐานความต้องการของบุคลากร โดยค านึงถึงผลทางศีลธรรมจริยธรรม เห็นแก่

ประโยชน์ส่วนรวม กล่าวถึงเป้าหมายในอนาคตที่ชัดเจนด้วยความมุ่งมั่น พร้อมในการน าเสนอและวิธีการ

ปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน อธิการบดีได้ตอบแทน

บุคลากรในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายโดยการให้รางวัล ให้ความสนในการ

กระตุ้นให้บุคลากรร่วมกันแก้ไขข้อผิดพลาด ค านึงถึงข้อร้องเรียนเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจและสร้าง
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ขวัญก าลังใจแก่บุคลากร นอกจากนี้ อธิการบดีได้ให้ความส าคัญในการใช้ความพยายามท าให้เกิดงานโดย

สร้างความท้าทายให้บุคลากรพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เน้นความมีประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานโดยการท างานเป็นทีม และยังท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

   ณัฐพฤทธิ์ ศรีภักดี (2552) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 

ความรู้ในการงานที่ท าและบรรยากาศองค์การต่อความผู้พันองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานความรู้ในงานที่ท าและบรรยากาศองค์การกับความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน 

2) เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์

ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน 3) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูนใน

แจจัยลักษณะทางประชากร กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 358 คน ถูกเลือกโดยสุ่มจากพนักงาน พนักงานได้รับ

การขอร้องให้ตอบข้อค าถามในแบบสอบถาม ผลการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 

Windows มีดังนี้ 

    1. ภาวะผู้น าของหัวหน้างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    2. ความรู้ในงานที่ท าโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผู้พันต่อองค์การของ

พนักงานผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูนอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 

    3. บรรยากาศองค์การงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

    4. ภาวะผู้น าของหัวหน้างานและบรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันท านายความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัด

ล าพูนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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    5. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่ผูกพันต่อองคืการมากับพนักงานที่ผูกพันต่อ

องค์การน้อยในปัจจัยลักษระทางประชากรไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

   จันธิดา ผ่านสอน (2553, น. 107-108) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ร้อยเอ็ด ตามการรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาเขต

พ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ดมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยสูงสุดลงมา คือ ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านกระตุ้นทาง

ปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการค านึงถึง ความเป็นปัจเจกบุคคล ประสิทธิผลในการ

บริหารงานของผู้บริหารโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากคือ ด้าน

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้ทัศคติดีในทางบวก ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาโรงเรียน ด้านความสามารถในแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวม

และรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

   ชีวิน อ่อนละออ (2553, น. 225) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันอันดับที่สองของตัวบ่งชี้รวม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย

มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านกระตุ้นปัญญา รองลงมาได้แก่ ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการวิเคราะห์องค์ประกอบหลักทั้ง 4 องค์ประกอบ คือองค์ประกอบด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ องค์ประกอบด้านเอกัตถะบุคคล องค์ประกอบด้านการกระตุ้นปัญญา 

องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนทัศน์ที่เน้นทฤษฎีภาวะผู้น า ซึ่งเป็น

กระบวนการที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การและเกิดการเปลี่ยนแปลง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553) ประกอบกับกระบวนทัศน์ใหม่มองโลกด้วย

ภาพรวมอันซับซ้อนที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ของเหตุการณ์และสรรพสิ่งต่าง ๆ ที่มีปฏิสัมพันธ์ส่ง

ผลกระทบต่อเนื่องกันตลอดเวลา แนวคิดของผู้น าจึงเปลี่ยนแปลงไปสู่ระยะของการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองและการพัฒนาด้านการบริหารงาน 
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   ศิริวิมล สุขทนารักษ์ (2554, น. 112) ได้ศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

อ าเภอคลองหลวงสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากเมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้านพบว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมภาวะผู้น าแบบสนับสนุน

ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จภาวะผู้น าแบบบงการ 

   กัญญาณัฐ หนูรักษ์ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมภาวะผู้น าและการใช้อ านาจใน

การบริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา : มุมมองของผู้ปฏิบัติงาน การศึกษาในครั้ง

นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าของ

หัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อการใช้

อ านาจในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมและภาวะผู้น าการใช้อ านาจในการบริหารงานของหัวหน้าสถานี

ต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา 4) ศึกษาความสัมพันธ์ของลักษระองค์การและการใช้อ านาจในการ

บริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา ทั้งสิ้น 346 นาย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 

แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การ

ทดสอบเอฟ การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและ

การทดสอบไค-สแควร์ ผลการวิจัยพบว่า 

    1. ข้าราชการต ารวจที่มีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและรายได้แตกต่าง

กันมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา โดยรวมไม่

แตกต่างกัน ข้อราชการต ารวจที่มีชั้นยศ ประสบการณ์การท างานและลักษณะขององค์การต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าโดยรวมของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลาแตกต่างกัน 

    2. ข้าราชการต ารวจที่มีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและประสบการณ์

ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการใช้อ านาจในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัด

สงขลาโดยรวมไม่แตกต่างกัน ข้าราชการต ารวจที่มีอายุ ระดับชั้นยศ และรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็น

ต่อการใช้อ านาจในการบริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลาโดยรวมแตกต่างกัน 

    3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าและการใช้อ านาจในการ

บริหารงานของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับการใช้อ านาจในการบริหารงาน 
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    4. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของลักษณะองค์การและการใช้อ านาจในการบริหารงาน

ของหัวหน้าสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา พบว่า ลักษณะองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้

อ านาจในการบริหารงาน 

   วรางคณา กาญจนพาที (2556) ได้ท าการศึกษา ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลขององค์กร : กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแผ่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์

เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคุณลักษระผู้ตามและประสิทธิผลองค์กร 2) ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคุณลักษระผู้ตามและประสิทธิผลองค์กร  3) ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและคุณลักษระผู้ตามส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร 4) ความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูงที่มี

ต่อประสิทธิผลขององค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ได้แก่พนักงานธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่ง

ประเทศไทย จ านวน 239 คน โดยการตอบแบบสอบถาม และผู้บริหารระดับสูง จ านวน 3 คนโดยการ

สัมภาษณ ์สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์

สันและการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้ตามและประสิทธิผลองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัย 

พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กร มีค่าความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 

(r=0.963) 3) ด้านความมีอิทธิพลของปัจจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปร ภาวะผู้น าเชิงบารมี = 0.424  

การสร้างแรงบันดาลใจ = -0.299 การกระตุ้นทางปัญญา = -0.255 4) ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง 

พบว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น าต้องมีความเหมาะสมปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน การตัดสินใจของผู้น าต้อง

เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

   ธัญวรัตน์ชนก ตะโสธร (2557, น. 96-100) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารจัดการด้านงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคายเขต 1 สรุปผลได้ดังนี้พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่ามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อยคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์รองลงมาคือด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาด้านการสร้างแรง

บันดาลใจและด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามล าดับ และผลการศึกษาระดับการบริหาร

จัดการด้านงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย

เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าการบริหารจัดการได้งานบุคคลที่อยู่ในระดับ
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มากโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

รองลงมาคือด้านวินัยและการรักษาวินัยด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งด้านการออกจากราชการ

และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งตามล าดับ 

   กฤษฎา น่วมจิตร์ (2558) ได้ท าการศึกษา ภาวะผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

: กรณีศึกษา คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าบคุลากรต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็น

บุคลากรสายวิชาการ สายสนับสนุนและลูกจ้างชั่วคราวของคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 186 คน สถิติที่ใช้ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบ t-test การทดสอบ F-test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างไม่มีผลต่อความพึงพอใจในภาวะผู้น าและปัจจัยทางด้าน

รูปแบบภาวะผู้น าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าแบบบงการ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบส่วน

ร่วม และภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรใน 6 

ด้านคือ ด้านความรู้สึก ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านอัตรผลตอบแทน ด้าน

สภาพแวดล้อม และด้านความสมดุลในชีวิตส่วนตัวอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   ภูมิพิพิฒน์ รักพรมงคล (2558) ได้ศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า 

    1.  แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่ามี 3 แบบโดยส่วนใหญ่เป็นแบบ

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ รองลงมาเป็นแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และแบบภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนสภาพและแลกเปลี่ยน ตามล าดับ 

    2.  การศึกษาระดับการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น า สรุปโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการ

เรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านบุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธ๊ความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์

ร่วมกันและด้านการคิดอยางเป็นระบบ อยู่ในระดับมาก  

    3.  ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น าทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านบุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธ๊ความคิด ด้านการมี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
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    4.  การศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนา

สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า ส่วนใหญ่มแีนวทางการพัฒนาที่แตกต่างกัน 

   ศัจนันท์ แก้ววงศ์ศรี (2558) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ

คณาจารย์ มหาวิทยาลัยในภาคใต้ตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า 

    1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ คณาจารย์ มหาวิทยาลัยในภาคใต้

ตอนล่าง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ โดยเรียงล าดับความส าคัญดังนี้ 1) องค์ประกอบด้านการดูแล 2) 

องค์ประกอบด้านความเป็นพลเมืองดี 3) องค์ประกอบด้านสัมพันธภาพ 4) องค์ประกอบด้านความเป็น

มืออาชีพ และ 5) องค์ประกอบด้านความมีเหตุผลเชิงจริยธรรม  

    2.  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของคณาจารย์ มหาวิทยาลัยในภาคใต้

ตอนล่าง ไปสู่การปฏิบัติมี 3 แนวทาง ได้แก่ 1) การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในรูปแบบภาคีเครือข่ายการ

พัฒนาจริยธรรม 2) การปรับปรุงหลักสูตรด้านจริยธรรมโดยการบูรณาการเนื้อหาด้านจริยธรรมใน

หลักสูตรให้มีความต่อเนื่องตั้งแต่ระดับประถมศึกษาจนถึงระดับอุดมศึกษาโดยเน้นจริยธรรมด้านการ

เรียนการสอน จริยธรรมในการวิจัย ตลอดจนจริยธรรมในการจัดโครงการเพ่ือ พัฒนาคณาจารย์ 3) การ

รณรงค์ให้ทุกคนเข้ามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการพัฒนาจริยธรรมอย่างเป็นระบบ 

   สายทอง ไตรยะวิภาค (2558, น. 173) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสารคามเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 

ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสาร

คาม เขต 3 โดยศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูจากโรงเรียนที่ มีผลการพัฒนา

การศึกษาดีเด่น โดยรวมพบว่ามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.73) เมื่อพิจารณา เป็นรายด้านพบว่ามี

ภาวะผู้น าอยู่ระดับมากที่สุด 1 ด้านคือด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี (x̄ = 4.53) และมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับ

มาก 4 ด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการส่งเสริมความร่วมมือ (x̄ = 4.43) ด้าน

ความสามารถในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.38) ด้านการพัฒนาทีมงาน (x̄ = 4.34) และด้านความรู้และ

วิสัยทัศน์ (x̄ = 4.22) 

   เธียรพัฒน์ ชุปวา (2559) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร

วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า  

    1.  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการในภาพรวมผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น า

ทางวิชาการอยู่ในระดับมากโดยพฤติกรรมที่ปฏิบัติมากที่สุดคือการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธ
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กิจ รองลงมาคือ พฤติกรรมในการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน การฝึกอบรม การพัฒนา

และการประกันคุณภาพ และการบริหารในขณะที่พฤติกรรมที่ปฏิบัติในระดับน้อยกว่าพฤติกรรมอ่ืนๆ 

คือ 1) การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน และ 2) การจัดการระบบ

เครือข่าย  

    2.  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ ส าหรับพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติน้อยกว่า

พฤติกรรมอ่ิน ๆ คือ ด้านการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน ต้องเริ่ม

จากการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจูงใจบุคลากร ส าหรับพฤติกรรมด้านการจัดการระบบ

เครือข่าย ต้องเริ่มจากศึกษาหาความรู้ในเรื่องการสร้างและการใช้เครือข่ายอย่างเป็นระบบ ส่วนแนวทาง

พัฒนาพฤติกรรมอ่ืนๆนั้น มีวิธีการพัฒนาเป็นเรื่อง ๆ ไป โดยต้องอาศัยการปรับทัศนคติของผู้บริหารที่มี

ต่อการปฏิบัติงานทางด้านวิชาการเป็นหลัก 

   ศรีสุดา แก้วอ ารัตน์และสิญาธร นาคพิน (2561) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าปฏิรูป

สถาบันอุดมศึกษายุคไทยแลนด์ 4.0 (Higher Education Transformational Leadership in 

Thailand 4.0) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าอุดมศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0 เป็นตัวแปรส าคัญขององค์กร 

สามารถปฏิรูปสถาบันอุดมศึกษาให้ไปในทิศทางท่ีดี ผู้น า จึงควรมีลักษณะตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้น าเชิงปฏิรูปการศึกษายุค 4.0 พบว่าจะมีตัววัดลักษณะของผู้น า แบ่ง

ออกเป็น 5 ปัจจัยนั้นคือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล

มีอุดมการณ์ 3) ด้านสร้างแรงบัลดาลใจ 4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5) ด้านองค์ประกอบภูมิหลังของ

ผู้บริหาร เมื่อผู้น าและบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะดังกล่าวก็จะส่งผลให้มหาวิทยาลัยเกิด

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งผลให้สถาบันการศึกษามีการปรับเปลี่ยนระบบงานบริหาร ระบบ

การศึกษา ให้สามารถเข้าสู่การแข่งขันได้อนาคตได้ ท าให้มหาลัยลดปัญหาในเรื่องผู้น าที่ ไม่มี

ประสิทธิภาพ ผู้น าที่เป็นระบบพวกพ้องลงได้   

   กุหลาบ ปุริสาร (2562, น. 138) ได้ศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในศตวรรษที่ 21 ของ 

“คุณหมอแมกไซไซ” ผลการวิจัยพบว่า คุณหมอเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในศตวรรษท่ี 21 (The 21st 

Century) ซึ่งมีความสอดรับกับแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล อาทิเดวิส (Keith 

Davis) ได้แสดงทัศนะไว้ว่า ผู้น าต้องมีความเฉลียวฉลาด (intelligence) ซึ่งหมายถึง ความหลักแหลมใน

การวิเคราะห์ปัญหา หรือสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ยุ่งยากซับซ้อน  รวมถึง การบรรลุวุฒิภาวะทาง

สังคม (Social Maturity) นั่นคือ ผู้น าต้องมีความม่ันคงทางอารมณ์ทนต่อภาวะคับข้องใจได้สูง มีความ
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เชื่อมั่นในตนเองและให้เกียรติผู้อ่ืนเสมอ นอกจากนั้นผู้น าที่มีประสิทธิผล จะมีการจูงใจภายในและมีแรง

ขับด้านความส าเร็จ (Innermotivation and Achievement Drive) และมีทัศนคติที่ดีด้านมนุษย

สัมพันธ์ (Human Relations Attitude) โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 ผู้น าจะต้องน าในเชิงวิชาการ เชิง

ความคิดเชิง Concept ที่มองทะลุในศาสตร์ต่าง ๆ เกิดความรอบรู้ในทุกด้านทั้งในรูปของ IT Digital 

มัลติมีเดียต่าง ๆ รวมถึงรอบรู้ในพหุวิทยาการ (Multi-Disciplinary) และพหุวัฒนธรรม (Multi-Culture)  

 2.5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

   Bass (1985, p. 2) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการรวบรวมงานวิจัยที่ได้พิสูจน์และยืนยันถึง

ความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับชั้นระหว่างรูปแบบ ภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ และผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ ในด้าน

ความ พยายามและความพึงพอใจ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเพ่ือการเปลียนแปลงจะมีประสิทธิภาพ

มากกว่าภาวะผู้น าแบบให้รางวัล ตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย การบริหารแบบเชิงรุก การ

บริหารแบบเชิงรับ และการบริหารแบบปล่อยตามสบาย อีกทั้งยังท าให้เกิดความพยายาม และความพึง

พอใจมากขึ้นกว่าภาวะผู้น าแบบอ่ืน ๆ อีกด้วย  

   Davis (1997, p. 693) ได้ศึกษาเกียวกับภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่ง

การเรียนรู้โดยได้ศึกษาในแง่การปฏิบัติกิจกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้เป็น

รายบุคคลและรายกลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมและการปฏิบัติของผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม ผู้น าเพ่ือการเปลียนแปลงต้องมีการสร้างบรรยากาศ

การเรียนรู้ โดยการสนับสนุนการร่วมมือและน าศักยภาพของทีมมาใช้ ผู้น าต้องมีพฤติกรรมที่เหมาะสม 

ควรมีการ ตั้งค าถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ้งกันและกัน มีการแบ่งปันความรู้และข้อมูล

สารสนเทศเพ่ือช่วยในการเรียนรู้ของทีม มีการส่งเสริมให้ทีมมีโอกาสที่จะเรียนรู้ภาพรวมและวิธีปฏิบัติ 

รวมทั้งการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อทีม และผู้น าควรส่งเสริมให้สมาชิกมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผู้น าด้วย

ตัวเอง  

   Robert (2003, pp. 190 - A) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการถ่ายทอดภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนใน

วิทยาลัยชุมชนในอเมริกาโดยได้ท าการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแบบสอบถาม

ในการถ่ายทอดภาวะผู้น าตามรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลียนแปลงของแบสส์ โดยใช้กลุ่ม 

ตัวอย่าง คือ วิทยาลัยชุมชนในอเมริกา จ านวน 112 แห่ง โดยใช้แบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ

แบสส์ และอโวลิโอ พบว่า ภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงจะมากกว่าผู้น าในระดับ

รองลงมาและการสนับสนุนต่าง ๆ จากผู้น าระดับสูงจะเป็นพ้ืนฐานในการถ่ายทอดภาวะผู้น าเพ่ือการ
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เปลี่ยนแปลงในระดับรองลงมา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างภาวะผู้น าเพ่ือการเปลียนแปลงกับผลส าเร็จของงาน ประสิทธิภาพของผู้น า และความพึงพอใจใน

ตัวผู้น า 

   จากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะ

ผู้น าและภาวะผู้น า สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า ผู้น าต้องมีการกระตุ้นการใช้ปัญญาในการ

แก้ปัญหา และการตัดสินใจ โดยเฉพาะในศตวรรษท่ี 21 ผู้น าจะต้องน าในเชิงวิชาการ เชิงความคิดเชิง 

Concept ที่มองทะลุในศาสตร์ต่างๆ เกิดความรอบรู้ในทุกด้าน รวมถึงรอบรู้ในพหุวิทยาการ (Multi-

Disciplinary) และพหุวัฒนธรรม (Multi-Culture) จะสามารถน าพาองค์การ เช่น สถาบันอุดมศึกษา ให้

สามารถเปลี่ยนแปลง ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป และมีศักยภาพในการเข้าสู่การแข่งขันใน

อนาคตได้  

     

2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของ

บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีของ 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, น. 121 - 124) เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 5 ด้าน ได้แก ่ด้านการหา

เมล็ดพันธุ์ ด้านการหาดิน ด้านการรดน้ าพรวนดิน ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืชและด้านการพัฒนาสายพันธุ์

ใหม่ และภาวะผู้น า (พีรภัทร ธนาภัทรไพโรจน์ 2557, น. 10, ธัญวรัตน์ชนก ตะโสธร 2557, น. 94-95, 

ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory of Leadership, n.d., อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, 

น. 238, House and Mitchell (1978), Bass (1991, อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์, 2553, น. 93-94) ได้ภาวะ

ความเป็นผู้น า 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการเป็น

แบบอย่างที่เหมาะสม 
 

   ตัวแปรอิสระ                                  ตัวแปรตาม 

 

 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
   1. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์   
   2. ด้านการหาดิน   
   3.  ด้านการรดน้ าพรวนดิน   
   4. ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช 
   5. ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 

ภาวะผู้น าของบุคลากรในคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
   2. ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 
   3. ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
   4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
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ภาพที ่2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 



86 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research) ใช้

วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการเก็บข้อมูลโดยการ

สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ซึ่ง

ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 

  1.  การวิจัยเชิงปริมาณ 

  2.  การวิจัยเชิงคุณภาพ 

 

3.1  กำรวิจัยเชิงปริมำณ  

 

 3.1.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   3.1.1.1 ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัย ได้แก่  บุคลากรที่สั งกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 99 คน (รายงานประจ าปีคณะวิศวกรรมศาสตร์, 2562, น. 60) 

   3.1.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973, p. 737) ได้

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 80 คน ประกอบด้วยบุคลากรสายวิชาการ 48 คน บุคลากรสายสนับสนุน 32 คน 

ตามสูตรดังนี้ 
           

n  =   N __ 

1 + N(e)2 

  

 

(3-1) 
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   จากสูตร 

     n   แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

     N   แทน จ านวนประชากร 

     e   แทน ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้น (โดยการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดให้

เท่ากับ .05 

   แทนค่าจากสูตร 

     n =     99                 

          1+99x(.052) 

     n =  79.358 

     n =  80 

   เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์ในจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงขอเพ่ิมขนาด

กลุ่มตัวอย่างเป็น 80 คน  

   3.1.1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง มีขั้นตอนดังต่อไปนี้  

     ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตามระดับชั้น (Stratified) โดยแบ่งกลุ่มประชากร

ออกตามประเภทของบุคลากรแล้วสุ่มตัวอย่างจากระดับชั้น จากนั้นจึงใช้วิธีการสุ่มแบบอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยการจับฉลาก  

     ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยใช้การจับฉลากโดยเขียนชื่อบุคลากรทั้งสายวิชาการและสาย

สนับสนุนใส่ลงในกล่องสายละกล่องแล้วจับฉลากข้ึนมาทีละฉลากบันทึกไว้ ใส่ฉลากลงในกล่องอีกครั้ง

เพ่ือให้ประชากรกลุ่มตัวอย่างมีสิทธิเลือกเท่าเทียมกัน แล้วจับฉลากหากลุ่มตัวอย่างอีกจนได้กลุ่มตัวอย่าง

ครบตามสัดส่วนของแต่ละประเภท ดังแสดงในตารางที่ 3.1 

 

 

 

 

 

 

ตำรำงที ่3.1  
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จ ำนวนประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง  

บุคลากร ประชากร ต้องการตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่าง 

1. สายวิชาการ 60 = 60 x 80 / 99 48 

2. สายสนับสนุน 39 = 39 x 80 / 99 32 

รวม 99 - 80 

 

 3.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม แบบสอบถามฉบับนี้แบ่ง

ออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

   ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

   ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

มี 5 ระดับ คือ 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย และ 1 = น้อยที่สุด 

   ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ 5 

= มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย และ 1 = น้อยที่สุด 

   ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

 3.1.3  กำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือวิจัย 

   3.1.3.1 การสร้างเครื่องมือการวิจัย การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการ

พัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 1) ศึกษาทฤษฎี 

หลักการ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถามใน

แบบสอบถาม 2) ก าหนดขอบเขตค าถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์การวิจัย กรอบแนวคิด และขอบเขต

ของการวิจัย 3) สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์การวิจัย กรอบแนวคิด และขอบเขตของ

การวิจัย 4) เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือขอค าแนะน า และ
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ตรวจสอบความถูกต้องตลอดจนลักษณะการใช้ภาษา 5) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของ

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

   3.1.3.2 การหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย เนื่องจากผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การเก็บข้อมูลและรวบรวมข้อมูล จึงท าให้ต้องมีการหาคุณภาพเครื่องมือ ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ส าคัญขั้นตอน

หนึ่งที่ผู้วิจัยจะพัฒนาเครื่องมือดังกล่าว ให้มีความเที่ยงตรง (Validity) และมีความน่าเชื่อถือ 

(Reliability) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

     1) น าเสนอผู้ เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยใช้สูตร (IOC) (Index of Item Objective Congruence) ตามวิธีของ Rovinelli and 

Hambleton (1977, pp. 49 - 60) เกณฑ์การให้คะแนนมีดังนี้ 

      +1  หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

       0   หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

      -1   หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

   แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 

 

IOC = ΣR 

N 

 

   เมื่อ  IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

      ΣR  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

       N   แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

   เกณฑ์   1. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.66 – 1.00 มีค่าความเที่ยงตรงสูง ใช้ได้   

      2. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.66 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้ 

   โดยมีผู้เชี่ยวชาญ ได้แก่  

    1. ดร.อรัญญา อินอ่อน วุฒิการศึกษารัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ

จัดการภาครัฐและภาคเอกชน ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ช านาญการพิเศษ ผู้อ านวยการ

หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดร้อยเอ็ด เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา 

(3-2) 



90 

    2. ดร.อุษณีย์ ดวงพรม ต าแหน่ง วุฒิการศึกษาการศึกษาดุษฏีบัณฑิต (วิจัยการศึกษา) 

การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษด้านภาษาไทย โรงเรียนบ้าน

ดอนตูมดอนโด ต.แก่งเลิงจาน อ.เมือง จ.มหาสารคาม เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา 

    3. นางสาวหนึ่งฤทัย มะลาไวย์ วุฒิการศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑิต ค.ม. (วิจัย

การศึกษา) ต าแหน่ง ครูช านาญการ โรงเรียนโคกล่ามวิทยาคาร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 วุฒิการศึกษา เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล ซึ่งค่า IOC ทุกข้อ

เท่ากับ 1.00  

     2) แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน า เพ่ือความถูกต้องและสมบูรณ์

ยิ่งขึ้น น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้งหนึ่ง 

        3) น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะไปทดลองใช้ (Try out) กับ

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนคณะอ่ืนของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ไม่ใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 40 คน ซึ่งได้แก่ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ประกอบด้วยบุคลากร

สายวิชาการ 20 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 20 คน  

     4) น าผลการทดลองที่ได้มาหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยการหาค่าอ านาจ

จ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อโดยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนราย

ข้อกับคะแนนรวม และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอ

นบาค มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97  

     5) จัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 3.1.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

     3.1.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจาก คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ถึงคณบดีคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและขอความร่วมมือ

ในการเข้าทดลองใช้เครื่องมือจัดเก็บข้อมูลกับกลุ่มทดลองที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง (Try out) 

    3.1.4.2 ผู้วิจัยขอหนังสือจาก คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ถึงคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและขอความ

ร่วมมือในการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
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     3.1.4.3 จัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง เพ่ือแจกให้บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 80 ชุด 

     3.1.4.4 เมื่อได้รับแบบสอบถามที่ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างแล้ว น ามาตรวจสอบ

ความถูกต้อง สมบูรณ์  

     3.1.4.5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบมาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 3.1.5  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 หลังจากทีผู่้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว ได้จัดท าข้อมูลตามขั้นตอนต่อไปนี้ 

     3.1.5.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แยกเป็นหมวดหมู่ตามตัวแปรที่ศึกษา

น าคะแนนที่ได้ไปด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรมแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

      3.1.5.2 แบบสอบถามตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

หาความถี่คิดเป็นร้อยละ น าเสนอในรูปตาราง ประกอบความเรียง 

     3.1.5.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของ

บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน

ประมาณคา่ 5 ระดับ   

   3.1.5.4 แบบสอบถามตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ   

   โดยทั้ง 2 ตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) น าเสนอเป็นตารางประกอบเรียงท้ายตารางตามเกณฑ์การประเมินของ (บุญชม 

ศรีสะอาด, 2556, น. 121) 

    5   หมายถึง  อยู่ในระดับ มากที่สุด 

    4   หมายถึง  อยู่ในระดับ มาก 

    3   หมายถึง  อยู่ในระดับ ปานกลาง 

    2   หมายถึง  อยู่ในระดับ น้อย 

    1   หมายถึง  อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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      3.1.5.5 น าข้อมูลมาหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) แล้วน าไปเปรียบเทียบเกณฑ์ โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, น. 121) 

     4.51–5.00  หมายถึง  อยู่ในระดับ มากที่สุด 

     3.51–4.50  หมายถึง  อยู่ในระดับ มาก 

     2.51–3.50  หมายถึง  อยู่ในระดับ ปานกลาง 

     1.51–2.50  หมายถึง  อยู่ในระดับ น้อย 

     1.00–1.50  หมายถึง  อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

   3.1.5.6 วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของ

บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย

แบบ Pearson Product Moment Correlation และใช้เกณฑ์ในการแปลความหมาย (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 

2553, น. 316) ดังนี้ 

 

ตำรำงที่ 3.2 

วิเครำะห์หำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกับภำวะผู้น ำของบุคลำกรคณะ

วิศวกรรมศำสตร์ มหำวิทยำลัยมหำสำรคำม 

ค่า r ระดับของความสัมพันธ์ 

0.71 – 1.00 

0.31 - 0.70 

0.01 – 0.30 

เท่ากับ 0.00 

มีความสัมพันธ์กันสูง 

มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

มีความสัมพันธ์กันต่ า 

ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 

   3.1.5.7 แบบสอบถามตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด น ามาวิเคราะห์แต่ละด้านตาม

ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยสรุปสาระส าคัญ เรียงล าดับความถี่และน าเสนอในรูปพรรณนา

ความ  

 

 



93 

 3.1.6  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลเชิงปริมาณ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าหลักสถิติมาประกอบการวิเคราะห์

แบบสอบถามดังนี้ 

   3.1.6.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้สถิติร้อยละ (Percentage) และ

ค่าความถี่ (Frequency) 

   3.1.6.2 สถิติที่ใช้ในการวัดระดับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยใช้สถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

   3.1.6.3 สถิติเชิงตีความ (Inference Statistics) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

เพ่ืออ้างอิงประชากร ซึ่งผู้วิจัยใช้สถิติหลักเพ่ือการทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 

Pearson's Product Moment Correlation Coefficient นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   3.1.6.4 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด ที่แสดงความคิดเห็น สถิติที่ใช้

ได้แก่ การแจกแจงความถี่ประกอบการพรรณนาความ  

   

3.2  กำรวิจัยเชิงคุณภำพ 

 

 ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)

สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้น า ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน

กลุ่มเป้าหมาย 8 คน ได้แก่ ผู้บริหารคณะฯ 2 คน บุคลากรสายวิชาการ 2 คน บุคลากรสายสนับสนุน 2 

คน (หัวหน้างาน) และผู้น าองค์กรนิสิต 2 คน ใช้วิธีสุ่มแบบเจาะจงโดยใช้ค าถามเดียวกันทุกคน ใช้ค าถาม

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ จ านวน 4 ค าถาม  

 3.2.1 กลุ่มเป้ำหมำย 

   3.2.1.1 ผู้บริหาร จ านวน 2 คน  

   3.2.1.2 บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 2 คน 

   3.2.1.3 บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 2 คน (หัวหน้างาน) 

   3.2.1.4 ผู้น าองค์กรนิสิต จ านวน 2 คน 
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 3.2.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 1) แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 

Interview) 2) เครื่องบันทึกเสียง 3) กล้องถ่ายภาพ 

 3.2.3  กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ได้ก าหนดขั้นตอนในการสร้าง

ดังนี้ 

   3.2.3.1 น าผลการวิจัยในระยะที่ 1 มาจัดท าข้อค าถาม 

   3.2.3.2 สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง จ านวน 1 ฉบับ 

   3.2.3.3 ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสม

ของแบบสัมภาษณ์และเนื้อหา และท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

   3.2.3.4 จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์แล้วด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

 3.2.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.2.4.1 ผู้วิจัยติดต่อประสานงาน และนัดหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 8 คน เพื่อสัมภาษณ์ใน

วัน เวลา และสถานที่ที่ก าหนด โดยมีการนัดหมายวัน เวลาล่วงหน้า 

   3.2.4.2 ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยตนเอง ด าเนินการสัมภาษณ์ตาม

ประเด็นที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ โดยผู้สัมภาษณ์ท าการจดบันทึกค าให้สัมภาษณ์ และถ่ายภาพ

ประกอบเป็นหลักฐาน ตามรายชื่อดังนี้ 

     1) ผู้บริหาร จ านวน 2 คน  

      1.1) รศ.ดร.บพิธ บุปผโชติ ต าแหน่ง รองคณบดีฝ่ายบริหาร 

      1.2) ผศ.ดร.นิดา ชัยมูล ต าแหน่ง รองคณบดีฝ่ายแผนและประกันคุณภาพ 

     2) บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 2 คน 

      2.1) อ.คเณศ ถุงออด วุฒิการศึกษาสูงสุด วศ.ม.(วิทยาการหุ่นยนต์และระบบ

อัติโนมัติ) 

      2.2) ผศ.เกสร วงศ์เกษม วุฒิการศึกษาสูงสุด วศ.ม.(วิศวกรรมเครื่องกล) 

     3) บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 2 คน 

      3.1) นางสาวสุภาวดี กั้วพงษ์ ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ หัวหน้า

กลุ่มงานวิชาการและกิจการนิสิต  
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      3.2) นายนัฐราช แสนมีมา ต าแหน่ง นักวิทยาศาสตร์ปฏิบัติการ หัวหน้ากลุ่ม

งานอ านวยการ  

     4) ผู้น าองค์กรนิสิต จ านวน  2 คน 

      4.1) นายคชศักดิ์ อินทวรรณ ต าแหน่ง นายกสโมสรนิสิตคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

ปีการศึกษา 2562 

      4.2) นางสาวนันทภรณ์ แสงหา ต าแหน่ง ประธานชมรมพ่ีสอนน้อง สังกัด

สโมสรนิสิตคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

 3.2.5  กำรจัดท ำและกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์โดยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหาและสร้างข้อสรุปได้ด าเนินการ

ดังนี้ 

   3.2.5.1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสัมภาษณ์อีกครั้ง

เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ 

   3.2.5.2 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์การสัมภาษณ์ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนา

ภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และน าเสนอโดย

การเขียนบรรยายแบบความเรียง สรุปเป็นประเด็นส าคัญเพ่ือรายงานเป็นผลการวิจัยและใช้ประกอบการ

อภิปรายผลต่อไป 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูลโดยเริ่มจากการก าหนดสัญลักษณ์ที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และล าดับขั้นตอนในการน าเสนอข้อมูล ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
  n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
      แทน ค่าเฉลี่ย                                                                 
  S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   p  แทน  ความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อน 
   X  แทน  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
   X1  แทน ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ 
   X2  แทน ด้านการหาดิน  
   X3  แทน ด้านการรดน้ าพรวนดิน 
   X4  แทน ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพีช 
   X5  แทน  ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 

  X  แทน  ผลรวมของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
   Y  แทน ภาวะผู้น าของบุคลากร  
  Y1  แทน ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
   Y2  แทน ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 
   Y3  แทน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
   Y4  แทน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
   Y5  แทน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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   Y6  แทน ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 

  y  แทน  ผลรวมของภาวะผู้น าของบุคลากร 
  *  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 

4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 4.2.1  เชิงปริมาณ 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
   ตอนที่ 3 ผลการศึกษาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
   ตอนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น า
ของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยการวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์ (r) 
   ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
 
 4.2.2 เชิงคุณภาพ 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้น าเสนอบทสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์
แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) น าเสนอล าดับตามค าถามจากผลการวิจัยเชิง
ปริมาณ จ านวน 4 ค าถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปผลเชิงพรรณนา 
 

4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 4.3.1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงปริมาณ 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่
และร้อยละ 



98 

 
ตารางที ่4.1  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

55 
25 

68.80 
31.20 

รวม 80 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 55 คน คิด
เป็นร้อยละ 68.80 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 31.20 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่4.2  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ (ปี) จ านวน ร้อยละ 
25-35 ปี 
36-45 ปี 
มากกว่า 45 ปี 

33 
31 
16 

41.30 
38.70 
20.00 

รวม 80 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 25-35 ปี จ านวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.30 รองลงมามีอายุ 36-45 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 38.70 และ มีอายุ
มากกว่า 45 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 
 
ตารางที่ 4.3  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

ระดับต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
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สายวิชาการ 
สายสนับสนุน 

48 
32 

60.00 
40.00 

รวม 80 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งสายวิชาการ จ านวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมาอยู่ในต าแหน่งสายสนับสนุน จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.00 
 
 
 
 
 
 ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางที่ 4.4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคามโดยรวมและรายด้าน 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า   S.D. การแปลผล อันดับ 
ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ 
ด้านการหาดิน 
ด้านการรดน้ าพรวนดิน 
ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช 
ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 

3.91 
3.84 
4.02 
4.03 
4.05 

0.29 
0.28 
0.31 
0.31 
0.29 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4 
5 
3 
2 
1 

รวม 3.97 0.29 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.97) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาสายพันธุ์
ใหม่ (  = 4.05) รองลงมาคือ ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช (  = 4.03) รองลงมาคือ ด้านการรดน้ าพรวน
ดิน (  = 4.02) รองลงมาคือ ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ (  = 3.91) และด้านการหาดิน (  = 3.84) 
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ตารางที่ 4.5  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ 

ด้านการหาเมล็ดพันธุ์   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. การหารูปแบบตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะ

ผู้น าจากบุคคลที่มีชื่อเสียงในด้านนั้น ๆ 
เช่น นักวิชาการที่มีชื่อเสียง 

2. การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะ
ผู้น าจากบุคคลที่ประสบความส าเร็จใน
การท างาน 

3. การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะ
ผู้น าจากคนเก่งที่ท างานได้หลาย ๆ ด้าน 

4. การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะ
ผู้น าจากคนดี มีคุณธรรมที่เป็นที่ยอมรับ
จากสังคม 

5. การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะ
ผู้น าจากผู้มีรางวัลหรือมาตรฐานรับรองที่
เด่นชัด 

3.72 
 
 

4.00 
 
 

4.00 
 

3.92 
 
 

3.92 

0.44 
 
 

0.38 
 
 

0.38 
 

0.26 
 
 

0.26 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

3 
 
 

1 
 
 

1 
 

2 
 
 

2 

รวม 3.91 0.29 มาก - 
 
 จากตารางที่  4.5 ผลการวิ เคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้ น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.91) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
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การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่ประสบความส าเร็จในการท างาน และการหา
รูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากคนเก่งที่ท างานได้หลาย ๆ ด้าน (  = 4.00) รองลงมาคือ การ
หารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากคนดี มีคุณธรรมที่เป็นที่ยอมรับจากสังคม และการหา
รูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากผู้มีรางวัลหรือมาตรฐานรับรองที่เด่นชัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 
3.92) และการหารูปแบบตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่มีชื่อเสียงในด้านนั้น ๆ เช่น 
นักวิชาการที่มีชื่อเสียง (  = 3.72)  
 
ตารางที่ 4.6  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ด้านการหาดิน 

ด้านการหาดิน   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. เพาะบ่มภาวะผู้น าโดยการเข้าไปอยู่วงการ

จริง (ฝังตัว) เช่น ถ้าต้องการภาวะผู้น าทาง
การเมืองก็ส่งไปอยู่ใกล้ชิดนักการเมือง 

2. บ่มเพาะโดยสถาบันหรือหน่วยงาน
ภายนอกมหาวิทยาลัย เช่น ส่งไปอบรม 
ฝึกงาน สัมมนา 

3. บ่มเพาะโดยมหาวิทยาลัย เช่น การฝึกงาน
กับผู้น า การจัดการอบรมแบบเข้ม 

4. จ าลองสถานการณ์หรือการฝึกท้าทาย
ระยะยาว เช่น จ าลองสถานการณ์วิกฤติใน
องค์กร หรือการท้าทายส าเร็จ 

5. การจัดทีมหรือพ่ีเลี้ยงดูแลฝึกปฏิบัติอย่าง
เข้ม 

3.62 
 
 

4.02 
 
 

3.92 
 

3.85 
 
 

3.77 

0.48 
 
 

0.52 
 
 

0.26 
 

0.35 
 
 

0.57 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

5 
 
 

1 
 
 

2 
 

3 
 
 

4 
 

รวม 3.84 0.28 มาก - 
 
 จากตารางที่  4.6 ผลการวิ เคราะห์ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้ น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการหาดิน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.84) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การบ่ม
เพาะโดยสถาบันหรือหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัย เช่น ส่งไปอบรม ฝึกงาน สัมมนา (  = 4.02) 
รองลงมาคือ บ่มเพาะโดยมหาวิทยาลัย เช่น การฝึกงานกับผู้น า การจัดการอบรมแบบเข้ ม สัมมนา  
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(  = 3.92) รองลงมาคือ จ าลองสถานการณ์หรือการฝึกท้าทายระยะยาว เช่น จ าลองสถานการณ์วิกฤติ
ในองค์กร หรือการท้าทายส าเร็จ (  = 3.85) รองลงมาคือ การจัดทีมหรือพ่ีเลี้ยงดูแลฝึกปฏิบัติอย่าง
เข้ม (  = 3.77) และการเพาะบ่มภาวะผู้น าโดยการเข้าไปอยู่วงการจริง (ฝังตัว) เช่น ถ้าต้องการภาวะ
ผู้น าทางการเมอืงก็ส่งไปอยู่ใกล้ชิดนักการเมือง (  = 3.62) 
 
ตารางที่ 4.7  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ด้านการรดน  าพรวนดิน 

ด้านการรดน้ าพรวนดิน   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. การก าหนดระยะเวลาการฝึกฝนพัฒนา

ภาวะผู้น าที่มีระยะเวลายาวตั้งแต่ 1 ปีขึ้น
ไป 

2. การพัฒนาศักยภาพผู้น าในระยะสั้นหรือ
ใช้เวลาไม่มาก (ไม่เกิน 1 ปี) แต่ให้เข้มข้น
และมีประสิทธิภาพ 

3. การฝึกฝนจะต้องมีการปรับปรุง แก้ไข 
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้หรือเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ๆ 
ตลอดเวลา 

4. มีการใช้วิธีการต่าง ๆ ในการสนับสนุน
หรือกดดัน เช่น กดดันในการฝึกฝน การ
เรียนรู้หรือสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ  

5. การพัฒนาศักยภาพผู้น าจะต้องกระท า
อย่างต่อเนื่อง มีความชัดเจนและเป็น
ระบบ 
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รวม 4.02 0.31 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการรดน้ าพรวนดิน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.02) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การฝึกฝนจะต้องมีการ
ปรับปรุง แก้ไข เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้หรือเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ๆ 
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ตลอดเวลา (  = 4.15) รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพผู้น าจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง มีความ
ชัดเจนและเป็นระบบ (  = 4.07) รองลงมาคือ การก าหนดระยะเวลาการฝึกฝนพัฒนาภาวะผู้น าที่มี
ระยะเวลายาวตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป (  = 4.00) รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพผู้น าในระยะสั้นหรือใช้
เวลาไม่มาก (ไม่เกิน 1 ปี) แต่ให้เข้มข้นและมีประสิทธิภาพ (  = 3.95) และมีการใช้วิธีการต่าง ๆ ใน
การสนับสนุนหรือกดดัน เช่น กดดันในการฝึกฝน การเรียนรู้หรือสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ (  = 3.92) 
 
ตารางที่ 4.8  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช 

ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช   S.D. การแปลผล อันดับ 

1. การก าจัดการขาดความมั่นใจในตัวเอง 
2. การก าจัดความคิดท่ีมองว่าคนอื่นดีกว่าตนเอง เก่ง

กว่า 
3. การก าจัดความรู้สึกแคร์หรือใส่ใจสิ่งแวดล้อม

ภายนอกมากเกินไป เช่น คนไม่กล้าพูดต่อหน้า
ชุมชนเพราะคนฟังเก่งกว่า 

4. การก าจัดความกลัว เช่น กลัวพูดผิด กลัวท าไม่ได้ 
ความรู้น้อย หรือรู้สึกด้อยกว่าคนอื่น 

5. การก าจัดศัตรูในการพัฒนา เช่น ความยาก การท า
ไม่ได้ หรือเคยล้มเหลว 

6. การก าจัดความทุกข์หรือความสุขท่ีมากไป เช่น ทุกข์
ของเรื่องครอบครัว ทุกข์เรื่องเงิน ทุกข์เรื่องสายการ
บังคับบัญชา หรือสุขเกินไป เช่น มีเงินมาก เคย
ประสบความส าเร็จในเรื่องน้ันสูง 
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รวม 4.03 0.31 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.03) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การก าจัดความ
กลัว เช่น กลัวพูดผิด กลัวท าไม่ได้ ความรู้น้อย หรือรู้สึกด้อยกว่าคนอ่ืน (  = 4.15) รองลงมาคือ การ
ก าจัดความรู้สึกแคร์หรือใส่ใจสิ่งแวดล้อมภายนอกมากเกินไป เช่น คนไม่กล้าพูดต่อหน้าชุมชนเพราะคน
ฟังเก่งกว่า และการก าจัดศัตรูในการพัฒนา เช่น ความยาก การท าไม่ได้ หรือเคยล้มเหลว มีค่าเฉลี่ย
เ ท่ า กั น  
(  = 4.07) รองลงมาคือ การก าจัดความทุกข์หรือความสุขที่มากไป เช่น ทุกข์ของเรื่องครอบครัว ทุกข์
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เรื่องเงิน ทุกข์เรื่องสายการบังคับบัญชา หรือสุขเกินไป เช่น มีเงินมาก เคยประสบความส าเร็จในเรื่องนั้น
สูง (  = 4.05) และการก าจัดการขาดความมั่นใจในตัวเอง (  = 3.92) 
 
ตารางที่ 4.9  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 

ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. เป็นผู้มีความรู้ 
2. เป็นผู้มีปัญญา ทักษะ 
3. เป็นผู้มีความสามารถ 
4. เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ

เสียสละ 
5. เป็นผู้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่

เข้ากับสถานการณ์อย่างทันท่วงที 
6. เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา 

4.07 
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2 
รวม 4.05 0.29 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.05) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เป็นผู้มีความรู้ 
เป็นผู้มีความสามารถ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเสียสละ และการเป็นผู้มีความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์อย่างทันท่วงที (  = 4.07) รองลงมาคือ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ
หลากหลายสาขา (  = 4.05) และเป็นผู้มีปัญญา ทักษะ (  = 4.00) 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางที่ 4.10  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามโดยรวม
และรายด้าน 

ภาวะผู้น า   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 4.06 0.34 มาก 3 
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2. ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 
3. ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
5. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
6. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 

4.09 
3.86 
4.10 
4.00 
4.04 

0.31 
0.44 
0.30 
0.49 
0.44 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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4 

รวม 4.02 0.35 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากทั้ง 6 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (  = 4.10) 
รองลงมาคือ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน (  = 4.09) รองลงมาคือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ (  = 
4.06) รองลงมาคือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (  = 4.04) รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (  = 4.00) และด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (  = 3.86) 
 
 
 
ตารางที่ 4.11  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการ
มีวิสัยทัศน์ 

ด้านการมีวิสัยทัศน์   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. มีความสามารถในการก าหนดอนาคตที่

ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
2. มีการตัดสินใจที่รวดเร็วและถูกต้อง 
3. มีความสามารถในการยืดหยุ่นที่ดี 

ปรับเปลี่ยนและเผชิญทุกสถานการณ์หรือ
การเปลี่ยนแปลง 

4. มีความริเริ่มสร้างสรรค์และมีสิ่งใหม่ๆ ที่ดี
ให้กับองค์กร 

5. มีความสามารถในการสื่อสารและ
ถ่ายทอดความคิดในการปฏิบัติให้ผู้ร่วมงาน
เข้าใจ รับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรใน
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อนาคตได้ 
6. มีคุณธรรม จริยธรรมและความรับผิดชอบ

ต่อตนเอง องค์การและสังคม 

4.12 0.33 มาก 2 

รวม 4.06 0.34 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว
และถูกต้อง (  = 4.15) รองลงมาคือ มีความริเริ่มสร้างสรรค์และมีสิ่งใหม่ ๆ ที่ดีให้กับองค์กร และมี
คุณธรรม จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การและสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 4.12) 
รองลงมาคือ มีความสามารถในการยืดหยุ่นที่ดี ปรับเปลี่ยนและเผชิญทุกสถานการณ์หรือการ
เปลี่ยนแปลงและมีความสามารถในการสื่อสารและถ่ายทอดความคิดในการปฏิบัติให้ผู้ร่วมงานเข้าใจ 
รับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรในอนาคตได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 4.07) และมีความสามารถในการ
ก าหนดอนาคตทีช่ัดเจนและเป็นรูปธรรม (  = 3.85) 
 
ตารางที่ 4.12  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการ
คาดหวังผลการปฏิบัติงาน 

ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. มีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศ

เหนือคู่แข่ง 
2. มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน วิธีการ

ของอนาคต องค์การอย่างล้ าสมัย 
3. มีการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่ท้า

ทาย ทั้งระยะเวลา วิธีการและผลลัพธ์หรือ
ทุก ๆ ด้าน 

4. สามารถกระตุ้น สร้างแรงจูงใจของทีมงาน
ไปสู่จุดหมายปลายทางเดียวกันและเป็น
หนึ่งเดียว 

5. สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ
อย่างเป็นรูปธรรมเด่นชัดและใช้ทรัพยากร
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อย่างคุ้มค่า  
รวม 4.09 0.31 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.09) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการ
ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่ท้าทาย ทั้งระยะเวลา วิธีการและผลลัพธ์หรือทุก ๆ ด้านและสามารถ
สร้างความส าเร็จให้กับองค์การอย่างเป็นรูปธรรมเด่นชัดและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า (  = 4.12) 
รองลงมาคือ มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน วิธีการของอนาคต องค์การอย่างล้ าสมัยและสามารถ
กระตุ้น สร้างแรงจูงใจของทีมงานไปสู่จุดหมายปลายทางเดียวกันและเป็นหนึ่งเดียว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 
(  = 4.07) และมีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง (  = 4.05) 
 
ตารางที่ 4.13  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. สามารถสร้างทีมงานท างานเป็นหนึ่งเดียว

หรือเป็นหมู่คณะ 
2. สร้างความเสมอภาค ทุกคนมีความส าคัญใน

การปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและเป็นมิตร
ซึ่งกันและกัน 

3. เปิดโอกาสให้ผุ้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็น
เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระและ
รับฟัง มีการน าไปใช้จริง 

4. การท างานไม่มีการปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่ง
พวกเพราะถือว่าทุกคนเป็นหุ้นส่วน
ความส าเร็จ 

5. เปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมคิด ร่วมท า ร่วม
ประเมินและรับผลลัพธ์การมีส่วนได้เสีย
ร่วมกัน 

6. มีการประชุมหารือเพื่อรับฟังความคิดเห็น
และการตัดสินใจของผู้ร่วมงานก่อนลงมือ
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ปฏิบัติเสมอและยึดมติของที่ประชุมในการ
ท างาน 

 

รวม 3.86 0.44 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.86) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระและรับฟัง มีการน าไปใช้
จริง (  = 4.00) รองลงมาคือ สามารถสร้างทีมงานท างานเป็นหนึ่งเดียวหรือเป็นหมู่คณะและเปิด
โอกาสให้ทุกคนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมินและรับผลลัพธ์การมีส่วนได้เสียร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 
3.92) และการสร้างความเสมอภาค ทุกคนมีความส าคัญในการปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและเป็นมิตรซึ่ง
กันและกันและการท างานไม่มีการปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวกเพราะถือว่าทุกคนเป็นหุ้นส่วนความส าเร็จ 
มีการประชุมหารือเพ่ือรับฟังความคิดเห็นและการตัดสินใจของผู้ร่วมงานก่อนลงมือปฏิบัติเสมอและยึดมติ
ของที่ประชุมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 3.77) 
 
ตารางที่ 4.14  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา 

ด้านการการะตุ้นทางปัญญา   S.D. การแปลผล อันดับ 

1. มีการก าหนดมาตรฐานในการท างานท่ีสามารถ
กระตุ้นความสามารถทางปัญญาได้อย่างเต็มศักยภาพ 

2. การกระตุ้นทางปัญญาให้ตระหนักถึงเป้าหมาย
จุดหมายขององค์การ 

3. การให้รู้จักการเผชิญปัญญา การแก้ไขปัญหาและการ
พัฒนาหลังปัญหาด้วยสติปัญญา ด้วยหลักของเหตุผล 

4. การกระตุ้นทักษะทางปัญญาให้มีความเชื่อมั่นท่ีมีต่อ
ตนเอง ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน 
สามารถสร้างความส าเร็จด้วยกันได้ 

5. ทักษะทางปัญญาท่ีสามารถค้นหาข้อเท็จจริง ความ
เข้าใจในปรากฏการณ์และสังเคราะห์สภาพแวดล้อม
ได้อย่างมีเหตุและผล 
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 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.10) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การกระตุ้นทาง
ปัญญาให้ตระหนักถึงเป้าหมายจุดหมายขององค์การ การกระตุ้นทักษะทางปัญญาให้มีความเชื่อมั่นที่มี
ต่อตนเอง ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน สามารถสร้างความส าเร็จด้วยกันได้ และทักษะทาง
ปัญญาที่สามารถค้นหาข้อเท็จจริง ความเข้าใจในปรากฏการณ์และสังเคราะห์สภาพแวดล้อมได้อย่างมี
เหตุและผล (  = 4.15) รองลงมาคือ การให้รู้จักการเผชิญปัญญา การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาหลัง
ปัญหาด้วยสติปัญญา ด้วยหลักของเหตุผล (  = 4.07) และมีการก าหนดมาตรฐานในการท างานที่
สามารถกระตุ้นความสามารถทางปัญญาได้อย่างเต็มศักยภาพ (  = 4.00) 
 
ตารางที่ 4.15  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   S.D. การแปลผล อันดับ 

1. มีความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างในสรีระและ
จิตใจระหว่างบุคคลแต่ละบุคคล เช่น รูปร่างใหญ่เล็ก 
เพศชาย หญิง ความหาญกล้า การรักสวยรักงาม 

2. มีการค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความถนัดและ
ศักยภาพท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคล 

3. การค านึงถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละคนว่ามีความ
แตกต่าง เช่น การมีครอบครัวหรือโสด การมีลูก
หรือไม่มีลูก เป็นต้น 

4. การค านึงถึงความพร้อมหรือไม่พร้อม ความสมบูรณ์
หรือไม่สมบูรณ์ของคนมีความแตกต่างกัน เช่น ฐานะ
ทางการเงิน ต าแหน่ง ระยะการเดินทาง 

5. การค านึงถึงแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นในการท างาน เช่น 
ค่าตอบแทน การกล่าวยกย่องชมเชย การมีรางวัล 
การให้โอกาส การห่วงใยให้ก าลังใจ เป็นต้น 
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รวม 4.00 0.49 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.00) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มี
ความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างในสรีระและจิตใจระหว่างบุคคลแต่ละบุคคล เช่น รูปร่างใหญ่เล็ก 



110 

เพศชาย หญิง ความหาญกล้า การรักสวยรักงาม และมีการค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความถนัดและ
ศักยภาพที่แตกต่างของแต่ละบุคคล (  = 4.07) รองลงมาคือ การค านึงถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละคน
ว่ามีความแตกต่าง เช่น การมีครอบครัวหรือโสด การมีลูกหรือไม่มีลูก เป็นต้น (  = 4.00) และการ
ค านึงถึงความพร้อมหรือไม่พร้อม ความสมบูรณ์หรือไม่สมบูรณ์ของคนมีความแตกต่างกัน เช่น ฐานะทาง
การเงิน ต าแหน่ง ระยะการเดินทาง และการค านึงถึงแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน 
การกล่าวยกย่องชมเชย การมีรางวัล การให้โอกาส การห่วงใยให้ก าลังใจ เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 
3.92) 
 
ตารางที่ 4.16  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการ
เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 

ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม   S.D. การแปลผล อันดับ 
1. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
2. เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นผู้รับผิดชอบ

และชอบต่อสิ่งที่กระท า 
3. เป็นผู้มีความยุติธรรมและความเสมอภาค 
4. เป็นผู้ที่ท างานด้วยความทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อ

ส่วนรวม 
5. ประพฤติตนเป็นที่น่ายกย่องและประสบ

ความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว 
6. เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี มีความสุภาพอ่อนโยน 

อ่อนน้อมถ่อมตน 
7. เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส เที่ยงธรรม

และสามารถตรวจสอบได้ 
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รวม 4.04 0.44 มาก - 

 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.04) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 7 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เป็นผู้ที่
ท างานด้วยความทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม และการเป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส เที่ยงธรรม
และสามารถตรวจสอบได้ (  = 4.15) รองลงมาคือ เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี มีความสุภาพอ่อนโยน 
อ่อนน้อมถ่อมตน (  = 4.07) รองลงมาคือ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นผู้รับผิดชอบและชอบ
ต่อสิ่งที่กระท า เป็นผู้มีความยุติธรรมและความเสมอภาค และประพฤติตนเป็นที่น่ายกย่องและประสบ
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ความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (  = 4.00) และการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสม (  = 3.92) 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะ
ผู้น าภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยการวิเคราะห์หาค่า
สหสัมพันธ์ (r) 
 

ตารางที่ 4.17  
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
แนว

ทางกา
ร

พัฒนา 
ภาวะ
ผู้น า  
(X) 

ภาวะผู้น าของบุคลากร (Y) 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 y   

r p r p r p r p r p r p r p 

X1 0.293
* 

0.00
8 

-
0.175 

0.12
1 

0.644 0.57
2 

0.462
* 

0.00
0 

0.207 0.06
6 

0.258
* 

0.02
1 

0.203 0.07
1 

X2 0.258
* 

0.02
1 

-
0.210 

0.06
1 

-
0.037 

0.74
6 

0.370
* 

0.00
1 

0.087 0.44
0 

0.125 0.26
9 

0.103 0.36
5 

X3 0.703
* 

0.00
0 

0.620
* 

0.00
0 

0.532
* 

0.00
0 

0.730
* 

0.00
0 

0.686
* 

0.00
0 

0.710
* 

0.00
0 

0.727
* 

0.00
0 

X4 0.387
* 

0.00
0 

0.449
* 

0.00
0 

0.682
* 

0.00
0 

0.274
* 

0.01
4 

0.706
* 

0.00
0 

0.667
* 

0.00
0 

0.611
* 

0.00
0 

X5 0.902
* 

0.00
0 

0.620
* 

0.00
0 

0.519
* 

0.00
0 

0.908
* 

0.00
0 

0.681
* 

0.00
0 

0.701
* 

0.00
0 

0.779
* 

0.00
0 

X 0.868
* 

0.00
0 

0.459
* 

0.00
0 

0.612
* 

0.00
0 

0.932
* 

0.00
0 

0.818
* 

0.00
0 

0.848
* 

0.00
0 

0.835
* 

0.00
0 

p .05 
 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า (X) กับ
ภาวะผู้น าของบุคลากร (Y) คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยรวมมีความสัมพันธ์กัน
ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = 0.835*) ด้านที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ 
ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ (X5) มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Y4) ในระดับสูง ที่
ความสัมพันธ์ (r = 0.908*) เมื่อพิจารณารายด้าน เป็นดังนี้ 
  1. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ (X1) มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Y4) ในระดับ
ปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.462*) มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ (Y1) ในระดับต่ า ที่
ความสัมพันธ์ (r = 0.293*) และมีความสัมพันธ์กับด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (Y6) ในระดับต่ า 
ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.258*)   
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  2.  ด้านการหาดิน (X2) มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Y4) ในระดับปานกลาง 
ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.370*) และมีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ (Y1) ในระดับต่ า ที่
ความสัมพันธ์ (r = 0.258*) 
  3.  ด้านการรดน้ าพรวนดิน (X3) มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Y4) ใน
ระดับสูง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.730*) มีความสัมพันธ์กับด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (Y6) ใน
ระดับสูง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.710*) มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ (Y1) ในระดับปานกลาง 
ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.703*) มีความสัมพันธ์กับด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y5) ในระดับ
ปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.686*) มีความสัมพันธ์กับด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน (Y2) ใน
ระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.620*) และมีความสัมพันธ์กับด้านการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วม (Y3) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.532*)  
  4.  ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช (X4) มีความสัมพันธ์กับด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Y5) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.706*) มีความสัมพันธ์กับด้านการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม (Y3) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.682*) มีความสัมพันธ์กับด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม (Y6) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.667*) มีความสัมพันธ์กับด้านการ
คาดหวังผลการปฏิบัติงาน (Y2) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.449*) มีความสัมพันธ์กับ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ (Y1) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.387*) และมีความสัมพันธ์กับด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา (Y4) ในระดับต่ า ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.274*)   
  5.  ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ (X5) มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Y4) ใน
ระดับสูง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.908*) มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ (Y1) ในระดับสูง ที่
ความสัมพันธ์ (r = 0.902*) มีความสัมพันธ์กับด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (Y6) ในระดับปาน
กลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.701*) มีความสัมพันธ์กับด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y5) ใน
ระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.681*) มีความสัมพันธ์กับด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 
(Y2) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.620*) และมีความสัมพันธ์กับด้านการบริหารงานแบบมี
ส่วนร่วม (Y3) ในระดับปานกลาง ที่ความสัมพันธ์ (r = 0.519*)   
 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
ตารางที ่4.18  
ข้อเสนอแนะของบุคลากร ในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคามเป็นรายด้าน 

 ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
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1 ด้านการหาเมล็ดพันธุ์  
 1.1 ควรจัดให้มีการเชิญนักวิชาการที่มีชื่อเสียง มาบรรยาย กระตุ้น บุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ 
7 

 1.2 ควรผลักดันและให้โอกาสบุคลากรภายในหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จด้าน
วิชาการได้มีโอกาสถ่ายทอดเทคนิค วิธีการอันน าไปสู่ความส าเร็จในหน้าที่การ
งาน 

5 

2 ด้านการหาดิน  
 2.1 ควรมีการสนับสนุนงบประมาณเพ่ือจัดส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา พัฒนา

ตนเอง 
4 

 2.2 ควรจัดให้มีพ่ีเลี้ยงดูแลบุคลากรใหม่ที่เข้ามาในคณะฯ อย่างชัดเจนและเป็น
ระบบกว่านี้ 

2 

  (ต่อ) 
ตางรางที่ 4.18  (ต่อ)  
 ข้อเสนอแนะ ความถี่ 

3 ด้านการรดน้ าพรวนดิน  
 3.1 ควรมีการจัดท าและด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง เพ่ือ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ชัดเจนและเป็นระบบ 
5 

 3.2 ควรสนับสนุน ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างกันกับ
หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ หรือมีชื่อเสียง 

4 

4 ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช  
 4.1 ควรเพ่ิมความสามารถด้านการน าเสนองาน เนื่องจากมีหลายคนที่ขาดความ

มั่นใจในตนเอง โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน  
12 

 4.2 ควรเพ่ิมศักยภาพ หรือความสามารถในการตัดสินใจ เนื่องจากบุคลากร
บางส่วน ยังขาดความสามารถในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของการ
ปฏิบัติงาน ท าให้เป็นอุปสรรคแก่การปฏิบัติงาน 

8 

5 ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่  
 5.1 บุคลากรทุกคน โดยเฉพาะผู้บริหารควรหมั่นเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้เป็นผู้มี

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์อย่างทันท่วงที เช่น การ
ปรับตัวกับจ านวนผู้เรียนที่ก าลังลดลง การเปลี่ยนแปลงในยุค Disruption 
เป็นต้น 

14 

 5.2 บุคลากรในระดับล่างควรสามารถบริหารเจ้านายหรือสื่อสารกับบุคลากร 11 
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ระดับสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอด
ตามวาระและสถานการณ์ 

 
 จากตารางที่  4.18 บุคลากรให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ ได้แก่ ควรจัดให้มีการเชิญนักวิชาการที่มีชื่อเสียง มาบรรยาย 
กระตุ้น บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ควรผลักดันและให้โอกาสบุคลากรภายในหน่วยงานที่ประสบ
ความส าเร็จด้านวิชาการได้มีโอกาสถ่ายทอดเทคนิค วิธีการอันน าไปสู่ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
  2. ด้านการหาดิน ได้แก่ ควรมีการสนับสนุนงบประมาณเพ่ือจัดส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา 
พัฒนาตนเอง และควรจัดให้มีพ่ีเลี้ยงดูแลบุคลากรใหม่ที่เข้ามาในคณะฯ อย่างชัดเจนและเป็นระบบกว่านี้ 
  3.  ด้านการรดน้ าพรวนดิน ได้แก่ ควรมีการจัดท าและด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างจริงจัง เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ชัดเจนและเป็นระบบ และควรสนับสนุน 
ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างกันกับหน่วยงานที่ ประสบความส าเร็จ หรือมี
ชื่อเสียง 
  4.  ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช ได้แก่ ควรเพ่ิมความสามารถด้านการน าเสนองาน เพ่ือลดการ
ขาดความมั่นใจในตนเอง โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน และควรเพ่ิมศักยภาพหรือความสามารถใน
การตัดสินใจ เนื่องจากบุคลากรบางส่วน ยังขาดความสามารถในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของการ
ปฏิบัติงาน ท าให้เป็นอุปสรรคแก่การปฏิบัติงาน 
  5.  ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ ได้แก่ บุคลากรควรหมั่นเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้เป็นผู้มีความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์อย่างทันท่วงที เช่น การปรับตัวกับจ านวนผู้เรียนที่ก าลัง
ลดลง การเปลี่ยนแปลงในยุค Disruption เป็นต้น และบุคลากรในระดับล่างควรสามารถบริหารเจ้านาย
หรือสื่อสารกับบุคลากรระดับสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดตาม
วาระและสถานการณ์ 
 โดยสรุป บุคลากรให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตามความถี่จากสูงไปหาต่ า 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) บุคลากรทุกคนโดยเฉพาะ
ผู้บริหารควรหมั่นเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้เป็นผู้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์อย่าง
ทันท่วงที 2) ควรเพ่ิมความสามารถด้านการน าเสนองาน เนื่องจากมีหลายคนที่ขาดความมั่นใจในตนเอง 
โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน และ 3) บุคลากรในระดับล่างควรสามารถบริหารเจ้านายหรือสื่อสาร
กับบุคลากรระดับสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดตามวาระและ
สถานการณ์  
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 4.3.2  ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 
   ตอนที่ 6 บทสัมภาษณ์ ได้จากประชากรกลุ่มเป้าหมาย รวมจ านวนทั้งหมด 8 คน ได้แก่ 
ผู้บริหาร 2 คน สายวิชาการ 2 คน สายสนับสนุน 2 คน (หัวหน้างาน) และผู้น าองค์กรนิสิต 2 คน  
   ในการวิจัยเชิ งคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่ งมี โครงสร้าง (Semi-Structured 
Interview) สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้น า ของคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จ านวนกลุ่มเป้าหมาย 8 คน ได้แก่ ผู้บริหารคณะฯ 2 คน บุคลากรสายวิชาการ 2 คน 
บุคลากรสายสนับสนุน 2 คน (หัวหน้างาน) และผู้น าองค์กรนิสิต 2 คน ใช้วิธีสุ่มแบบเจาะจงโดยใช้
ค าถามเดียวกันทุกคน ใช้ค าถามจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ จ านวน 4 ค าถาม คือ 
    ค าถามที่ 1 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มี 5 ด้าน จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ในโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ปรากฏดังนี้ 1) ด้านการพัฒนา
สายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 2) ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช อยู่ในระดับมาก  
3) ด้านการรดน้ าพรวนดิน อยู่ในระดับมาก 4) ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ อยู่ในระดับมาก และ 5) ด้านการ
หาดิน อยู่ในระดับมาก ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร  
    ค าถามที่ 2 ภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
มี 6 ด้าน จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ในโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ปรากฏดังนี้ 1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ 2) ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับ
มาก 4) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก 5) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
อยู่ในระดับมาก และ6. ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม อยู่ในระดับมาก ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมี
ความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร  
    ค าถามที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า แนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามาก
ที่สุด ทา่นเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร  
    ค าถามที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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   ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 
    ค าถามที่ 1 ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ไว้ว่า “แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มี 5 ด้าน จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
ผลการวิจัยพบว่า ในโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน เรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ปรากฏดังนี้ 1) ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 2) ด้าน
การก าจัดแมลงศัตรูพืช อยู่ในระดับมาก 3) ด้านการรดน้ าพรวนดิน อยู่ในระดับมาก 4) ด้านการหาเมล็ด
พันธุ์ อยู่ในระดับมาก และ 5) ด้านการหาดิน อยู่ในระดับมาก ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็น
เพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร” 
     คนที่ 1 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ ใหม่มี ค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน อยู่ ในระดับมาก เนื่องจากปัจจุบันคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้มีการพัฒนาบุคลากรอาจารย์และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน 
ตามนโยบายการพัฒนาคณะและมหาวิทยาลัย เช่น ส าหรับอาจารย์มีแรงจูงใจในเรื่องต าแหน่งวิชาการ 
ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการ ในส่วนของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนก็มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
พัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างคนรุ่นใหม่ให้กับคณะฯ ให้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์
ปัจจุบัน...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ส่วนตนซึ่งรับหน้าที่ในต าแหน่งรองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
ฝ่ายบริหาร มองว่าในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรทุกคนภายในคณะเป็นสิ่งที่จ าเป็น โดยจ าเป็นที่
จะต้องสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สร้างบรรยากาศในการอยู่ร่วมกัน และการยอมรับซึ่งกันและ
กันให้ได้เพ่ือขจัดอุปสรรคในการพัฒนา ซึ่งจะสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านการ
ก าจัดแมลงศัตรูพืชของงานวิจัยนี้ด้วย ...” 
     คนที่ 2 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น อยู่ในระดับมาก เนื่องจากการพัฒนาศักยภาพภาวะ
ผู้น าของตัวบุคคลเป็นเรื่องที่ส าคัญมาก การที่จะสร้างคน ๆ นึงให้สมบูรณ์พร้อม จ าเป็นที่จะต้องมีการ
กระตุ้น ส่งเสริมในด้านต่าง ๆ ทั้งด้วยวาจาการให้ก าลังใจ กระตุ้นให้เกิดความมั่นใจในตนเอง รวมถึงการ
สนับสนุนการไปฝึกฝนพัฒนาตนเอง เช่น การแลกเปลี่ยนตัวบุคลากรระหว่างหน่วยงาน ข้ามสถาบัน หรือ
อาจจะเป็นสถาบันระหว่างประเทศก็ยิ่งดี จะท าให้ได้ทักษะทางภาษาเพ่ิมด้วย เหล่านี้จะท าให้บุคลากร
ภายในคณะฯ มีความรู้ความสามารถเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา หลากหลายศาสตร์  พร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานให้แก่คณะฯ และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันในอนาคตต่อไป...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ใน
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การพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ปัจจุบันที่เห็นได้ชัด เช่น หลักสูตรการพัฒนานัก
บริหารระดับสูงมหาวิทยาลัย (นบม.) โดยผู้เข้าร่วมอบรม จะเป็นกลุ่มอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี 
ทั้งของรัฐและเอกชน เพ่ือพัฒนาทักษะการบริหาร การมีภาวะผู้น า ซึ่งเน้นไปท่ีตัวผู้บริหารซะเป็นส่วน
ใหญ่ มหาวิทยาลัยหรือคณะฯ เอง จึงควรมีการจัดท าหลักสูตรหรือโครงการในการพัฒนาภาวะผู้น าของ
บุคลากรในทุกระดับ เพราะจะท าให้เป็นผู้ที่มีความสามารถในการตัดสินใจ ก็จะส่งผลให้การท างานใน
หน้าที่มีประสิทธิภาพตามไปด้วย...” 
     คนที่ 3 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน อยู่ในระดับมาก เนื่องจากเข้าใจว่ากลุ่มตอบ
แบบสอบถามงานวิจัย เป็นกลุ่มบุคลากรภายในคณะฯ ซึ่งมีการศึกษาในระดับที่สูงอยู่แล้ว อีกทั้งส่วน
ใหญ่เป็นอาจารย์ผู้สอนหรือเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่ให้บริการสื่อสารกับนิสิตจ านวนมาก ท าให้มีโอกาส
ได้แสดงออกหรือใช้ภาวะความเป็นผู้น าอยู่บ่อยครั้ง ค่าเฉลี่ยจึงให้น้ าหนักไปด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่
มากกว่าด้านอื่น ซึ่งเน้นไปทางเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับ
สถานการณ์ความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา ซึ่งเน้นพัฒนาทักษะความสามารถของตนเอง มากกว่าการ
เน้นขจัดอุปสรรคอ่ืน ๆ ในการพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “....การพัฒนาภาวะ
ผู้น าเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรทุกคน ไม่เฉพาะผู้บริหารเท่านั้น ซึ่งบุคลากรในระดับล่างหรือใต้สาย
การบังคับบัญชาอาจยังจ าเป็นต้องพัฒนาภาวะผู้น าในแนวทางอ่ืนเพ่ิมด้วย อย่างเช่น การขจัดความไม่
มั่นใจในตนเอง ในแนวทางด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช หรือ การหาตัวอย่างภาวะผู้น าจากบุคคลที่
ประสบความส าเร็จในการท างาน ตามแนวทางด้านการหาเมล็ดพันธุ์เพ่ือหาไอดอลในการท างาน...” 
 
 
 
     คนที่ 4 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...ไม่ค่อยเห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน เนื่องจากเท่าที่เห็นแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรภายในคณะ เท่าที่เห็นจะสอดคล้องกับด้านการหาดินหรือด้านการ
รดน้ าพรวนดินซะมากกว่า เพราะจะเน้นการให้ไปอบรม ศึกษาดูงานในหน่วยงานต่างๆซะมากกว่า...” 
และให้ข้อเสนอแนะว่า “...การพัฒนาภาวะความเป็นผู้น าในการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ อาจเป็นเชิงขั้น
ก้าวหน้าไปอีก จึงต้องพัฒนาบุคลากรให้มากความสามารถ รอบรู้หลายๆด้านหรือรู้มากกว่าแค่ศาสตร์
วิชาใดวิชานึงเท่านั้น...” 



118 

     คนที่ 5 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรภายในคณะฯ หรือ
กระท่ังสายสนับสนุนเองได้รับการพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีประสิทธิภาพตามต าแหน่งงานที่ครองอยู่อย่าง
ต่อเนื่อง สามารถน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งได้รับการฝึกฝน 
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันผ่านการประชุม KM ท าให้สามารถท างานแทนกันได้ในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงานอีก
คน ลา หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ชั่วคราว ซึ่งท าให้มีความรู้ มีทักษะหลากหลายงาน...” และให้
ข้อเสนอแนะว่า “...อุปสรรคในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรโดยเฉพาะสายสนับสนุนบางคน ที่เห็น
ได้เด่นชัดคือ การขาดความมั่นใจในตนเอง เช่นการน าเสนองานในที่ประชุม ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืชด้วย บุคลากรสายสนับสนุนจึงควรหมั่นฝึกฝนตนเองเพ่ือ
ก าจัดการขาดความมั่นใจในตนเอง เช่น การฝึกพูด หรืออบรมด้านทักษะการพูดในที่ชุมชน เป็นต้น...” 
     คนที่ 6 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกบัผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน อยู่ในระดับมาก เนื่องจากปัจจุบันบุคลากรของคณะฯ 
เป็นผู้ที่จบการศึกษาในระดับสูง บุคลากรสายสนับสนุนเอง นอกจากการปฏิบัติงานในหน้าที่แล้ว 
ปัจจุบันหลายคนมีทักษะการสื่อสาร บุคลากรสามารถใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร สามารถชี้แจง รับ
โทรศัพท์ให้ผู้รับบริการเข้าใจในงานต่าง ๆ ซึ่งเป็นการปรับตัวเองให้เข้ากับสถานการณ์ สังคมที่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งเกิดจากการอบรมเป็นประจ าที่คณะฯ จัดให้ และหลายคนศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นก็
เลยได้รับการพัฒนาทักษะ ศักยภาพความเป็นผู้น าที่ดีไปในตัวด้วย...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ควรให้
บุคลากรของคณะฯ โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ได้มีโอกาสฝึกฝนพัฒนาภาวะผู้น าที่มีระเวลายาว
ขึ้น มากกว่าการแค่ฝึกอบรม ที่ใช้เวลาประมาณ 3-4 เดือน แต่ให้เข้มข้นและมีประสิทธิภาพ เช่น การ
แลกเปลี่ยนตัวบุคลากรกันระหว่างสถาบันเพ่ือท างานด้านต่าง ๆ ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการสร้างมนุษย
สัมพันธ์ เกิดการเรียนรู้หรือเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ได้ ทางตรงได้งาน ทางอ้อมได้พัฒนาภาวะผู้น า
ในตัวด้วย ...”  
     คนที่ 7 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรของคณะฯเรา ทั้ง
อาจารย์และเจ้าหน้าที่ มีระดับการศึกษาที่สูง ท าให้มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดี สามารถให้ค าตอบ
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ในเรื่องที่นิสิตสงสัยได้อย่างชัดเจนและข้อมูลทีได้เป็นปัจจุบัน ในส่วนของนิสิต คณะฯและมหาวิทยาลัย 
มีการจัดการเรียน เช่น กิจกรรม/โครงการ บูรณาการวิชาการกับกิจกรรมนิสิต การบริการวิชาการ และ
งานวิจัยในรายวิชา ท าให้มีองค์ความรู้มากยิ่งขึ้น และคณะฯเราเน้นพัฒนาระบบการเรียนการสอนที่ยึด
ผู้เรียนเป็นส าคัญและทักษะการปฏิบัติงาน มีการฝึกปฏิบัติ ศึกษาดูงานกับสถานประกอบการจริงท าให้
นิสิตได้มีภาวะผู้น าและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงด้วย...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ในแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ อยากให้คณะมีการเพ่ินพูนทักษะให้แก่บุคลากรและนิสิต 
ในเรื่องของความเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม ด้วย เนื่องจากการจัดการเรียนส่วนใหญ่ของคณะฯ เรา ก็จะ
เจอแต่อิฐ หิน ปูน ทราย เหล็ก เพ่ือจะท าให้บุคลากรและนิสิต มีความสุภาพ ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความ
เสียสละครับ...” 
     คนที่ 8 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ารายด้านมีค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน อยู่ในระดับมาก เนื่องจากคณะฯเรา มีการส่งเสริมการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการติดต่อสื่อสารทางไกล ที่ทันสมัยมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและ
การท ากิจกรรมของนิสิต เช่น ระบบ Conference น ามาใช้ในการเรียนการสอน การติดตามการฝึกงาน
หรือสหกิจศึกษา ท าให้ทั้งบุคลากรและนิสิตต้องปรับตัวให้มีความทันสมัย เท่าทันกับเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...นอกจากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่แล้ว อยากให้มีการส่งเสริมและฝึกฝนด้านการขจัดความไม่มั่นใจในตนเอง หรือแนวทางการ
พัฒนาด้านการก าจัดแมลงศัตรู พืชร่วมด้วย เนื่องจากน่าจะเป็นอีกปัญหานึงที่ปิดกั้นศักยภาพของ
บุคลากรและนิสิตในมหาวิทยาลัยที่อยู่ต่างจังหวัดค่ะ...” 
    ค าถามที่  2 ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ไว้ว่า “ภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มี 6 ด้าน จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ในโดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ปรากฏดังนี้ 1) ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 2) ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
3) ด้านการมีวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับมาก 4) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก 5) ด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก และ 6) ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม อยู่ใน
ระดับมาก ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร”  
     คนที่ 1 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรของคณะฯ ด้วยตัวเองแล้ว ส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาในระดับสูง ซึ่งสิ่ง
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ได้มาคือท าให้แต่ละคน มีวิจารณญาณมีเหตุ มีผล มีตรรกะ แก้ไขปัญหาในการท างานโดยใช้เหตุผลและ
หลักฐานเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญาอย่างเห็นได้ชัด...” 
และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ในฐานะที่เป็นผู้บริหารหน่วยงานในต าแหน่งรองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
ฝ่ายบริหาร มองว่านอกจากด้านการกระตุ้นทางปัญญาแล้ว ทุกๆด้านที่กล่าวมา เกี่ยวภาวะผู้น าล้วนมี
ความส าคัญ เช่น ถ้าเป็นผู้บริหารหน่วยงาน ด้านการมีวิสัยทัศน์อาจมีความจ าเป็นมาก เช่นเดียวกับด้าน
การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม...” 
     คนที่ 2 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากส่วนใหญ่บุคลากรมีความสามารถในการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นผลมาจากมีพ้ืนฐานเป็นนักวิจัยด้วยอยู่แล้ว รวมถึงมีการให้ก าลังใจผู้ตาม
หรือผู้ที่อยู่ใต้สายการบังคับบัญชา จูงใจให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆได้ดี   ...” และให้
ข้อเสนอแนะว่า “...ในมุมมองของผู้บริหารหน่วยงานภาวะผู้น าที่ดีนั้น ควรจะมีความสามารถให้ผู้ตามเกิด
แรงบันดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ตามปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ
ด้วย...” 
     คนที่ 3 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากการคณะฯ มีการก าหนดมาตรฐานในการท างาน เพ่ือกระตุ้นความรู้
ความสามารถของผู้ร่วมงาน เช่น การก าหนดข้อตกลงร่วมกันในการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละ
วงรอบด้วยการนับผลงานวิจัย ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรได้ดึงศักยภาพของตัวเองออกมาให้มากกว่า
ด้านอ่ืนด้วยผลงานวิจัย ประโยชน์ก็จะเกิดแก่ตัวบุคลากรเองและส่งผลดีกับหน่วยงานในภาพรวมใน
ท้ายที่สุด...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...เนื่องจากผลการวิจัยด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม อยู่ใน
ระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ก็อยากให้มีมาตรการอ่ืนๆเพ่ิมเติมในการสนับสนุน การสร้างการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรภายในหน่วยงานให้มากขึ้น...” 
     คนที่ 4 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้บริหารคณะฯ รวมถึงบุคลากรของคณะฯ ล้วนเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มใหม่ ๆ 
ในการพิจารณาปัญหา การแก้ไขปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา อันเนื่องมาจากแต่ละคนมีองค์
ความรู้ที่ดีมาแล้ว หลาย ๆ คนฝ่ายการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ท าให้งานประสบความส าเร็จได้ง่าย
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ขึ้น...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ควรเพ่ิมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในเรื่องส าคัญๆ เช่น การก าหนดวัน
เวลา สถานที่จัดประชุม สัมมนาประจ าปี การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติประจ าปี เป็นต้น ซึ่งก็จะ
สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณที่ด้านการมีส่วนร่วมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด...” 
     คนที่ 5 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่จะแสดงออกด้านภาวะผู้น าในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ในการท างาน ผ่านรูปแบบของการประชุมเป็นรายกรณี เช่น ต้องมีการจัดงานปฐมนิเทศนิสิตใหม่คณะฯ ก็
จะมีการเรียกประชุมบุคลากรทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือร่วมกันตัดสินใจ แก้ไขปัญหาจากการจัดงานใน
ปีที่แล้ว ซึ่งแสดงถึงความร่วมมือร่วมใจในการท างานของผู้ร่วมงานทุกคน ก็เป็นการแสดงออกของภาวะ
ผู้น าที่ดีอย่างนึง...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...บุคลากรควรมีแผนงาน ของแต่ละคน แต่ละฝ่ายต่างๆ 
อย่างชัดเจนและสอดคล้องกับทิศางของคณะฯด้วย ซึ่งจะสามารถท างานให้ประสบความส าเร็จ และ
น าไปสู่จุดหมาย เป้าหมายที่คณะฯตั้งไว้ด้วย...” 
     คนที่ 6 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรของคณะฯ ส่วนใหญ่จบในระดับสูง ท าให้แต่ละคน มีความสามารถ มี
ตรรกะ แก้ไขปัญหาในการท างานโดยใช้เหตุผล สามารถพูดคุย ประสานงานกันด้วยเหตุผล...” และให้
ข้อเสนอแนะว่า “...ควรมีการจัดอบรม เพิ่มพูนความรู้ด้านภาวะผู้น าให้แก่บุคลากรทุกคน เพราะทุกๆ
ด้านที่กล่าวมา ส าคัญทั้งสิ้นในการปฏิบัติงานร่วมกัน ...” 
     คนที่ 7 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากอาจารย์และเจ้าหน้าที่ของคณะฯ เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ สามารถ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่นิสิตและเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี เช่น เรื่องรายวิชาต่าง  ๆ และการ
ลงทะเบียนเรียน หลายครั้งอาจารย์เป็นผู้แก้ไขปัญหาให้กับลูกศิษย์ได้เป็นอย่างดี...” และให้ข้อเสนอแนะ
ว่า “...ควรมีจัดอบรม ด้านภาวะผู้น าให้แก่บุคลากรและนิสิตของคณะฯอย่างต่อเนื่องเพราะสามารถเอา
ไปใช้ในชีวิตประจ าวัน การท างาน โดยเฉพาะนิสิตเมื่อส าเร็จการศึกษาแล้วสามารถน าไปใช้ในการท างาน
ในหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้ด้วย...” 
     คนที่ 8 ค าตอบ 
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      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก” ส่วนภาวะผู้น ารายด้านมี
ค าตอบดังนี้ “...เห็นด้วยกับผลการวิจัยรายด้าน ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน 
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรของคณะฯ เป็นผู้ที่มีความรู้ ถ่ายทอดความรู้ให้แก่นิสิตได้เป็นอย่างดี 
อย่างเช่น หลายท่านยินดีมาร่วมสอนถ่ายทอดความรู้หรือติวหนังสือให้กับนิสิตในโครงการที่หนู
รับผิดชอบอยู่ สามารถกระตุ้นความรู้ความสามารถของนิสิตออกมา รวมถึงบุคลากรคอยเป็นที่ปรึกษา 
แนะน าได้ดีอีกด้วย...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...อยากให้มีการจัดอบรม ติวด้านภาวะผู้น าให้แก่
บุคลากรถ้าเป็นไปได้อยากให้รวมถึงนิสิตของคณะฯ เพราะปัจจุบันมีการจัดติวที่เน้นรายวิชาด้าน
วิศวกรรมเท่านั้น...” 
    ค าถามที่ 3 ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ไว้ว่า “ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จากผลการวิจัย
เชิงปริมาณ พบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการ
กระตุ้นทางปัญญามากที่สุด ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร”  
     คนที่ 1 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้  
“...เห็นด้วยเนื่องจากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ กับด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญาล้วนเป็นเรื่องที่ เกี่ยวกับพัฒนาทักษะความสามารถของตัวเอง เ พ่ือที่จะได้พัฒนาทักษะ
ความสามารถของผู้อ่ืน กระตุ้นผู้ อ่ืนได้ การพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองก็จะส่งผลให้สามารถกระตุ้น 
ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ผู้ อ่ืนได้เป็นอย่างดีด้วย อีกทั้งในฐานะที่เป็นผู้บริหาร จึงจ าเป็นต้องมีการ
ก าหนดมาตรฐานในการท างาน รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม มีเหตุผล เพ่ือที่จะ
สามารถกระตุ้นความสามารถทางปัญญาของบุคลากร กระตุ้นศักยภาพการท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ
...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ควรหาบุคคลที่ประสบความส าเร็จทางวิชาการมาเป็นตัวอย่างให้กับ
บุคลากรภายในคณะฯ และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์กรให้มากขึ้นตามผลการวิจัย
ที่ปรากฏ...” 
     คนที่ 2 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้   
“...เห็นด้วยเนื่องจากทั้ง 2 ด้าน เป็นด้านการพัฒนาทักษะของบุคลากร จึงเป็นไปได้ที่ผลการวิจัยปรากฏ
ออกมาตามที่กล่าว เพราะด้วยบุคลากรหรือเมล็ดพันธุ์ของคณะเป็นผู้มีความรู้ มีทักษะที่หลากหลาย ซึ่ง
เป็นจุดเด่นของศาสตร์ด้านวิศวกรรม เช่น บุคลากรหรือผู้สอนด้านวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์ก็ต้องมีความรู้
ด้านวิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรรมไฟฟ้า วิศวกรรมคอมพิวเตอร์ จึงจะเป็นผู้สอนด้านวิศวกรรมเมคาทรอ
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นิกส์หรือวิศวกรรมหุ่นยนต์ได้ เป็นต้น เมื่อพิจารณาประกอบกับด้านภาวะผู้น าจึงสอดคล้องกับด้านการ
กระตุ้นทางปัญญามากเนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มบุคลากรในสถาบันการศึกษา ซึ่งเป็นผู้
ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าปรึกษา และแนะน าในการแก้ปัญหาแก่ผู้ร่วมงานคือบุคลากรและนิสิตภายใน
คณะฯ ...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...เนื่องจากเป็นทั้งผู้บริหารคณะฯ อาจารย์ผู้สอน และนักวิจัยก็อยาก
เสนอแนะให้น าผลการวิจัยรายด้านที่ได้ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดมาท าการศึกษาและพัฒนาต่อไป...” 
     คนที่ 3 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้   
“...เห็นด้วยเนื่องจากส่วนตนเป็นอาจารย์ผู้สอนในรายวิชาของสาขาวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์และ
วิศวกรรมเครื่องกลด้วย โดยเฉพาะสาขาวิชาวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์ซึ่งเป็นพหุสาขาวิชา จึงค่อนข้างเห็น
ด้วยในค านิยามของด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ที่น่าจะได้ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งเน้นทางด้านมีปัญญา 
ทักษะความสามารถและความสามารถที่หลากหลายสาขาวิชา จึงจะไปสามารถกระตุ้นทางปัญญาหรือให้
มีความเชื่อมั่นที่มีต่อตนเอง ผู้ร่วมงาน นิสิต ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติสามารถสร้างความส าเร็จด้วยกัน
ได้...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...อยากให้น าผลการวิจัยเชิงปริมาณคือแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน
การหาดินและภาวะผู้น าด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมาท าการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของ
บุคลากรในคณะฯต่อไป...” 
     คนที่ 4 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้  
“...เห็นด้วยเนื่องจากทั้ง 2 ด้านมีความสัมพันธ์กันในแง่ของการเน้นทักษะความสามารถส่วนตนคือการ
พัฒนาสายพันธุ์ใหม่และความสามารถในการสื่อสาร ทักษะในการกระตุ้นทางปัญญา โดยเฉพาะที่ใช้ใน
ปัจจุบันคือการถ่ายทอดองค์ความรู้และฝึกให้นิสิตในการคิด วิเคราะห์แบบเชิงเหตุผล มีตรรกะ ค้นหา
ข้อเท็จจริงแบบวิทยาศาสตร์...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ควรหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือ
เสริมสร้างให้บุคลากรได้เรียนรู้และตระหนักในการมีส่วนร่วม การท างานร่วมกันในหน่วยงาน โดยไม่มี
การปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวก...” 
 
 
     คนที่ 5 ค าตอบ  
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้   
“...เห็นด้วยเนื่องจากอาจารย์และเจ้าหน้าที่ของคณะฯ ล้วนเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและท าหน้าที่
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ภารกิจหลักในการถ่ายทอดวิชาการ สอนให้เรียนรู้การแก้ไขปัญหา และการพัฒนาหลังปัญหาด้วยด้วย
หลักของเหตุและผล จึงน่าจะสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ ซึ่ง
มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา ...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ควรพัฒนาภาวะผู้น าที่เน้น
การก าจัดข้อด้อยหรือศักยภาพของตัวเอง และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในคณะฯ ให้
มากขึ้น...” 
     คนที่ 6 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้  
“...เห็นด้วยเนื่องจากคณะวิศวกรรมศาสตร์บุคลากรทั้งอาจารย์และเจ้าหน้าที่ล้วนมีการศึกษาในระดับสูง 
และมีอายุที่ไม่สูงมากเมื่อเทียบกับคณะอ่ืน ๆ ภายในมหาวิทยาลัย นิยามของแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่จึงน่าจะถูกใจผู้ตอบแบบสอบถามและใกล้เคียงมากที่สุดอีกทั้งส่วนใหญ่
มีภารกิจหลักคือการสอน การวิจัย การบริการวิชาการซึ่งเป็นการสร้างทักษะทางปัญญาให้แก่ตนเองและ
ผู้อื่นด้วย...” “...แต่ไม่ให้ข้อเสนอแนะ...” 
     คนที่ 7 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้   
“...เห็นด้วยเนื่องจากการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ตามแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์
ใหม่ เป็นการที่ได้ศึกษาปัญหา เรียนรู้ปัญหาที่เกิดขึ้นมาแล้ว และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เข่ากับ
สถานการณ์ต่างๆได้ นั่นถือว่าเป็นการกระตุ้นทางปัญญาอย่างนึงด้วย เพ่ือให้มีความพร้อมในการที่จะ
แก้ไขและจัดการกับปัญหาด้วยสติปัญญาและเหตุผล...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...อยากให้หาไอดอล
หรือบุคคลที่มีชื่อเสียงในขณะนั้นหรือในโซเชี่ยลมีเดียและมีความรู้ มาถ่ายทอดหรือสร้างแรงบันดาลใจใน
การท างานและการใช้ชีวิต...” 
 

     คนที่ 8 ค าตอบ 
      “เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสาย
พันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังนี้  
“...เห็นด้วยเนื่องจากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ ซึ่งเน้นการเป็นผู้มีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเสียสละ มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง จึง
สามารถเผชิญปัญหา แก้ไขปัญหาและการพัฒนาหลังปัญหาด้วยสติปัญญาตามหลักภาวะผู้น าด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา...” และให้ข้อเสนอแนะว่า “...ควรมีการจัดอบรมเสริมสร้างคุณลักษณนะด้านภาวะ
ผู้น าทั้งของบุคลากรและนิสิตของคณะฯ...” 
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    ค าถามที่ 4 “ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม” 
     คนที่ 1 ค าตอบ 
      “... ควรมีการพัฒนาการก าหนดมาตรฐานในการท างานที่สามารถกระตุ้น
ความสามารถทางปัญญาได้อย่างเต็มศักยภาพ มาใช้ในการบริหารงาน การประเมินผลการท างาน และใช้
ในการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่คณะฯ ด้วย ...” 
     คนที่ 2 ค าตอบ 
      “...บุคลากรของคณะฯ ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าที่เน้น
กระตุ้นให้ต้องปรับตัวให้เข้ากับภาวะการแข่งขันที่สูงมากยิ่งขึ้นในปัจจุบัน ต้องคิดค้น ปรับปรุง พัฒนากล
ยุทธ์และวิธีการต่างๆในการที่จะเอาชนะคู่แข่ง เพ่ือให้คณะฯ อยู่รอดได้ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับผู้บริหาร
ต้ังแต่ระดับสูงเรื่อยไปจนถึงระดับพนักงานปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนาคณะฯให้เติบโตอย่างยั่งยืนและมีความ
มั่นคงในระยะยาว...” 
     คนที่ 3 ค าตอบ 
      “...ควรมีมาตรการอื่นๆเพ่ิมเติมในการสนับสนุน การสร้างการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรภายในหน่วยงานให้มากขึ้นเนื่องจากผลการวิจัยด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม อยู่ในระดับ
มาก แต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด...” 
     คนที่ 4 ค าตอบ 
      “...ควรเพ่ิมการมีส่วนร่วมของบุคลากร ซึ่งจะสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิง
ปริมาณที่ด้านการมีส่วนร่วมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด...” 
     คนที่ 5 ค าตอบ 
      “...ควรอบรม เพ่ินพูนความรู้ ทักษะเพ่ือเพ่ิมความม่ันใจในตนเองของบุคลากร 
เนื่องจากอาจมีปัญหาการขาดความม่ันใจในตนเอง สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการ
ก าจัดแมลงศัตรูพืชด้วย เช่น การฝึกพูด หรืออบรมด้านทักษะการพูดในที่ชุมชน เป็นต้น...” 
     คนที่ 6 ค าตอบ 
      “...ควรอบรม เพ่ินพูนความรู้ ทักษะการมีภาวะความเป็นผู้น าของบุคลากร
ภายในคณะฯ โดยมีการประเมินตนเองอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ทราบจุดด้อยของตนเอง เพราะการมีภาวะ
ผู้น าที่ดีก็จะเป็นแบบอย่างที่เหมาะสมให้กับคนอ่ืน ๆ ได้ยึดถือเป็นแบบอย่างด้วย...” 
     คนที่ 7 ค าตอบ 
      “...ควรมีการจัดอบรม เพ่ินพูนความรู้ ในส่วนของการที่จะปลูกฝังหรือดึง
ศักยภาพการมีภาวะความเป็นผู้น าของแต่ละบุคคลออกมา เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับคนอ่ืน ๆ ได้
ยึดถือปฏิบัติตาม...” 
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     คนที่ 8 ค าตอบ 
      “...ควรมีการจัดอบรมในด้านภาวะผู้น า มีการเล่าประสบการณ์จากตัวอย่างของ
ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการท างานหรือด้านวิชาการ เพ่ือกระตุ้นการสร้างภาวะความเป็นผู้น า 
เสริมสร้างความมั่นใจในตนเอง...” 
    โดยสรุปจากผลการสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ จ านวน 8 คน ใช้ค าถามจาก
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ จ านวน 4 ค าถาม สามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ 
     1. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น เพราะคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้มีการพัฒนาบุคลากรอาจารย์และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน ตามนโยบายการ
พัฒนาคณะและมหาวิทยาลัย เช่น ส าหรับอาจารย์มีแรงจูงใจในเรื่องต าแหน่งวิชาการ ค่าตอบแทน
ต าแหน่งทางวิชาการ ในส่วนของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนก็มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาตนเอง 
เพ่ือสร้างคนรุ่นใหม่ให้กับคณะฯ ให้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน อีกทั้ง
บุคลากรภายในคณะฯ มีการศึกษาในระดับที่สูงอยู่แล้ว ส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ผู้สอนหรือเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนที่ให้บริการสื่อสารกับนิสิตจ านวนมาก การติดต่อสื่อสารท างานร่วมกัน ท า ให้มีโอกาสได้
แสดงออกหรือใช้ภาวะความเป็นผู้น าอยู่บ่อยครั้ง ค่าเฉลี่ยจึงให้น้ าหนักไปด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่
มากกว่าด้านอื่น ซึ่งเน้นไปทางเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับ
สถานการณ์และความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา 
     2. ภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ให้
สัมภาษณ์เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน เพราะบุคลากรของคณะฯ ส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาในระดับสูง ซึ่งสิ่งได้มาคือ
ท าให้แต่ละคน มีวิจารณญาณมีเหตุ มีผล มีตรรกะ แก้ไขปัญหาในการท างานโดยใช้เหตุผลและหลักฐาน
เป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา คณะฯ มีการก าหนดมาตรฐาน
ในการท างาน เพ่ือกระตุ้นความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน เช่น การก าหนดข้อตกลงร่วมกันในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละวงรอบด้วยการนับผลงานวิจัย ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรได้ดึง
ศักยภาพของตัวเองออกมาให้มากที่สุดด้วยผลงานวิจัย 
     3. ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากท่ีสุด 
เนื่องจากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ กับด้านการกระตุ้นทางปัญญาล้วน
เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับพัฒนาทักษะความสามารถของตัวเอง เพ่ือที่จะได้พัฒนาทักษะความสามารถของผู้อ่ืน 
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กระตุ้นผู้อ่ืนได้ การพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองก็จะส่งผลให้สามารถกระตุ้น ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่
ผู้อื่นได้เป็นอย่างดีด้วย ซึ่งเป็นทักษะของอาจารย์ผู้สอนและเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการนิสิต บุคลากรหรือเมล็ด
พันธุ์ของคณะเป็นผู้มีความรู้ มีทักษะที่หลากหลาย ซึ่งเป็นจุดเด่นของศาสตร์ด้านวิศวกรรม เช่น 
บุคลากรหรือผู้สอนด้านวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์ก็ต้องมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรรมไฟฟ้า 
วิศวกรรมคอมพิวเตอร์ จึงจะเป็นผู้สอนด้านวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์หรือวิศวกรรมหุ่นยนต์ได้ เป็นต้น 
เมื่อพิจารณาประกอบกับด้านภาวะผู้น าจึงสอดคล้องกับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากเนื่องจากผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นกลุ่มบุคลากรในสถาบันการศึกษา ซึ่งเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าปรึกษา และแนะน า
ในการแก้ปัญหาแก่ผู้ร่วมงานคือบุคลากรและนิสิตภายในคณะฯ 
     4. ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น า ใน
เรื่องของการขจัดอุปสรรคในการพัฒนาภาวะผู้น า การขาดความม่ันใจในตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช ควรมีการจัดอบรม จัดท าหลักสูตรหรือโครงการ
ในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรในทุกระดับ เพราะจะท าให้เป็นผู้ที่มีความสามารถในการตัดสินใจ 
จะส่งผลให้การท างานในหน้าที่มีประสิทธิภาพตามไปด้วยซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
ด้านการหาดิน เพ่ิมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในเรื่องส าคัญๆ เช่น การก าหนดวันเวลา สถานที่จัด
ประชุม สัมมนาประจ าปี การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติประจ าปี ตระหนักในการมีส่วนร่วม การ
ท างานร่วมกันในหน่วยงาน โดยไม่มีการปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวกซึ่งสอดคล้องกับภาวะผู้น าด้านการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังนี้  
1) เพ่ือศึกษาระดับแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 2) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่ส่งผลภาวะผู้น าของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 4) เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973, น. 737) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 80 คน  
ประกอบด้วยบุคลากรสายวิชาการ 48 คน บุคลากรสายสนับสนุน 32 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาความสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยจากการสัมภาษณ์ จ านวน 8 คน สามารถน าเสนอผลการวิจัยได้
ตามล าดับ 
  1.  สรุปผลการวิจัย 
  2.  อภิปรายผลการวิจัย 
  3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 
 
 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1  ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
   5.1.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 80 คน พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 68.80 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 25 คน 



134 

คิดเป็นร้อยละ 31.20 อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่างอายุ 25-35 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 41.30 
รองลงมาอายุ 36-45 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 38.70 และ อายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 16 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 อยู่ในต าแหน่งสายวิชาการ จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 สาย
สนับสนุน จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 
   5.1.1.2 ผลการวิ เคราะห์ ข้ อมูลแนวทางการพัฒนาผู้ น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาสายพันธุ์
ใหม่ รองลงมาคือ ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช รองลงมาคือ ด้านการรดน้ าพรวนดิน รองลงมาคือ ด้าน
การหาเมล็ดพันธุ์ และด้านการหาดิน  
   5.1.1.3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การหารูปแบบ ตัวอย่าง
หรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่ประสบความส าเร็จในการท างาน และการหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์
ภาวะผู้น าจากคนเก่งที่ท างานได้หลาย ๆ ด้าน รองลงมาคือ การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น า
จากคนดี มีคุณธรรมที่เป็นที่ยอมรับจากสังคม และการหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากผู้มี
รางวัลหรือมาตรฐานรับรองที่เด่นชัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และการหารูปแบบตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น า
จากบุคคลที่มีชื่อเสียงในด้านนั้น ๆ เช่น นักวิชาการที่มีชื่อเสียง  
   5.1.1.4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการหาดิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การบ่มเพาะโดยสถาบันหรือ
หน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัย เช่น ส่งไปอบรม ฝึกงาน สัมมนา รองลงมาคือ บ่มเพาะโดย
มหาวิทยาลัย เช่น การฝึกงานกับผู้น า การจัดการอบรมแบบเข้ม สัมมนา รองลงมาคือ จ าลอง
สถานการณ์หรือการฝึกท้าทายระยะยาว เช่น จ าลองสถานการณ์วิกฤติในองค์การ หรือการท้าทายส าเร็จ 
รองลงมาคือ การจัดทีมหรือพ่ีเลี้ยงดูแลฝึกปฏิบัติอย่างเข้ม และการเพาะบ่มภาวะผู้น าโดยการเข้าไปอยู่
วงการจริง (ฝังตัว) เช่น ถ้าต้องการภาวะผู้น าทางการเมืองก็ส่งไปอยู่ใกล้ชิดนักการเมือง  
   5.1.1.5 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการรดน้ าพรวนดิน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การฝึกฝนจะต้องมี
การปรับปรุง แก้ไข เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้หรือเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ 
ตลอดเวลา รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพผู้น าจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง มีความชัดเจนและเป็น
ระบบ รองลงมาคือ การก าหนดระยะเวลาการฝึกฝนพัฒนาภาวะผู้น าที่มีระยะเวลายาวตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 
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รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพผู้น าในระยะสั้นหรือใช้เวลาไม่มาก (ไม่เกิน 1 ปี) แต่ให้เข้มข้นและมี
ประสิทธิภาพ และมีการใช้วิธีการต่าง ๆ ในการสนับสนุนหรือกดดัน เช่น กดดันในการฝึกฝน การเรียนรู้
หรือสภาพแวดล้อมใหม ่ๆ  
   5.1.1.6 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การก าจัดความ
กลัว เช่น กลัวพูดผิด กลัวท าไม่ได้ ความรู้น้อย หรือรู้สึกด้อยกว่าคนอ่ืน รองลงมาคือ การก าจัดความรู้สึก
แคร์หรือใส่ใจสิ่งแวดล้อมภายนอกมากเกินไป เช่น คนไม่กล้าพูดต่อหน้าชุมชนเพราะคนฟังเก่งกว่า และ
การก าจัดศัตรูในการพัฒนา เช่น ความยาก การท าไม่ได้ หรือเคยล้มเหลว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ 
การก าจัดความทุกข์หรือควาสุขท่ีมากไป เช่น ทุกข์ของเรื่องครอบครัว ทุกข์เรื่องเงิน ทุกข์เรื่องสายการ
บังคับบัญชา หรือสุขเกินไป เช่น มีเงินมาก เคยประสบความส าเร็จในเรื่องนั้นสูง และการก าจัดการขาด
ความมั่นใจในตัวเอง  
   5.1.1.7 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เป็นผู้มีความรู้ 
เป็นผู้มีความสามารถ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเสียสละ และการเป็นผู้มีความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์อย่างทันท่วงที รองลงมาคือ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา 
และเป็นผู้มีปัญญา ทักษะ  
   5.1.1.8 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ด้าน 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมาคือ ด้านการคาดหวังผล
การปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ รองลงมาคือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  
   5.1.1.9 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น รายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการตัดสินใจที่รวดเร็วและถูกต้อง 
รองลงมาคือ มีความริเริ่มสร้างสรรค์และมีสิ่งใหม่ๆ ที่ดีให้กับองค์กร และมีคุณธรรม จริยธรรมและความ
รับผิดชอบต่อตนเอง องค์การและสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ มีความสามารถในการยืดหยุ่นที่ดี 
ปรับเปลี่ยนและเผชิญทุกสถานการณ์หรือการเปลี่ยนแปลงและมีความสามารถในการสื่อสารและ
ถ่ายทอดความคิดในการปฏิบัติให้ผู้ร่วมงานเข้าใจ รับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรในอนาคตได้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน และมีความสามารถในการก าหนดอนาคตที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  
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   5.1.1.10 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการก าหนดเป้าหมาย
ความส าเร็จที่ท้าทาย ทั้งระยะเวลา วิธีการและผลลัพธ์หรือทุก ๆ ด้านและสามารถสร้างความส าเร็จ
ให้กับองค์การอย่างเป็นรูปธรรมเด่นชัดและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รองลงมาคือ มีการก าหนดนโยบาย 
แผนงาน วิธีการของอนาคต องค์การอย่างล้ าสมัยและสามารถกระตุ้น สร้างแรงจูงใจของทีมงานไปสู่
จุดหมายปลายทางเดียวกันและเป็นหนึ่งเดียว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และมีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความ
เป็นเลิศเหนือคู่แข่ง  
   5.1.1.11 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน
ได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระและรับฟัง มีการน าไปใช้จริง รองลงมาคือ 
สามารถสร้างทีมงานท างานเป็นหนึ่งเดียวหรือเป็นหมู่คณะและเปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมคิด ร่วมท า ร่วม
ประเมินและรับผลลัพธ์การมีส่วนได้เสียร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และรองลงมาคือ การสร้างความเสมอ
ภาค ทุกคนมีความส าคัญในการปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและเป็นมิตรซึ่งกันและกันและการท างานไม่มี
การปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวกเพราะถือว่าทุกคนเป็นหุ้นส่วนความส าเร็จ มีการประชุมหารือเพ่ือรับ
ฟังความคิดเห็นและการตัดสินใจของผู้ร่วมงานก่อนลงมือปฏิบัติเสมอและยึดมติของที่ประชุมในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
   5.1.1.12 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การกระตุ้นทางปัญญาให้
ตระหนักถึงเป้าหมายจุดหมายขององค์การ การกระตุ้นทักษะทางปัญญาให้มีความเชื่อมั่นที่มีต่อตนเอง 
ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน สามารถสร้างความส าเร็จด้วยกันได้ และทักษะทางปัญญาที่
สามารถค้นหาข้อเท็จจริง ความเข้าใจในปรากฏการณ์และสังเคราะห์สภาพแวดล้อมได้อย่างมีเหตุและผล 
รองลงมาคือ การให้รู้จักการเผชิญปัญญา การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาหลังปัญหาด้วยสติปัญญา ด้วย
หลักของเหตุผล และมีการก าหนดมาตรฐานในการท างานที่สามารถกระตุ้นความสามารถทางปัญญาได้
อย่างเต็มศักยภาพ  
   5.1.1.13 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความเข้าใจ
และยอมรับความแตกต่างในสรีระและจิตใจระหว่างบุคคลแต่ละบุคคล เช่น รูปร่างใหญ่เล็ก เพศชาย 
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หญิง ความหาญกล้า การรักสวยรักงาม และมีการค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความถนัดและศักยภาพ
ที่แตกต่างของแต่ละบุคคล รองลงมาคือ การค านึงถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละคนว่ามีความแตกต่าง เช่น 
การมีครอบครัวหรือโสด การมีลูกหรือไม่มีลูก เป็นต้น และการค านึงถึงความพร้อมหรือไม่พร้อม ความ
สมบูรณ์หรือไม่สมบูรณ์ของคนมีความแตกต่างกัน เช่น ฐานะทางการเงิน ต าแหน่ง ระยะการเดินทาง 
และการค านึงถึงแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน การกล่าวยกย่องชมเชย การมีรางวัล 
การให้โอกาส การห่วงใยให้ก าลังใจ เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
   5.1.1.14 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 7 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เป็นผู้ที่ท างานด้วยความ
ทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม และการเป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส เที่ยงธรรมและสามารถ
ตรวจสอบได้ รองลงมาคือ เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี มีความสุภาพอ่อนโยน อ่อนน้อมถ่อมตน รองลงมาคือ 
เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นผู้รับผิดชอบและชอบต่อสิ่งที่กระท า เป็นผู้มีความยุติธรรมและความ
เสมอภาค และประพฤติตนเป็นที่น่ายกย่องและประสบความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และ
การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  
   5.1.1.15 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิต ิที่ระดับ .05 ด้านที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับ
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน เป็นดังนี้ 1) ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ มี
ความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
2) ด้านการหาดิน มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์และด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3) ด้านการรด
น้ าพรวนดิน มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์  ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้าน
การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 4) ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ 
ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 5) ด้านการพัฒนาสายพันธุ์
ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม 
 5.1.2 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 จากผลการสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ จ านวน 8 คน ใช้ค าถามจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
จ านวน 4 ค าถาม สามารถสรุปได้ดังนี้ 
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   5.1.2.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น เพราะคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้มีการพัฒนาบุคลากรอาจารย์และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน ตามนโยบายการ
พัฒนาคณะและมหาวิทยาลัย เช่น ส าหรับอาจารย์มีแรงจูงใจในเรื่องต าแหน่งวิชาการ ค่าตอบแทน
ต าแหน่งทางวิชาการ ในส่วนของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนก็มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาตนเอง 
เพ่ือสร้างคนรุ่นใหม่ให้กับคณะฯ ให้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน อีกทั้ง
บุคลากรภายในคณะฯ มีการศึกษาในระดับที่สูงอยู่แล้ว ส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ผู้สอนหรือเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนที่ให้บริการสื่อสารกับนิสิตจ านวนมาก การติดต่อสื่อสารท างานร่วมกัน ท าให้มีโอกาสได้
แสดงออกหรือใช้ภาวะความเป็นผู้น าอยู่บ่อยครั้ง ค่าเฉลี่ยจึงให้น้ าหนักไปด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่
มากกว่าด้านอื่น ซึ่งเน้นไปทางเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับ
สถานการณ์และความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา 
   5.1.2.2 ภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ให้
สัมภาษณ์เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่ภาวะผู้น าของบุคลากร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน เพราะบุคลากรของคณะฯ ส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาใน
ระดับสูง ซึ่งสิ่งได้มาคือท าให้แต่ละคน มีวิจารณญาณมีเหตุ มีผล มีตรรกะ แก้ไขปัญหาในการท างานโดย
ใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา คณะฯ 
มีการก าหนดมาตรฐานในการท างาน เพ่ือกระตุ้นความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน เช่น การก าหนด
ข้อตกลงร่วมกันในการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละวงรอบด้วยการนับผลงานวิจัย ซึ่งเป็นการ
กระตุ้นให้บุคลากรได้ดึงศักยภาพของตัวเองออกมาให้มากที่สุดด้วยผลงานวิจัย 
   5.1.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นด้วยกับผลการวิจัยที่แนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากท่ีสุด 
เนื่องจากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ กับด้านการกระตุ้นทางปัญญาล้วน
เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับพัฒนาทักษะความสามารถของตัวเอง เพ่ือที่จะได้พัฒนาทักษะความสามารถของผู้อ่ืน 
กระตุ้นผู้อ่ืนได้ การพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองก็จะส่งผลให้สามารถกระตุ้น ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่
ผู้อื่นได้เป็นอย่างดีด้วย ซึ่งเป็นทักษะของอาจารย์ผู้สอนและเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการนิสิต บุคลากรหรือเมล็ด
พันธุ์ของคณะเป็นผู้มีความรู้ มีทักษะที่หลากหลาย ซึ่งเป็นจุดเด่นของศาสตร์ด้านวิศวกรรม เช่น 
บุคลากรหรือผู้สอนด้านวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์ก็ต้องมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรรมไฟฟ้า 
วิศวกรรมคอมพิวเตอร์ จึงจะเป็นผู้สอนด้านวิศวกรรมเมคาทรอนิกส์หรือวิศวกรรมหุ่นยนต์ได้ เป็นต้น 
เมื่อพิจารณาประกอบกับด้านภาวะผู้น าจึงสอดคล้องกับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากเนื่องจากผู้ตอบ
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แบบสอบถามเป็นกลุ่มบุคลากรในสถาบันการศึกษา ซึ่งเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าปรึกษา และแนะน า
ในการแก้ปัญหาแก่ผู้ร่วมงานคือบุคลากรและนิสิตภายในคณะฯ 
   5.1.2.4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น า ในเรื่องของการขจัด
อุปสรรคในการพัฒนาภาวะผู้น า การขาดความมั่นใจในตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าในด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช ควรมีการจัดอบรม จัดท าหลักสูตรหรือโครงการในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของบุคลากรในทุกระดับ เพราะจะท าให้เป็นผู้ที่มีความสามารถในการตัดสินใจ จะส่งผลให้การ
ท างานในหน้าที่มีประสิทธิภาพตามไปด้วยซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการหาดิน 
เพ่ิมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในเรื่องส าคัญ ๆ เช่น การก าหนดวันเวลา สถานที่จัดประชุม สัมมนา
ประจ าปี การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติประจ าปี ตระหนักในการมีส่วนร่วม การท างานร่วมกันใน
หน่วยงาน โดยไม่มีการปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวกซึ่งสอดคล้องกับภาวะผู้น าด้านการบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วม 
 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 
 สมมุติฐานที่  1 ระดับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม อยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 
รองลงมาคือ ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช รองลงมาคือ ด้านการรดน้ าพรวนดิน รองลงมาคือ ด้านการหา
เมล็ดพันธุ์ และด้านการหาดิน ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตร์ จะเป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ ส่วนใหญ่แล้วจะเป็นบุคคลที่มีระดับการศึกษาในระดับสูง ส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ผู้สอน
หรือเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่ถ่ายทอดความรู้ ให้บริการ และสื่อสารกับนิสิตจ านวนมาก ซึ่งต้องเป็นผู้มี
ความรู้ ความสามารถด้านทางวิชาการ วิจัย บริการวิชาการ การมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้เข้า
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป รวมถึงมีความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขาท าให้มีโอกาสได้แสดงออกหรือใช้
ภาวะความเป็นผู้น า ค่าเฉลี่ยจึงให้ไปด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มากกว่าด้านอื่น สอดคล้องกับสัมมา  
รธนิธย์ (2556, น. 230) ที่กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น า
ของบุคคลที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรหรือหน่วยงาน เพ่ือเพ่ิมความรู้  ความสามารถ ทักษะ ความ
ศรัทธา น่าเชื่อถือ สร้างบรรยากาศและความพึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานร่วมกันให้องค์การมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 
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 สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานิตย์ บุญประเสริฐและคณะฯ (2550, น. ค-ง) ได้ศึกษา เรื่องการ
พัฒนาภาวะผู้ น าในระดับอุดมศึกษา  โดยผลการศึกษาพบว่า  การพัฒนาภาวะผู้ น าระดับ
สถาบันอุดมศึกษามีระบบการสร้างผู้น าจากภายใน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความพร้อมทางด้าน
ทรัพยากรบุคคลระดับสูงมากว่ากลุ่มอ่ืน มีการส่งเสริมการสร้างนักวิจัยรุ่นใหม่ ความเป็นผู้น าของ
สถาบันอุดมศึกษาที่เข้มเข็งมีความก้าวหน้าทางวิชาการจึงขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารและการมี
คณาจารย์ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาต่าง ๆ ทั้งด้านการสอนและวิจัย  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของกุหลาบ ปุริสาร (2562, น. 138) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลในศตวรรษที่ 21 ของคุณหมอแมกไซไซ โดยผลการศึกษาพบว่า ในศตวรรษที่ 21 ผู้น า
จะต้องน าในเชิงวิชาการ เชิงความคิด เชิง Concept ที่มองทะลุในศาสตร์ต่างๆ เกิดความรอบรู้ในทุก
ด้าน ทั้งในรูปของ IT Digital มัลติมีเดียต่าง ๆ รวมถึงรอบรู้ในพหุวิทยาการ (Multi-Disciplinary) และ
พหุวัฒนธรรม (Multi-Culture) 
 สมมุติฐานที่ 2 ระดับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
อยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมาคือ ด้านการคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ รองลงมาคือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม รองลงมา
คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เนื่องจากบุคลากร
ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ ส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาในระดับสูง ส่งผลให้บุคลากรมีวิจารณญาณมีเหตุ มี
ผล มีตรรกะ แก้ไขปัญหาในการท างานโดยใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นหลัก มีความสามารถในการคิดและ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นผลมาจากมีพ้ืนฐานเป็นนักวิจัยด้วยอยู่แล้ว 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชีวิน อ่อนละออ (2553, น. 225-227) ได้ศึกษา เรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า 
องค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญามีค่าน้ าหนักมากที่สุด โดยองค์ประกอบด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญาที่ดีต้องมีลักษณะภาวะผู้น าที่เป็นผู้ที่มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี เป็นผู้ที่มีความตื่นตัวอยู่เสมอ 
ควบคุมอารมณ์ได้และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 สอดคล้องกับบุตรี จารุโรจน์ (2549, น. 63-65) ที่กล่าวว่า กระบวนการทางสติปัญญา เป็นการ
รวบรวมเอาความรู้ความเข้าใจ ความสามารถทางด้านสติปัญญาที่ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ มาแก้ปัญหา โดย
ใช้แนวทางความคิดที่สร้างสรรค์ และใช้สติปัญญา ด้วยความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่ มาช่วยแก้ไขปัญหา 
 และสอดคล้องกับธัญวรัตน์ชนก ตะโสธร (2557, น. 36) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือ การท างานที่เป็นกระบวนการในการ
กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีหรือหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาและมีวิจารณญาณมีเหตุ มีผล รู้จักวิธี
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ปรับปรุงการท างาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ เกิดการวิเคราะห์
ปัญหาโดยใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
 สมมุติฐานที่ 3 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ ด้านการหาดิน ด้านการรด
น้ าพรวนดิน ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืชและด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ที่ส่งผลภาวะผู้น าของบุคลากร
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 
ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = 0.835*) เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฏ
ดังนี้ 
  1. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
  2. ด้านการหาดิน มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
  3. ด้านการรดน้ าพรวนดิน มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
  4. ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผล
การปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
  5. ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการคาดหวังผล
การปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
 เมื่อพิจารณาด้านที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด พบว่าด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่มีความสัมพันธ์
กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุดตามค่าที่ปรากฏ เนื่องจากแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการ
พัฒนาสายพันธุ์ใหม่ กับด้านการกระตุ้นทางปัญญาล้วนเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับพัฒนาทักษะความสามารถ
ของตัวเอง และการกระตุ้นพัฒนาทักษะความสามารถของผู้อ่ืน การพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองก็จะ
ส่งผลให้สามารถกระตุ้น ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดีด้วย ซึ่งเป็นทักษะที่เด่นชัดของ
บุคลากรคณะฯ ซึ่งล้วนเป็นอาจารย์ผู้สอนและเจ้าหน้าที่ บุคลากรหรือเมล็ดพันธุ์ของคณะเป็นผู้มีความรู้ 
มีทักษะที่หลากหลาย และมีความพร้อมในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป สอดคล้อง
กับงานวิจัยของศรีสุดา แก้วอ ารัตน์และสิญาธร นาคพิน (2561) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าปฏิรูป
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สถาบันอุดมศึกษายุคไทยแลนด์ 4.0 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าอุดมศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0 
สามารถปฏิรูปสถาบันอุดมศึกษาให้ไปในทิศทางที่ดี ผู้น าและบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาควรมีลักษณะ
ตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปจะส่งผลให้มหาวิทยาลัยเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งผลให้
สถาบันการศึกษามีการปรับเปลี่ยนระบบงานบริหาร ระบบการศึกษา ให้สามารถเข้าสู่การแข่งขันได้
อนาคตได้ โดยเมื่อพิจารณาประกอบกับด้านภาวะผู้น าซึ่งสอดคล้องกับด้านการกระตุ้นทางปัญญามาก
เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มบุคลากรในสถาบันการศึกษา ซึ่ งเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ให้
ค าปรึกษา และแนะน าในการแก้ปัญหาแก่ผู้ร่วมงาน อีกท้ังลักษณะหน้าที่ของมหาวิทยาลัยนั้นคือต้อง
พัฒนาสติปัญญาให้กับนิสิต ชุมชนและสังคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานิตย์ บุญประเสริฐและคณะฯ 
(2550, น. 127) ได้สรุปว่าในระดับมหาวิทยาลัย ทุกมหาวิทยาลัยมีการพัฒนาบุคลากรอาจารย์และ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน เพ่ือสร้างคนรุ่นใหม่ให้กับอุดมศึกษา ได้คนเก่งเข้าสู่ระบบและมีการจัดฝึกอบรม
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะที่จ าเป็น 
 
 
 
 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
   5.3.1.1 ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีระดับความคิดเห็นมากกว่า
ด้านอ่ืน คณะฯ จึงควรน าผลการค้นพบไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ในองค์การ เช่น การน าไปเป็นเกณฑ์ใน
การคัดเลือกคนเข้าสู่องค์การ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีทักษะ ความสามารถ ตามความต้องการ 
   5.3.1.2 ควรมีการพัฒนาศักยภาพภาวะความเป็นผู้น าของบุคลากรในคณะฯ ด้วยการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการฝึก การเรียนรู้หรืออยู่สภาพแวดล้อมใหม่ การจ าลองสถานการณ์วิกฤติ เป็นต้น 
เสมือนการรดน้ าพรวนดิน เพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบุคลากรอยู่ตลอดเวลา จะท าให้เกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน รวมถึงท าให้องค์การมีความพร้อมกับการแข่งขันในอนาคตที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วได้ 
   5.3.1.3 คณะฯ ควรปรับปรุงวัฒนธรรมในองค์การที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนาภาวะผู้น า
ของบุคลากร เปรียบเสมือนการก าจัดแมลงศัตรูพืช เพ่ือให้บุคลากรใหม่ ๆ มีโอกาสได้แสดงศักยภาพและ
สามารถแสดงความเชื่อมั่นของตนเองในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ  
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 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
   5.3.1.1 ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น า
ของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือค้นหาวิธีการพัฒนาให้ทันสมัยอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
การจัดการของหน่วยงาน องคก์ารอ่ืน ๆ ให้มีประสิทธิภาพ 
   5.3.1.2 ควรมีการวิจัยเชิงทดลองเพ่ือหารูปแบบใหม่ในการพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า 
   



 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
กระทรวงศึกษาธิการ.  (2546).  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และการวิเคราะห์
 สาระส าคัญ. กรุงเทพฯ : คุรุสภาลาดพร้าว. 

 



146 

กัญญาณัฐ  หนูรักษ์.  (2555). พฤติกรรมภาวะผู้น าและการใช้อ านาจในการบริหารงานของหัวหน้าสถานี
 ต ารวจภูธรในจังหวัดสงขลา : มุมมองของผู้ปฏิบัติงาน. สงขลา : มหาวิทยาลัยทักษิณ. 
กวี พงษ์พุฒ. (2551). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : บี เค อินเตอร์ปรินท์. 
กาญจน์  เรืองมนตรี.  (2549).  ทฤษฎีผู้น า.  มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
กฤษฎา น่วมจิตร์. (2558). ภาวะผู้น าที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. ปทุมธานี : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 
กุหลาบ ปุริสาร. (2562). ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในศตวรรษที่ 21 ของ คุณหมอแมกไซไซ. วารสาร 
 วิทยาลัยบัณฑิตเอเซีย, 9(1), 136 – 141. 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. (2561). รายงานประจ าปี คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
2561.  ขอนแก่น : คลังนานาวิทยา. 
คณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. (2562). รายงานประจ าปี คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

2562.  
 ขอนแก่น : คลังนานาวิทยา. 
จรัส  อติวืทยาภรณ์.  (2553).  หลักการและทฤษฎีทางการบริหาร.  สงขลา : มหาวิทยาลัยทักษิณ. 
จรุณี  เก้าเอ้ียน.  (2557).  เทคนิคการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา (พิมพ์ครั้งที่ 2).  ยะลา :  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา. 
จันธิดา  ผ่านสอน.  (2553).  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลใน
การ บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา  ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด. มหาสารคาม : 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
จิระ หงส์ลดารมภ์. (2546). คอลัมน์ สู่ศตวรรษใหม่ หนังสือพิมพ์แนวหน้า ฉบับวันที่ 18 
 มิถุนายน พ.ศ. 2546. 
 
จอมพงศ์ มงคลวินิช. (2555).  การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา.  กรุงเทพฯ :  
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
จุมพล หนิมพานิช.  (2551).  ผู้น า  อ านาจ  และการเมืองในองค์การ (พิมพ์ครั้งที่ 3). นนทบุรี :  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  (2550). ภาวะผู้น าในองค์การ. กรุงเทพฯ : ปัญญาชน. 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  (2558).  หลักการบริหารการศึกษาและการจัดการศึกษา.  ปัตตานี :  
 สถาบันเพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ. 
ชีวิน อ่อนละออ. (2553). การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน 
 ในประเทศไทย. ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น.  



147 

ชูศรี วงศ์รัตนะ. (2553). เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย (พิมพ์ครั้งที่ 12). กรุงเทพฯ : เทพเนรมิตการ
พิมพ์. 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง. (2547).  กล้าเปลี่ยนแปลง ก้าวกระโดด ข้ามสิ่งที่เป็นอยู่ สู่สิ่งที่ต้องการ. กรุงเทพฯ 
:  ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
ณัฐภรณ์ เอกนราจินดาวัฒน์. (ม.ป.ป.).  ภาวะผู้น าทางการบริหารการพัฒนา Leadership of 
 Development Adminstration. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา. 
ณัฐพฤทธิ์  ศรีภักดี.  (2552).  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างาน ความรู้ในงานที่ท าและ
 บรรยากาศองค์การต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในนิคม
 อุตสาหกรรมภาคเหนือ  จังหวัดล าพูน. เชียงใหม่ : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
ถวิล มาตรเลี่ยม.  (2545).  การปฏิรูปการศึกษาโรงเรียนเป็นฐานในการบริหารจัดการ (พิมพ์ครั้งที่ 2).  
 กรุงเทพฯ : เสมาธรรม. 
ธัญวรัตน์ชนก  ตะโสธร.  (2557).  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ
 การบริหารจัดการด้านงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
 หนองคายเขต 1. มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
ธงชัย  สันติวงศ์.  (2540).  องค์การและการบริหาร.  กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพาณิชย์. 
เธียรพัฒน์ ชุปวา (2559, บทคัดย่อ).  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารวิทยาลัย
 อาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
เนตร์พัณณา  ยาวิราช.  (2546).  ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : เซลทรัลเอ็กซ์เพรส. 
เนตร์พัณณา  ยาวิราช. (2556).  ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์ (พิมพ์ครั้งที่ 8).  กรุงเทพฯ : ทริปเปิ้ล
กรุ๊ป. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2556). การวิจัยเบื้องต้นฉบับปรับปรุงใหม่ (พิมพ์ครั้งที่ 9). กรุงเทพฯ : สุวีริยาสาสน์. 
บุญช่วย ศิริเกษ. (2540). การองค์การในการบริหารการศึกษา. เลย : สถาบันราชภัฏเลย. 
บุตรี จารุโรจนฺ. (2549). ภาวะผู้น าและการท างานเป็นทีม (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์
 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. 
ประทีป บินชัย และ นิพนธ์ กินาวงศ์. (2547). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นาตามแนวภาวะผู้น าพิสัย
 สมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. ในวารสารมหาวิทยาลัยนเรศวร, 
 2004, 12(1), 63-77. 
พงษ์ศักดิ์ ทองพันช่าง. (2554). ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล. ศรีสะเกษ : มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ. 
พนม พงษ์ไพบูลย์. (2552). เส้นทางสู่ความส าเร็จของการปฏิรูปการศึกษาไทย. กรุงเทพฯ : โอเดี่ยนสโตร์. 
พัชรี จีรจีรังชัย. (2545). ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  
 จังหวัดกาญจนบุรีตามการรับรู้ของครู. กาญจนบุรี : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี. 



148 

พัชสิรี ชมพูค า. (2552). องค์การและการจัดการ (Organization and Management). กรุงเทพฯ : 
 ส านักพิมพ์แมคกรอ-ฮิล. 
พีรภัทร ธนาภัทรไพโรจน์. (2557). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขต พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีเขต 1. กาฬสินธุ์ : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์. 
ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม. (2540). ภาวะผู้น าของไทยในอนาคต. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์พิมพ์ไทย. 
ภารดี อนันต์นาวี. (2553). หลักแนวคิดทฤษฎีการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : ส านักพิมพ์มนตรี. 
ภิญโญ สาธร. (2530). หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : คุรุสภาลาดพร้าว. 
ภูมิพิพิฒน์ รักพรมงคล  (2558). แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
 สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง, 4(1). 
มานิตย์ บุญประเสริฐและคณะฯ. (2550). การพัฒนาภาวะผู้น าในระดับอุดมศึกษา (Development of 
 Leadership in Higher Education (พิมพ์ครั้งที่ 1). กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค. 
ยนต์ ชุ่มจิต. (2544). การศึกษาและความเป็นครูไทย. กรุงเทพฯ : โอเดี่ยนสโตร์. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2544). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ์. 
รังสรรค์ ประเสรฐิศรี. (2546). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : สตีเฟน พี รอบบินและแมรี่ 
คูล. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2551ก). ภาวะผู้น า Leadership (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ : ธีระฟิลม์และไว
เท็กซ์. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2551ข). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์. 
รัตติกรณ ์จงวิศาล. (2551). มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์กร. กรุงเทพฯ : 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
รัตติกรณ์ จงวิศาล. (2556). ภาวะผู้น า : ทฤษฎี การวิจัย และแนวทางสู่การพัฒนา. กรุงเทพฯ : 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
รุ่ง แก้วแดง. (2540). รีเอนจิเนียริ่ง ระบบราชการไทย ภาค 2 (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ : มติชน. 
วณิชชา อนุกูลประเสริฐ. (2551). แบบภาวะผู้น าของอธิการบดีมหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น. เชียงใหม่ : 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
วรางคณา กาญจนพาที. (2556). ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร : กรณีศึกษา
 ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย. ปทุมธานี : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
 ธัญบุรี. 
วันชัย มีชาติ. (2555). การบริหารองค์การ. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
วิเชียร วิทยอุดม. (2552). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ์. 
วิเชียร วิทยอุดม. (2553). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : ธนรัชการพิมพ์. 



149 

วิภาดา คุปตานนท์. (2544). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรังสิต. 
วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล. (2555). สัมมนาการบริหารองค์การในภาครัฐ (Seminar on Organization 
 Administration). กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
ศัจนันท์ แก้ววงศ์ศรี. (2558). แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของคณาจารย์ มหาวิทยาลัยใน
 ภาคใต้ตอนล่าง. สงขลา : มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. (2541). พฤติกรรมของผู้บริโภค. กรุงเทพฯ : พัฒนาการศึกษา. 
ศิริวิมล สุขทนารักษ์. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการ
 บริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
 ปทุมธานีเขต 1. ปทุมธานี : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 
ศรีสุดา แก้วอ ารัตน์ และสิญาธร นาคพิน. (2561). ภาวะผู้น าปฏิรูปสถาบันอุดมศึกษายุคไทยแลนด์ 4.0 
 Higher Education Transformational Leadership in Thailand 4.0. สุราษฎร์ธานี : 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี. 
สรวิชญ์ ล าเลียง. (2554). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับการด าเนินงานของผู้บริหาร
 โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครราชสีมา. นครราชสีมา : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา. 
สถาพร ปิ่นเจริญ. (2554). ภาวะผู้น ากับการจัดการ. กรุงเทพฯ : จามจุรีโปรดักส์. 
สมยศ ยาวิการ. (2540). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ผู้จัดการ. 
สมาน อัศวภูมิ. (2551). การบริหารการศึกษาแนวใหม่ (พิมพ์ครั้งที่ 3). อุบลราชธานี :  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี. 
สัมมา รธนิชย์. (2556). ภาวะผู้น าของผู้บริหาร. กรุงเทพฯ : พิมพ์ดี. 
สิปปนนท์ เกตุทัศน์. (2542). วิสัยทัศน์ผู้น า. กรุงเทพฯ : มติชน. 
สันติ บุญภิรมย์. (2552). หลักการบริหารการศึกษา. นนทบุรี : บุคพอยท ์จ ากัด. 
สัมมา รธนิธย์. (2553). ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ : ข้าวฟ่าง. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2545). ทฤษฎีและการปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : บุคลิงค์. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2548). พฤติกรรมองค์การ. เชียงราย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2550). ภาวะความเป็นผู้น า. กรุงเทพฯ : เอ็กซ์เปอร์เน็ต. 
สุนทร โคตรบรรเทา. (2551). ภาวะผู้น าในองค์การการศึกษา. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์ปัญญาชน. 
สุภรณ ์ลิ้มอารีย์. (ม.ป.ป.). วิสัยทัศน์. มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
สุริยะ เจียมประชานรากร. (2549). ภาวะผู้น าและการสร้างแรงจูงใจ. กรุงเทพฯ : ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ. 
สมคิด บางโม. (2555). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : วิทยพัฒน์.  
สมชาติ กิจยรรยง. (2544). ความฉลาดรู้ของผู้น า = Leadership Quotient. กรุงเทพฯ : มัลติอินฟอร์
 เมชั่น เทคโนโลยี. 



150 

สมนึก ภัททิยธนี. (2561). การวัดผลการศึกษา (พิมพ์ครั้งที่ 6). กาฬสินธุ์ : ประสานการพิมพ์. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2550). ภาวะความเป็นผู้น า. กรุงเทพฯ : เอ็กซ์เปอร์เน็ต. 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. (2540). ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา (พิมพ์ครั้งที่ 2).  
 นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
อมรา เล็กเริงศิลป์. (2544). คุณธรรมจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์เสนาธรรม. 
อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง. (2551). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ. 
อัจฉรียา แคแสง. (2558). พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
 มหาสารคาม. มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
อุบล วุฒิพรโสภณ. (2555). วิชาทฤษฎีและพฤติกรรมองค์การ (Theory and Organization 
Behaviors).  กรุงเทพฯ : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
 
อานันท์ ปันยารชุน. (2540). ผู้น าคือผู้ที่คนอ่ืนอย่าเดินตาม.ใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสิทธิลักษณ์  
 สมิตะสิริ (บรรณาธิการ), ภาวะผู้น า ความส าคัญต่ออนาคตไทย, กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์พิมพ์ไทย. 
Amitai E. (1964). Modern Organization, (New Jersey: Prentice-Hall, 1964), p. 1.  
Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. 3rded. New York : Harper and 
 Row Publications. 
Baldygo, R. (2003). Cascading of transformational leadership in American community 
 colleges. Proquest Dissertation. NOVA SOUTHEASTERN UNIVERSITY. 2003, AAT 
 3083916. 
Bass, B.M. (1985). Leadership and performance beyond expectation. New York : The Free 
 Press. 
Chester I. Barnard. (1970). The Function of the Executive, (Cambridge: Harvard University 
 Press, 1970, p. 19. 
Davis, B. (1997). Transformational leadership and Organizational learning : leader actions 
 that stimulate individual and group learning. Dissertational Abstracts Internatiomal, 
 53(3), 0693. 
Max Weber. (1966). The Theory of Social and Economic Organization, (New York: 
 OxfordUniversity Press, 1966), p. 221. 
McCauley, C.D.,and others. (1998). The Center for Creative Leadership : Handbook of 
 Leadership Development. San Francisco : Jossey – Bass. 
Rovinelli, R. J., and Hambleton, R. K. (1977). On the use of content specialists in the  



151 

 assessment ofcriterion-referenced test item validity. Dutch Journal of Educational 
 Research,  
Talcott P. (1972). Toward a General Theory of Action, (New York: Harper and Row 
 Publishers, 1972), p. 72. 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



153 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



154 



155 



156 



157 



158 

 



159 



160 



161 



162 



163 



164 



165 



166 

 
 

 



167 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเชิงปริมาณ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



168 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

................................................................................................................................................ 

ค าชี้แจง   

 1. แบบสอบถามฉบบันี้แบ่งออกเป็น  4  ตอนดงันี ้

  ตอนที่  1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  เปน็แบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

  ตอนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด  

มาก  ปานกลาง  น้อย  และน้อยที่สุด 

  ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง  

น้อย  และน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปดิ เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

 2. ในการตอบแบบสอบถาม ขอความอนุเคราะห์ตอบตามความเป็นจริงและตอบให้ครบทุกข้อ เพื่อความ

สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม ข้อมูลที่สมบูรณ์ครบถ้วนจะช่วยให้ได้ผลสรุปที่นา่เชื่อถือและน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

 3. ข้อมูลจากแบบสอบถาม จะเก็บเป็นความลับและใช้เฉพาะในขอบเขตของทางวิชาการเพื่อการวิจัยในครั้ง

นี้เท่านั้น ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ  โอกาสนี้ 

 

นายพยุงศักดิ์ ภักดีพล 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  /  ลงใน  (  )  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง 

 

1. เพศ 

(   )  ชาย 

(   )  หญิง 

 

2. อายุ ……………………… ปี 

 

3. ระดับต าแหน่ง 

(   )  สายวิชาการ 

(   )  สายสนับสนุน 

 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องระดับความคิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านซึ่งเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี  5  ระดับ คือ 

  5  หมายถึง  อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง  อยู่ในระดับมาก 

  3  หมายถึง  อยู่ในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อย 

  1  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 

 

 

ข้อ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
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ข้อ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ 

1 การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่มี

ชื่อเสียงในด้านนั้นๆ เช่น นักวิชาการที่มีชื่อเสียง 

     

2 การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคลที่

ประสบความส าเร็จในการท างาน 

     

3 การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากคนเก่งที่

ท างานได้หลาย ๆ ด้าน 

     

4 การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากคนดี มี

คุณธรรมที่เป็นที่ยอมรับจากสังคม 

     

5 การหารูปแบบ ตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากผู้มีรางวัล

หรือมาตรฐานรับรองที่เด่นชัด 

     

ด้านการหาดิน 

1 เพาะบ่มภาวะผู้น าโดยการเข้าไปอยู่ในวงการจริง(ฝังตัว) 

เช่น ถ้าต้องการภาวะผู้น าทางการเมืองก็ส่งไปอยู่ใกล้ชิด

นักการเมือง 

     

2 บ่มเพาะโดยสถาบันหรือหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัย 

เช่น ส่งไปอบรม ฝึกงาน สัมมนา 

     

3 บ่มเพาะโดยมหาวิทยาลัย เช่น ฝึกงานกับผู้น า การจัดอบรม

แบบเข้มข้น  

     

4 จ าลองสถานการณ์หรือการฝึกท้าทายระยะยาว เช่น จ าลอง

สถานการณ์วิกฤติในองค์กร หรือการท้าทายส าเร็จ 

     

5 การจัดทีมหรือพ่ีเลี้ยงดูแลฝึกปฏิบัติอย่างเข้มข้น      

       

       

ด้านการรดน้ าพรวนดิน 
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ข้อ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 การก าหนดระยะเวลาการฝึกฝนพัฒนาภาวะผู้น าที่มีระเวลา

ยาวตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 

     

2 การพัฒนาศักยภาพผู้น าในระยะสั้นหรือใช้เวลาไม่มาก(ไม่

เกิน 1 ปี) แต่ให้เข้มข้นและมีประสิทธิภาพ 

     

3 การฝึกฝนจะต้องมีการปรับปรุง แก้ไข เปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้หรือเข้ากับสภาพแวดล้อม

ใหม่ๆตลอดเวลา 

     

4 มีการใช้วิธีการต่างๆ ในการสนับสนุนหรือกดดัน เช่น  

กดดันในการฝึกฝน การเรียนรู้หรือสภาพแวดล้อมใหม่ๆ 

     

5 การพัฒนาศักยภาพผู้น าจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง มี

ความชัดเจนและเป็นระบบ  

     

ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช 

1 การก าจัดการขาดความมั่นใจในตนเอง      

2 การก าจัดความคิดที่มองว่าคนอ่ืนดีกว่าตนเอง เก่งกว่า

ตนเอง 

     

3 การก าจัดความรู้สึกแคร์หรือใส่ใจสิ่งแวดล้อมภายนอกมาก

เกินไป เช่น คนไม่กล้าพูดต่อหน้าชุมชนเพราะคนฟังเก่งกว่า 

     

4 การก าจัดความกลัว เช่น กลัวพูดผิด กลัวท าไม่ได้ ความรู้

น้อย หรือรู้สึกด้อยกว่าคนอ่ืน 

     

5 การก าจัดศัตรูในการพัฒนา เช่น ความยาก การท าไม่ได้

หรือเคยล้มเหลว 

     

6 การก าจัดความทุกข์หรือความสุขที่มากไป เช่น ทุกข์เรื่อง

ครอบครัว ทุกข์เรื่องเงิน ทุกข์เรื่องสายการบังคับบัญชา 

หรือสุขเกินไป เช่น มีเงินมาก เคยประสบความส าเร็จใน

เรื่องนั้นสูง 
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ข้อ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 

1 เป็นผู้มีความรู้      

2 เป็นผู้มีปัญญา ทักษะ      

3 เป็นผู้มีความสามารถ      

4 เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเสียสละ      

5 เป็นผู้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เข้ากับสถานการณ์

อย่างทันท่วงที 

     

6 เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญหลากหลายสาขา      

 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องระดับความคิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านซึ่งเป็น 

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี  5  ระดับ คือ 

  5  หมายถึง  อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง  อยู่ในระดับมาก 

  3  หมายถึง  อยู่ในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อย 

  1  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 

 

 

 

ข้อ ภาวะผู้น าของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
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ข้อ ภาวะผู้น าของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 มีความสามารถในการก าหนดอนาคตที่ชัดเจนและเป็น

รูปธรรม 

     

2 มีการตัดสินใจที่รวดเร็วและถูกต้อง      

3 มีความสามารถในการยืดหยุ่นที่ดี ปรับเปลี่ยนและ

เผชิญทุกสถานการณ์หรือการเปลี่ยนแปลง 

     

4 มีความริเริ่มสร้างสรรค์และมีสิ่งใหม่ๆที่ดีให้กับองค์กร      

5 มีความสามารถในการสื่อสารและถ่ายทอดความคิดและ

การปฏิบัติให้ผู้ร่วมงานเข้าใจ รับรู้ภาพลักษณ์ของ

องค์กรในอนาคตได้ 

     

6 มีคุณธรรม จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อตนเอง 

องค์การและสังคม 

     

ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 

1 มีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง      

2 มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน  วิธีการของอนาคต

องค์การอย่างล้ าสมัย 

     

3 มีการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่ท้าทาย ทั้ง

ระยะเวลา วิธีการและผลลัพธ์หรือทุก ๆ ด้าน 

     

4 สามารถกระตุ้น สร้างแรงจูงใจของทีมงานไปสู่จุดหมาย

ปลายทางเดียวกันและเป็นหนึ่งเดียว 

     

5 สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์การอย่างเป็น

รูปธรรมเด่นชัดและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

     

       

       

ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

1 สามารถสร้างทีมงานท างานเป็นหนึ่งเดียวหรือเป็นหมู่คณะ      
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ข้อ ภาวะผู้น าของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2 สร้างความเสมอภาค ทุกคนมีความส าคัญในการ

ปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและเป็นมิตรซึ่งกันและกัน 

     

3 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระและรับฟัง มีการ

น าไปใช้จริง 

     

4 การท างานไม่มีการปิดกั้นหรือแบ่งพรรคแบ่งพวก 

เพราะถือว่าทุกคนเป็นหุ้นส่วนความส าเร็จ 

     

5 เปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมินและรับ

ผลลัพธ์การมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกัน 

     

6 มีการประชุมหารือเพ่ือรับฟังความคิดเห็นและการ

ตัดสินใจของผู้ร่วมงานก่อนลงมือปฏิบัติเสมอและยึดมติ

ของที่ประชุมในการท างาน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

1 มีการก าหนดมาตรฐานในการท างานที่สามารถกระตุ้น

ความสามารถทางปัญญาได้อย่างเต็มศักยภาพ 

     

2 การกระตุ้นทางปัญญาให้ตระหนักถึงเป้าหมาย 

จุดมุ่งหมายขององค์การ 

     

3 การให้รู้จักการเผชิญปัญหา การแก้ไขปัญหาและการ

พัฒนาหลังปัญหาด้วยสติปัญญา ด้วยหลักของเหตุและผล 

     

4 การกระตุ้นทักษะทางปัญญาให้มีความเชื่อมั่นที่มีต่อ

ตนเอง ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติสามารถ

สร้างความส าเร็จด้วยกันได้ 

     

5 ทักษะทางปัญญาที่สามารถค้นหาข้อเท็จจริง ความ

เข้าใจในปรากฏการณ์และสังเคราะห์สภาพแวดล้อมได้

อย่างมีเหตุและผล 
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ข้อ ภาวะผู้น าของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1 มีความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างในสรีระและ

จิตใจระหว่างบุคคลแต่ละบุคคล เช่น รูปร่างใหญ่เล็ก 

เพศชายหญิง ความหาญกล้า การรักสวยงาม 

     

2 มีการค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความถนัดและ

ศักยภาพที่แตกต่างของแต่ละบุคคล 

     

3 การค านึงถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละคนว่ามีความ

แตกต่าง เช่น การมีครอบครัวหรือโสด การมีลูกหรือไม่

มีลูก เป็นต้น 

     

4 การค านึงถึงความพร้อมหรือไม่พร้อม ความสมบูรณ์

หรือไม่สมบูรณ์ของคนมีความแตกต่างกัน เช่น ฐานะ

ทางการเงิน ต าแหน่ง ระยะการเดินทาง 

     

5 การค านึงถึงแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น 

ค่าตอบแทน การกล่าวยกย่องชมเชย การมีรางวัล การ

ให้โอกาส การห่วงใยให้ก าลังใจ เป็นต้น 

     

ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 

1 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม      

2 เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นผู้รับผิดและชอบต่อ

สิ่งที่กระท า 

     

3 เป็นผู้มีความยุติธรรมและความเสมอภาค      

4 เป็นผู้ท างานด้วยความทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม      

5 ประพฤติตนเป็นทีน่ายกย่องและประสบความส าเร็จใน

ชีวิตส่วนตัว 

     

6 เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี มีความสุภาพอ่อนโยน  อ่อน

น้อมถ่อมตน 
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ข้อ ภาวะผู้น าของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7 เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส เที่ยงธรรมและ

สามารถตรวจสอบได้ 

     

 

 

ตอนที่  4 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ค าชี้แจง  ให้ท่านเสนอแนะเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม 

 

1. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ 

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................  

 

2. ด้านการหาดิน

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 

 

 

  

3.  ด้านการรดน้ าพรวนดิน 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 
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4.  ด้านการก าจัดแมลงศัตรูพืช 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 

 

5.  ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................. 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยเชิงคุณภาพ 

และรายชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้างเพื่อการวิจัย (Semi-Structured Interview) 

เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น า 

ของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

......................................................................................................................................................... 
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วัตถุประสงค์  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ระดับภาวะผู้น า และความสัมพันธ์ระหว่างแนว

ทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

เพ่ือน าผลการสัมภาษณ์ไปวิเคราะห์ สรุปเป็นแนวทางในการพัฒนาต่อไป 

 

ค าชี้แจง     

 1. เครื่องมือการวิจัยแบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้าง  ประกอบด้วย  2  ส่วน  คือ 

     ส่วนที่  1 ข้อมูลของกลุ่มเป้าหมาย 

  ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับประเด็นการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยผู้สัมภาษณ์ นายพยุงศักดิ์ ภักดีพล  

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน  

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

  

ส่วนที่  1  ข้อมูลของกลุ่มเป้าหมาย 

 

1.  ชื่อ ........................................................ สกุล...................................................... อาย ุ............................ ปี 
   

2.  สถานะของกลุ่มเป้าหมาย (    ) ผู้บริหารหน่วยงาน ต าแหน่ง.................................................................  

                                    (    ) บุคลากรสายวิชาการ ประจ าสาขาวิชา.................................................. 

                                    (    ) บุคลากรสายสนับสนุน (หัวหน้างาน) ...................................................   

                               (    ) ผู้น าองค์กรนิสิต (ต าแหน่ง) ...................................................................  

3. ช่วงเวลาเก็บรวบรวมข้อมูล วันที่ ................ เดือน ..............................ปี ................. เวลา .................. น. 

 

ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับประเด็นการสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 ประเด็นในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

กับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เป็นการน าผลการวิจัยใน

ระยะที่ 1 (เชิงปริมาณ) มาวิเคราะห์และสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย 

  ค าถามที่ 1 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม มี 5 ด้าน ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
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มากไปหาน้อย ดังนี้ 1. ด้านการพัฒนาสายพันธุ์ใหม่  อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 2. ด้านการก าจัด

แมลงศัตรูพืช อยู่ในระดับมาก  3. ด้านการรดน้ าพรวนดิน อยู่ในระดับมาก 4. ด้านการหาเมล็ดพันธุ์ อยู่

ในระดับมาก และ5. ด้านการหาดิน อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็น

เพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร   

.............................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................

  ค าถามที่ 2 ภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มี 6 

ด้าน ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

1. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 2. ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับมาก 3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับมาก 4. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก 

5. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก และ6. ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ท่านเห็นด้วยหรือไม่ และมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร   

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

 

  ค าถามที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น ากับภาวะผู้น าของบุคลากร 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน

การพัฒนาสายพันธุ์ใหม่ มีความสัมพันธ์กับด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด ท่านเห็นด้วยหรือไม่ 

และมีความคิดเห็นเพ่ิมเติม ข้อเสนอแนะอย่างไร   

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 
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............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

  ค าถามที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (เช่น การอบรมเพ่ินพูนความรู้ การหาตัวอย่างหรือสไตล์ภาวะผู้น าจากบุคคล

ที่มีชื่อเสียงในด้านนั้นๆ การก าจัดการขาดความมั่นใจในตนเอง ฯลฯ) 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

  

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านในความอนุเคราะห์ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

รายชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ เรียงตามล าดับตัวอักษร 

*********************************************************** 

 

ที ่ ต าแหน่งทางวิชาการ 

นาย/ นาง/ นางสาว 

ชื่อ – สกุล ตัวแทน หน่วยงาน/ สังกัด 

1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์  เกสร  วงศ์เกษม บุคลากรสาย สาขา
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วิชาการ วิศวกรรมเครื่องกล 

2 นาย คชศักดิ์  อินทวรรณ   ผู้น านิสิต นายกสโมสรนิสิต

คณะ

วิศวกรรมศาสตร์   

3 อาจารย์ คเณศ  ถุงออด บุคลากรสาย

วิชาการ 

สาขาวิศวกรรม 

เมคาทรอนิกส์ 

4 นาย นัฐราช  แสนมีมา บุคลากรสาย

สนับสนุน 

หัวหน้ากลุ่มงาน

อ านวยการ 

5 นางสาว นันทภรณ์  แสงหา   ผู้น านิสิต ประธานชมรมพ่ี

สอนน้อง   

6 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ นิดา  ชัยมูล ผู้บริหารหน่วยงาน รองคณบดี  

ฝ่ายแผนและ

ประกันคุณภาพ 

7 รองศาสตราจารย์ บพิธ  บุปผโชติ ผู้บริหารหน่วยงาน รองคณบดี  

ฝ่ายบริหาร 

8 นางสาว สุภาวดี  กั้วพงษ์ บุคลากรสาย

สนับสนุน 

หัวหน้ากลุ่มงาน

วิชาการและกิจการ

นิสิต 
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ภาคผนวก ง 
 

ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ตารางที่ ง.1 

การหาประสิทธิภาพของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย (IOC)  

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

ด้านการหาเมลด็พนัธุ ์

1. การหารปูแบบ ตวัอยา่งหรือสไตล์ภาวะ

ผู้น าจากบุคคลที่มีชื่อเสียงในดา้นนั้น ๆ 

+1 +1 +1 1.00 / - 
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เช่น นักวชิาการที่มชีื่อเสียง 

2. การหารปูแบบ ตวัอยา่งหรือสไตล์ภาวะ

ผู้น าจากบุคคลทีป่ระสบความส าเร็จใน

การท างาน 

+1 +1 +1 1.00 / - 

3. การหารปูแบบ ตวัอยา่งหรือสไตล์ภาวะ

ผู้น าจากคนเก่งที่ท างานได้หลาย ๆ ดา้น 

+1 +1 +1 1.00 / - 

4. การหารปูแบบ ตวัอยา่งหรือสไตล์ภาวะ

ผู้น าจากคนด ีมีคุณธรรมที่เป็นทีย่อมรับ

จากสังคม 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. การหารปูแบบ ตวัอยา่งหรือสไตล์ภาวะ

ผู้น าจากผู้มรีางวลัหรือมาตรฐานรบัรองที่

เด่นชดั 

+1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการหาดนิ 

1. เพาะบ่มภาวะผู้น าโดยการเข้าไปอยู่ใน

วงการจรงิ(ฝังตวั) เชน่ ถา้ต้องการภาวะ

ผู้น าทางการเมืองก็สง่ไปอยู่ใกลช้ดิ

นักการเมือง 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. บ่มเพาะโดยสถาบนัหรือหน่วยงาน

ภายนอกมหาวิทยาลัย เชน่ ส่งไปอบรม 

ฝึกงาน สมัมนา 

+1 +1 +1 1.00 / - 

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1 (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

3. บ่มเพาะโดยมหาวทิยาลยั เช่น ฝึกงานกับ

ผู้น า การจดัอบรมแบบเข้มข้น  

+1 +1 +1 1.00 / - 

4. จ าลองสถานการณ์หรือการฝึกท้าทาย

ระยะยาว เชน่ จ าลองสถานการณว์ิกฤติ

ในองค์กร หรือการทา้ทายส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 / - 
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5. การจัดทมีหรือพี่เลี้ยงดูแลฝึกปฏิบัติอย่าง

เข้มข้น 

+1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการรดน้ าพรวนดิน 

1. การก าหนดระยะเวลาการฝึกฝนพฒันา

ภาวะผู้น าที่มีระเวลายาวตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. การพัฒนาศักยภาพผูน้ าในระยะสัน้หรือ

ใช้เวลาไมม่าก(ไม่เกนิ 1 ปี) แต่ให้เข้มข้น

และมีประสิทธภิาพ 

+1 +1 +1 1.00 / - 

3. การฝึกฝนจะต้องมีการปรบัปรุง แกไ้ข 

เปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้เกิดการ

เรียนรู้หรือเข้ากบัสภาพแวดล้อมใหม่ๆ

ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1.00 / - 

4. มีการใช้วิธีการตา่งๆ ในการสนบัสนนุหรือ

กดดัน เชน่  กดดนัในการฝึกฝน การ

เรียนรู้หรือสภาพแวดล้อมใหม่ๆ  

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. การพัฒนาศักยภาพผูน้ าจะต้องกระท า

อย่างต่อเนื่อง มีความชดัเจนและเป็น

ระบบ  

+1 +1 +1 1.00 / - 

       

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1  (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

ด้านการก าจดัแมลงศัตรูพชื 

1. การก าจดัการขาดความมัน่ใจในตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. การก าจดัความคดิที่มองวา่คนอ่ืนดีกวา่

ตนเอง เก่งกว่าตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 / - 

3. การก าจดัความรูส้ึกแคร์หรือใสใ่จ

สิ่งแวดล้อมภายนอกมากเกนิไป เช่น คน

+1 +1 +1 1.00 / - 



186 

ไม่กลา้พดูต่อหนา้ชุมชนเพราะคนฟังเก่ง

กว่า 

4. การก าจดัความกลัว เชน่ กลัวพูดผิด กลวั

ท าไมไ่ด้ ความรู้น้อย หรือรู้สึกด้อยกว่า

คนอ่ืน 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. การก าจดัศัตรูในการพฒันา เชน่ ความ

ยาก การท าไม่ได้หรือเคยลม้เหลว 

+1 +1 +1 1.00 / - 

6. การก าจดัความทุกข์หรือความสุขที่มากไป 

เช่น ทุกข์เรื่องครอบครัว ทุกข์เรื่องเงนิ 

ทุกข์เรื่องสายการบังคบับัญชา หรือสุข

เกินไป เชน่ มีเงนิมาก เคยประสบ

ความส าเร็จในเรื่องนัน้สงู 

+1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการพฒันาสายพนัธุใ์หม่ 

1. เปน็ผู้มีความรู ้

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. เปน็ผู้มปีัญญา ทักษะ +1 +1 +1 1.00 / - 

3. เปน็ผู้มีความสามารถ +1 +1 +1 1.00 / - 

4. เปน็ผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ

เสียสละ 

+1 +1 +1 1.00 / - 

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1 (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

5. เปน็ผู้มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่

เข้ากับสถานการณ์อยา่งทนัทว่งท ี

+1 +1 +1 1.00 / - 

6. เปน็ผู้มีความเชีย่วชาญหลากหลายสาขา +1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการมีวิสยัทัศน ์

1. มีความสามารถในการก าหนดอนาคตที่

ชัดเจนและเปน็รปูธรรม 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. มีการตัดสนิใจที่รวดเร็วและถูกต้อง +1 +1 +1 1.00 / - 
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3. มีความสามารถในการยดืหยุน่ที่ดี 

ปรับเปลี่ยนและเผชิญทุกสถานการณ์

หรือการเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 1.00 / - 

4. มีความริเริ่มสร้างสรรค์และมสีิง่ใหม่ๆที่ดี

ให้กับองค์กร 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. มีความสามารถในการสื่อสารและถา่ยทอด

ความคิดและการปฏิบัติให้ผู้ร่วมงาน

เข้าใจ รบัรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรใน

อนาคตได ้

+1 +1 +1 1.00 / - 

6. มีคุณธรรม จริยธรรมและความรับผิดชอบ

ต่อตนเอง องค์การและสังคม 

+1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการคาดหวงัผลการปฏบิัติงาน 

1. มีการพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศ

เหนือคู่แข่ง 

+1 +1 +1 1.00  

/ 

- 

2. มีการก าหนดนโยบาย แผนงาน  วิธีการ

ของอนาคตองค์การอยา่งล้ าสมัย 

+1 +1 +1 1.00 / - 

       

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1 (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

3. มีการก าหนดเปา้หมายความส าเร็จที่ท้า

ทาย ทัง้ระยะเวลา วิธกีารและผลลัพธ์

หรือทุก ๆ ดา้น 

+1 +1 +1 1.00 / - 

4. สามารถกระตุน้ สรา้งแรงจงูใจของทีมงาน

ไปสู่จดุหมายปลายทางเดยีวกนัและเปน็

หนึ่งเดยีว 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. สามารถสรา้งความส าเร็จให้กบัองค์การ

อย่างเปน็รูปธรรมเดน่ชัดและใช้

+1 +1 +1 1.00 / - 
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ทรัพยากรอยา่งคุ้มคา่ 

ด้านการบริหารงานแบบมสี่วนร่วม 

1. สามารถสรา้งทมีงานท างานเปน็หนึง่เดียว

หรือเป็นหมู่คณะ 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. สรา้งความเสมอภาค ทุกคนมีความส าคัญ

ในการปฏิบัตงิาน มีความไว้วางใจและ

เป็นมติรซึ่งกนัและกัน 

/ / / 1.00 / - 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานไดแ้สดงความ

คิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง

อิสระและรับฟงั มีการน าไปใช้จรงิ 

+1 +1 +1 1.00  

/ 

- 

4. การท างานไม่มีการปดิกั้นหรือแบ่งพรรค

แบ่งพวก เพราะถือว่าทุกคนเปน็หุ้นสว่น

ความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. เปิดโอกาสให้ทุกคนร่วมคดิ ร่วมท า ร่วม

ประเมินและรบัผลลพัธ์การมีสว่นได้สว่น

เสียร่วมกนั 

+1 +1 +1 1.00 / - 

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1 (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

6. มีการประชุมหารือเพื่อรับฟงัความคิดเห็น

และการตัดสินใจของผู้ร่วมงานก่อนลงมือ

ปฏิบัติเสมอและยึดมติของทีป่ระชุมใน

การท างาน 

+1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการกระตุน้ทางปญัญา 

1. มีการก าหนดมาตรฐานในการท างานที่

สามารถกระตุน้ความสามารถทางปัญญา

ได้อยา่งเต็มศักยภาพ 

+1 +1 +1 1.00  

/ 

- 

2. การกระตุน้ทางปัญญาให้ตระหนักถึง +1 +1 +1 1.00 / - 
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เป้าหมาย จดุมุ่งหมายขององค์การ 

3. การให้รู้จักการเผชญิปญัหา การแก้ไข

ปัญหาและการพฒันาหลงัปญัหาด้วย

สติปญัญา ด้วยหลักของเหตแุละผล 

+1 +1 +1 1.00 / - 

4. การกระตุน้ทักษะทางปญัญาให้มีความ

เชื่อมั่นที่มตี่อตนเอง ผู้ร่วมงาน 

ผู้บังคบับัญชาและผูป้ฏิบัตสิามารถสร้าง

ความส าเร็จดว้ยกนัได ้

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. ทักษะทางปัญญาที่สามารถคน้หา

ข้อเท็จจริง ความเขา้ใจในปรากฏการณ์

และสงัเคราะห์สภาพแวดล้อมได้อย่างมี

เหตุและผล 

+1 +1 +1 1.00 / - 

       

       

       

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1 (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

ด้านการค านงึถึงความเปน็ปจัเจกบุคคล 

1. มีความเขา้ใจและยอมรับความแตกตา่งใน

สรีระและจิตใจระหวา่งบุคคลแตล่ะ

บุคคล เชน่ รูปรา่งใหญ่เล็ก เพศชายหญงิ 

ความหาญกล้า การรักสวยงาม 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2. มีการค านึงถงึความรู้ ความสามารถ ความ

ถนัดและศักยภาพที่แตกต่างของแต่ละ

บุคคล 

+1 +1 +1 1.00 / - 

3. การค านึงถงึสภาพแวดล้อมของแตล่ะคน

ว่ามีความแตกต่าง เชน่ การมีครอบครัว

+1 +1 +1 1.00 / - 
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หรือโสด การมีลูกหรือไม่มีลูก เปน็ตน้ 

4. การค านึงถงึความพร้อมหรือไมพ่ร้อม 

ความสมบูรณ์หรือไมส่มบูรณ์ของคนมี

ความแตกตา่งกนั เชน่ ฐานะทางการเงนิ 

ต าแหน่ง ระยะการเดินทาง 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. การค านึงถงึแรงจูงใจที่เกิดขึน้ในการ

ท างาน เชน่ คา่ตอบแทน การกล่าวยก

ย่องชมเชย การมีรางวลั การให้โอกาส 

การห่วงใยให้ก าลังใจ เปน็ตน้ 

+1 +1 +1 1.00 / - 

ด้านการเปน็แบบอยา่งที่เหมาะสม 

1. ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 / - 

2 .เปน็ผู้มีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นผู้รับ

ผิดและชอบต่อสิ่งที่กระท า 

+1 +1 +1 1.00 / - 

3. เปน็ผู้มีความยุตธิรรมและความเสมอภาค +1 +1 +1 1.00 / - 

      (ต่อ) 

ตารางที่ ง.1 (ต่อ)       

รายการประเมนิ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  ค่าเฉลีย่ IOC 

1 2 3 ใช้ได ้ ใช้ไมไ่ด ้

4. เปน็ผู้ท างานด้วยความทุ่มเทและอุทิศตน

เพื่อส่วนรวม 

+1 +1 +1 1.00 / - 

5. ประพฤติตนเป็นทีนา่ยกย่องและประสบ

ความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว 

+1 +1 +1 1.00 / - 

6. เปน็ผู้ที่มบีุคลกิภาพที่ด ีมีความสุภาพ

อ่อนโยน  อ่อนน้อมถ่อมตน 

+1 +1 +1 1.00 / - 

7. เปน็ผู้มีความซื่อสตัย์ สุจริต โปร่งใส เที่ยง

ธรรมและสามารถตรวจสอบได ้

+1 +1 +1 1.00 / - 
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ภาคผนวก จ 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ความเชื่อม่ันของแบบวัด (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟา  

(Cronbach’sAlpha Coefficient) ของแบบสอบถาม 61 ข้อ จ านวน 40 ชุด 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.970 61 

Item Statistics 
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 Mean Std. Deviation N 

เมล็ด1 3.7250 .45220 40 

เมล็ด2 4.0000 .39223 40 

เมล็ด3 4.0000 .39223 40 

เมล็ด4 3.9250 .26675 40 

เมล็ด5 3.9250 .26675 40 

ดิน1 3.6250 .49029 40 

ดิน2 4.0250 .53048 40 

ดิน3 3.9250 .26675 40 

ดิน4 3.8500 .36162 40 

ดิน5 3.7750 .57679 40 

รดน้ า1 4.0000 .39223 40 

รดน้ า2 3.9500 .59700 40 

 Mean Std. Deviation N 

รดน้ า3 4.1500 .36162 40 

รดน้ า4 3.9250 .47434 40 

รดน้ า5 4.0750 .47434 40 

ก าจัด1 3.9250 .26675 40 

ก าจัด2 3.9500 .59700 40 

ก าจัด3 4.0750 .47434 40 

ก าจัด4 4.1500 .36162 40 

ก าจัด5 4.0750 .26675 40 

ก าจัด6 4.0500 .45007 40 

พัฒนา1 4.0750 .26675 40 

พัฒนา2 4.0000 .39223 40 

พัฒนา3 4.0750 .26675 40 

พัฒนา4 4.0750 .26675 40 

พัฒนา5 4.0750 .26675 40 
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พัฒนา6 4.0500 .59700 40 

วิสัย1 3.8500 .53349 40 

วิสัย2 4.1500 .36162 40 

วิสัย3 4.0750 .47434 40 

วิสัย4 4.1250 .51578 40 

วิสัย5 4.0750 .26675 40 

วิสัย6 4.1250 .33493 40 

คาดหวัง1 4.0500 .22072 40 

คาดหวัง2 4.0750 .26675 40 

คาดหวัง3 4.1250 .51578 40 

คาดหวัง4 4.0750 .61550 40 

คาดหวัง5 4.1250 .51578 40 

ส่วนร่วม1 3.9250 .47434 40 

 Mean Std. Deviation N 

ส่วนร่วม2 3.7750 .57679 40 

ส่วนร่วม3 4.0000 .55470 40 

ส่วนร่วม4 3.7750 .57679 40 

ส่วนร่วม5 3.9250 .61550 40 

ส่วนร่วม6 3.7750 .57679 40 

ปัญญา1 4.0000 .39223 40 

ปัญญา2 4.1500 .36162 40 

ปัญญา3 4.0750 .26675 40 

ปัญญา4 4.1500 .36162 40 

ปัญญา5 4.1500 .36162 40 

ปัจเจก1 4.0750 .47434 40 

ปัจเจก2 4.0750 .47434 40 

ปัจเจก3 4.0000 .55470 40 

ปัจเจก4 3.9250 .61550 40 
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Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

244.3000 276.523 16.62898 61 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
 

การสัมภาษณ์เพื่องานวิจัย 

ปัจเจก5 3.9250 .61550 40 

เหมาะสม1 3.9250 .61550 40 

เหมาะสม2 4.0000 .55470 40 

เหมาะสม3 4.0000 .55470 40 

เหมาะสม4 4.1500 .36162 40 

เหมาะสม5 4.0000 .55470 40 

เหมาะสม6 4.0750 .47434 40 

เหมาะสม7 4.1500 .53349 40 
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ภาพที่ ฉ.1 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.บพิธ บุปผโชติ ต าแหน่ง รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

ฝ่ายบริหาร (ผู้บริหาร) เมื่อวันที่ 14 มกราคม 2563 
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ภาพที่ ฉ.2 สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นิดา ชัยมูล ต าแหน่ง รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

ฝ่ายแผนและประกันคุณภาพ (ผู้บริหาร) เมื่อวันที่ 15 มกราคม 2563 

 
ภาพที่ ฉ.3 สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ เกสร วงศ์เกษม วุฒิการศึกษาสูงสุด วศ.ม. สาขา

วิศวกรรมเครื่องกล (บุคลากรสายวิชาการ) เมื่อวันที่ 15 มกราคม 2563 
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ภาพที่ ฉ.4 สัมภาษณ์ อาจารย์คเณศ ถุงออด วุฒิการศึกษาสูงสุด วศ.ม. สาขาวิทยาการหุ่นยนต์และ

ระบบอัติโนมัติ (บุคลากรสายวิชาการ) เมื่อวันที่ 17 มกราคม 2563 

 
ภาพที่ ฉ.5 สัมภาษณ์ นางสาวสุภาวดี กั้วพงษ์ ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการหัวหน้ากลุ่มงาน

วิชาการและกิจการนิสิต (บุคลากรสายสนับสนุน) เมื่อวันที่ 20 มกราคม 2563 
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ภาพที่ ฉ.6 สัมภาษณ์ นายนัฐราช แสนมีมา ต าแหน่ง นักวิทยาศาสตร์ปฏิบัติการ หัวหน้ากลุ่มงาน

อ านวยการ (บุคลากรสายสนับสนุน) เมื่อวันที่ 15 มกราคม 2563 

 
ภาพที่ ฉ.7 สัมภาษณ์ นายคชศักดิ์ อินทวรรณ  ต าแหน่ง นายกสโมสรนิสิตคณะวิศวกรรมศาสตร์  

ปีการศึกษา 2562 (ผู้น าองค์กรนิสิต) เมื่อวันที่ 16 มกราคม 2563 
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ภาพที่ ฉ.8 สัมภาษณ์ นางสาวนันทภรณ์ แสงหา ต าแหน่ง ประธานชมรมพ่ีสอนน้อง สังกัดสโมสรนิสิต

คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ผู้น าองค์กรนิสิต) เมื่อวันที่ 16 มกราคม 2563 
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การเผยแพร่ผลงานวิจัย 
 

 
พยุงศักดิ์ ภักดีพล และสิทธิพรร์ สุนทร. (2563). ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

กับภาวะผู้น าของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

 

ชื่อ สกุล    นายพยุงศักดิ์  ภักดีพล 

วัน เดือน ปี เกิด  วันที่ 31 ตุลาคม  พ.ศ. 2527 

ที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขท่ี 9 หมู่ที่ 6 ต าบลหนองแวง  อ าเภอเมือง 

           จังหวัดร้อยเอ็ด  รหัสไปรษณีย์  45000 

สถานที่ท างาน   คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ต าแหน่ง     นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ช านาญการ 

ประวัติการศึกษา 

    พ.ศ. 2549  รัฐศาสตรบัณฑิต (ร.บ.) สาขาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ  

      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   

 พ.ศ. 2555  นิติศาสตรบัณฑิต (น.บ.) สาขานิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม   

 พ.ศ. 2563  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.) สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 

      มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม   
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