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 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพื่อ

สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพื่อประเมินความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และเพื่อติดตามผล

การใชรูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เปนการวจิยัและพฒันา ซ่ึงมวีธีิการ

ดําเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาระดับภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

โดยใชแบบสอบถามผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แหง จํานวน 150 คน ขั้นตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนการสรางรูปแบบและตรวจสอบความเหมาะสม

โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เปนการประเมนิโดยผูทรงคณุวฒิุระดบัเชีย่วชาญ จํานวน 7 คน โดยใชการสมัภาษณ

แบบกึ่งโครงสราง ขั้นตอนที่ 4 การทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ดําเนินการโดยใชแบบสอบถามระดับภาวะผูนําใฝบริการกอนการใชรูปแบบ ดําเนินการใชรูปแบบ และใชแบบสอบถามระดับ

ภาวะผูนําใฝบริการหลังการใชรูปแบบ ผลการวิจัยพบวา 

 1) ระดับภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่ตองไดรับการพัฒนา 3 ดาน ไดแก 

ดานการสรางมโนทัศน ดานการมองการณไกล และดานการเห็นอกเห็นใจ 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับ

ตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีองคประกอบ 5 สวน ไดแก สวนที่ 1 แนวคิดและหลักการของรูปแบบ สวนที่ 2 วัตถุประสงค

ของรูปแบบ สวนที่ 3 แผนการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ สวนที่ 4 กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ มี 3 ขั้น คือ การประเมิน

ตนเองกอนการพัฒนา ดําเนินการพัฒนา การประเมินตนเองหลังการพัฒนา สวนที่ 5 เงื่อนไขการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ และ 3) ผล

การทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบวา ระดับภาวะผูนําใฝ

บริการของผูบริหารระดับตนหลังการใชรูปแบบมีระดับคะแนนสูงกวากอนการใชรูปแบบ โดยกอนการใชรูปแบบมีระดับคะแนนเฉลี่ย 

4.57 และหลังการใชรูปแบบมีระดับคะแนนเฉลี่ย 4.82 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 คําสําคัญ : ภาวะผูนําใฝบริการ ; รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ 
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ABSTRACT
            The objectives of this research were to study the level of servant leadership of Junior Administrators 

in Rajamangala University of Technology, to construct the servant leadership development model, to evaluate 

the suitability  and possibility of the servant leadership development model and to follow up the model using 

results. The study consisted of 4 phases ; Phase 1 :  distributing the questionnaire to 150 Junior Administrators 

all of nine universities of Rajamangala University of Technology. Phrase 2 : reviewing the servant leadership 

development model by 5 experts. Phrase 3 : evaluating the suitability and possibility of the model by applying 

the semi-structured or guided interview by 7 experts, and Phrase 4 : following the model results by employing 

pre questionnaire, model, and post questionnaire. 

            The findings were as the followings : 

            1. The three leadership characteristics should be developed by Junior Administrators were 

conceptualization, foresight, and empathy. 

            2. The servant leadership development model comprised 5 principal components were: 1) concept 

and principle, 2) purpose of the model, 3) a leadership development plan, 4) a leadership development process 

comprising 2 steps; pre-self-assessment of leadership, post-self-assessment of leadership, and 5) servant 

leadership development condition. 

            3. The pre-self-assessment of leadership showed that the level of servant leadership of Junior 

Administrators was at 4.57 and the post-self-assessment of leadership pointed out that the level of servant 

leadership of Junior Administrators was at 4.82 with statistically significant differences at 0.01 level

 Keywords : Servant Leadership ; Servant Leadership Development Model

บทนํา
 ตามพระราชบญัญัติการศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 แกไข

เพิ่มเติม ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 มาตรา 28 ไดกําหนดใหการจัด

การศึกษาระดับอุดมศึกษา เปนการศึกษาที่มีความมุงหมาย

เฉพาะที่จะพัฒนาวิชาการวิชาชีพชั้นสูง และการคนควาวิจัย 

เพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม [6] ซึ่งสะทอนใหเห็นวา 

การศกึษาในระดบัอดุมศกึษา จําเปนทีจ่ะตองมกีารปฏรูิปเพือ่ให

เกดิการพฒันาวชิาการและการสรางองคความรูเพือ่พฒันาสงัคม

ตอไป โดยกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551-

2565 มีเปาหมายวาเมื่อสิ้นสุดแผนในป พ.ศ.2564 คือ การยก

ระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทยเพื่อมุงผลิตและพัฒนาบุคลากรท่ี

มีคุณภาพสามารถปรับตัวใหพรอมกับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต 

พัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการสรางความรูและนวัตกรรม 

เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน สนับสนุนการพัฒนาท่ี

ยั่งยืนของทองถิ่นไทย โดยใชกลไกของระบบธรรมาภิบาล [14] 

ซ่ึงการพฒันาคณุภาพการศกึษาโดยยกระดบัคณุภาพอดุมศกึษา

ไทยตามแนวทางดังกลาว จําเปนตองอาศัยความรวมมือของ

บุคลากรทุกฝายที่เกี่ยวของในหนวยงาน ภาวะผูนําของผูบริหาร

สถาบันอุดมศึกษาจะเปนการสรางวัฒนธรรมการบริหารจัด

การที่ดี ไปยังบุคลากรของแตละแหง และจะเปนปจจัยสําคัญที่

สงผลตอคุณภาพของนักศึกษาซ่ึงเปนเปาหมายที่สําคัญของ

มหาวทิยาลยัหลายแหง และยงัชวยสงเสริมบรรยากาศการทํางาน

ของบุคลากร ตลอดจนผูมสีวนไดสวนเสยีทีอ่ยูในสภาพแวดลอม

ของมหาวิทยาลัย ทําใหเกิดสังคมท่ีสมาชิกมีภาวะผูนําท่ีดี 

เปนสังคมท่ีมีความสงบสุข และประเทศชาติพัฒนาอยางยั่งยืน 

สอดรับกับหนาที่ของสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีมุง

เนนดานสงเสริมวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูง มีภารกิจหลัก 4 ดาน 

คือการสอน การวิจัย การบริการทางวิชาการแกสังคม และ
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การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ จึงมี

บทบาทหนาที่โดยตรงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหเจริญ

งอกงามทางสติปญญา และความคดิ อนัจะนาํไปสูความกาวหนา

ทางวิชาการ [14] โดยผูที่มีบทบาทและมีความสําคัญอยางยิ่งตอ

การดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาก็คือ ผูบริหาร เพราะผู

บริหารเปนผูดําเนินกิจการตาง ๆ ในองคการ รวมทั้งควบคุม

บงัคบับัญชาและริเร่ิมกจิกรรมตาง ๆ  ผูบริหารสถาบันอดุมศกึษา

เปนดชันชีีวั้ดทีส่าํคญัตอทศิทางการดาํเนนินโยบายทางการศกึษา 

หากผูบริหารมีความสามารถสูง มีวิสัยทัศนกวางไกล ก็สามารถ

ทาํใหการดาํเนนิงานทางการศกึษาเปนไปในทิศทางทีมุ่งหวงัไวได

สาํเรจ็ ผูบริหารสถาบนัอดุมศกึษาจําเปนตองมลีกัษณะเฉพาะตัว

ที่แตกตางจากผูสอนท่ัวไป คือตองเปนผูนําซ่ึงมีความสําคัญ

ตอความอยูรอดและพัฒนาองคการ [2] 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลเปนมหาวทิยาลยัท่ีเกดิ

ขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พ.ศ. 2548 ตามเจตนารมณของมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งกําหนดใหสถานศึกษาของรัฐ 

ที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล เพื่อใหสถานศึกษา

ของรัฐดําเนินกิจการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร 

และการจดัการทีเ่ปนของตนเอง มคีวามคลองตวั  มเีสรีภาพทาง

วิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลัยฯ 

จึงมกีารจัดตัง้มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ขึน้แทนสถาบนั

เทคโนโลยรีาชมงคล จาํนวน 9 แหง [7] จากโครงสรางการปฏบัิติ

งานไดมกีารกาํหนดประเภทผูบริหารเปน 3 ระดบั คอื 1) ผูบริหาร

ระดับสูง ไดแก อธิการบดี และรองอธิการบดี 2) ผูบริหารระดับ

กลาง ไดแก ผูชวยอธกิารบด ีคณบด ีผูอาํนวยการสาํนกั/สถาบัน 

3) ผูบริหารระดับตน ไดแก รองคณบดี รองผูอํานวยการสํานัก/

สถาบัน หัวหนาสํานักงาน หัวหนาสาขาวิชา และหัวหนาฝาย ซึ่ง

หากพจิารณาจากการนยิามประเภทของผูบริหารและการกาํหนด

ประเภทผูบริหารในสถาบนัอดุมศกึษาจะเหน็วาผูบริหารท่ีใกลชดิ

กับผูปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ผูบริหารระดับตน และผูบริหาร

ระดบัตนสายวิชาการคอืหวัหนาภาควชิาหรือหวัหนาสาขาวชิา ซึง่

ผู บริหารระดับตนภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ที่กระจายกันอยูในภาคตางๆของประเทศทั้ง 9 แหง นับวา เปน

ผูมีหนาท่ีเปนตัวแทนของผูบริหารในระดับที่สูงกวา ในการกระ

จายนโยบายมาสูการปฏิบัติ โดยจะทําหนาที่ควบคุม กํากับดูแล

บุคลากรใหปฏิบัติงาน ตามท่ีไดรับมอบหมายดวยความรับผิด

ชอบ ชวยแกไขปญหา และประสานงานกับบุคลากรทั้งในและ

นอกสังกัด ใหบรรลุตามภารกิจและวัตถุประสงคที่ไดรับมอบ

หมาย [5] และการทีผู่บริหารระดบัตน ทาํหนาท่ีเปนทัง้ผูปฏบัิตงิาน 

และเปนหัวผูนําดวยในเวลาเดียวกันนับเปนโอกาสดีท่ีจะทําให

บุคลากรเกิดความประทับใจ รวมมือรวมใจในการปฏิบัติหนาที่ 

คือจะตองเปนผูที่ใหความสําคัญ และคํานึงถึงผูใตบังคับบัญชา

ตลอดเวลา ซ่ึงหนาที่นี้สอดคลองกับหลักการของภาวะผูนําใฝ

บริการ (Servant leadership) ทีม่หีลกัการวา องคการทีป่ระสบ

ความสาํเร็จตองเร่ิมตนจากตวัผูนาํ โดยผูนาํตองเปนคนทีม่คีวาม

รูสกึอยากสนบัสนนุ อยากใหการพฒันา ตอบสนองและใหบริการ

หรือชวยเหลอืผูอืน่อยูเสมอ [3] ภาวะผูนาํแบบใฝบริการ สามารถ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงได เชนเดียวกับภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลงการเปนแบบอยางของผูบริการจะมอีทิธิพลใหผูตาม

กลายเปนผูบริการดวย สงผลตอการลดความไมพึงพอใจตอผู

ร วมงาน รวมถึงการสร างผลกําไรและความสําเ ร็จตาม

วัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ ประสิทธิผลของภาวะผูนํา

แบบใฝบริการ ยังสามารถมีผลตอสังคม เนื่องจากเกี่ยวของกับ

ความสามารถในการกระตุนบุคคลอื่น ใหมีโอกาสทั้งใหบริการ

และนําผูอื่น จึงเปนจุดเร่ิมตนของความสามารถในการเพิ่ม

คุณภาพชีวิตใหกับสังคม [13] ดังนั้น ผูบริหารที่ไดนําภาวะผูนํา

ใฝบริการไปใชในการบริหาร ยอมนําไปสู ความสําเร็จใน

การบริหารจัดการองคการไดเปนอยางดี โดยเฉพาะการใชเปน

เคร่ืองมือในการจัดการศึกษาหรือกระบวนการเรียนรูใหมี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถปฏิรูปโครงสรางการบริหารใหมี

ประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม

 จากเหตุผลดังกลาวมาขางตน รวมทั้งผลการศึกษาเกี่ยว

กับภาวะผูนําใฝบริการท่ีแสดงใหเห็นวา การที่ผูบริหารระดับตน

มีภาวะผูนําใฝบริการจะสงผลตอทีมงานและความสําเร็จของ

องคการ ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝ

บริการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําใหเห็นเปนรูป

ธรรม กอใหเกิดองคความรูใหมท่ีเปนประโยชนตอผู สนใจ 

โดยมีพื้นฐานบนหลักการของภาวะผูนําใฝบริการที่เนนการให

บริการ การเพิ่มคุณคาและพัฒนาผูอื่น สงเสริมความสําคัญของ

กลุม กระจายอาํนาจการตดัสินใจ มแีนวคดิในการทํางานแบบเปน

องครวม และจะตองมีความรับผิดชอบพื้นฐานที่แสดงถึงความมี
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จริยธรรม สอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําใฝ

บริการของผูบริหาร และบคุลากรทุกระดบัไดเปนอยางด ีการสราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการสําหรับผูบริหารระดับตน 

จึงเปนเคร่ืองมอืท่ีใชเปนแนวทางในการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการ

ของผูบริหารระดบัตนไดอยางตอเนือ่งและเปนรูปธรรม อนัจะเปน

ประโยชนตอการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและหนวยงานที่สนใจ สามารถ

นําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและหนวยงานตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพือ่ศกึษาระดบัภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบั

ตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

 3. เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

 4. เพื่อทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ

ของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

วิธีดําเนินการวิจัย
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลคร้ังนี้เปน

การวิจัยและพัฒนา (Research and development) ผูวิจัยได

วางแผนดําเนินการวิจัยเปน 4 ขั้นตอน ดังนี้

           ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาระดับภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

  1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารระดับ

ตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ปการศึกษา 2556 จํานวน 

245 คน 

  1.2 กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวจิยั คอื ผูบริหารระดบั

ตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ปการศึกษา 2556 ทั้ง 9 

แหง จํานวน 150 คน ขนาดตัวอยางไดจากการเปดตารางของ 

Krejcie และ Morgan [22] กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบ

แบงชั้น

  1.3 ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ภาวะผูนําใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท่ีผูวิจัย

วิเคราะหได มี 10 ดาน ประกอบดวย การรับฟงอยางต้ังใจ 

การเห็นอกเห็นใจ การกระตุนและใหกําลังใจผูอื่น การตระหนักรู 

การโนมนาวใจ การสรางมโนทัศน การมองการณไกล การพทัิกษ

รักษา การมุงมั่นพัฒนาคน และการสรางชุมชน

 ข้ันตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝ

บริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

เปนการกาํหนดโครงสรางและองคประกอบของรูปแบบโดยศกึษา

เอกสาร แนวคดิ หลกัการ ทฤษฎ ีงานวจัิย แลวนาํหลกัการสาํคญั

ที่เกี่ยวของ ไดแก หลักการสรางรูปแบบ แนวคิดเชิงระบบ และ

หลักการเรียนรู นํามาประยุกตใชในการกําหนดโครงสรางองค

ประกอบของรูปแบบ เสนอผูทรงคณุวฒิุ จํานวน 5 คน เพือ่ตรวจ

สอบความเหมาะสมของรางรูปแบบ

 ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมและความเปน

ไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหาร

ระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เปนการศกึษาแนวคดิ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบที่ประเมินโดยใชแนวคิด

การประเมินรูปแบบท่ียึดผูเชี่ยวชาญของ Eisner [16] ซ่ึงเปน

การผสมผสานการตัดสนิใจอยางมวีจิารณญาณของผูทรงคณุวฒิุ

เพือ่ใหไดขอสรุปดานคณุภาพ ประสทิธิภาพ และความเหมาะสม 

โดยเชือ่วา ผูทรงคณุวฒิุนัน้มคีวามเท่ียงธรรม และมดีลุพนิจิท่ีดี

เชื่อถือได ซ่ึงผูวิจัยนําแนวคิดดังกลาว มาใชในการประเมินรูป

แบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ โดยเลือกผูทรงคุณวุฒิเพื่อ

ประเมนิรูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝบรกิารของผูบริหารระดบั

ตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 7 คน โดยมี

ประเด็นที่พิจารณา ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสม 

ความเปนไปไดในสวนของโครงสราง องคประกอบ และคาํอธิบาย

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

 ขั้นตอนที่ 4 การทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

  4.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารระดับตนศูนยกลาง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน นครราชสมีา ปการศกึษา 

2557 จํานวน 36 คน
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  4.2 กลุมตวัอยาง ไดแก ผูบริหารระดบัตนศนูยกลาง

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน จํานวน 32 คน ขนาด

ตัวอยางไดจากการเปดตารางของเครจซี่และมอรแกน [22]                      

  4.3 ตัวแปรท่ีศกึษา ไดแก ระดบัภาวะผูนาํใฝบริการ

ของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยสรุปดังนี้

 1. ระดับภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด

ไปตํ่าสุด ไดแก ดานการรับฟงอยางตั้งใจ ดานการพิทักษรักษา 

ดานการกระตุ นและใหกําลังใจผู อื่น ดานการตระหนักรู  

ดานการมุงมัน่พฒันาคน ดานการสรางชมุชน ดานการโนมนาวใจ 

ดานการเห็นอกเห็นใจ ดานการมองการณไกล และดานการสราง

มโนทัศนระดับภาวะผู นําใฝบริการของผู บริหารระดับตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีระดับตํ่าที่สุด 3 อันดับ 

ตามเกณฑท่ีผูวิจัยต้ังไว ซ่ึงจําเปนตองไดรับการพัฒนา ไดแก 

ดานการสรางมโนทัศน ดานการมองการณไกล และดานการเห็น

อกเห็นใจ 

 2. จากผลการศึกษาระดับภาวะผู นําใฝบริการของ

ผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ทีจํ่าเปนตอง

พัฒนาเพ่ือสังเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหาร

ระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ทีต่องไดรับการพฒันา

ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานการสรางมโนทัศน ดานการมองการณไกล 

และดานการเห็นอกเห็นใจ เพือ่กาํหนดเนือ้หาในแผนพฒันาภาวะ

ผูนําใฝบริการ และศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่

เกี่ยวของกับการสรางรูปแบบ ผูวิจัยไดสรางรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคล ฉบับราง โดยรูปแบบมีองคประกอบ 4 สวน ดังนี้

 สวนท่ี 1 แนวคิดและหลักการกํากับรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคล 

 สวนที่ 2 วัตถุประสงคของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  

 สวนท่ี 3 แผนการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหาร

ระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 สวนที่ 4 กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของ

ผูบรหิารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ซ่ึงประกอบดวย

  4.1 การประเมินกอนการพัฒนา 

  4.2 การพัฒนา 

  4.3 การประเมินหลังการพัฒนา

 3. การประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในสวนของโครงสราง 

องคประกอบ และคําอธิบายรูปแบบ โดยการสัมภาษณผู 

เชี่ยวชาญ จํานวน 7 คน พบวา รูปแบบมีความเหมาะสมและมี

ความเปนไปไดในการนาํไปใช โดยผูวจัิยไดปรับปรุงรูปแบบและ

คู มือการพัฒนาภาวะผู นําใฝบริการตามขอเสนอแนะของ

ผูเชี่ยวชาญทั้ง 7 คนขางตน ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝ

บริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ฉบับงานวิจัย โดยรูปแบบมีองคประกอบ 5 สวน ดังนี้

 สวนที่ 1 แนวคิดและหลักการของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคล

 สวนที่ 2 วัตถุประสงคของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

 สวนท่ี 3 แผนการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหาร

ระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแผนการพฒันาภาวะ

ผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล ที่ใชเปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ 3 แผน 

คอื แผนท่ี 1 ดานการสรางมโนทศัน แผนที ่2 ดานการมองการณ

ไกล และแผนที่ 3 ดานการเห็นอกเห็นใจ

 สวนท่ี 4 กระบวนการพัฒนาภาวะผู นําใฝบริการ 

ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี้

  ขั้นที่ 1 การประเมินตนเองกอนการพัฒนา

  ขั้นที่ 2 ดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

  ขั้นที่ 3 การประเมินตนเองหลังการพัฒนา

 สวนที่ 5 เงื่อนไขการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ

 4. การทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ

ของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพบวา 

หลังการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผู
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บริหารระดบัตนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ผูบริหารระดบั

ตนมีระดับภาวะผูนําใฝบริการสูงกวากอนการทดลองใชรูปแบบ 

โดยกอนการใชรูปแบบมีระดับคะแนนเฉลี่ย 4.57 และหลัง

การใชรูปแบบมีระดับคะแนนเฉลี่ย 4.82

 

อภิปรายผลการวิจัย
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบ

ดวยประเด็นหลัก 4 ประการ คือ ระดับภาวะผูนําใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล รูปแบบ

การพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคล การประเมนิรูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝ

บริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

และการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สามารถ

อภิปรายผล ดังนี้

 1. ระดับภาวะผู นําใฝบริการของผู บริหารระดับตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด

ไปตํ่าสุด ไดแก ดานการรับฟงอยางตั้งใจ ดานการพิทักษรักษา 

ดานการกระตุนและใหกาํลงัใจผูอืน่ ดานการตระหนกัรู ดานการ

มุงมั่นพัฒนาคน ดานการสรางชุมชน ดานการโนมนาวใจ ดาน

การเหน็อกเหน็ใจ ดานการมองการณไกล และดานการสรางมโน

ทัศน ซึ่งองคประกอบภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท้ัง 10 ดาน มาจากแนวคดิของ 

Greenleaf [19] ระดบัภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีคะแนนเฉลี่ยตํ่าที่สุด 3 

อนัดบั ไดแก ดานการสรางมโนทัศน ดานการมองการณไกล และ

ดานการเห็นอกเห็นใจ ซ่ึงหากพิจารณาจากขอมูลการตอบ

แบบสอบถามและขอเสนอแนะ พบวาการตัดสินใจในการให

คะแนนตนเองของผูบริหารระดบัตน มาจากปจจัยหลกั 2 ประการ 

คือ ประสบการณในการเปนผูบริหารยังนอย และขอคําถามมา

จากหลักการทฤษฎีภาวะผูนําใฝบริการ ซ่ึงสงผลตอการตีความ

หมายเพือ่ใหคะแนนตนเอง หากพจิารณาความสอดคลองของผล

การวิจัย กับการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งดานบุคลากรของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ในการประชมุสภามหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคล 9 แหง [5] พบวา จุดแข็งคือ บุคลากรทุก

ระดับมีศักยภาพ มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา และมีความ

พรอมใหบริการ สวนจุดออน คือ บุคลากรมีภาระงานสอนมาก 

สงผลใหการจัดสรรเวลาในการปฏิบัติภารกิจอ่ืนลดลง โดยที่

ประชมุไดนาํเสนอแผนการพฒันาบุคลากรในสวนทีเ่กีย่วของกบั

ผูบรหิาร คอื ใหมีโครงการพฒันาสมรรถนะผูบรหิาร เพือ่เตรยีม

ผูบริหารยุคใหม พัฒนาระบบและกลไกใหไดมาซึ่งผูบริหารมือ

อาชีพ โดยใหความสาํคญักบัคณุธรรมจริยธรรมของผูบริหารทกุ

ระดับ จะเห็นไดวาจากผลการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง และ

แผนการพฒันาภาวะผูนาํสาํหรบัผูบริหารจากผลการประชมุสภา

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 9 แหง องคประกอบภาวะผูนาํ

ใฝบริการท้ัง 3 ดานเปนองคประกอบที่ผูบริหารควรใหความ

สําคัญ โดยสามารถศึกษาคนควาไดดวยตนเอง รวมทั้งจัดสรร

เวลาศกึษาใหเขาใจถงึขอบเขตและความสาํคญัขององคประกอบ

แตละดาน ท้ังนีเ้พือ่หาวธิกีารสรางเสริมภาวะผูนาํใหเกดิขึน้ในตัว

ของผูบริหารเอง เพราะองคประกอบเหลานีจ้ะเปนเคร่ืองมอืทีช่วย

ใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ

 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหาร

ระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึน 

เปนรูปแบบทีผู่บริหารระดบัตนสามารถเรียนรูและพฒันาไดดวย

ตนเอง โดยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหาร

ระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มโีครงสรางและองค

ประกอบ 5 สวน คือ สวนที่ 1 แนวคิดและหลักการของรูปแบบ

การพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคล สวนที่ 2 วัตถุประสงคของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล สวนท่ี 3 แผนการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการ

ของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3 แผน 

คอื แผนท่ี 1 ดานการสรางมโนทศัน แผนที ่2 ดานการมองการณ

ไกล และแผนที่ 3 ดานการเห็นอกเห็นใจ สวนที่ 4 กระบวนการ

พัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 

การประเมนิตนเองกอนการพฒันา ขัน้ท่ี 2 ดาํเนนิการพฒันาภาวะ

ผูนําใฝบริการ ขั้นที่ 3 การประเมินตนเองหลังการพัฒนา และ

สวนท่ี 5 เง่ือนไขการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบั

ตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงรูปแบบที่สรางข้ึนนี้ 

สอดคลองกับแนวคิดของ และ James [20] ที่กลาววา รูปแบบ
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การพัฒนาภาวะผูนาํมสีวนประกอบสาํคญั คอื ความหลากหลาย

ของประสบการณที่ใชในการพัฒนา และความสามารถใน

การเรียนรู มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ประสบการณใน

การพฒันาจะชวยใหบุคคลขยายการเรียนรูเพิม่ขึน้ และในทาํนอง

เดียวกันเมื่อมีการขยายการเรียนรู ประสบการณในการพัฒนาก็

จะมีมากขึ้นเร่ือยๆ ในขณะเดียวกันภายใตบริบทท่ีแวดลอม

องคการยอมมีอิทธิพลตอกระบวนการพัฒนาดวย ดังนั้น 

กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําควรประกอบดวย การดําเนินการ

พัฒนา การประเมินผลและติดตามผลหลังการพัฒนา 

การฝกปฏบิติั การวิเคราะหกระบวนการดาํเนนิการทัง้ระบบ และ

การวิเคราะหงานท่ีตองปฏิบัติ การเตรียมการสรางแนวคิดเพ่ือ

การพัฒนา นอกจากนี้ ศักดิ์ชัย ภูเจริญ [10] ไดนําเสนอรูปแบบ

การพฒันาคณุลกัษณะผูนาํของผูบริหารโรงเรียนสงักดัสาํนกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งประกอบดวย 4 สวน คือ 

1) แนวคิด หลักการกํากับรูปแบบ 2) วัตถุประสงคทั่วไป 3) 

กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะผู นําของผู บริหารโรงเรียน 

ประกอบดวย 5 ขั้น คือ 3.1) ขั้นการเตรียมการ 3.2) ขั้นการ

ประเมินกอนการพัฒนา 3.3) ขั้นการพัฒนา 3.4) ขั้นการประเมิน

หลังการพัฒนา 3.5) ขั้นการพัฒนาซํ้า และ 4) แนวทางการนํารูป

แบบไปใช โดยรูปแบบท่ีนําเสนอนี้สอดคลองกับท่ีสรรฤดี ดีปู 

[12] พบวา รูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํของอาจารยท่ีปรึกษาฝาย

กิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือตอนลาง 

ประกอบดวย 1) แนวคิดและหลักการกํากับรูปแบบ 2) 

วัตถุประสงคของการสรางรูปแบบ 3) คุณลักษณะภาวะผูนําและ

พฤตกิรรมภาวะผูนาํท่ีจําเปนตองพฒันา 4) แผนการพฒันาภาวะ

ผูนํา และ 5)กระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา มี 3 ขั้น คือ 5.1) 

การประเมินตนเองกอนการพัฒนาภาวะผูนํา 5.2) ดําเนินการ

พฒันาภาวะผูนาํตามแผนการพฒันาภาวะผูนาํ 5.3) การประเมนิ

ผลหลังการพัฒนาภาวะผูนํา

 3. การประเมนิรูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                      

  3.1 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู นําใฝบริการของ

ผูบริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เปนรูปแบบ

ที่มีความเหมาะสมเนื่องจากเปนรูปแบบสรางขึ้นโดยใชกรอบ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการสรางรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนํา มาวิเคราะห สังเคราะห ตามกระบวนการ 

วจัิยทีอ่อกแบบไว รูปแบบทีผู่วจัิยสรางข้ึนนี ้ไดรับการตรวจสอบ

และประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิระดับเชี่ยวชาญผานการ

สมัภาษณกึง่มโีครงสรางเพือ่ใหความคดิเหน็และขอเสนอแนะใน

การปรับปรุงรูปแบบใหสมบรูณยิง่ขึน้ตามแนวคดิการประเมนิรูป

แบบของ Eisner [16] ซ่ึงไดเสนอแนวคิดการประเมินรูปแบบ

โดยผูทรงคุณวุฒิ โดยมีความเช่ือวาผูทรงคุณวุฒิเปนเคร่ืองมือ

ในการประเมนิทีม่คีวามเทีย่งธรรมและมดีลุพนิจิท่ีด ีมมีาตรฐาน

และเกณฑที่มาจากประสบการณของผูทรงคุณวุฒินั้นๆ โดยใช

แนวคิดการประเมินรูปแบบของ Joint committee on 

standard for educational evaluation [20] ที่เสนอหลัก

การประเมนิเพือ่ตรวจสอบรูปแบบ 4 ประการ คอื 1) การประเมนิ

ความเหมาะสมทั้ งในด านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

2) การประเมินความเป นไปได ในการนําไปปฏิ บัติจ ริง 

3) การประเมินการตอบสนองตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

4) การประเมินความนาเชื่อถือไดสาระครอบคลุมครบถวน

สอดคลองตามความตองการ ซ่ึงเกณฑการประเมนินี ้สอดคลอง

กับแนวคิดของ Guskey [18] ที่กลาววา การประเมินรูปแบบมี 

4 ประการ คอื ความเหมาะสม ความสอดคลอง ความมปีระโยชน 

และความเปนไปได ซ่ึงผูทรงคุณวุฒิไดใหขอเสนอแนะในการ

สรางรูปแบบไววา ควรศึกษาหลักการ แนวคิด วัตถุประสงค 

เนือ้หาสาระ วธีิการและกจิกรรมควรมหีลากหลาย สอดคลองกบั

งานวิจัยของ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ [11] ที่พบวา การสรางรูป

แบบการพัฒนาภาวะผูนํา ควรศึกษาและทําความเขาใจราย

ละเอียดของโครงสรางแตละขั้นตอน โดยเฉพาะข้ันตอน

การพัฒนาภาวะผู นํา ซึ่งประกอบดวย เนื้อหาการพัฒนา 

วัตถุประสงค วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา

  3.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดบัตนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เปนรูปแบบที่

มีความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง เนื่องจากมีวิธีการและ

กิจกรรมการพัฒนาที่หลากหลาย กอใหเกิดความรู เกิดทักษะที่

จําเปนตอการปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของ รังสรรค 

ประเสริฐศรี ที่กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําควรเรียนรูเกี่ยวกับ

แนวคิด หลักการ และมีการฝกปฏิบัติใหมาก มีกิจกรรมที่หลาก

หลาย หากมีการเรียนรูจากขอมูลยอนกลับที่เกิดจากการปฏิบัติ

งาน จะชวยใหการพัฒนาเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รูปแบบที่

ดีควรมีการยืดหยุน สามารถดัดแปลงวิธีการพัฒนาใหเหมาะสม
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กับความตองการจําเปนเฉพาะของแตละคน เปนกระบวนการ

พัฒนาที่ประสมประสานจากประสบการณ ใกลเคียงกับแนวคิด

ของ McCauley, Moxley และ Velsor [22] ที่กลาววา รูปแบบ

การพฒันาภาวะผูนาํ ควรคาํนงึถงึองคประกอบสาํคญั คอื ความ

หลากหลายของประสบการณในการพัฒนาและความสามารถใน

การเรียนรู แนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําควรมีจุดมุงหมายที่

ตอบสนองตอเปาหมายขององคการเปนหลัก ท้ังนี้เนื่องจาก

กระบวนทัศนในการพัฒนาตองเปลี่ยนไป นั่นคือ ผู เขารับ

การพฒันาตองเรียนรูดวยตนเองภายใตความยดืหยุน เหมาะสม

กับแตละบุคคล 

 4. หลังการทดลองใชรูปแบบ ผูบริหารระดับตนมีระดับ

คะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําใฝบริการสูงกวากอนการทดลองใชรูป

แบบ ผลการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการใน

ครั้งนี้ สอดคลองกับคํากลาวของ ทิวัต มณีโชติ [1] ที่กลาววา 

การประเมินตนเองเปนการประเมินคุณลักษณะหรือพัฒนาการ

การเรียนรูวาบรรลตุามจุดประสงคหรือไม การประเมนิแบบนีค้อื

การประเมนิเพือ่พฒันา เปนการประเมนิเพือ่ใชผลการประเมนิใน

การปรับปรุงกระบวนการจัดการเรียนรูหรือกระบวนการพัฒนา 

การประเมินประเภทนี้ใชระหวางการพัฒนา เพื่อตรวจสอบวา 

ผูรับการพัฒนามีความรูความสามารถเปนไปตามจุดประสงคที่

กาํหนดไวหรือไม  หากผูรับการพฒันาไมผานจุดประสงคทีต่ัง้ไว 

ผูเกีย่วของตองหาวธีิการทีจ่ะชวยใหผูรับการพฒันาเกดิการเรียน

รูตามเกณฑท่ีต้ังไว เรียกวา การประเมินแบบอิงตนเปนการ

ประเมนิเพือ่นาํผลจากการเรียนรูมาเปรียบเทยีบกบัความสามารถ

ของตนเอง เป นการประเมินเพื่อปรับปรุงตนเอง (Self 

assessment) เชนเดียวกับการประเมินโดยการเปรียบเทียบผล

การทดสอบก อนเ รียนกับทดสอบหลัง เ รียนของตนเอง 

การประเมนิตนเอง (Self assessment) หรือการประเมนิภายใน 

(Internal evaluation) เปนการประเมินลักษณะเดียวกับ

การประเมินแบบอิงตน คือ เพื่อนําผลการประเมินมาพัฒนาหรอื

ปรับปรงุตนเอง การประเมนิประเภทนีส้ามารถประเมนิไดทกุกลุม 

นอกจากนี้ยังสามารถประเมินเพื่อพัฒนาปรับปรุงไดทุกเร่ือง 

ผูบริหารหนวยงานประเมินเพื่อปรับปรุงการบริหารจัดการ หรือ

การศึกษาตนเอง (Self study) โดยอาจจะประเมินโดยรวม หรือ

แบงประเมินเปนสวน ๆ เปนดาน ๆ เพื่อใชผลการประเมินเพื่อ

คนหาจุดเดน-จุดดอยของตนเอง ทั้งนี้จะนําไปสูการตัดสินใจใน

การวางแผนการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยการประเมิน

ตนเองนี้ สอดคลองกับแนวคิดของวินัย เพชรชวย [8] ที่กลาววา 

ผูบริหารทุกคนมีศักยภาพและมีคุณคาในตัวเอง สามารถฝกหัด

และพฒันาได ไมมบุีคคลใดท่ีสมบรูณทุกดาน แมผูท่ีรูจักตนเอง

ดทีีส่ดุแตกย็งัไมสามารถปรับเปลีย่นตนเองไดในบางเร่ือง ยงัตอง

อาศัยผูอื่นชวยพัฒนา แตอุปสรรคสําคัญของการพัฒนาตนเอง

คอืการท่ีผูบริหารยดึติด ไมยอมปรับเปลีย่นวิธีคดิและการกระทํา 

จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหมๆที่จําเปนตอตนเอง 

การพัฒนาตนเองสามารถดาํเนนิการไดทกุเวลาและอยางตอเนือ่ง 

เมื่อผูบริหารคนพบขอบกพรองของตนเอง ขอเพียงยอมรับจุด

บกพรองของตนเองและมีใจพรอมรับการพัฒนา บุคคลที่จะ

พัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงมั่นที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ตนเอง โดยมีความเชื่อหรือแนวคิดพื้นฐานที่ถูกตอง ก็จะเปนสิ่ง

ทีช่วยสงเสรมิใหการพฒันาตนเองประสบความสาํเร็จ คาํกลาวนี้

สอดคลองกับที่วิมาน วรรณคํา [9] กลาววา ผูบริหารทุกระดับ

ถือไดวาเปนทรัพยากรมนุษยที่มีบทบาทสําคัญยิ่ง เนื่องจาก

ผูบริหารมีหนาท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานขององคการเพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งในการบริหารองคการให

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดนั้น ตองอาศัยความรู 

ความสามารถ และทักษะที่เพียงพอตอการปฏิบัติหนาที่ของผู

บริหาร ดังนั้นผูบริหารจึงตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องทั้ง

การการพัฒนาโดยหนวยงาน และพัฒนาดวยตนเอง

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 การวจัิยเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝบริการของ

ผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูวิจัยมีขอ

เสนอแนะดังนี้

 1. ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้

  1.1 ในการทดลองใชรูปแบบการพฒันาภาวะผูนาํใฝ

บริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ควรกําหนดระยะเวลาใหเหมาะสม เนื่องจากเปนการพัฒนาท่ีผู

บริหารระดับตนตองจัดสรรเวลาเพื่อศึกษาดวยตนเอง  

  1.2 จัดทําคูมือการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใหครบทั้ง 10 

ดาน หรือสังเคราะหองคประกอบท่ีมีเนื้อหาคลายกันไวดวยกัน
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เพื่อลดองคประกอบใหนอยลง องคประกอบแตละดานจะมี

เนือ้หามากขึน้ ซ่ึงจะทาํใหสามารถรวบรวมแบบฝก กจิกรรม และ

วิธีการพัฒนาไดหลากหลายขึ้น

  1.3 การประเมินระดับภาวะผูนําใฝบริการของผู

บริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เปนการเปด

โอกาสใหผูบริหารประเมินตนเองในลักษณะเลือกตอบ ดังนั้นผู

วิจัยจึงตองตกลงทําความเขาใจกับผูบริหารระดับตน เกี่ยวกับ

วัตถุประสงคและผลการประเมิน ซ่ึงจะไมกระทบตอตําแหนง

หนาที่หรือตัวของผูบริหารแตอยางใด เพื่อใหไดคาคะแนนที่เปน

จริงมากที่สุด

  1.4 การพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหาร

ระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เนนใหผู  รับ

การพัฒนาศึกษาคนควาดวยตนเอง การศึกษาจากคูมืออาจไม

เพยีงพอ ผูบริหารควรหาโอกาสเขารวมโครงการหรือกจิกรรมอืน่ ๆ  

เพิ่มเติม 

  1.5 การพัฒนาภาวะผูนําตองพัฒนาไปพรอมๆกัน

ทั้งระบบ ทุกฝายท่ีเกี่ยวของตองเห็นความสําคัญ และถือเปน

หนาที่ในการสนับสนุนใหเกิดโครงการหรือกิจกรรมการพัฒนา

ภาวะผูนาํใฝบริการของผูบริหารระดบัตนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคล

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป    

  2.1 ควรมกีารเกบ็รวบรวมขอมลูระดบัภาวะผูนาํใฝ

บริการของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

จากผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารระดับตน 

เพื่อนําผลมาพิจารณารวมดวย 

  2.2 ควรมกีารวจัิยเกีย่วกบัการผลติสือ่อเิลก็ทรอนกิส

เพื่อใชในการพัฒนาภาวะผูนําใฝบริการ ซึ่งผูสนใจสามารถศึกษา

คนควาไดตลอดเวลาที่ตองการพัฒนา

  2.3 ควรมีการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนํา

ใฝบริการเพื่อใหผูรับการพัฒนาสามารถเลือกพัฒนาได

  2.4 ควรมกีารประยกุตใชการวจัิยรูปแบบการพฒันา

ภาวะผูนําใฝบริการกับผูบริหารระดับอื่น หรือในสถาบันอื่น 
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