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ຄ ານ າ 

ປ ື້ມບໍລິຫານການສຶກສາເຫ ັ ົ້ມນ ົ້ເປັນອ ກປ ື້ມເຫ ັ ົ້ມໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມໝາຍຄວາມສ າຄັນຫ າຍຕໍໍ່ຜູ ້ອ ານວຍການ, ຜູ້
ບໍລິຫານ, ການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູ ແລະ ຜູ້ສົນໃຈທົົ່ວໄປ ເພາະຜູ້ຂຽນໄດ້ນ າສະເໜ ກ່ຽວກັບຫ ັກການ ແລະ ທິດສະດ 
ທາງດ້ານການບໍລິຫານການສຶກສາ ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍຫົວຂໍໍ້ຕ່າງໆ ຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 1) ຄວາມຄວາມຮູ້ເບ ົ້ອງຕົົ້ນທາງການສຶກສາ, 
2) ປັດໄຈໃນການບໍລິຫານວຽກງານທາງການສຶກສາ, 3) ພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ, 4) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ, 
5) ອົງການ ແລະ ການສ ຶ່ສານ, ການຕັດສິນໃຈ, 6) ສິລະປະໃນການເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັນ, 7) ແຮງຈູງໃຈ, 8) ພາວະ
ຜູ້ນ າຂອງຄູ ແລະ 9) ວັດທະນະທ າອົງກອນ ເຊິຶ່ງອົງປະກອບມ ຂໍໍ້ມູນ ແລະ ເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມຄວາມຮັບຮູ້ ແລະ ຄວາມ
ເຂົົ້າໃຈດ້ານການບໍລິຫານໂຮງຮຽນ ໃຫ້ກັບຄູ-ອາຈານ, ຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ ຜູ້ສົນໃຈທົົ່ວໄປ ນອກຈາກນ ົ້ເນ ົ້ອໃນຍັງສົົ່ງເສ ມ
ການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູສູ່ຜົນສ າເລັດທັງຕໍໍ່ຕົນເອງ ແລະ ສັງຄົມສ່ວນລວມ. 

 ຜູ້ຂຽນໄດ້ແບ່ງເນ ົ້ອໃນ ຂອງການຄົົ້ນຄວ້າອອກເປັນ 9 ບົດຕາມຫົວຂໍໍ້ທ ຶ່ກ່າວມາ ຊຶຶ່ງໃນແຕ່ລະຫົວຂໍໍ້ ຜູ້
ຄົົ້ນຄວ້າໄດ້ນ າສະເໜ ກ່ຽວຫ ັກການ ແລະ ທິດສະດ ທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ ເພ ຶ່ອປູຄວາມຮູ້ເບ ົ້ອງຕົົ້ນໃຫ້ກັບຜູ້ອ່ານ ແລະ ຜູ້ສົນໃຈ 
ໂດຍສະເພາະ ຜູ້ບໍລິຫານ, ຄູ-ອາຈານ ແລະ ນັກສຶກສາທ ຶ່ສຶກສາໃນລາຍວິຊາ ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ ແລະ ພັດທະນາຊຸມຊົນ. 
ເນ ົ້ອໃນຫ ັກການ ແລະ ທິດສະດ ສ່ວນໃຫຍ່ແມ່ນສັງເຄາະຈາກຫ າຍແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນ ເຊິຶ່ງລວມມ ຂໍໍ້ມູນທັງພາຍໃນ ແລະ 
ຕ່າງປະເທດ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ອ່ານ ຫ   ຜູ້ສຶກສາໄດ້ຮັບປະໂຫຍດໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດເທົົ່າທ ຶ່ຈະຫ າຍໄດ້ . ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ຂໍໍ້ມູນທ ຶ່ນ າ
ສະເໜ  ອາດຈະບໍໍ່ທັນສາາດຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃນການຮຽນຮູ້ໃຫ້ກັບທຸກທ່ານໄດ້ ໃນຂະນະດຽວກັນການ
ຄົົ້ນຄວ້າຄັົ້ງນ ົ້ອາດປາສະຈາກບໍໍ່ໄດ້ຂໍໍ້ຂາດຕົກບົກຜ່ອງໃນບາງປະເດັນ. 

 ດັົ່ງນັົ້ນ, ຖ້າຫາກມ ຂໍໍ້ຜິດພາດປະການໃດ ຜູ້ຄົົ້ນຄວ້າຂໍຖ ໂອກາດນ ົ້ ນ້ອມຮັບເອົາທຸກຄ າເຫັນຈາກທຸກທ່ານ
ດ້ວຍຄວາມຈິງໃຈ ແລະ ຍິນດ . ສ່ວນຄຸນງາມຄວາມດ  ແລະ ປະໂຫຍດໃດໆ ທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນຈາກການຄົົ້ນຄວ້າ ແລະ ຂຽນ
ປ ື້ມເຫ ັົ້ມນ ົ້, ຂ້າພະເຈົົ້າຂໍມອບແດ່ ບິດາ ມານດາ ຄູ-ອາຈານ ແລະ ເພ ຶ່ອນມິດທຸກຄົນທ ຶ່ມ ສ່ວນໃຫ້ຂ້າພະເຈົົ້າໄດ້ສ້າງສັນ
ຜົນງານນ ົ້ຈົນສ າເລັດ. 
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ບດົທ  1. 
ຄວາມຮູເ້ບ ົ້ອງຕົົ້ນທາງການບໍລຫິານການສກຶສາ 

 

1.1.  ຄວາມເປນັມາຂອງການບໍລຫິານ 
 ແນວຄິດທາງການບໍລິຫານອາດນ າມາຈາກທິດສະດ ທາງການບໍລິຫານ (Management Theory) ໂດຍກົງຄ  

ທິດສະດ ອະທິບາຍ ແລະ ຄາດຄະເນພຶດຕິກ າຂອງຄົນ ແລະ ຂອງອົງກອນ ຫ   ມາຈາກທິດສະດ ທົົ່ວໄປ ເຊິຶ່ງເປັນແນວຄິດທ ຶ່
ອະທິບາຍ  ແລະ ຄາດຄະເນປະກົດການທາງວັດຖຸ ແລະ ທາງສັງຄົມກໍໍ່ໄດ້ ທິດສະດ ຫ າຍທິດສະດ ທາງການບໍລິຫານມາຈາກ
ທິດສະດ ທ ຶ່ເກັບລວບລວມ ( Lay Theory ) ແລະ ຫ າຍໆ ທິດສະດ ທາງການບໍລິຫານມາຈາກທິດສະດ ທາງວິທະຍາສາດ 
(Scientific Theory) (ສະເນາະ ຕິເຍົາ: 2544) 

 ແນວຄິດການບໍລິຫານວິວັດທະນາການມາຈາກຫ ັກຖານທາງປະຫວັດສາດທ ຶ່ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຄົນໃນສະໄໝ
ກ່ອນໄດ້ບໍລິຫານວຽກງານໂດຍເຮັດໜ້າທ ຶ່ທາງການບໍລິຫານທ ຶ່ເໝ ອນໃນປະຈຸບັນຄ  ການວາງແຜນ ການຈັດອົງການ ການ

ຈູງໃຈ ແລະ ການຄວບຄຸມມາເປັນພັນໆ ປີ ຫ ັກຖານທ ຶ່ສະແດງໃຫ້ເຫັນກໍໍ່ໄດ້ແກ່ການກໍໍ່ສ້າງປີລະມິດໃນປະເທດອ ຢີບ ເຊັົ່ນ: 

ການກໍໍ່ສ້າງຄ ອອປຕ້ອງໃຊ້ຄົນຈ ານວນໜຶຶ່ງແສນ ແລະ ໃຊ້ເວລາກໍໍ່ສ້າງ 20 ປີ ຈິຶ່ງສ າເລັດ, ການກໍໍ່ສ້າງກ າແພງເມ ອງຈ ນທ ຶ່

ຕ້ອງໃຊ້ ຄົນຈ ານວນເປັນແສນໆ ຄົນເຊັົ່ນກັນ. ການກໍໍ່ສ້າງວັດຖຸທາງສອງຢ່າງເຮັດໃຫ້ເຮົາເຂົົ້າໃຈວ່າແນວຄິດທາງການ

ບໍລິຫານວິວັດທະນາການມາເປັນພັນປີແລ້ວ 
 ເມ ຶ່ອຫວນຄ ນປະຫວັດສາດ ແລະ ຫ ັກຖານທາງວັນນະກ າເຄ ຍມ ນັກວິຊາການດ້ານບໍລິຫານໄດ້ຄົົ້ນຄວ້າສຶກສາ

ຄວາມເປັນມາກ່ຽວກັບການບໍລິຫານ ເຊິຶ່ງໄດ້ໃຊ້ຄ າວ່າ: “ການບໍລິຫານ”  ມາແຕ່ບູຮານຄ ສະໄໝເກຣັກ ແລະ ໂລມັນ, 

ແຕ່ຍັງບໍໍ່ມ ຄ າສັງລວມທ ຶ່ຊັດເຈນ, ມາເຖິງສະຕະວັດທ  18 ໄດ້ມ ນັກວິຊາການກຸ່ມໜຶຶ່ງເອ ົ້ນຊ ຶ່ວ່າ: “ແຄມເມ ຣາລິສ 

(Cameralist: ກຸ່ມຕາກ້ອງ)” ໃນປະເທດເຢຍລະມັນ ແລະ ອົດສະຕຣາລ ໄດ້ນ າໃຊ້ວິທະຍາການທັນສະໄໝເຂົົ້າໃນການ
ດ າເນ ນວຽກງານຕ່າງໆ  ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານມ ການພັດທະນາດ ຂຶົ້ນເລ ົ້ອຍໆ ໄປຄຽງຄູ່ກັບການ
ສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າຂອງນັກວິຊາການກຸ່ມດັົ່ງກ່າວ.  

 

 

 

 

 

 

ກຸ່ມຕາກ້ອງ (Cameralist) ເປັນສາດຂອງການບໍລິຫານວຽກງານລັດຂອງປະເທດເຢຍລະມັນໃນຕົົ້ນ
ສັດຕະວັດທ  18 ແລະ ຕົົ້ນສັດຕະວັດທ  19 ໂດຍມຸ່ງເນັົ້ນໄປທ ຶ່ການຈັດການເສດຖະກິດແບບລວມສູນ
ຢ່າງເຂັົ້ມແຂງ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດສ່ວນໃຫຍ່ຂອງລັດ ຕະຫ ອດໄລຍະສັດຕະວັດທ  18 ແລະ ໄລຍະຕົົ້ນຂອງ
ເຄິຶ່ງສັດຕະວັດທ  19. ລັດທິຕາກ້ອງມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ລັດຕ່າງໆ ໃນເອ ໂຣບ ເຊັົ່ນ: ໃນປັດປຣັດເຊຍ ແລະ 
ສະວ ເດນ. ກຸ່ມຕາກ້ອງຖ ເປັນກຸ່ມນັກວິຊາການທ ຶ່ບຸກເບ ກຄວາມຮູ້ ແລະ ເທັກໂນໂລຢີທາງເສດຖະກິດ 
ສິຶ່ງແວດລ້ອມ ແລະ ການບໍລິຫານ. 
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ຢູ່ທະວ ບຢູໂຣບ ແລະ ອາເມຣິກາກໍໄດ້ພະຍາຍາມໃຫ້ຄວາມໝາຍ ແລະ  ຂອບເຂດຂອງຄ າວ່າ “ການບໍລິຫານ”  ຢ່າງ

ລະອຽດຫ າຍຂຶົ້ນ ໂດຍສະເພາະໃນທ້າຍສັດຕະວັດທ  18 ຢູ່ອາເມຣິກາໃຊ້ຄ າວ່າ “ການບໍລິຫານ” ເຈາະຈົງຕໍໍ່ວຽກງານ

ຂອງລັດທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບຝ່າຍບໍລິຫານ (Executive) ຕາມໂຄງສ້າງຂອງການປົກຄອງປະເທດທ ຶ່ແບ່ງອ ານາດເປັນ 3 ຝ່າຍ

ຄ : ຝ່າຍນິຕິບັນຍັດ, ບໍລິຫານ ແລະ ຕຸລາການ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຄ າວ່າ “ບໍລິຫານ” ຈິຶ່ງໃຊ້ໃນຂອບເຂດຝ່າຍບໍລິຫານເທົົ່ານັົ້ນ. ຫ ັງ

ຈາກມ ການປະຕິວັດອຸດສາຫະກ າ ໃນສັດຕະວັດທ  19, “ການບໍລິຫານ” ຖ ກນ າໃຊ້ກັບກິດຈະການຂອງລັດ ແລະ 

ສາທາລະນະປະໂຫຍດ; ສ່ວນການ “ການຄຸ້ມຄອງ” ຫ   “ການຈັດການ” ໃຊ້ກັບກິດ ຈະການທຸລະກິດ ແລະ ອຸດສາຫະກ າ. 

ຈຸດເນັົ້ນໃນການສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າຂອງກຸ່ມ “ແຄມເມ ຣາລິສ” ແມ່ນການບໍລິຫານ ກິດຈະການຂອງລັດ, ເຊິຶ່ງຕໍໍ່ມາໄດ້ກາຍ

ເປັນຮາກຖານປະການໜຶຶ່ງທາງດ້ານທິດສະດ  ແລະ ພຶດຕິກ າການບໍລິຫານວຽກງານຂອງລັດໃນປະຈບຸັນ  

1.2. ການແບ່ງຍຸກຂອງການບໍລິຫານ 
 ໄລຍະທ  1 ລະຫວ່າງ ຄ.ສ. 1887 – 1945 (ພາວິດາ ທາຣາດຣ ສຸດທິ, 2542 : 10) ຍຸກນັກທິດສະດ ການ

ບໍລິຫານສະໄໝເກົົ່າ (The Classical organization theory) ແບ່ງຍ່ອຍເປັນ 3 ກຸ່ມດັົ່ງນ ົ້ 

         1. ກຸ່ມການຈັດການແບບວິທະຍາສາດຂອງເທຍ໌ເລ ຣ໌ (Scientific Management) ຂອງເຟຣ໌ດ  ເດ ຣິກຄ໌ 

ເທຍ໌ເລ ຣ໌ (Frederick Taylor) ຄວາມມຸ້ງໝາຍສູງສຸດຂອງແນວຄິດແບບວິທະຍາສາດຄ  ຈັດການບໍລິຫານທຸລະກິດ ຫ   

ໂຮງງານໃຫ້ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນສູງສຸດ ເຊິງເທຍ໌ເລ ຣ໌ (Taylor) ເຫັນຄົນງານແຕ່ລະຄົນປຽບເໝ ອນເຄ ຶ່ອງ

ຈັກທ ຶ່ສາມາດປັບປຸງ ເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມຜົນຜະລິດຂອງອົງການໄດ້ ເຈົົ້າຂອງຕ າລາເລ ຶ່ອງ “The one best way” ຄ ປະສິດທິພາບ

ຂອງການເຮັດວຽກງານສູງສຸດຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຕ້ອງຂຶົ້ນຢູ່ກັບສິຶ່ງສ າຄັນ 3 ຢ່າງຄ : 1) ເລ ອກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມສາມາດສູງສຸດ
ເຂົົ້າເຮັດວຽກ (selcection), 2) ຝຶກອົບຮົມຄົນງານຖ ກວິທ  (training) 3) ຫາສິຶ່ງຈູງໃຈໃຫ້ເກ ດກ າລັງໃຈໃນການ
ເຮັດວຽກ (motivation) 

            

 

 

 

 

 

 ເທຍ໌ເລ ຣ໌ ກໍຄ ຜົນຜະລິດຂອງຍຸກອຸດສາຫະກ າໃນງານວິໄລເລ ຶ່ອງ “ເວລາ ແລະ ການເຄ ຶ່ອນໄຫວ: Time and 

Motion Studies”   ເຊິຶ່ງລາວເຊ ຶ່ອວ່າ ມ ວິທ ການທາງວິທະຍາສາດພຽງວິທ ດຽວທ ຶ່ຈະບັນລຸຈຸດປະສົງທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ, ໃນວິທ 

ແບ່ງງານກັນເຮັດວຽກ ຜູ້ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ລະດັບຕົົ້ນຕ້ອງຮັບຜິດຊອບຕໍໍ່ລະດັບເທິງຖັດຕົນ ເທຍ໌ເລ ຣ໌ ສະເໜ  ລະບົບການຈ້າງ

 

Frederick Winslow Taylor 

- ເປັນຜູ້ກໍໍ່ຕັົ້ງສາດທາງການບໍລິຫານຈັດການ, ເປັນວິສະວະກອນ 

ກົນຈັກຊາວອາເມຣິກາ, ລາວເປັນທ ຶ່ຮູ້ຈັກສ າລັບວິທ ການຂອງ 
ລາວໃນການປັບປຸງປະສິດທິພາບທາງອຸດສະຫະກ າ 

- ເກ ດປ ີ1956 ທ ຶ່ລັດເພນຊິນວະເນຍ, ສະຫະລັດອາເມຣິກາ 
- ເສຍຊ ວິດ 1915 ທ ຶ່ລັດເພນຊິນວະເນຍ, ສະຫະລັດອາເມຣິກາ 
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ງານ (ຈ່າຍເງິນ) ບົນພ ົ້ນຖານການສ້າງແຮງຈູງໃຈ ເຊິຶ່ງສາມາດສະຫ ຸບຫ ັກວິທະຍາສາດຂອງເທຍເ໌ລ ຣ໌ ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ປະກອບ
ມ  3 ຫ ັກການ ດັົ່ງນ ົ້ 
            1. ການແບ່ງງານ (Division of Labors) 
            2. ການຄວບຄຸມເບິຶ່ງແຍງບັງຄັບບັນຊາຕາມໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບ (Hierarchy) 
            3. ການຈ່າຍຄ່າຈ້າງ ເພ ຶ່ອສ້າງແຮງຈູງໃຈ (Incentive payment) 

 2. ກຸ່ມການບໍລິຫານຈັດການ (Administration Management) ຫ   ທິດສະດ ບໍລິຫານອົງການຢ່າງເປັນ

ທາງການ (Formal Organization Theory) ຂອງເຮນຣ  ຟາໂຢນ (Henri Fayol) 

 

 

 

 

 

 ເຮນຣ ເຈົົ້າຂອງທິດສະດ ການປະຕິບັດການແລະການຈັດການຕາມຫ ັກບໍລິຫານ ທັງ Fayol ແລະ Taylor ຈະ
ເນັົ້ນຕົວບຸກຄົນປະຕິບັດງານ + ວິທ ການເຮັດວຽກງານ ໄດ້ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ ແຕ່ກໍບໍໍ່ໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນ

ດ້ານ “ຈິດວິທະຍາ” (ພາວິດາ ທາຣາດຣ ສຸດທິ, 1999: 17) Fayol ໄດ້ສະເໜ ແນວຄິດໃນເລ ຶ່ອງຫ ັກກ່ຽວກັບການ

ບໍລຫິານທັົ່ວໄປ 14 ຢ່າງ ແຕລ່ັກສະນະທ ຶ່ສ າຄັນ ມ ດັົ່ງນ ົ້ 

 1) ຫ ັກການເຮັດວຽກງານສະເພາະທາງ (Specialization) ຄ  ການແບ່ງງານໃຫ້ເກ ດຄວາມຊ ານານ

ສະເພາະທາງ 
             2) ຫ ັກສາຍບັງຄັບບັນຊາ ເລ ົ້ມຈາກບັງຄັບບັນຊາສູງສຸດສູ່ລະດັບຕ ່າສຸດ 

               3) ຫ ັກຄວາມເປັນເອກະພາບຂອງການບັງຄັບບັນຊາ (Unity of Command) 

              4) ຫ ັກຂອບຂ່າຍຂອງການຄຸ້ມຄອງ (Span of control) ຜູ້ຄວບຄຸມໜຶຶ່ງຄົນຕໍໍ່ 6 ຄົົນທ ຶ່ຈະຢູ່ໃຕ້ການ

ເບິຶ່ງແຍງຈຶຶ່ງຈະເໝາະສົມ ແລະ ມ ປະສິດທິພາບທ ຶ່ສຸດ 

               5) ການສ ຶ່ສານແນວທາງຕັົ້ງ (Vertical Communication) ໝາຍເຖິງ ການສ ຶ່ສານໂດຍກົງຈາກເບ ົ້ອງ

ເທິງສູ່ເບ ົ້ອງລຸ່ມ 
  6) ຫ ັກການແບ່ງລະດັບການບັງຄັບບັນຊາໃຫ້ນ້ອຍທ ຶ່ສຸດຄ  ບໍໍ່ຄວນມ ສາຍບັງຄັບບັນຊາຍ ດເຍ ົ້ອ ຫ າຍລະ
ດັບຫ າຍເກ ນໄປ 
  7) ຫ ັກການແບ່ງຄວາມຮັບຜິດຊອບລະຫວ່າງສາຍບັງຄັບບັນຊາ ແລະ ສາຍເສນາທິການ (Line and 

Staff Division) 

 

Henri Fayol ເກ ດເມ ຶ່ອປີ 1841 ທ ຶ່ອິດຕັນບູນ ແລະ ເສຍຊ ວິດເມ ຶ່ອ  ປີ 
1925 ປາຣິສ໌, ຝຣັົ່ງເສດ, ມ ອາຊ ບເປັນນັກຂຽນ, ນັກເສດຖະສາດ, 
ວິສະວະກອນ, ຜູ ້ປະກອບການ ແລະ ຜູ ້ອ ານວຍການບໍໍ່ແຮ່ . ເປັນນັກ
ພັດທະນາທິດສະດ ທາງການບໍລິຫານທົົ່ວໄປ (ເອ ົ້ນວ່າ ຟາໂຢນອິດຊ ມ)  
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 3. ທດິສະດ ບລໍຫິານອງົການໃນລະບົບລດັ (Bureaucracy) ມາຈາກແນວຄິດຂອງ ແມກຊ໌ ເວເບ ຣ໌ (Max 

Weber) ທ ຶ່ກ່າວເຖິງຫ ັກການບໍລິຫານລັດປະກອບດ້ວຍ 

 1) ຫ ັກຂອງຖານອ ານາດຈາກກົດຫມາຍ 

 2) ການແບ່ງຫນ້າທ ຶ່ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ ທ ຶ່ຕ້ອງຍຶດລະບຽບກົດເກນ 

 3) ການແບ່ງວຽກງານຕາມຄວາມຊ ານານສະເພາະທາງ 

 4) ການແບ່ງວຽກງານບໍໍ່ກ່ຽວກັບຜົນປະໂຫຍດສ່ວນຕັວ 

 5) ມ ລະບົບຄວາມໜັົ້ນຄົງໃນອາຊ ບ 

 ຈະຢ່າງໃດກໍຕາມ ລະບົບລັດມ ທັງຂໍໍ້ດ  ແລະ ຂໍໍ້ເສຍ ຊຶຶ່ງໃນດ້ານ ຂໍໍ້ເສຍ ຄ  ສາຍບັງຄັບບັນຊາຢຶດຖ ເອົາການ
ເຮັດວຽກງານຕ້ອງອ້າງອິງກົດລະບຽບ ຈຶຶ່ງມັກເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຊັກຊ້າບໍໍ່ທັນກັບການແກ້ໄຂບັນຫາໃນປະຈຸບັນ ເອ ົ້ນວ່າ 

ລະບົບ “Red tape” ໃນດ້ານດ  ຄ  ຢຶດປະໂຫຍດສາທາລະນະເປັນຫ ັກ ການບັງຄັບບັນຊາ ການເລ ຶ່ອນຂັົ້ນຕ າແໜ່ງທ ຶ່ມ 

ລະບົບລະບຽບ ແຕ່ໃນປະຈຸບັນລະບົບລັດກ າລັງຖ ກແຊກແຊງທາງການເມ ອງ ແລະທາງເສດຖະກິດ ເຮັດໃຫ້ເລ ຶ່ມມ 
ບັນຫາ 

 ໄລຍະທ ຶ່ 2 ລະຫວ່າງ ຄ.ສ. 1945 – 1958 (ພາວິດາ ທາຣາດຣ ສຸດທິ, 1999: 10) ຍຸກທິດສະດ ມະນຸດ

ສ າພັນ (Human Relation ) Follette ໄດ້ນ າເອົາຈິດວິທະຍາມາໃຊ້ ແລະ ໄດ້ສະເໜ ການແກ້ບັນຫາຄວາມຂັດແຢ້ງ

(Conflict) ໄວ້ 3 ແນວທາງດັົ່ງນ ົ້ 

 1)  Domination ຄ  ໃຊອ້ ານາດອ ກຝ່າຍສະຫງົບລົງ ຄ  ໃຫອ້ ກຝ່າຍພ້າຍແພ້ໃຫ້ໄດ ້ 

 2) Compromise ຄ  ຄົນລະເຄິຶ່ງທາງ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຫດການສະຫງົບ ໂດຍປານ ປານອມ 

 3) Integration ຄ  ການຫາແນວທາງທ ຶ່ບໍໍ່ມ ໃຜເສຍໜ້າ ໄດປ້ະໂຫຍດທັງ 2 ທາງ (ຊະນະ ຊະນະ) 

  

 

 

 

 

 ນອກຈາກນ ົ້ Follette ໃຫ້ທັດນະທ ຶ່ໜ້າຟັງວ່າ “ການເກ ດຄວາມຂັດແຍ້ງໃນໜ່ວຍງານເປັນຄວາມຜິດພາດ

ຂອງການບໍລິຫານ” (ພາວິດາ ທາຣາດຣ ສຸດທິ, 1999: 25) ການວິໄຈ ຫ   ການທົດລອງຮໍທອນ(Hawthon 

Experiment) ທ ຶ່ ເມໂຢ(Mayo) ກັບຄະນະເຮັດການວິໄຈ ເຊິຶ່ງເລ ົ້ມທ ຶ່ຂອດສົມມຸດຕິຖານທ ຶ່ວ່າສິຶ່ງແວດລ້ອມມ ຜົນຕໍໍ່

George Elton Mayo ເກ ດປີ 1880 ທ ຶ່ປະເທດອອສເຕເລຍ 
ແລະ ເສຍຊ ວິດປີ 1949 ທ ຶ່ປະເທດອັງກິດ. ລາວເປັນນັກຈິດຕະ 
ວິທະຍາ, ນັກວິໄຈທາງອຸດສະຫະກ າ ແລະ ນັກທິດສະດ ອົງກອນ, 
ລາວຖ ຍອມຮັບວ່າ ເປັນບິດາ ແຫ່ງ ວິຊາ ມະນຸດສ າພັນ 
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ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກງານຂອງກ າມະກອນ ມ ການຄົົ້ນພົບຈາກການທົດລອງຄ  ມ ການສ້າງກຸ່ມແບບບໍໍ່ເປັນທາງ
ການໃນອົງການ ເຮັດໃຫ້ເກ ດແນວຄວາມຄິດໃໝ່ທ ຶ່ວ່າ ຄວາມສ າພັນຂອງມະນຸດ ມ ຄວາມສ າຄັນຫ າຍ ຊຶຶ່ງຜົນການສຶກ
ສາທົດລອງຂອງເມໂຢ ແລະ ຄະນະ ພໍສະຫ ຸບໄດດັ້ົ່ງນ ົ້ 

 1) ຄົນເປັນສິຶ່ງມ ຊ ວິດ ຈດິໃຈ ຂວນັ ກ າລັງໃຈ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໃໍຈເປັນເລ ຶ່ອງສ າຄັນໃນການປະຕບິັດໜ້າ

ທ ຶ່ວຽກງານ 

 2. ເງ ນບໍໍ່ແມ່ນ ສິຶ່ງປຸກໃຈທ ຶ່ສ າຄັນແຕພ່ຽງຢ່າງດຽວ ລາງວັນທາງຈິດໃຈມ ຜົນຕໍໍ່ການຈູງໃຈໃນການເຮັດ

ວຽກງານບໍໍ່ນ້ອຍກວ່າເງິນ 

 3. ການເຮັດວຽກງານຂຶົ້ນຢູ່ກັບສະພາບແວດລ້ອມທາງສັງຄົມຫ າຍກວ່າສະພາບແວດລ້ອມທາງກາຍະພາບ 

ດັົ່ງຄ າເວົົ້າທ ຶ່ວ່າ ຄັບທ ຶ່ຢູໄ່ດຄ້ັບໃຈຢູ່ຍາກ 
ຂໍໍ້ຄິດທ ຶ່ສ າຄັນ ການຕອບສະໜອງຄົນ ດ້ານຄວາມຕ້ອງການສັກສ  ການຍົກຍ້ອງ ຈະສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບ 

ແລະ ປະສິດທິຜົນໃນການເຮັດວຽກງານຈາກແນວຄິດ “ມະນຸດສ າພັນ” 

ໄລຍະທ  3 ຕັົ້ງແຕ່ ຄ.ສ. 1958 – ປະຈຸບັນ (ພາວິດາ ທາຣາດຣ ສຸດທິ, 1999: 11) ຍຸກການໃຊ້ທິດສະດ 

ການບໍລິຫານ(Administrative Theory) ຫ   ການສຶກສາທາງພຶດຕິກ າສາດ (Behavioral Science Approach) 

ຍຶດຫ ັກລະບົບງານ + ຄວາມສ າພັນຂອງຄົນ + ພຶດຕິກ າຂອງອົງການ ຊຶຶ່ງມ ແນວຄິດ ຫ ັກການ ທິດສະດ ທ ຶ່ຫ າຍໆຄົນໄດ້
ສະແດງໄວ້ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 

 1) ເຊດເຕ ຣ໌ ໄອ ບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Chester I Barnard) ຂຽນໜັງສ ຊ ຶ່ The Function of The Executive 

ທ ຶ່ກ່າວເຖິງງານໃນໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານໂດຍໃຫ້ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ບຸກຄົນລະບົບຂອງຄວາມຮ່ວມມ ອົງການ ແລະ ເປົື້າໝ
າຍຂອງອົງການກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນໃນອົງການຕ້ອງສົມດຸນກັນ 

 2) ທິດສະດ  ສດ ຂອງມາດໂລວ໌ ວ່າດ້ວຍການຈັດອັນດັບຂັົ້ນຂອງຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດ (Maslow – 

Hierarchy of needs) ເປັນເລ ຶ່ອງແຮງຈູງໃຈແບ່ງຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດຕັົ້ງແຕ່ຄວາມຕ້ອງການດ້ານກາຍະພາບ 
ຄວາມຕ້ອງການດ້ານຄວາມປອດໄພຄວາມຕ້ອງການດ້ານສັງຄົມ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານການເຄົາລົບ – ນັບຖ  ແລະປະ

ການສຸດທ້າຍ ຄ  ການບັນລຸສັກກະຍະພາບຂອງຕົນເອງ (Self actualization) ຄ ມ ໂອກາດໄດພ້ັດທະນາຕົນເອງເຖິງຂັົ້ນ

ສູງສຸດຈາກການເຮັດວຽກງານ ແຕ່ຄວາມຕ້ອງການເຫ ົົ່ານັົ້ນຕ້ອງໄດ້ຮັບການສະໜອງຕອບຕາມລ າດັບຂັົ້ນ 

 3) ທິດສະດ  X ທິດສະດ  Y ຂອງແມັກກຣ ກໍຣ໌ (Douglas MC Gregor Theory X, Theory Y ) ທ່ານ

ໄດສ້ະເໜ ແນວຄິດການບໍລິຫານຢູ່ບົນພ ົ້ນຖານຂອງຂໍໍ້ສົມມຸດຕິຖານກ່ຽວກັບທ າມະຊາດຂອງມະນຸດຕ່າງກັນຄ :  
 ທິດສະດ  X (The Traditional View of Direction and Control) ທິດສະດ ນ ົ້ເກ ດຂໍໍ້ສົມມຸດຕິຖານ 

ດັົ່ງນ ົ້ 

 (1) ຄົນບໍໍ່ຢາກເຮັດວຽກ ແລະ ຫ ົບຫ  ກຄວາມຮັບຜິດຊອບ 

 (2) ຄົນບໍໍ່ທະເຢທີະຢານ ແລະ ບໍໍ່ມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ 
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 (3) ຄົນເຫັນແກຕ່ົນເອງຫ າຍກວ່າສ່ວນລວມ 

 (4) ຄົນມັກຕໍໍ່ຕ້ານການປ່ຽນແປງ 

 (5) ຄົນໂງ່ ແລະ ຫ ອກງ່າຍ 

 

 

 

 

 
 

 ຜົນການຕ ລາຄາທ າມະຊາດຂອງມະນຸດເຊັົ່ນນ ົ້ ການບໍລິຫານຈັດການຈຶຶ່ງເນັົ້ນການໃຊເ້ງິນ ວັດຖຸ ເປັນເຄ ຶ່ອງ
ລໍໍ້ໃຈ ເນັົ້ນການຄວບຄຸມ ການສັົ່ງການ ເປັນຕົົ້ນ 
 ທິດສະດ  Y (The integration of Individual and Organization Goal) ທິດສະດ ຂໍໍ້ນ ົ້ເກ ດຈາກຂໍໍ້
ສົມມຸດຕິຖານ ດັົ່ງນ ົ້: 

 (1) ຄົນຈະໃຫຄ້ວາມຮ່ວມມ  ສະໜັບສະໜູນ ຮັບຜິດຊອບ ຂະຫຍັນ 

 (2) ຄົນບໍໍ່ຂ ົ້ຄານ ແລະ ໄວ້ວາງໃຈໄດ ້

 (3) ຄົນມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນໃນການເຮັດວຽກຖ້າໄດ້ຮັບການຈູງໃຈຢ່າງຖ ກຕ້ອງ 

 (4) ຄົນມັກຈະພັດທະນາວິທ ການເຮັດວຽກງານ ແລະ ພັດທະນາຕົນເອງຢູສ່ະເໝ  

 ຜູ້ບັງຄັບບັນຊາຈະບໍໍ່ຄວບຄຸມຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາຢ່າງເຂ້ມງວດ ແຕ່ຈະສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຮູ້ຈັກຄວບຄຸມຕົນເອງ ຫ   
ຂອງກຸ່ມຫ າຍຂຶົ້ນ ຕ້ອງໃຫ້ກຽດຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ຈາກຄວາມເຊ ຶ່ອທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ເຮັດໃຫ້ເກ ດລະບົບການບໍລິຫານທ ຶ່
ແຕກຕ່າງກັນລະຫວ່າງລະບົບທ ຶ່ເນັົ້ນການຄວບຄຸມກັບລະບົບທ ຶ່ຄ່ອນຂ້າງໃຫ້ອິດສະຫ ະພາບ 

 4) ອູຊິ (Ouchi ) ຊາວຍ ຶ່ປຸ່ນໄດສ້ະເໜ  ທິດສະດ  Z (Z Theory) (William G. Ouchi) ສາດສະດາຈານ

ແຫ່ງມະຫາວິທະຍາໄລ UXLA (I of California Los Angeles) ທິດສະດ ນ ົ້ລວມເອົາຫ ັກການຂອງທິດສະດ  X , Y 
ເຂົົ້ານ າກັນ ແນວຄວາມຄິດກຄໍ  ອົງການຕ້ອງມ ຫ ັກເກນທ ຶ່ຄວບຄຸມມະນຸດ ແຕ່ມະນຸດກຮັໍກຄວາມເປັນອິດສະຫ ະ ແລະ ມ 
ຄວາມຕ້ອງການໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານຈຶຶ່ງຕ້ອງປັບເປົື້າໝາຍຂອງອົງການໃຫສ້ອດຄ່ອງກັບເປົື້າ   ໝາຍຂອງບຸກຄົນໃນອົງ
ການ 

ສະຫ ຸບ ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງສອງທິດສະດ  ມ ອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນ 4 ປະການຄ : 

1) ການເຮັດໃຫ້ປັດຊະຍາທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ບັນລຸ 

2) ການພັດທະນາຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາໃຫ້ເຮັດວຽກຢ່າງມ ປະສິດທພິາບ 

Douglas Murray McGregor ເກ ດເມ ອປີ 1906 ທ ຶ່ສະຫະລັດ
ອາເມຣິກາ ແລະ ເສຍຊ ວິດເມ ອປີ 1964 ທ ຶ່ສະຫະລັດອາເມຣິກາ. 
ລາວເປັນສາດສະດາຈານດ້ານການຈັດການ ແລະ ມ ອາຊ ບເປັນ
ອາຈານສອນ ແລະ ນັກຂຽນ ຊຶຶ່ງນັກສ ທ ຶ່ສ້າງຊ ຶ່ສຽງໃຫ້ກັບລາວກໍໍ່ຄ  
The human side of enterprise 
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3) ການໃຫ້ຄວາມໄວ້ວາງໃຈແກ່ຜູ້ໃຕບ້ັງຄັບບັນຊາ 

4) ການໃຫ້ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈ 

 ໃນຕົົ້ນສັດຕະວັດທ  20 ອຸດສະຫາກ າ ແລະ ການຄ້າໃນທ ວ ບຢູໂຮບ ແລະ ອາເມຣິກາໄດ້ຂະຫຍາຍຕົວຢ່າງ
ວ່ອງໄວ ເພາະເປັນຜົນມາຈາກການພັດທະນາການຜະລິດສິນຄ້າຕ່າງໆ ໂດຍສະເພາະເມ ຶ່ອ Henry Ford ໄດ້ຜະລິດລົດ
ໂດຍໃຊ້ເຄ ຶ່ອງຈັກ ແລະ ນັກອຸດສະຫາກ າອ ຶ່ນໄດ້ຜະລິດສິນຄ້າຈ ານວນຫ າຍ ໂດຍຄິດຄົົ້ນວິທ ການລົດຕົົ້ນທຶນການຜະລິດ 
ໂດຍການຕັດຄ່າໃຊ້ຈ່າຍໃຫ້ໜ້ອຍລົງ ແລະໄລຍະນ ົ້ເອງໄດ້ມ ການນ າເອົາວິທ ການທາງວິທະຍາສາດ ມາໃຊ້ໂດຍນັກ
ວິສະວະກອນຊາວອາເມຣິກາທ ຶ່ຊ ຶ່ວ່າ Frederick W. Taylor ນອກຈາກນ ົ້ໄດ້ມ ນັກວິຊາການຫ າຍທ່ານໄດ້ພະຍາຍາມ
ແບ່ງໄລຍະ ຫ   ວິວັດທະນາການທາງການບໍລິຫານແຕກຕ່າງກັນອອກໄປ ດັົ່ງຕໍ່ໍໍ່ໄປນ ົ້  
 ອະຣຸນ ຣັກທ າ ໄດແ້ບ່ງຍຸກຂອງການບໍລິຫານອອກເປັນ 3 ໄລຍະ ຄ  

  1. ໄລຍະທ າອິດ ເປັນໄລຍະຂອງການປພູ ົ້ນຖານແລະໂຄງສ້າງ ບຸກຄົນສ າຄັນໃນໄລຍະນ ົ້ໄດ້ແກ່ 

Woodrow Wilson, Leonard D. White, Frank T. Goodnow, Max weber, Frederick W. Taylor ແລະ 
Henri Fayol ເປັນຕົົ້ນ  

  2. ໄລຍະທ ສອງຫ  ໄລຍະພຶດຕິກ າແລະພາວະແວດລ້ອມ ຜູ້ມ ຊ ຶ່ສຽງໃນໄລຍະນ ົ້ ໄດແ້ກ ່Elton Mayo, 

Chester I. Barnard, Mary P. Follet ເປັນຕົົ້ນ 

  3. ໄລຍະທ ສາມ ເປັນໄລຍະທ ຶ່ການປະຍຸກແນວຄິດຂອງນັກວິຊາການໃນໄລຍະທ າອິດປະສົມປະສານ

ກັບແນວຄິດຂອງນັກວິຊາການໃນໄລຍະທ ສອງ ເຊິຶ່ງນັກວິຊາການທ ຶ່ມ ຊ ຶ່ສຽງໃນໄລຍະນ ົ້ ມ  Herbert A. Simon, 

Jame G. March ເປັນຜູ້ວາງຮາກຖານ 

  ສອດຄ່ອງກັບນົບພົງສ໌ ບຸຍຈິດຣາດຸນ ທ ຶ່ໄດແ້ບ່ງຍຸກຂອງການບໍລິຫານອອກເປັນ 3 ໄລຍະເຊັົ່ນກັນຄ : 

  1. ໄລຍະທ າອິດ ການຈັດການແບບວິທະຍາສາດ (Scientific Management Era) ຜູ້ມ ບົດບາດ

ສ າຄັນໄດ້ແກ ່Frederick W. Taylor, Henri Fayol, Luther H. Gulick ແລະ Lyndall Urwick 

  2. ໄລຍະການບໍລິຫານແບບມະນຸດສ າພັນ (Human Relation Era) ຜູ້ມ ບົດບາດສ າຄັນໄດແ້ກ່ 

Mary P. Follet, Elton Mayo ແລະ Fritz J. Rocthlisberger 

  3. ໄລຍະທິດສະດ ການບໍລິຫານ (The Era of Administrative Theory) ເປັນໄລຍະທ ຶ່ປະສົມ

ປະສານສອງໄລຍະທ າອິດເຂົົ້າດ້ວຍກັນ ຈຶຶ່ງເປັນໄລຍະບໍລິຫານແບບພຶດຕິກ າສາດ ຜູ້ມ ບົດບາດສ າຄັນໄດແ້ກ ່Chester I. 

Barnard ແລະ Herbert A. Simon  

  ຫ ັກຂອງການບໍລິຫານ-ຈັດການທ ຶ່ເປັນສາກົນ ( Universal ) ເຊິຶ່ງສາມາດນ າມາປະຍຸກໃຊ້ໄດ້ກັບທຸກອົງ

ກອນທຸກປະເພດໄດແ້ກ່ ການປະຍຸກໃຊ້ກັບອົງກອນລັດ ອົງກອນເອກະຊົນ ອົງກອນທ ຶ່ຫວັງກ າໄລ ອົງກອນສາດສະໜາ 

ບໍລິສັດຂະໝາດໃຫຍ ່ບໍລິສັດຂະໜາດນ້ອຍເປັນຕົົ້ນ ໂດຍໃຊ້ກິດຈະກ າຂອງການບໍລິຫານຈັດການແບບດຽວກັນຄ : ການ

ວາງແຜນ ( Planning ) ການຈັດອົງການ ( Organizing ) ການນ າ ( Leading ) ແລະ ການຄວບຄຸມ ( Controlling ) (ນັດຖະຣຶ
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ກາ ເທພະຫັດສະດຶນ ນະ ອະຍຸດທະຍາ, 2550). ແນວຄິດທາງການ ບໍລິຫານແຍກອອກໄດ້ເປັນ 3 ແນວຄິດ (ທົງໄຊ 

ສັນຕິວົງ, 2546) ຄ : 

1. ການບໍລິຫານທ ຶ່ເນັົ້ນວຽກ  

2. ການບໍລິຫານທ ຶ່ເນັົ້ນຄົນເຮັດວຽກ  

3. ການບໍລິຫານທ ຶ່ເນັົ້ນປະສິດທິພາບຕາມສະຖານະການ 
 ການສຶກສາເຖິງທິດສະດ ການຈັດການນັບວ່າມ ປະໂຫຍດຕໍໍ່ຜູ້ບໍລິຫານເພາະຈະຊ່ວຍໃຫ້ເຂົົ້າໃຈເຖິງປະ

ຫວັດຄວາມເປັນມາຂອງແນວຄິດ ແລະ ທິດສະດ ດ້ານການຈັດການ ຕັົ້ງແຕ່ອະດິດເຖິງປະຈຸບັນລ້ວນແລ້ວແຕ່ຖ ກຫ ໍໍ່ຫ ອມ 
ແລະ ຜ່ານການກັົ່ນກອງທາງຄວາມຄິດມາເປັນລ າດັບພາຍໃຕ້ສະພາບແວດລ້ອມ ແລະ ອິດທິພົນຂອງເສດຖະກິດ ສັງຄົມ 

ການເມ ອງ ແລະ ເທກໂນໂລຊ  ທິດສະດ ອົງການທ ຶ່ສ າຄັນ (ມະຫາວິທະຍາໄລສໂຸຂໄທທ າມະທິຣາດ, 2544) ໄດແ້ກ່: 

 1. ທິດສະດ ການຈັດການແບບເກົົ່າ ( Classical Approach ) 

 2. ທິດສະດ ການຈັດການດ້ານພຶດຕິກ າສາດ ( Behavioral Approach ) 

3. ທິດສະດ ການຈັດການດ້ານປະລິມານ ( Quantitative Approach ) 

 4. ທິດສະດ ລະບົບ ( System Theory ) 

 5. ທິດສະດ ການຈັດການຕາມສະຖານະການ ( Contingency Theory of Management ) 

6. ທິດສະດ ການຈູງໃຈ ( Motivation Theory ) 

1.3.  ຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານ 
  ໃນການສຶກສາຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານແລະການບໍລິຫານຈັດການ ຄວນເຂົົ້າໃຈແນວຄິດກ່ຽວກັບ

ການບໍລິຫານເບ ົ້ອງຕົົ້ນກ່ອນວ່າມະນຸດເປັນສັດສັງຄົມ ເຊິງໝາຍເຖິງ ມະນຸດໂດຍທ າມະຊາດແລ້ວຢູ່ລວມກັນເປັນກຸ່ມ  
ການຢູ່ລວມກັນເປັນກຸ່ມຂອງມະນຸດອາດມ ໄດ້ຫ າຍລັກສະນະແລະເອ ົ້ນຕ່າງກັນ ເປັນຕົົ້ນວ່າ ຄອບຄົວ (family) ເຜົົ່າພັນ

 (tribe) ຊຸມຊົນ (community) ສັງຄົມ (society) ແລະປະເທດ (country) ເມ ຶ່ອມະນຸດຢູ່ລວມເປັນກຸ່ມໃຫຍ່ເຮັດໃຫ້

ເກ ດຄວາມຂັດແຍ້ງກັນ ສະນັົ້ນໃນແຕ່ລະກຸ່ມຈະຕ້ອງມ  “ຜູ້ນ າກຸ່ມ” ແລະ “ແນວທາງຫ  ວິທ ການຄວບຄຸມເບິຶ່ງແຍງກັນ
ພາຍໃນກຸ່ມ” ເພ ຶ່ອໃຫເ້ກ ດຄວາມສຸກແລະຄວາມສະຫງົບຮຽບຮ້ອຍ ສະພາບເຊັົ່ນນ ົ້ໄດມ້ ວິວັດທະນາການຕະຫ ອດມາ ໂດຍ
ຜູ້ນ າກຸ່ມຂະໜາດໃຫຍ່ ເຊັົ່ນ ໃນລະດັບປະເທດຂອງພາກລັດ ໃນປະຈຸບັນອາດເອ ົ້ນວ່າ “ຜູ້ບລິຫານ” ຂະນະທ ຶ່ການຄວບຄຸມ

ເບ ິ ຶ່ ງແຍງກ ັນພາຍໃນກຸ ່ມນ ັ ົ້ນ ເອ  ົ້ນວ ່າ ການບ ໍລ ິຫານ (administration) ຫ    ການບ ໍລ ິຫານພາກລັດ (public 

administration) ດ້ວຍເຫດຜົນນ ົ້ ມະນຸດຈຶຶ່ງບໍໍ່ອາດຫ  ກລ້ຽງຈາກການບໍລິຫານຫ  ການບໍລິຫານພາກລັດແລະອາດຈະເວົົ້າ

ໄດ້ວ່າ “ບ່ອນໃດມ ປະເທດ ບ່ອນນັົ້ນຄວນມ ການບໍລິຫານ” 
 ການບໍລິຫານກົງກັບຄ າພາສາອັງກິດ ຄ  management ແລະ administration ເຊິຶ່ງອາດຈະແປວ່າ ການ
ຈັດການ ຫ   ການບໍລິຫານ ຄ າວ່າ ການບໍລິຫານ ( administration ) ຈະໃຊ້ໃນການບໍລິຫານລະດັບສູງ ໂດຍເນັົ້ນທ ຶ່ນະ
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ໂຍບາຍທ ຶ່ສ າຄັນ (focus on key policies) ແລະ ກ ານົດແຜນຂອງຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ  ນິຍົມໃຊ້ໃນການບໍລິຫານ
ວຽກງານລັດ (public administration) ຫ   ໃຊ້ໃນໝ່ວຍງານລັດຖະບານ ແລະ ຄໍາວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານ ( administrator ) 
ຈະໝາຍເຖິງຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ເຮັດວຽກຢູ່ໃນອົງກອນຂອງລັດ ຫ   ອົງການທ ຶ່ບໍໍ່ຫວັງຜົນກ າໄລ ສ່ວນຄ າວ່າ ການຈັດການ 

(management) ຈະເນັົ້ນທ ຶ່ການປະຕິບັດການໃຫ້ເປັນໄປຕາມນະໂຍບາຍ (ແຜນທ ຶ່ວາງໄວ້) ເຊິຶ່ງນິຍົມໃຊ້ໃນການ

ຈັດການທາງທຸລະກິດ ( Business Management ).ດັົ່ງນັົ້ນ ຄ າວ່າ ຜູ້ຈັດການ ( Manager ) ຈຶຶ່ງໝາຍເຖິງບຸກຄົນໃນ
ອົງການເຊິຶ່ງເຮັດໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບຕໍໍ່ກິດຈະກ າໃນການບໍລິຫານຊັບພະ ຍາກອນ (resource management) ແລະ 
ກິດຈະການອ ຶ່ນໆ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ຂອງອົງການ (ກ າປະນາດ ວັດຊະລະທະນາຄົມ: ເອກະສານ
ປະກອບການບັນຍາຍ) 
  ຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານມ ນັກວິຊາການ ແລະ ນັກສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍໄວ້ຫ າກຫ າຍ
ແລະແຕກຕາມກັນ ດັົ່ງນ ົ້ 

  ຄໍາສິງ ຄ້າທະວ  ແລະ ສັງວານຄ າ ສິງເພັດໄຊປັນຍາ (2009) ໃຫ້ຄວາມໝາຍ “ການບໍລິຫານ” ວ່າ: ການ

ບໍລິຫານໝາຍເຖິງ ກິດຈະກ າຕ່າງໆ ທ ຶ່ບຸກຄົນຕັົ້ງແຕ່ 2 ຄົນຂຶົ້ນໄປຮ່ວມກັນດ າເນ ນການ ເພ ຶ່ອບັນລຸຈຸດປະສົງໃດໜຶຶ່ງ ຫ   

ຫ າຍຢ່າງທ ຶ່ບຸກຄົນຮ່ວມກັນກ ານົດ ໂດຍໃຊຂ້ະບວນການທ ຶ່ມ ລະບົບ ແລະ ຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ເໝາະສົມ 
  ສົມຍົດ ນາວ ການ (2535) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍການບໍລິຫານໄດ້ວ່າ ການບໍລິຫານ ຄ  ຂະບວນການຂອງ

ການວາງແຜນ ການຈັດອົງການ ການສັົ່ງການ ແລະ ການຄວບຄຸມກ າລັງຄວາມພະຍາຍາມຂອງສະມາຊິກຂອງອົງການ 
ແລະ ໃຊຊັ້ບຍາກອນອ ຶ່ນໆ ເພ ຶ່ອຄວາມສ າເລັດໃນເປົື້າໝາຍຂອງອົງການທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ 

  ພັດທະຍາ ບໍວອນພັດທະນາ (2543) ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານເປັນການນ າເອົາກົດໝາຍ ແລະ ນະໂຍບາຍ
ຕ່າງໆ ໄປປະຕິບັດໃຫເ້ກ ດຜົນ ເຊິຶ່ງເປັນໜ້າທ ຶ່ຂອງລັດຖະກອນທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈ ເປັນທ າ ແລະ ຢ່າງມ 
ປະສິດທິພາບຕາມຫ ັກເກນທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ 

  ທອງຫ ໍໍ່ ເດດໄທ (2544) ໄດ້ໃຫ້ທັດສະນະວ່າ ການບໍລິຫານ ( Administration ) ເປັນການຈັດການ ( 
Management ) ຢ່າງມ ລະບຽບແບບແຜນກ່ຽວກັບການໃຊຊັ້ບພະຍາກອນໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດສູງສຸດ ແລະ ເຮັດໃຫ້ວຽກ
ດ າເນ ນໄປໄດ້ດ້ວຍດ ບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ດ້ວຍຄວາມຮ່ວມມ ຂອງກຸ່ມບຸກຄົນ ຄ າວ່າ ການບໍລິຫານ ແລະ ການ
ຈັດການນັົ້ນ ບາງຄັົ້ງໃຊ້ແທນກັນໄດ້ ເພາະທັງສອງຄ ານ ົ້ເປັນກິດຈະກ າທ ຶ່ຫວັງຜົນຂັົ້ນສຸດທ້າຍຢ່າງດຽວກັນ ຄ  ຄວາມສ າ
ເລັດຂອງວຽກ 

  ສະຫງວນ ສຸດທິເລ ດອະຣຸນ (2530) ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານໝາຍເຖິງ ການໃຊສ້າດ ແລະ ສິລະປະເພ ຶ່ອດ າ

ເນ ນການກ່ຽວກັບຊັບພະຍາກອນທາງການບໍລິຫານໄດ້ແກ່  ຄົນ (man)  ເງິນ (money) ວັດສະດຸ-ອຸປະກອນ 

(material) ແລະ ການຈັດການ (management) ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ດ້ວຍເຫດ
ນ ົ້ການບໍລິຫານຈິຶ່ງເປັນການປະສານງານ ການອ ານວຍຄວາມສະດວກ ແລະ ການໃຫ້ບໍລິການແກ່ຜູ້ທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ 

  Draft (1994) ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານ ຄ  ການເຮັດໃຫ້ເປົື້າໝາຍຂອງອົງກອນບັນລຸຜົນຢ່າງມປະສິດທິ
ພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນໂດຍຜ່ານການວາງແຜນ ການຈັດອົງການ ການສັົ່ງການ ແລະ ການຄວບຄຸມຊັບພະຍາກອນຂອງ
ອົງກອນ 
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  Daniel E Griffiths (ອ້າງເຖິງໃນ ຈິດລະດາ ວັດທະນະພັນກິດຕິ: ເອກະສານປະກອບການບັນຍາຍ) 
ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານເປັນການຕັດສິນໃຈ 

  Herbert A. Simon (ອ້າງເຖິງໃນ ຈິດລະດາ ວັດທະນະພັນກິດຕິ: ເອກະສານປະກອບການບັນຍາຍ)  

ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານ ຄ  ສິລະປະໃນການເຮັດໃຫ້ສິຶ່ງຕ່າງໆໄດຮັ້ບການປະຕິບັດຈົນໄດຮັ້ບຜົນສ າເລັດ. 

  J.w. Getzels E.G.Guba (ອ້າງເຖິງໃນ ຈິດລະດາ ວັດທະນະພັນກິດຕິ: ເອກະສານປະກອບການ
ບັນຍາຍ) ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານຄ ຂະບວນການທາງສັງຄົມທ ຶ່ປະກອບດ້ວຍທາງໂຄງສ້າງ ແລະ ທາງໜ້າທ ຶ່ 

  Luther Gulick (1965) ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານວ່າ ເປັນ “ສາຂາວິຊາຄວາມຮູ້” ຢ່າງໜຶຶ່ງທ ຶ່ສະ

ແຫວງຫາຄວາມເຂົົ້າໃຈຢ່າງມ ລະບົບວ່າ ເປັນຫຍັງ ແລະ ແບບໃດຄົນຈິຶ່ງເຮັດວຽກຮ່ວມກັນຢ່າງມ ລະບົບເພ ຶ່ອຄວາມສ າ
ເລັດຂອງເປົື້າໝາຍ 

 

 

 

 

 

 

  ສະຫ ຸບ ການບໍລິຫານ ຄ  ສາດ ແລະ ສິລະປະໃນການໃຊ້ຄົນອ ຶ່ນເຮັດວຽກໃຫ້ເພ ຶ່ອບັນລຸເປົື້າໝາຍ ແລະ 

ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ. 

1.4.   ການບໍລິຫານການສຶກສາ 
 ຄ າວ່າ “ການບໍລິຫານການສຶກສາ” ໝາຍເຖິງ ກິດຈະກ າຕ່າງໆ ທ ຶ່ບຸກຄົນຫ າຍຄົນຮ່ວມກັນດ າເນ ນ ການ 

ເພ ຶ່ອພັດທະນາສະມາຊິກຂອງສັງຄົມໃນທຸກໆ ດ້ານ ນັບແຕ່ບຸກຄະລິກກະພາບ, ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ ຄວາມສ ານຶກ
ຄິດ, ພຶດຕິກ າ ແລະ ຈັນຍາບັນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ຄ່ານິຍົມກົງກັນກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງສັງຄົມ ໂດຍຂະບວນການຕ່າງໆ ທ ຶ່ອາ
ໃສຄວບຄຸມສິຶ່ງແວດລ້ອມໃຫ້ມ ຜົນຕໍໍ່ບຸກຄົນ ແລະອາໃສຊັບພະຍາກອນ ຕະຫ ອດຮອດເຕັກນິກຕ່າງໆຢ່າງເໝາະສົມ 
ເພ ຶ່ອໃຫ້ບຸກຄົນພັດທະນາໄປກົງຕາມເປົື້າໝາຍຂອງສັງຄົມທ ຶ່ດ າເນ ນຊ ວິດຢູ່ (ພາວິດາ ທາຣາສ ວິສຸດ ແລະ ວິບູນ ໂຕ
ວະນະບຸດ, 2542)  

        ຄ າວ່າ “ສະຖານສຶກສາ” ໝາຍເຖິງ ສະຖານພັດທະນາເດັກປະຖົມໄວ, ໂຮງຮຽນ, ສູນການສຶກສາພິເສດ, ສູນ

ການສຶກສານອກລະບົບ ແລະ ຕາມອັດທະຍາໄສ, ສູນການຮຽນ, ວິທະຍາໄລ, ວິທະຍາໄລຊຸມຊົນ ສຖາບັນ ຫ   ສະຖານ
ສຶກສາທ ຶ່ເອ ົ້ນຊ ຶ່ຢ່າງອ ຶ່ນຂອງລັດທ ຶ່ມ ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ ຫ   ມ ຈຸດຖຸປະສົງໃນການຈັດການສຶກສາ. ການບໍລິຫານເປັນທັງສາດ 
ແລະ ສິນລະປະ, ການບໍລິຫານເປັນສາຂາວິຊາທ ຶ່ມ ການຈັດການລະບຽບຢ່າງເປັນລະບົບ ຄ  ມ ຫ ັກເກນ ແລະ ທິດສະດ ທ ຶ່
ໜ້າເຊ ຶ່ອຖ ໄດ້ ອັນເກ ດຈາການຄົົ້ນຄວ້າທາງວິທະຍາສາດ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດໃນການບໍລິຫານ ໂດຍລັກສະນະນ ົ້ການບໍລິຫານ

Luther Halsey Gulick ເກ ດປີ 1892 ທ ຶ່ປະເທດຍ ຶ່ປຸ່ນ ແລະ ເສຍຊ ວິດປີ 
1993 ທ ຶ່ປະເທດສະຫະລດັອາເມຣິກາ ເປັນນັກວິທະຍາສາດການເມ ອງ, 
ເປັນສາດສະດາຈານ ສາຂາວິທະຍາສາດ ແລະ ການປົກຄອງ ທັງເປັນຜູ້ອ າ
ນວຍການສະຖາບັນລັດຖະສາດ. 
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ຈຶຶ່ງເປັນສາດ (Science) ເປັນສາດສັງຄົມ ຊຶຶ່ງຢູ່ກຸ່ມດຽວກັບວິຊາຈິດຕະວິທະຍາ, ສັງຄົມວິທະຍາ, ແລະ ລັດຖະສາດແຕ່

ຖ້າພິຈາລະນາການບໍລິຫານໃນລັກສະນະຂອງການປະຕິບັດທ ຶ່ຕ້ອງອາໄສຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ, ປະສົບການ ແລະ 
ທັກສະຂອງຜູ້ບໍລິຫານແຕ່ລະຄົນ ທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ຊຶຶ່ງເປັນການປະຍຸກເອົາຄວາມຮູ້, ຫ ັກການ ແລະ 
ທິດສະດ ໄປປັບໃຊ້ໃນການປະຕິບັດງານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເໝາະສົມກັບສະຖານນະການ ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມ, ການບໍລິຫານກໍຈະ
ມ ລັກສະນະເປັນສິນລະປະ (Arts) ເຊິຶ່ງປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນທາງການບໍລິຫານມ  4 ຢ່າງ ທ ຶ່ເອ ົ້ນວ່າ 4Ms ໄດ້ແກ່: 1) ຄົນ 
(Man), 2) ເງ ນ (Money), 3) ວັດດຸສິຶ່ງຂອງ (Materials), ແລະ 4) ການຈັດການ (Management) 
 ໜາ້ທ ຶ່ຂອງຜູບ້ລໍຫິານການສກຶສາ  
  ໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາຕາມແນວຄິດຂອງເຊດເຕ ຣ໌ ໄອ ບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Chester I. Barnard, 

1972) ກ່າວເຖິງໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານໄວ້ວ່າ ມ  2 ໜ້າທ ຶ່ຫ ັກ ຄ  

  ໜ້າທ ຶ່ທ  1 ກ່ຽວກັບການບໍລິຫານຕາມໂຄງສ້າງ (Structural Concept) ເຊິຶ່ງມຸ່ງເນັົ້ນທ ຶ່ການບໍລິຫານ

ບຸກຄົນ, ລະບົບຂອງຄວາມຮ່ວມມ , ການບໍລິຫານອົງກອນທ ຶ່ມ ຄວາມສັບຊ້ອນ ເຊິຶ່ງໜ້າທ ຶ່ໃນລັກສະນະນ ົ້ບາຣ໌ນາຣ໌ດຖ 

ວ່າເປັນວິທະຍາສາດ (science) ຂອງການບໍລິຫານ.  

  ໜ້າທ ຶ່ທ  2 ກ່ຽວກັບການບໍລິຫານວຽກງານທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ (Dynamic Concept) ເປັນການບໍລິຫານທ ຶ່ມຸ່ງເນັົ້ນ

ຄຸນລັກສະນະດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ບໍລິຫານ, ການຕັດສິນໃຈ, ການຕິດຕໍໍ່, ສ ຶ່ສານ, ການແກ້ໄຂບັນຫາ, ການເປັນຜູ້ນ າ
ທາງວິຊາການ, ບັນຍາກາດຂອງສະຖານສຶກສາ, ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນວຽກງານຂອງຄູ ເຊິຶ່ງຄຸນລັກສະນະແລະ ພຶດຕິ
ກ າເລົົ່ານ ົ້ຂອງຜູ້ບໍລິຫານຈະເປັນສ່ວນສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ສະຖານສຶກສາປະສົບຄວາມສ າເລັດ ໃນສ່ວນນ ົ້ບາຣ໌ນາຣ໌ດຖ ວ່າ

ເປັນສິນລະປະ (arts) ຂອງການບໍລິຫານ. 

  ລາຊາຣ໌ເຟວດ໌ (Lazarsfeld, 1963) ກ່າວວ່າ ພາລະກິດຫ ັກທ ຶ່ສ າຄັນຂອງຜູ້ບໍລິຫານມ  4 ຢ່າງຄ : 

  1)  ຕ້ອງດ າເນິນການເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງຂອງອົງການ, 
  2) ຕ້ອງຮູ້ຈັກໃຊ້ຄົນ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະບັນລຸເປົື້າໝາຍຕ່າງໆ ການໃຊ້ຄົນບໍໍ່ແມ່ນໃຊ້ເຄ ຶ່ອງຈັກຢ່າງດຽວ ແຕ່ໃຫ້ໃຊ້
ຄວາມຄິດສ້າງສັນຂອງບຸກຄົນ, 
  3) ຕ້ອງບ າລຸງຂວັນກ າລັງໃຈບຸກຄົນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ຄວາມສຸກກັບວຽກງານພາຍໃຕ້ສະພາບການທ ຶ່ເໝາະສົມ 
ບຸກຄົນຈະເຮັດວຽກງານໄດ້ດ ກວ່າສະພາບການທ ຶ່ບໍໍ່ເໝາະສົມ,  
  4) ຕ້ອງຈັດໃຫ້ມ ສິຶ່ງໃໝ່ພາຍໃນອົງການເພ ຶ່ອການປ່ຽນແປງ ແລະ ພັດທະນາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບຸກຄົນໄດ້ປັບຕົວໃຫ້
ເຂົົ້າກັບສະຖານະການທ ຶ່ກ າລັງປ່ຽນແປງ. 

  ແຄມພ໌ເບວລ໌ ແລະ ຄະນະ (Campbell and others, 1983) ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ວຽກງານໃນໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້

ບໍລິຫານຄ  ການສົົ່ງເສ ມ ແລະ ສະໜັບສະໜຸນການຮຽນການສອນ ດັົ່ງນັົ້ນ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາຄວນເຮັດໜ້າທ ຶ່ 6 
ຢ່າງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ ເພ ຶ່ອຈະບັນລຸເປົື້າໝາຍດັົ່ງກ່າວຄ : 
  1) ພັດທະນາເປົື້າໝາຍ ແລະ ນະໂຍບາຍຂອງສະຖານສຶກສາ, 
  2) ພັດທະນາໂປແກມການຮຽນການສອນເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ແລະ ຈຸດປະສົງ,   
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  3) ສ້າງ ປລະ ປະສານງານກັບໜ່ວຍງານຕ່າງໆ ພາຍໃນສະຖານສຶກສາໃນການນ າໂປແກມ ຫ   ແຜນງານໄປ
ປະຕິບັດ, 
  4) ຈັດຫາ ແລະ ຈັດສັນຊັບພະຍາກອນຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອສະໜັບສະໜຸນການປະຕິບັດຕາມແຜນ ແລະ ໂປແກມ
ຕ່າງໆ, 
  5) ເປັນຕົວແທນຂອງໂຮງຮຽນໃນການຈັດກິດຈະກ າຕ່າງໆ ໃນຊຸມຊົນ, 
  6) ປະເມ ນປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນຂອງການດ າເນິນງານທັງໃນດ້ານຂະບວນການ  ແລະ ຜົນຜະລິດ. 

  ນ ແຊວິດ (Knezevich, 1984) ສະເໜ ວ່າ ໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາ ເຊິຶ່ງເປັນພາລະກິດທາງການ

ບໍລິຫານການສຶກສາຄ :  
  1) ນ ານະໂຍບາຍຂອງຂັົ້ນເທິງໄປປະຕິບັດ, 
  2) ກ ານົດຈຸດມຸ່ງໝາຍ ທິດທາງ ແລະ ຈັດລ າດັບຄວາມສ າຄັນກ່ອນຫ ັງຂອງພາລະກິດໃຫ້ຊັດເຈນ ແລະ 
ປະຕິບັດຕາມນັົ້ນ, 
  3) ຈັດຫາຊັບພະຍາກອນຕ່າງໆ ແລະ ໃຊ້ຄວາມສຸຂຸມຮອບຄອບ, 
  4) ຊ່ວຍເພ ຶ່ມຜົນຜະລິດຂອງບຸກຄະລາກອນ, 
  5) ປະສານຄວາມພະຍາຍາມຂອງບຸກຄະລາກອນເຂົົ້າດ້ວຍກັນ ແລະ ສ້າງຄວາມສໍ າພັນທ ຶ່ດ ໃນການເຮັດວຽກ
ງານໃນອົງການ, 
  6) ກ າກັບເບິຶ່ງແຍງໃຫ້ອົງການຈະເລ ນກ້າວໜ້າໄປຕາມຈຸດປະສົງ, 
  7) ສ້າງບັນຍາກາດທ ຶ່ເພິຶ່ງປາດຖະໜາຂອງອົງການ ແລະ ສ້າງຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ໃນການເຮັດວຽກໃນອົງການ, 
  8) ປະເມ ນຄຸນນະພາບ ແລະ ປະສິດທິພາບຂອງຍຸດທະນສາດທ ທໃຊ້ໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ບຸກຄະລາກອນ
ໃນອົງການເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸຈຸດປະສົງ, 
  9) ຊ່ວຍສ້າງພາບພົດໃຫ້ແກ່ສະຖາບັນ ແລະ ບຸກຄົນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຫັນວ່າ ອົງການທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຈະມ ຜົນ
ຜະລິດ ແລະ ການເຄ ຶ່ອນໄຫວທ ຶ່ຫ້າວຫັນ, 
  10) ລາຍງານກິດຈະການໃຫ້ຜູ້ບັງຄັບບັນຊາໄດ້ຮັບຮູ້. 
  ພິນໂຍ ສາທອນ (2516) ໄດ້ແບ່ງວຽກງານບໍລິຫານການສຶກສາອອກເປັນວຽກໃຫຍ່ໆ 3 ປະເພດຄ : 

  1) ວຽກງານທ ຶ່ຄົນຂ້າງນອກເຫັນວ່າ ເປັນວຽກງານທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານກ າລັງປະຕິບັດຢູ່ (the observed-actual 

task of educational administration) ເປັນວຽກງານທ ຶ່ຜູ ້ບໍລິຫານກ າລັງປະຕິບັດຢູ ່ໃນປັດຈຸບັນ (doing) ໃນ

ສາຍຕາຂອງບຸກຄົນພາຍນອກ. 
  2) ວຽກທ ຶ່ຄົນນອກຄິດວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານຄວນເຮັດ (the socially-desired-task of educational adminis- 

tration) ວຽກປະເພດນ ົ້ຖ ວ່າ ເປັນວຽກງານຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງສັງຄົມພາາຍນອກທ ຶ່ເຫັນວ່າຜູ້ບໍລິຫານຄວນເຮັດ 

(should do) ວຽກບາງຢ່າງອາດເປັນຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ອາໃສຜົນປະໂຫຍດຂອງບຸກຄົນພາຍນອກເປັນບັນທັດຖານ 
ເຊິຶ່ງອາດຈະເປັນຄວາມເຂົົ້າໃຈຜິດຂອງບຸກຄົນພາຍນອກກໍໍ່ໄດ້. 
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  3) ວຽກທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາເອງຄິດວ່າ ເປັນວຽກງານໃນຄວາມຮັບຜິດຊອບທ ຶ່ຕ້ອງເຮັດ (the man on 

the job-task of educational administration) ເປັນວຽກງານທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາເຫັນຈາກຄວາມຮູ້ ຄວາມ

ສາມາດ ແລະ ປະສົບການ ເປັນວຽກທ ຶ່ເໝາະສົມຖ ກຕ້ອງຕາມຄວາມເປັນຈິງວ່າຕ້ອງເຮັດ (must do) ໃນຖານະທ ຶ່ເປັນ

ຜູ້ບໍລິຫານ. 
  ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນທ ຶ່ດ ຈະຕ້ອງມ ພຶດຕິກ າໃນການເປັນຜູ້ນ າທາງວິຊາການຢ່າງໜ້ອຍ 7 ດ້ານເຊັົ່ນ ດ້ານການ
ບໍລິຫານຫ ັກສູດ, ດ້ານການບໍລິຫານການຮຽນ-ການສອນ, ດ້ານການບໍລິຫານການນ າໃຊ້ສ ຶ່ການສອນ, ດ້ານການ
ບໍລິຫານການວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນ, ດ້ານການບໍລິຫານຫ້ອງສະໝຸດ, ດ້ານການບໍລິຫານການນິເທດພາຍໃນ ແລະ ດ້ານ
ການບໍລິຫານຝກອົບຮົມທາງວິຊາການ. 
 1) ການເປັນຜູ້ນ າດ້ານການບໍລິຫານຫ ັກສູດ. 
 ຫ ັກສູດເປັນແຜນງານສ າລັບຄູອາຈານເພາະມັນບັນຈຸວັດຖຸປະສົງຂອງການສຶກສາ, ອຸປະກອນທ ຶ່ຈະໃຊ້ປະກອບ
ການສອນ, ວິທ  ແລະ ເຕັກນິກການສອນ, ວິທ ວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນການຮຽນຂອງນັກຮຽນ. ພ້ອມນັົ້ນຫ ັກສູດຍັງເປັນ
ແນວທາງສ າລັບຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາ, ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ ແລະ ພະນັກງານບໍລິຫານຕ່າງໆ ໃນການກ ານົດນະໂຍບາຍ
ຕໍໍ່ການສິດສອນ, ການບໍລິຫານຫ ັກສູດ, ການຈັດສິຶ່ງອ ານວຍຄວາມສະດວກ ແລະ ອຸປະກອນຮັບໃຊ້ການຮຽນ-ການ
ສອນ. ນອກຈາກນັົ້ນ, ຫ ັກສູດຍັງເປັນສິຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງກັບພໍໍ່ແມ່, ຜູ້ປົກຄອງນັກຮຽນ ແລະ ທຸກພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ 

(stakeholders) ທ ຶ່ຈະຮັບຮູ ້, ເຂົົ້າໃຈ ແລະ ສະໜັບສະໜຸນການປະຕິບັດຫ ັກສູດຂອງໂຮງຮຽນ. ຫ ັກສູດມ ສ່ວນ

ກ່ຽວຂ້ອງກັບຄົນຫ າຍປະເພດ ເພາະວ່າຜູ້ຮຽນຈະປະສົບຜົນສ າເລັດໃນການຮຽນແມ່ນຂຶົ້ນກັບຫ າຍປັດໄຈຫ າຍຢ່າງເຊັົ່ນ: 
ຂຶົ້ນກັບຜົນການສິດສອນຂອງຄູ, ຜົນຂອງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຜູ້ສອນ ແລະ ຜູ້ຮຽນ, ຜົນຂອງການຈັດສິຶ່ງອ ານວຍ
ຄວາມສະດວກຂອງຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາ, ຜົນຂອງການບໍລິຫານໂຮງຮຽນ ແລະ ຜົນຂອງການສະໜັບສະໜຸນ ແລະ 
ການສົົ່ງເສ ມຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ ສ່ວນກ່ຽວຂ້ອງຕ່າງໆຢູ່ໃນຊຸມຊົນ ແລະ ສັງຄົມ. ໃນການເປັນຜູ້ນ າດ້ານການບໍລິຫານ
ຫ ັກສູດນັົ້ນ ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນຈະຕ້ອງມ ຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມເອົາໃຈໃສ່ໃນດ້ານຕ່າງໆ ຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
 2) ການເປັນຜູ້ນ າດ້ານການບໍລິຫານການຮຽນການສອນ 
 ການຮຽນການສອນໃນໂຮງຮຽນບໍໍ່ໄດ້ໝາຍເຖິງການຖ່າຍທອດຄວາມຮູ້ຈາກຜູ້ສອນໄປສູ່ຜູ້ຮຽນເທົົ່ານັົ້ນ ແຕ່
ຍັງໝາຍເຖິງການປະຕິສ າພັນ ລະຫວ່າງຜູ້ສອນກັບຜູ້ຮຽນ ແລະ ລະຫວ່າງຜູ້ຮຽນດ້ວຍກັນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ນັກວິຊາການຫ າຍ
ຄົນຈຶຶ່ງມັກເອ ົ້ນແບບກວມລວມວ່າການຮຽນການສອນ. 
 ການກ ານົດອົງປະກອບຂອງການຮຽນການສອນສາມາດກ ານົດໄດ້ 2 ຮູບແບບຄ : 
 ສ າລັບຄູຜູ້ສອນ: ການຮຽນການສອນມ ອົງປະກອບ 3 ຢ່າງ ຊຶຶ່ງຄູຜູ້ສອນຈ າເປັນຕ້ອງໄດ້ຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດ ແລະ 
ຄົົ້ນຄວ້າພັດທະນາໃຫ້ເລິກເຊິຶ່ງ, ກວ້າງຂວາງ ແລະ ເໝາະສົມກັບສະພາບຄວາມກ້າວໜ້າທາງດ້ານວິທະຍາສາດ ເຕັກນິກ, 
ເສດຖະກິດ ແລະ ສັງຄົມທັງຢູ່ໃນປະເທດ ແລະ ລະດັບໂລກ:  
 ສ າລັບຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ: ການຮຽນການສອນກໍໍ່ມ ອົງປະກອບ 3 ຢ່າງ ຊຶຶ່ງຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງຮັບຜິດຊອບ
ຕອບສະໜອງ ແລະ ສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າຫາແນວທາງ ແລະ ວິທ ການເພ ຶ່ອສົົ່ງເສ ມ ແລະ ສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ການຮຽນການ

ສອນມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນສູງຂຶົ້ນເລ ົ້ອຍໆ: 1) ຕົວປ້ອນ (input) ໝາຍເຖິງ ຜູ້ຮຽນ, ຜູ້ສອນ, ຫ ັກສູດ, ສ ຶ່ 
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ແລະ ອຸປະກອນການສອນ, ສິຶ່ງອ ານວຍຄວາມສະດວກຕ່າງໆ. 2) ຂະບວນການ (process) ໝາຍເຖິງ ຂະບວນການ

ຈັດການຮຽນການສອນເຊັົ່ນ: ການວາງແຜນ, ການກະກຽມກ່ອນການເປີດການສອນ, ການຈັດກິດຈະກ າການຮຽນ

ການສອນ, ການຕິດຕາມ, ການປະເມ ນຜົນ. 3) ຜົນຜະລິດ (output/product) ໝາຍເຖິງ ຜູ້ຮຽນທ ຶ່ໄດ້ຜ່ານກິດຈະກ າ

ການຮຽນການສອນ ແລະ ການປະເມ ນຜົນມາແລ້ວນັົ້ນ ເຫັນວ່າ ມ ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ ແລະ ມ ການປ່ຽນແປງ
ພຶດຕິກ າໄປໃນທາງທ ຶ່ສັງຄົມ ແລະ ປະເທດຕ້ອງການຫ າຍໜ້ອຍພຽງໃດ. ໃນຂະບວນການຮຽນການສອນ, ຄູຜູ້ສອນ 
ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານຈ າເປັນຕ້ອງຮຽນຮູ້ໃຫ້ເຂົົ້າໃຈຢ່າງເລິກເຊິຶ່ງກ່ຽວກັບທິດສະດ ການສອນ ໂດຍສະເພາະແມ່ນທິດສະດ ການ
ຮຽນຮູ້ຄ  ຕ້ອງຮັບຮູ້ວ່າ ມະນຸດມ ການຮຽນຮູ້ຈາກທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ແລະ ສາມາດຮຽນຮູ້ຈາກຫ າຍວິທ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄວາມ

ຈ ຶ່ຈ າ ດັົ່ງ Abdul Rahimmahdyusaff (1982) ໄດ້ສະເໜ ຂໍໍ້ຄິດເຫັນກ່ຽວກັບຄວາມຈ ຶ່ຈ າ ແລະ ອັດຕາການຄົງຄ້າງ

ຂອງສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ຮຽນຮູ້ຈາກກິດຈະກ າຕ່າງໆ ດັົ່ງນ ົ້: 

- ຄົງຄ້າງ 10 % ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ອ່ານ. 

- ຄົງຄ້າງ 20 % ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ຟັງ. 

- ຄົງຄ້າງ 30 % ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ເຫັນ. 

- ຄົງຄ້າງ 50 % ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ຟັງ ແລະ ໄດ້ເຫັນ. 

- ຄົງຄ້າງ 80 % ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ເວົົ້າ. 

- ຄົງຄ້າງ 90 % ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ເວົົ້າ ແລະ ປະຕິບັດ. 

 ຊຶຶ່ງຂໍໍ້ຄິດເຫັນດັົ່ງກ່າວນ ົ້ສອດຄ່ອງກັບຄ າເວົົ້າຂອງຂົງຈ ຶ່, ນັກປາດຊາວຈ ນທ ຶ່ກ່າວໄວ້ວ່າ “ຂ້ອຍໄດ້ຟັງ ຂ້ອຍກໍໍ່

ລ ມໄປ, ຂ້ອຍໄດ້ຟັງ ແລະ ໄດ້ເຫັນຂ້ອຍຈ ຶ່ຶ່ຶ່ໄດ້ ຂ້ອຍໄດ້ຟັງ ໄດ້ເຫັນ ແລະ ໄດ້ປະຕິບັດ ຂ້ອຍເຂົົ້າໃຈ” 

 3) ການເປັນຜູ້ນ າດ້ານການບໍລິຫານສ ຶ່ການຮຽນການສອນ 
 ການຮຽນການສອນເປັນຂະບວນການສ ຶ່ສານຄວາມໝາຍລະຫວ່າງຜູ້ສອນກັບຜູ້ຮຽນ ໂດຍມ ສ ຶ່ການຮຽນການ
ສອນ ເປັນພາຫະນະໃນການສົົ່ງ ຫ   ຖ່າຍທອດຄວາມຮູ້ ແລະ ປະສົບການຈາກຜູ້ສອນໄປສູ່ຜູ້ຮຽນ. ສ ຶ່ການຮຽນການສອນ
ໝາຍເຖິງວັດຖຸສິຶ່ງຂອງເຄ ຶ່ອງມ ເຄ ຶ່ອງໃຊ້ຕ່າງໆ ລວມທັງເທັກໂນໂລຊ ທ ຶ່ຄູຜູ້ສອນສາມາດນ າເອົາມາຮັບໃຊ້ປະກອບເຂົົ້າໃນ
ການຈັດກິດຈະກ າການຮຽນ-ການສອນ. 
 4) ການເປັນຜູ້ນ າດ້ານການບໍລິຫານການວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນ. 
 ການວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນເປັນກິດຈະກ າທ ຶ່ສ າຄັນໃນການຈັດການສຶກສາ ເພາະເປັນຂະບວນການທ ຶ່ສາມາດ
ຮັບຮູ້ໄດ້ວ່າ ການຈັດການຮຽນການສອນຂອງໂຮງຮຽນບັນລຸຜົນຕາມວັດຖຸປະສົງ ແລະ ລະດັບຄາດໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ໃນ
ຫ ັກສູດ ຫ   ບໍໍ່. ການຮັບຮູ້ດັົ່ງກ່າວຈະຕ້ອງເປັນແນວທາງໃນການປັບປຸງວິທ ການສອນ ປັບປຸງວິທ ການແນະແນວ, ປັບປຸງ
ຫ ັກສູດ ແລະ ແບບຮຽນ, ຕະຫ ອດເຖິງປັບປຸງວິທ ຮຽນຂອງນັກຮຽນ ແລະ ວິທ ການບໍລິຫານຂອງຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ. 
ສະນັົ້ນ, ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນຕ້ອງໄດ້ກ ານົດນະໂຍບາຍກ່ຽວກັບການວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນຢ່າງລະອຽດໂດຍກ ານົດວ່າຈະ
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ວັດເລ ຶ່ອງໃດ, ວັດເມ ຶ່ອໃດ ແລະ ວັດຈັກຄັົ້ງຕໍໍ່ປີ ພ້ອມທັງກະກຽມເຄ ຶ່ອງມ ການວັດ, ຕາຕະລາງສະຖານທ ຶ່, ຄະນະກ າມະ
ການ ແລະ ອ ຶ່ນໆໃຫ້ຄົບຖ້ວນ. 
 ການວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນເປັນກຸ່ມຄ າສັບທ ຶ່ມ ຄວາມໝາຍ 2 ຢ່າງທ ຶ່ກ່ຽວພັນກັນຄ : 
 - ການວັດເປັນຂະບວນການທ ຶ່ກ ານົດຄ່າເປັນຕົວເລກໃຫ້ແກ່ວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ ຫ   ບຸກຄົນທາງດ້ານກາຍະພາບ, 
ດ້ານຄວາມສາມາດຂອງສະໝອງ, ດ້ານອາລົມ ແລະ ດ້ານອ ຶ່ນໆ. 
 - ການປະເມ ນຜົນ ເປັນການພິຈາລະນາຕັດສິນຄຸນນະພາບຂອງວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ ຫ   ຂອງບຸກຄົນ. ການປະເມ ນ
ຜົນບາງຄັົ້ງກໍໍ່ອ ງຕາມຄ່າຂອງການວັດພຽງຢ່າງດຽວເຊັົ່ນ: ການປະເມ ນຜົນການຮຽນຂອງນັກຮຽນ ຊຶຶ່ງອ ງຕາມຄະແນນ
ການຮຽນຢ່າງດຽວ ເພ ຶ່ອປະເມ ນວ່າເປັນນັກຮຽນດ  ຫ   ບໍໍ່ດ  ແຕ່ການປະເມ ນທ ຶ່ດ ນັົ້ນຕ້ອງອ ງໃສ່ຫ າຍຢ່າງເຊັົ່ນ: ອ ງໃສ່
ຄະແນນການຮຽນ, ການສັງເກດພຶດຕິກ າ, ການສ າພາດ, ການທົດສອບ ແລະ ອ ຶ່ນໆ. 
 5) ການເປັນຜູ້ນ າດ້ານການບໍລິຫານຫ້ອງສະໝຸດ 
 ຫ້ອງສະໝຸດເປັນສະຖານທ ຶ່ເຊິຶ່ງມ ຄວາມສ າຄັນຍິຶ່ງຕໍໍ່ການຮຽນຂອງໂຮງຮຽນ. ມັນເປັນແຫ ່ງວິຊາການທ ຶ່ຄູ 
ແລະ ນັກຮຽນໃຊ້ສຶກສາຫາຄວາມຮູ້ເພ ຶ່ມເຕ ມທັງໃນໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບ ແລະ ຕາມຄວາມສົນໃຈຂອງແຕ່ລະຄົນ, ໂດຍ
ສະເພາະເພ ຶ່ອການຮຽນການສອນທ ຶ່ຢ ດຜູ້ຮຽນເປັນສູນກາງຍິຶ່ງມ ຄວາມຕ້ອງການຫ້ອງສະໝຸດ ເພ ຶ່ອອ ານວຍຄວາມ
ສະດວກໃຫ້ນັກຮຽນໃນການຊອກຫາຄວາມຮູ້ດ້ວຍຕົນເອງຕາມວຽກບ້ານທ ຶ່ຄູມອບໝາຍໃຫ້. ພ້ອມນັົ້ນ, ກໍໍ່ຍັງສາມາດ
ໃຊ້ເປັນສະຖານທ ຶ່ພັກຜ່ອນໂດຍນ າເອົາປ ື້ມນິທານ ແລະ ປ ື້ມອ່ານຫ ິົ້ນຕ່າງໆ ເຂົົ້ າມາບໍລິການໃຫ້ນັກຮຽນໄດ້ຊອກອ່ານ
ຕາມຄວາມສົນໃຈຂອງແຕ່ລະຄົນ. ໃນການບໍລິຫານວຽກງານຫ້ອງສະໝຸດນ ົ້, ຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງເອົາໃຈໃສ່ປະຕິບັດໜ້າ
ວຽກຕ່າງໆ ດັົ່ງນ ົ້: 

- ສ້າງຕັົ້ງຫ້ອງສະໝຸດຂຶົ້ນພາຍໃນໂຮງຮຽນ 

- ປະກອບອຸປະກອນ ແລະ ເຄ ຶ່ອງໃຊ້ທ ຶ່ຈ າເປັນສ າລັບຫ້ອງສະໝຸດ ເຊັົ່ນ: ຖ້ານປ ື້ມ, ໂຕະຕັົ່ງສ າລັບນັົ່ງອ່ານ, 
ຕູ້ສ າລັບເອກະສານທ ຶ່ສ າຄັນ ແລະ ອ ຶ່ນໆ. 

- ຊອກຫາປ ື້ມ ແລະ ເອກະສານທາງວິຊາການ ແລະ ເອກະສານອ ຶ່ນໆ ເຂົົ້າມາໃຫ້ມ ຈ ານວນເໝາະສົມ
ກັບຈ ານວນຂອງຄູ ແລະ ນັກຮຽນ, ລວມທັງຄິດເຖິງການຮັບໃຊ້ບໍລິການແກ່ຄົນທົົ່ວໄປໂດຍຢ ດຖ ເອົາ
ຫ້ອງສະໝຸດຂອງໂຮງຮຽນເປັນແຫ ່ງການຮຽນຮູ້ແຫ່ງໜຶຶ່ງຂອງຊຸມຊົນ. 

- ແຕ່ງຕັົ້ງບຸກຄະລາກອນໃນຈ ານວນທ ຶ່ເໝາະສົມເຂົົ້າຮັບຜິດຊອບຫ້ອງສະໝຸດ ເພ ຶ່ອການຈັດສັນເອກະສານ
, ສ້ອມແປງປ ື້ມທ ຶ່ຊຸດໂຊມ, ບໍລິການການອ່ານ ແລະ ບໍລິການໃຫ້ຢ ມປ ື້ມ. 

- ແນະນ າໃຫ້ຄູໃຊ້ວິທ ສອນທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ນັກຮຽນໄດ້ສ ບຕໍໍ່ສຶກສາຫາຂໍໍ້ມູນຈາກການອ່ານ ແລະ ການ
ຄົົ້ນຄວ້າເປັນລາຍບຸກຄົນ ຫ   ເປັນກຸ່ມ. 

- ຈັດໃຫ້ມ ອາທິດການອ່ານ ຫ   ອາທິດການຂຽນຢູ່ໃນເຂດຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງຫ້ອງສະໝຸດ. 

- ມ ການປະເມ ນຜົນການປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານຫ້ອງສະໝຸດໃນແຕ່ລະສົກຮຽນ. 
 6) ການເປັນຜູ້ນ ານິເທດພາຍໃນ. ການນິເທດ ໝາຍເຖິງ ການໃຫ້ຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອ, ໃຫ້ຄ າແນະນ າ, ໃຫ້ຄ າ
ປຶກສາ ເພ ຶ່ອປັບປຸງການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງບຸກຄະລາກອນໃຫ້ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນສູງຂຶົ້ນ. ສ າລັບການ
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ນິເທດການສຶກສາກໍໍ່ໝາຍເຖິງ ການໃຫ້ຄ າຊ່ວຍເຫ  ອແກ່ຄູ ເພ ຶ່ອປັບປຸງການຮຽນການສອນຂອງຄູໃຫ້ບັນລຸຄຸນນະພາບ
ຕາມລະດັບຄາດໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ໃນຫ ັກສູດ, ເທັກໂນໂລຊ  ແລະ ຄວາມຕ້ອງການທາງດ້ານເສດຖະກິດ ແລະ ສັງຄົມ
ປ່ຽນແປງຢ່າງວ່ອງໄວ, ເນ ົ້ອໃນການສຶກສາລວມທັງເນ ົ້ອໃນຫ ັກສູດທ ຶ່ສອນຢູ່ຕາມໂຮງຮຽນຕ່າງກໍໍ່ປ່ຽນແປງໄປຕາມ
ກະແສລວມຂອງການປ່ຽນແປງ. ຄູອາຈານຈະຕ້ອງໄດ້ຮັບການແນະນ າ ແລະ ຊ່ວຍເຫ  ອ ເພ ຶ່ອໃຫ້ສາມາດພັດທະນາ
ຄວາມຮູ້ ແລະ ວິທ ສອນຂອງຕົນໃຫ້ສອດຄ່ອງ ແລະ ເໝາະສົມກັບວັດຖຸປະສົງຂອງການສຶກສາ. 
  ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ດ ຈະຕ້ອງນ ານະໂຍບາຍຂອງຂັົ້ນເທິງໄປຜັນຂະຫຍາຍ, ກ ານົດເປົື້າໝາຍ
ທິດທາງ, ຈັດຫາຊັບພະຍາກອນ ແລະ ນ າໃຊ້ໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດສູງສຸດ, ຄວບຄຸມເບິຶ່ງແຍງໃຫ້ອົງກອນຈະເລ ນກ້າວໜ້າ
ໄປຕາມຄາດໝາຍ, ສ້າງຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ງາມໃນການເຮັດວຽກໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນໃນອົງກອນ, ປະເມ ບຸກຄະລາກອນຢ່າງ
ຍຸດຕິທ າ ແລະ ໂປ່ງໃສ, ສ້າງຊ ຶ່ສຽງໃຫ້ບຸກຄະລາກອນ ແລະ ສະຖາບັນ ເພ ຶ່ອຢັື້ງຢ ນໃຫ້ເຫັນວ່າ ອົງກອນທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນ
ຈະມ ຜົນຜະລິດທ ຶ່ມ ຄຸນນະພາບ. 
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ບດົທ  2 
ປດັໄຈໃນການບລໍຫິານວຽກງານທາງການສກຶສາ 

 

 2.1.  ປັດໄຈທາງການບໍລິຫານກັບການປ່ຽນແປງ 
 ກະແສການປ່ຽນແປງເປັນສິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ອົງກອນຈະຕ້ອງມ ການປັບປຸງ ແລະ ພັດທະນາໃຫ້ສາມາດດ າລົງຢູ່ໄດ້
ຢ່າງມ ຄວາມໝັົ້ນຄົງ ດັົ່ງນັົ້ນ ການນ າເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານມາໃຊ້ໃນຂະບວນການຕ່າງໆ ຈະເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້
ສົົ່ງເສ ມແລະສະໜັບສະໜຸນການດ າເນິນການເປັນໄປຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ໃນເວລາດຽວກັນສາດແລະສິລະປະການ
ບໍລິຫານເປັນຍຸດທະນາດທ ຶ່ຖ ກນ າມາໃຊ້ຕັົ້ງແຕ່ຂະບວນການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນໃນໜ່ວຍງານໃຫ້ມ ສັກກະຍະພາບ
ເທົົ່າທັນຄວາມປ່ຽນແປງທາງວິທະຍາສາດເທັກໂນໂລຊ ແລະເຊົົ້າໃຈຈຸດປະສົງຂອງອົງກອນເພ ຶ່ອການຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຶ່ຶ່
ຄວາມຕ້ອງການຂອງອົງກອນ ແລະ ສັງຄົມໃນອະນາຄົດໂດຍຂະບວນການພັດທະນາຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ເຊິຶ່ງອະທິປັດ ຄ ສູນ
ທອນ (2004) ກ່າວວ່າອົງປະກອບສ າຄັນທ ຶ່ເປັນປັດໄຈຊ່ວຍໃຫ້ການບໍລິຫານງານສ າເລັດໄດ້ປະກອບດ້ວຍ ຄົນ 
ງົບປະມານ ວັດຖຸອຸປະກອນ ແລະ ການຈັດການ ຫ   4 Ms ບວກກັບການນ າເອົາວິທະຍາສາດມາປະຍຸກໃຊ້ໃຫ້ເກ ດ
ປະໂຫຍດທັງໃນດ້ານປະສິດທິພາບ ແລະ ຄຸນນະພາບດ້ວຍລະບົບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ (information) ແລະ ເທັກໂນໂລຊ  
(technology) ຫ   ໄອທ  (IT) ສອດຄ່ອງກັບແນວຄິດຂອງປະທ ບ ເມທາຄຸນວຸດ ທ ຶ່ເຊ ຶ່ອວ່າ ປັດໄຈການບໍລິຫານທ ຶ່ສ າ

ຄັນຄ  5 Ms ປະກອບດ້ວຍ ຄົນ ງົບປະມານ ວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ ການຈັດການ ເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ໂດຍສະເພາະໃນ
ການຈັດການສຶກສາປັດໄຈທັງ 5 ຈະມ ຜົນຕໍໍ່ຄຸນນະພາບການສຶກສາ ໝາຍເຖິງ ຊັບພະຍາກອນມະນຸດທ ຶ່ມ ຄຸນນະພາບ 
ນອກຈາກນ ົ້ວິນລຽມ ທ  ກິນວູດ (William T. Greenwood, 1988) ໄດ້ກ່າວວ່າ ຊັບພະຍາກອນການບໍລິຫານຄວນ

ມ ຢ່າງໜ້ອຍ 7 ຢ່າງຄ  ຄົນ, ເງິນ, ວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ, ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ , ເວລາ, ກ າລັງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ຄວາມ
ສະດວກອ ຶ່ນໆ ໃນຂະນະດຽວກັນໄດ້ເນັົ້ນເຖິງຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຄວາມຈ າເປັນຂອງອ ານາດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ເວລາໃນການ
ບໍລິຫານວ່າ ໃນການບໍລິຫານນັົ້ນບໍໍ່ວ່າຈະເປັວຽກງານຂອງລັດ ຫ   ເອກະຊົນກໍໍ່ຕາມ ວຽກງານຈະບໍໍ່ສາມາດດ າເນິນໄປໄດ້
ດ້ວຍດ ໄດ້ຖ້າປັດສະຈາກເຊິຶ່ງອ ານາດໜ້າທ ຶ່ ເຊິຶ່ງວໍເຣນ ຈ  ເບນນິດ (Worren G. Bennis, 1971)  ເຊ ຶ່ອວ່າ ອ ານາດຈະ

ຢູ່ເໜ ອເຫດຜົນ ໂດຍອາໃສຄວາມຮ່ວມແຮງຮ່ວມໃຈໃຫ້ເກ ດຄວາມບໍໍ່ກ້າ ແລະ ເກັງໃຈເພາະຄົນມ ການສຶກສາສູງຂຶົ້ນ 
ຄ່ານິຍົມຕ່າງໆ ຈະມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ລະບົບການເຮັດວຽກອົງກອນ ແລະ ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ພຶດຕິກ າ ຂະນະທ ຶ່ຂະໜາດຂອງອົງ
ກອນແລະຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ບໍລິຫານຫ   ສະມາຊິກໃນອົງກອນທ ຶ່ເພ ຶ່ມຈ ານວນຫ າຍຂຶົ້ນລະບົບການບໍລິຫານແບບເກົົ່າ
ບໍໍ່ສາມາດໃຫ້ທຸກໜ່ວຍງາຂຂອງອົງການເຕ ບໂຕໄດ້ ແລະ ຂັົ້ນຕອນທ ຶ່ຫຍຸ້ງຍາກສະຫ ັບສັບຊ້ອນເສຍເວລາອາດເຮັດໃຫ້
ຜົນຜະລິດໄດ້ບໍໍ່ທັນຕາມກ ານົດແລະທົົ່ວເຖິງ. ດັົ່ງນັົ້ນ ການພັດທະນາບຸກຄະລາກອນໃຫ້ມ ຄວາມຮູ້ ຄວາມສາມາດໃນ
ການປະສານກິດຈະກ າພາຍໃນ ອົງກອນມ ການນ າລະບົບການສ ຶ່ສານແລະຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າເທັກໂນໂລຊ ມາໃຊ້ຈະ
ຊ່ວຍໃຫ້ອົງກອນມ ຄວາມໝັົ້ນຄົງຫ າຍຂຶົ້ນ ແລະ ໃນຂະບວນການບໍລິຫານລະບົບເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານຈຶຶ່ງເຂົົ້າມ 
ບົດບາດສ າຄັນຕໍໍ່ການດ າເນິນວຽກງານທັງລະດັບອົງກອນ ແລະ ອຸດສາຫະກ າ ຄວາມຕ້ອງການລະບົບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານທ ຶ່ມ 
ປະສິດທິພາບເພ ຶ່ອການຄົງຢູ່ ແລະ ຈະເລ ນເຕ ບໂຕຂອງອົງການ ໂດຍເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານຊ່ວຍໃຫ້ທຸລະກິດ
ປະສົບຜົນສ າເລັດ ສາມາດແຂ່ງຂັນກັບທຸລະກິດອ ຶ່ນໃນລະດັບສາກົນ ແລະ ເພ ຶ່ອໃຫ້ການເຮັດວຽກງານໄປຢ່າງມ 
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ປະສິດທິພາບ ເຊິຶ່ງອາເຈ ຈອນສັນ (R.J. Johnson, 1968) ກ່າວວ່າ ນັກວິຊາການ ແລະ ນັກບໍລິຫານທົົ່ວໄປຄວນໃຫ້

ຄວາມສ າຄັນເປັນຢ່າງຍິຶ່ງເຖິງຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ປັດໄຈການບໍລິຫານ ແລະ ຈະພິຈາລະນາແຍກລາຍລະອຽດແຕ່ລະປັດໄຈ
ເພ ຶ່ອການນ າມາສູ່ຂະບວນການບໍລິຫານໃຫ້ເກ ດປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນສູງສຸດຕັົ້ງແຕ່ການບໍລິຫານຂະບວນການ 
ການບໍລິຫານຄົນ ການບໍລິຫານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນ ການບໍລິຫານກິດຈະກ າໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝ
າຍໂດຍເຮ ເບ ດ ເອ ໄຊມອນ (Herbert A. Simon, 1947) ກ່າວວ່າ ປັດໄຈ ການບໍລິຫານຈຶຶ່ງເປັນເຄ ຶ່ອງມ ສະໜັບສະ

ໜຸນໃຫ້ງານບັນລຸວັດຖຸປະສົງ ໂດຍມ ອົງປະກອບສ າຄັນຄ  9 Ms ຄ  ບຸກຄະລາກອນ (man) ເງິນ (money) ການ

ບໍລິຫານຈັດການ (management) ການຕະຫ າດ (market) ຄຸນນະທ າ (moral) ຂໍໍ້ມູນ (massage) ການວັດຜົນ 

(measurement) ເຊິຶ່ງໄຣ ແລະ ຄະນະ (Reid and Orthers, 1988) ໄດ້ສັງເຄາະປັດໄຈທ ຶ່ສົງຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິຜົນຂອງ

ໂຮງຮຽນວ່າ ປັດໄຈທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງຈະປະກອບດ້ວຍປັດໄຈດ້ານການບໍລິຫານ ປັດໄຈດ້ານສະພາບແວດລ້ອມ ປັດໄຈດ້ານຄູ 
ປັດໄຈດ້ານຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ ປັດໄຈດ້ານໂຮງຮຽນ. 
 ຈັກກິດ ນໍລະນິຕິຜະດຸງການ (1998) ໄດ້ສະເໜ ລະບົບການຈັດການດ້ານປັດໄຈໃນການບໍລິຫານງານ 

ເພ ຶ່ອນ າເອົານະໂຍບາຍຂອງ່າຍການເມ ອງ ຫ   ນະໂຍບາຍແລະຄ າສັົ່ງຂອງຜູ້ບໍລິຫານໄປປະຕິບັດ ແລະ ຈັດເຮັດໃຫ້ເກ ດຜົນ
ສ າເລັດໃນການດ າເນິນງານໄດ້ເປັນຢ່າງດ  ໂດຍຕ້ອງປະກອບດ້ວຍການຈັດການອົງກອນ ດ້ານການເງິນ ດ້ານບຸກຄະລາ
ກອນ ການຈັດຫາ ແລະ ມ ໄວ້ເຊິ ຶ່ງເຄ ຶ່ອງມ ໃຊ້ວັດຖຸອຸປະກອນ ສ າລັບປະຕິບັດງານ ແລະ ອົງຄວາມຮູ້ ແລະ ຂໍໍ້ມູນ
ຂ່າວສານອ ຶ່ນ, ສົມຄິດ ບາງໂມ (2002) ໄດ້ກ່າວວ່າ ຊັບພະຍາກອນໃນການບໍລິຫານ ໝາຍເຖິງ ວັດຖຸ ແລະ ເຄ ຶ່ອງໃຊ້
ຕ່າງ ເ  ພ່ອປະກອບດ າເນິນງານຕາມພາລະກິດໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດ ໂດຍຊັບພະຍາກອນໃນການບໍລິຫານຄ  ມະນຸດ ເງິນ 
ວັດຖຸອຸປະກອນ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນການຈັດການ ເຄ ຶ່ອງຈັກ ແລະ ການຕະຫ າດ, ອະທິປັດ ຄ ສູນທອນ (2004) 
ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານງານໃຫ້ປະສົບຜົນສ າເລັດໄດ້ນັົ້ນມ ວິທ ການຢູ່ຫ າຍວິທ ທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງໃຊ້ຄວາມຮູ້ ຄວາມ
ສາມາດ ເພ ຶ່ອເລ ອກວິທ ຶ່ເໝາະສົມກັບຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ສະພາບແວດລ້ອມໃຫ້ເປັນປະໂຫຍດຕໍໍ່ການເຮັດວຽກຫ າຍ
ທ ຶ່ສຸດ ເຊິຶ່ງແຕ່ເດ ມປັດໄຈທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ການບໍລິຫານງານບັນລຸປະກອບດ້ວຍຄົນ ງົບປະມານ ວັດຖຸອຸປະກອນການຈັດການ 
ແລະ ເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ, ຫວນ ພິນທຸພັນ (2006) ໄດ້ກ່າວເຖິງຊັບພະຍາກອນວ່າ ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ເປັນຕົວກາງທ ຶ່
ຊ່ວຍໃນການດ າເນິນງານຂອງອົງການໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດ ໂດຍຊັບພະຍາກອນໃນການບໍລິຫານທ ຶ່ສ າຄັນຄ  4 Ms 
ໄດ້ແກ່ ຄົນ, ເງິນ, ວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ, ແລະ ການຈັດການ,ເປມໄຊ ສະໂລບົນ (2007) ກ່າວວ່າ  ປັດໄຈການບໍລິຫານ ໝາຍ
ເຖິງ ຊັບພະຍາກອນພ ົ້ນຖານສ າຄັນທ ຶ່ອົງການນ າມາໃຊ້ເປັນປັດໄຈໃນການດ າເນິນງານໃຫ້ເປັນໄປໄດ້ດ້ວຍດ  ແລະ ບັນລຸ
ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ທັງໃນດ້ານປັດຊະຍາ ວິໄສທັດ ແລ ພາວລະກິດທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ເຊິຶ່ງປັດໄຈການບໍລິຫານ ຫ   
ຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ສ າຄັນປະກອບດ້ວຍປັດໄຈດ້ານບຸກຄົນ, ຂບະວນການບໍລິຫານ, ປັດໄຈດ້ານວັດຖຸອຸປະກອນ, ປັດໄຈ
ດ້ານງົບປະມານ ແລະ ດ້ານເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ, ວິຣັດ ວິຣັດນິພາວັນ (2008) ໄດ້ກ່າວວ່າ ໃນການບໍລິຫານ
ຈັດການເພ ຶ່ອໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານບັນລຸຜົນສ າເລັດໄດ້ນັົ້ນ ຈະກ່ຽວຂ້ອງກັບປັດໄຈຕ່າງໆ ດັົ່ງນ ົ້ 1) ການບໍລິຫານ
ຄົນ 2) ການບໍລິຫານເງິນ, 3) ການບໍລິຫານວັດຖຸອຸປະກອນ 4) ການບໍລິຫານວຽກງານທົົ່ວໄປ, 5) ການບໍລິຫານການ
ໃຫ້ບໍລິຫານປະຊາຊົນ 6) ການບໍລິຫານຄຸນນະພທ າ, 7) ການບໍລິຫານຂໍໍ້ມູນ, 8) ການບໍລິຫານເວລາ, ແລະ 9) ການ
ບໍລິຫານການວັດຜົນ, ສ່ວນຣັງສັນ ອິນທະຈັນ (2009) ໄດ້ກ່າວວ່າ ຊັບພະຍາກອນການບໍລິຫານ ໝາຍເຖິງ ການທ ຶ່
ອົງການໄດ້ນ າສິຶ່ງທ ຶ່ເປັນຊັບພະຍາກອນການບໍລິຫານມາສະໜັບສະໜຸນການດ າເນິນງານ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດການຂັບ
ເຄ ຶ່ອນຂະບວນການບໍລິຫານ ແລະ ນ າໄປສູ່ການບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບໂດຍຊັບພະຍາກອນ
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ການບໍລິຫານ ຄ  ຄົນ, ເງິນ, ວັດຖຸອຸປະກອນ, ການຈັດການ, ຂະບວນການທ າງານ ຫ   ວິທ ປະຕິບັດວຽກງານ, ການ
ຕະຫ າດ ແລະ ເວລາ. ເຮົາຈຶຶ່ງສາມາດກ່າວໄດ້ວ່າ ການພັດທະນາປະເທດຈ າເປັນຕ້ອງອາໃສປັດໄຈ ຫ   ຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ມ 
ຄຸນນະພາບໃນການດ າເນິນການ  ແລະ ປັດໄຈສ າຄັນໃນການພັດທະນາມະນຸດຈະຕ້ອງເກ ດຂຶົ້ນຈາກການບໍລິຫານ
ຈັດການການສຶກສາທ ຶ່ມ ຄຸນນະພາບ ຂະນະດຽວກັນກະແສການປ່ຽນແປງເກ ດຂຶົ້ນຢ່າງວ່ອງໄວທັງດ້ານເສດຖະກິດ 
ການເມ ອງ ສັງຄົມ ແລະ ວັດທະນະທ າ ສົົ່ງຜົນກະທົບໃຫ້ການບໍລິຫານຈັດການກ່ຽວກັບການສຶກສາຈ າເປັນຕ້ອງມ ການ
ປະຕິຮູບໃຫ້ສອດຄ່ອງເໝາະສົມຫ າຍຍິຶ່ງຂຶົ້ນ ແລະ ບຸກຄາລາກອນຄ  ກົນໄກສ າຄັນທ ຶ່ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບຄວາມສ າເລັດໃນການ
ຈັດການສຶກສາ ການກ ານົດນະໂຍບາຍການຮ່ວມສ້າງແນວທາງປະຕິບັດເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄຸນນະພາບທາງການສຶກສາ. ປັດ
ໄຈຕ່າງທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມສ າເລັດນັົ້ນປະກອບດ້ວຍປັດໄຈເຫ ົົ່ານ ົ້ຄ : 
 1. ປັດໄຈດ້ານບຸກຄະລາກອນ (man) ຄ  ຕົວປ່ຽນທ ຶ່ສົງຜົນຕໍໍ່ການຮຽນຮູ້ ແລະ ຕອບຮັບການປ່ຽນແປງຄຸນ

ນະພາບການສຶກສາຂອງສະຖາບັນ ໂດຍສົມຫວັງ ພິທິຍານຸວັດ (2002) ເຊ ຶ່ອວ່າ ປັດໄຈທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບຸກຄະລາກອນ
ຈະປະກອບມ  1) ລະດັບການສຶກສາຂອງອາຈານ, 2) ປະສົບການການປະຕິບັດວຽກງານຂອງອາຈານ, 3) ລະດັບການ
ຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບການປະກັນຄຸນນະພາບການສຶກສາ, 4) ຄວາມພ້ອມ ແລະ ຄວາມມຸ່ງໜັົ້ນພັດທະນາງານດ້ານການສຶກສາ 
ຫ   ມ ອຸດົມການາ ເພ ຶ່ອການພັດທະນາວຽກງານດ້ານການຮຽນຮູ້, 5) ການໄດ້ຮັບການຍອມຮັບຈາກຜູ້ບໍລິຫານ  ແລະ ຜູ້
ຮ່ວມງານ ຫ   ຄວາມມ ອິດສະຫ ະໃນການດ າເນິນການປະກັນຄຸນນະພາບການສຶກສາ, 6) ການມ ສ່ວນຮ່ວມຂອງບຸກ
ຄະລາກອນໃນອົງກອນ 
 2. ປັດໄຈດ້ານຂະບວນການບໍລິຫານ (management)  

 ການດ າເນິນກິດຈະການຂອງສະຖາບັນການສຶກສາຈ າເປັນຕ້ອງມ ການຈັດລະບົບການບໍລິຫານທ ຶ່ດ  ສາມາດດ າ
ເນິນການໄດ້ໂດຍມ ອິດສະຫ ະ ແລະ ສາມາດພັດທະນາລະບົບບໍລິຫານ ການຈັດການທ ຶ່ເປັນຂອງຕົນເອງ ມ ຄວາມໜັົ້ນຄົງ
ທາງວິຊາການພາຍໃຕ້ການກ າກັບຂອງສະຖາບັນການສຶກສາແຕ່ລະແຫ່ງຕາມກົດໝາຍວ່າດ້ວຍສະຖາບັນການສຶກສາ
ນັົ້ນໆ  ແລະ ປັດໄຈດ້ານການບໍລິຫານເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄຸນນະພາບການສຶກສາຂອງສະຖາບັນການສຶກສາເຊິຶ່ງປະກອບມ  
 1) ພຶດຕິກ າການບໍລິຫານທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບຸກຄົນລະດັບບໍລິຫານ ໂດຍໃຫ້ຄວາມສ າຄັນເລ ຶ່ອງ “ພາວະຜູ້ນ າ” 

 2) ບັນຍາກາດອົງກອນ (organizational climate) ໝາຍເຖິງ ບັນຍາກາດທາງຈິດຕະວິທະຍາ ບຸກຄະລິກ

ກະພາບຂອງອົງການ ແລະ ວັດທະນະທ າອົງການ. 
 3) ການບໍລິຫານງານວິຊາການ ໂດຍການປະຍຸກວົງຈອນເດມມິງ (Deming) 4 ຂັົ້ນຕອນ ຄ : (1) ການວາງ

ແຜນ 2) ການປະຕິບັດງານ, (3) ການກວດກາ, (4) ການດ າເນິນການ  

 3. ປັດໄຈດ້ານວັດຖຸອຸປະກອນ (material)  

 ເຄ ຶ່ອງມ ວັດຖຸອຸປະກອນຄ  ປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນ ແລະ ຈ າເປັນຢ່າງຍິຶ່ງຕໍໍ່ການບໍລິຫານດ້ານຄຸນນະພາບການສຶກສາ  
ແລະ ການຈັດການຮຽນ-ການສອນຕາມແນວທາງການປະຕິຮູບການສຶກສາ ເນ ຶ່ອງຈາກວັດຖຸອຸປະກອນຈະເປັນປັດໄຈສະ
ໜັບສະໜຸນໃຫ້ການດ າເນິນການເປັນໄປຕາມແຜນ ແລະ ບັນລຸຈຸດປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ເພາະຖ້າຂາດວັດຖຸອຸປະກອນ
ເຄ ຶ່ອງມ  ເຄ ຶ່ອງໃຊ້ ການຈັດການສຶກສາຈະບໍໍ່ສາມາດດ າເນິນໄປສູ່ຈຸດໝາຍທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້ ເຊິຶ່ງເສ ມສຸກ ຊົນວານິດ (1993) 
ກ່າວວ່າ ວັດຖຸອຸປະກອນເປັນປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນຢ່າງໜຶຶ່ງໃນການບໍລິຫານງານ ເຊິຶ່ງວັດຖຸອຸປະກອນ ເຄ ຶ່ອງມ  ເຄ ຶ່ອງໃຊ້ ເຊິຶ່ງ
ປິຍະດາ ຕ ເດດ ແລະ ສັກສິດ ຕ ເດດ (1993) ກ່າວວ່າ ວັດຖຸອຸປະກອນເປັນຊັບພະຍາກອນທາງການບໍລິຫານທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່
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ຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງເບິຶ່ງແຍງໃຫ້ມ ການດ າເນິນການຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະຫຍັດໂດຍຈະຕ້ອງຈັດຫາໃຫ້ພຽງພໍ ທັນ
ຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການ ຂະນະດຽວກັນຈະຕ້ອງຈັດຫາເທົົ່ຶ່າທ ຶ່ຈ າເປັນແທ້ໆ ໂດຍດ າເນິນການຕາມຂັົ້ນຕອນ ດັົ່ງນ ົ້: 
 1) ການກ ານົດຄວາມຕ້ອງການ ໝາຍເຖິງ ການປະມານຄວາມຕ້ອງການ ປະລິມານແຕ່ລະລາຍການ ເຊິຶ່ງ
ຄວນຈະໃກ້ຄຽງກັບທ ຶ່ຈະໃຊ້ແລະຈ າເປັນຫ າຍທ ຶ່ສຸດ. 
 2)  ການຈັດຫາາ ແລະ ແຈກຈ່າຍ 
  (1) ການຈັດຫາ ໝາຍເຖິງ ວິທ ການທ ຶ່ຈະໃຫ້ໄດ້ມາຕາມລະບຽບວ່າດ້ວຍການຄຸ້ມຄອງຊັບສິນ ໂດຍ
ການຊ ົ້ ການຈ້າງ ການຜະລິດ ການແລກປ່ຽນ ການໂອນ ການເຊົົ່າ ການຢ ມ ການຄ ນ ແລະ ການຮັບບໍລິຈາກທ ຶ່ໃຊ້ງານ
ໄດ້ດົນທ ຶ່ສຸດ 
  (2) ການແຈກຈ່າຍ ໝາຍເຖິງ ການຄວບຄຸມໂດຍໃຊ້ລະບົບບັນຊ  ການເກັບຮັກສາແລະການດ າເນິນ
ການໃຫ້ວັດຖຸມ ຜູ້ຮັບຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. 
 3) ການບ າລຸງຮັກສາແລະການຈ າໜ່າຍ 
  (1) ການບ າລຸງຮັກສາ ໝາຍເຖິງ ການປ້ອງກັນ ຫ   ການແກ້ໄຂເພ ຶ່ອໃຫ້ວັດຖຸຢູ່ໃນສະພາບທ ຶ່ໃຊ້ງານ
ໄດ້ດົນທ ຶ່ສຸດ 
  (2) ການຈ າໜ່າຍ ໝາຍເຖິງ ຄວາມຮັບຜິດຊອບກ່ຽວກັບວັດຖຸແລະອຸປະກອນທ ຶ່ເປ້ເພໃຊ້ງານບໍໍ່ໄດ້ 
ເນ ຶ່ອງຈາກເສ ຶ່ອມສະພາບ ບໍໍ່ທັນສະໃໝ ຫ   ເສຍຫາຍ ໂດຍການລ ບລ້າງອອກຈາກບັນຊ ໃນການວບຄຸມ ແລະ ດ າເນິນ
ການຂະຫຍາຍ ແລກປ່ຽນ ທ າລາຍ ຫ   ໂອນໃຫ້ເຂົົ້າກັບໜ່ວຍງານອ ຶ່ນ 
 4) ປັດໄຈດ້ານງົບປະມານ (money) ເງິນຄ  ປັດໄຈສ າຄັນຢ່າງໜຶຶ່ງໃນການບໍລິຫານງານ ເພາະການຈະໄດ້ມາ

ເຊິຶ່ງກ າລັງຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ ຄວາມສາມາດເໝາະສົມກັບຕ າແໜ່ງຕ້ອງອາໃສເງິນ ນອກຈາກນັົ້ນເງິນຍັງເປັນສິຶ່ງຈ າເປັນສ າ
ລັບການຊ ົ້ອຸປະກອນ ເຄ ຶ່ອງມ  ເຄ ຶ່ອງໃຊ້ເພ ຶ່ອການດ າເນິນງານ(ທອງຫ ໍໍ່ ເດດໄທ, 2000)  
 ສຸລະສັກ ນານານຸກູນ (1994) ກ່າວວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງມ ພ ົ້ນຖານດ້ານການເງິນຄ  1) ການບໍລິຫານແຫ ່ງ
ທ ຶ່ມາຂອງເງິນ 2) ການບໍລິຫານການໃຊ້ເງິນ 3) ການຈັດໂຄງສ້າງການເງິນໃຫ້ໜັົ້ນຄົງ 4) ການຄວບຄຸມຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ
ຕ່າງໆ ແລະ 5) ການວາງລະບົບງານທາງການເງິນ ( ເຊິຶ່ລວມເຖິງລະບົບຕົົ້ນທຶນ ແລະ ລະບົບບັນຊ ການວາງລະບົບວາງ
ແຜນ ແລະ ລະບົບງົບປະມານຂອງກິດຈະການ) 
 5) ປັດໄຈດ້ານເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ (management information system) 

 ເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ໝາຍເຖິງ ການນ າເທັກໂນໂລຊ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານມາໃຊ້ເພ ຶ່ອການບໍລິຫານການ
ຈັດການພາຍໃນອົງກອນ ເນ ຶ່ອງຈາກລະບົບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານຈະສາມາດຊ່ວຍໃຫ້ເກ ດປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນໄດ້
ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ໂດຍປະທ ບ ເມທາຄຸນວຸດ ກ່າວວ່າ ປະຈຸບັນການວາງແຜນກົນລະຍົດໃນສະຖາບັນການສຶກສາຈ າເປັນຕ້ອງ
ໃຊ້ຂໍໍ້ມູນແລະຂ່າວສານຈາກລະບົບເພ ຶ່ອປະໂຫຍດໃນການຕັດສິນໃຈ ການວາງແຜນ ແລະ ການຄວບຄຸມວຽກງານຕາມ
ຂອບເຂດໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບ ເຊິຶ່ງປະກອບມ ແນວຄິດການບໍລິຫານອົງກອນ 3 ຢ່າງຄ  1) ການບໍລິຫານມ ລັກສະນະ
ລະບົບ 2) ການບໍລິຫານມ ການວາງແຜນຈັດກະກຽມຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ 3) 
ລະບົບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານເຮດັໃຫ້ສາມາດເຊ ຶ່ອມໂຍງການວາງແຜນ ແລະ ການຄວບຄຸມສູ່ການປະຕິບັດການໄດ້. 
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ຮູບແຕ້ມທ  1 : ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານກັບການບໍລິຫານ 
 ຂໍໍ້ມູນເພ ຶ່ອການບໍລິຫານເປັນລະບົບຍ່ອຍໃນລະບົບບໍລິຫານທ ຶ່ແຕ່ລະສ່ວນຈະມ ຄວາມສ າພັນກັນເພ ຶ່ອບັນລຸຜົນ
ສ າເລັດຕາມວັດຖຸປະສົງຂອງອົງກອນຮ່ວມກັນ ແລະ ໃນການປະສານເຊ ຶ່ອມໂຍງການປະຕິບັດການຂອງລະບົບຍ່ອຍ 
ໂດຍການແລກປ່ຽນຂໍໍ້ມູນເປັນສ ຶ່ໜຶຶຶ່ງຂອງການປະສານງານຕາມວິທ ທາງລະບົບຕັົ້ງແຕ່ລະບົບອາຄານສະຖານທ ຶ່ ລະບົບ
ບຸກຄົນ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານຈະໃຊ້ເປັນສ່ວນໜຶຶ່ງຂອງການປະເມ ນຜົນທັງໝົດຂອງການຈັດການກົນລະຍົດອັນເປັນວົງຈອນທ ຶ່
ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງກັນເປັນລະບົບ ແລະ ສິຶ່ງສ າຄັນຂອງການບໍລິຫານຈັດການຄ  ການຈັດລ າດັບຄວາມສ າຄັນຂອງກົນລະຍົດທ ຶ່ເປັນ
ທາງເລ ອກເພ ຶ່ອການວາງແຜນກົນລະຍົດ ໂດຍມ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງກັບ 1) ການກ ານົດນະໂຍບາຍ 2) ການຈັດການ ແລະ 
3) ການປະຕິບັດການ. ໂດຍໄວຣິດ ແລະ ຄູນ (Weihrich & Knoontz, 2004) ໄດ້ນ າທິດສະດ ລະບົບຄ  ລະບົບຄ  
ລະບົບທົົ່ວໄປແລະຈະປະກອບດ້ວຍປັັດໄຈນ າເຂົົ້າ (inputs) ຜ່ານຂະບວນການປ່ຽນແປງ (transformational 

process) ແລະ ຈະໄດ້ຜົນສ າເລັດ (outputs) ອອກສູ່ສິຶ່ງແວດລອ້ມພາຍນອກ ທງັນ ົ້ໝາຍເຖິງອົງກອນໄດ້ນ າປັດໄຈທ ຶ່
ກ່ຽວຂ້ອງກັບການບໍລິຫານມາເປັນສ່ວນສ າຄັນໃນການບໍລິຫານອົງກອນດ້ວຍ ດັົ່ງຮູບແຕ້ມຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

ຮູບແຕ້ມທ  2 : ສ່ວນປະກອບຂອງທິດສະດ ລະບົບ 
ທ ຶ່ມາ: Heinz Weihrich and Harold Koontz, Management : A Global Perspective, 11th Edit. New 

York: McGraw-Hill College. 

ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານເພ ຶ່ອການບໍລິຫານ 

ການຈັດການ 
management 

ຂໍໍ້ມູນ 
information 

ລະບົບ 
system 

ປັດໄຈນ າເຂົົ້າ 
(input) 

ການປັບປຸງລະບົບ 
(reenergizing the system) 

ຂະບວນການປ່ຽນແປງ 
(transformation process) 

ສິຶ່ງແວດລ້ອມພາຍນອກ 
(external 

environment) 

ຜົນສ າ
ເລັດ 
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 ຈຶຶ່ງກ່າວໄດ້ວ່າ ຂະບວນການບໍລິຫານມ ລັກສະນະເປັນລະບົບ ເປັນຂະບວນການເຮັດວຽກໃຫ້ສ າເລັດຕາມ
ຈຸດປະສົງຢ່າງມ ປະສິດທພິາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ ໂດຍນ າປັດໄຈນ າເຂົົ້າຕ່າງໆ ອັນໄດ້ແກ່ ຄົນ ເງິນ ວດັຖຸສິຶ່ງຂອງຜ່ານ
ຂະບວນການບໍລິຫານໂດຍມ ໜ້າທ ຶ່ 5 ຢ່າງຄ  ການວາງແຜນ ການຈັດອົງການ ການບໍລິຫານງານບຸກຄົນ ການສັົ່ງການ 
ແລະ ການຄວບຄຸມໄດ້ເປັນຜົນສ າເລັດຫ  ຜົນຜະລິດອອກສູ່ສິຶ່ງແວດລ້ອມ. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ຮູບແຕ້ມທ  3 : ລະບົບການບໍລິຫານທ ຶ່ມ ລັກສະນະເປັນລະບົບ 
 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ການບໍລິຫານງານໃຫ້ສ າເລັດຕາມຈຸດປະສົງຈ າເປັນຕ້ອງມ ຊັບພະຍາກອນ ຫ   ປັດໄຈທາງການ
ບໍລິຫານ ແລະ ຂະບວນການບໍລິຫານຈັດການທ ຶ່ດ  ການສຶກສາມ ປັດໄຈການບໍລິຫານທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຄຸນນະພາບການສຶກ
ສາຂອງວິທະຍາໄລຄູສາລະວັນ ຜູ້ວິໄຈສຶກສາປັດໄຈການບໍລິຫານເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍປັດໄຈ 5 ຢ່າງຄ  1) ປັດໄຈດ້ານບຸກ

ຄະລາກອນ (man) , 2) ປັດໄຈດ້ານຂະບວນການບໍລິຫານ (management), 3) ປັດໄຈດ້ານວັດຖຸອຸປະກອນ 

(material), 4) ປັດໄຈດ້ານງົບປະມານ (money) ແລະ 5) ປັດໄຈດ້ານຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ (information technology), 

6) ການຕະຫ າດ (marketing), 7) ຄຸນນະທ າ (moral), 8) ເຄ ຶ່ອງຈັກ (machine), 9) ເວລາ, 10) ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ 

(authority) , 11) ກ າລັງໃຈ (will) , 12) ຄວາມສະດວກຕ່າງໆ (facilities), 13) ການວັດຜົນ (measurement) 

ແລະ 14) ວິທ ການປະຕິບັດ (method)  

 

 

ສິຶ່ງແວດລ້ອມ 
ພາຍນອກ 

ສິຶ່ງແວດລ້ອມພາຍນອກ 
ປັດໄຈນ າເຂົົ້າ 

(ຄົນ ເງິນ ວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ) 

ການວາງແຜນ 

ການວາງແຜນ 

ການບໍລິຫານງານ

ການສັົ່ງການ 

ການຄວບຄຸມ 

ຜົນຜະລິດ ບໍລິການ ຜົນປະໂຫຍດ 

ການປັບປຸງລະບົບ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ 

ສິຶ່ງແວດລ້ອມພາຍນອກ 
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2.2.  ຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານວຽກງານບຸກຄົນ 

 ກ. ຄວາມໝາຍ ແລະ ຄວາມສ າຄັນ 
 ບຸກຄະລາກອນໝາຍເຖິງບຸກຄົນຕ່າງໆທ ຶ່ຮ່ວມວຽກງານກັບຜູ້ອໍານວຍການໃນການດ າເນ ນກິດຈະກ າຕ່າງໆ ຢູ່ໃນ

ໂຮງຮຽນພາຍໃນການຄວບຄຸມ, ຕິດຕາມ ແລະ ດູແລຂອງຜູ້ອ ານວຍການ, ເຊິຶ່ງແນໃສ່ເພ ຶ່ອບັນລຸເປົື້າ    ໝາຍ ແລະ ຈຸດປະສົງ

ຂອງໂຮງຮຽນ. ໃນບັນດາຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ, ເຖິງແມ່ນວ່າຜູ້ອ ານວຍການຈະກ ານົດແຜນງານ, ໂຄງການ ແລະ 

ລະບົບການເຮັດວຽກໄດ້ດ ພຽງໃດກໍຕາມຖ້າຂາດຄົນຮັບຜິດຊອບ ຫ   ຄົນທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບນັົ້ນບໍໍ່ມ ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ 

ແລະ ຄວາມສ າເລັດຂອງແຜນງານ ແລະ ໂຄງການທ ຶ່ດ າເນ ນຈະບໍໍ່ໄດ້ຮັບຜົນດ ເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຜູ້ອ ານວຍການຈຶຶ່ງໃຫ້

ຄວາມສ າຄັນແກ່ວຽກງານຄຸ້ມຄອງບຸກຄະລາກອນໃນໂຮງຮຽນເປັນພິເສດ 

 ໃນການບໍລິຫານໂຮງຮຽນ ມັກເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບກັນວ່າ ບຸກຄົນ ຫ   ບຸກຄະລາກອນໃນໂຮງຮຽນ ເຊິຶ່ງໄດ້ແກ່ຄູ-

ອາຈານ ແລະ ເຈົົ້າໜ້າທ ຶ່ໃນໂຮງຮຽນເປັນປັດໃຈທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດໃນ 4 Ms ເຊິຶ່ງມ  ຄົນ (man) ເງິນ (money) ວັດສະດຸ

ອຸປະກອນ (material) ແລະ ການຈັດການ (management) ເພາະບຸກຄົນດັົ່ງກ່າວ ເປັນຜູ້ຈັດຫາ ແລະ ເປັນຜູ້ໃຊ້ປັດໃຈອ ຶ່ນໆ
ທັງເງິນ ວັດສະດຸອຸປະກອນ ແລະ ການຈັດການ ຖ້າຫາກໂຮງຮຽນໃດກໍໍ່ຕາມມ ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄຸນະພາບ ຄ ມ ຄວາມຮູ້ຄວາມ
ສາມາດ ແລະ ຄຸນນະ ທ າທ ຶ່ສົມບູນແລ້ວ ການດ າເນ ນງານໃນໂຮງຮຽນກໍໍ່ຈະປະສົບຜົນສ າເລັດໃນທຸກໆດ້ານ ດັົ່ງນັົ້ນ ຈິຶ່ງຕ້ອງ
ມ ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນໃນໂຮງຮຽນເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄຸນະພາບດ າເນ ນວຽກໃນໂຮງຮຽນ ໃນບົດນ ົ້ຈິຶ່ງເປັນເລ ຶ່ອງ 

“ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນ” 

 ສ າລັບຄ າວ່າ “ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນ” ນ ົ້ເປັນສັບທາງວິຊາການທ ຶ່ຄະນະປະສາດສະໜາສາດ ມະຫາວິທະຍາໄລ

ທໍາມະສາດໄດ້ບັນຍັດຂຶ ົ້ນໃຊ້ໂດຍຖອດຄວາມຈາກຄ າໃນພາສາອັງກິດທ ຶ່ວ ່າ “Personnel Administration” ຫ   
“Personnel Management” ການບໍລິຫານງານບຸກຄົນຍັງມ ອ ກຫ າຍຄ າເຊັົ່ນ ການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ ການຈັດການ

ວຽກບຸກຄົນ ແລະ ການບໍລິຫານເຈົົ້າໜ້າທ ຶ່ເປັນຕົົ້ນ (ມະຫາວິທະຍາໄລສຸໂຂໄທທ າມາທິຣາດ: ເອກະສານການສອນຊຸດ
ວິຊາການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນໃນໂຮງຮຽນ)  
 ສ່ວນຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນຫ  ບຸກຄະລາກອນນັົ້ນ ມ ຜູ້ໃຫຄ້ວາມໝາຍໄວຫ້ າຍຄວາມ  ໝາຍ
ດ້ວຍກັນ ດັົ່ງນ ົ້ 

 ສົມພົງ ກະເສມສິນ (ບ.ປ.ປ) ໃຫ້ຄວາມໝາຍໄວ້ວ່າ "ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນນັົ້ນເປັນການຈັດການກ່ຽວກັບ

ບຸກຄົນນັບຕັົ້ງແຕ່ການສັນຫາບຸກຄົນເຂົົ້າປະຕິບັດງານການດູແລ ແລະ ບ າລຸງຮັກສາ”  

 ຊູສັກ ທ່ຽງຕົງ (ບ.ປ.ປ) ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ “ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນ ຄ  ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ 

ໂດຍມ ຈຸດມຸ່ງໝາຍເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ຄົນດ  ມ ຄຸນນະວຸດ ແລະ ມ ຄວາມສາມາດເໝາະສົມກັບຕ າແໜ່ງໜ້າທ ຶ່ມາເຮັດວຽກດ້ວຍ

ຄວາມສົນໃຈ ເພິຶ່ງພໃໍຈຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ”  
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 ໄນໂກຣ ( Nigro: ບ.ປ.ປ) ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ “ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນໝາຍເຖິງ ສິລະປະໃນການເລ ອກສັນ

ຄົນໃໝ່ ແລະ ໃຊ້ຄົນເກົົ່າໃນລັກສະນະທ ຶ່ຈະໃຫ້ໄດ້ຜົນງານ ແລະ ການບໍລິການຈາກບຸກຄົນເຫ ົົ່ານັົ້ນສູງສຸດທາງດ້ານປະລິມານ 
ແລະ ຄຸນະພາບ 

 ຂ. ລະບົບການບໍລິຫານບຸກຄົນ 

 ການບໍລິຫານບຸກຄົນໂດຍທົົ່ວໄປຈະຍຶດລະບົບ 2 ລະບົບດ້ວຍກັນຄ ລະບົບຄຸນນະທ າ (Merit System) ແລະ 

ລະບົບ ອຸປະຖ າ (Patronage System) ດັົ່ງຈະໄດ້ອະທິບາຍລາຍລະອຽດຂອງທັງ 2 ລະບົບ ດັງນ ົ້: 

 1. ລະບົບຄຸນນະທ າ (Merit System) ລະບົບຄຸນນະທ ານ ົ້ມ ຜູ້ແປມາຈາກ Merit System ແລະ ຍັງມ ຜູ້ແປເປັນ

ລະບົບ ຄຸນນະວຸດ, ລະບົບຄຸນງາມຄວາມດ , ລະບົບຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ລະບົບຄວາມດ  ແລະ ຄວາມສາມາດອ ກ

ດ້ວຍ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ ແຕ່ລະຄ າກໍໍ່ມ ຄວາມໝາຍທ ານອງດຽວກັນຄ  ວິທ ການ ເລ ອກສັນບຸກຄົນເຂົົ້າເຮັດວຽກໂດຍໃຊ້ການ

ສອບເປັນ ການປະເມ ນຄວາມຮູ້-ຄວາມສາມາດຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ  ຄຸນສົມບັດຄົບຖ້ວນຕາມຕ້ອງການ ໂດຍບໍໍ່ຄ ານຶງເຖິງເລ ຶ່ອງ

ການເມ ອງ ຫ   ຄວາມສ າພັນສ່ວນຕົວເປັນສ າຄັນ 

 2. ລະບົບອຸປະຖ າ (Patronage System) ລະບົບນ ົ້ມ ຊ ຶ່ເອ ົ້ນຢ່າງອ ຶ່ນອ ກ ເຊັົ່ນ ລະບົບຄ າຊູ້ (Spoils System) 

ລະບົບຫ ິົ້ນພວກ (Nepotism) ແລະ ລະບົບມັກຮັກເປັນພິເສດ (Favoritism) ເຊິຶ່ງແຕ່ລະຊ ຶ່ກໍມ ຄວາມ ໝາຍແບບດຽວກັນ 
ຄ  ໝາຍເຖິງລະບົບທ ຶ່ມ ການໃຫ້ຕ າແໜ່ງໃນໜ່ວຍງານເປັນລາງວັນແກ້ຜູ້ພັກດ ຕໍໍ່ຜູ້ບໍລິຫານ ໂດຍບໍໍ່ຈ າກັດຂອບເຂດອ ານາດ
ການບັນຈຸແຕ່ງຕັົ້ງໄວໃ້ນລະບຽບຂອງໜ່ວຍງານ ຫ   ກົດໝາຍທາງການບໍລິຫານໃດໆ 
 ຈະເຫັນວ່າ ລະບົບຄຸນນະທ າເປັນການເລ ອກສັນບຸກຄົນເຂົົ້າມາເຮັດວຽກ ຫ   ການຈັດບຸກຄົນເຂົົ້າເຮັດວຽກໂດຍ

ຍຶດຫ ັກຄຸນສົມບັດ ຈິຶ່ງໄດ້ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້-ຄວາມສາມາດ ແລະ ເປັນຄົນດ ມາປະຕິບັດວຽກ ຜູ້ປະຕິບັດວຽກມ ຄວາມ

ໝັົ້ນຄົງກ້າວໜ້າ ແລະ ມ ຂວັນກ າລັງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ເຮັດໃຫ້ໜ່ວຍງານມ ຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າ ທັງຍັງເປັນການສົົ່ງ
ເສ ມຄວາມສະເໜ ພາບ ແລະ ຄວາມຍຸດຕິທ າອ ກດ້ວຍ ສ່ວນລະບົບອຸປະຖ ານັົ້ນ ເປັນການເລ ອກສັນບຸກຄົນເຂົົ້າມາເຮັດວຽກ 
ຫ   ຈັດບຸກຄົນເຂົົ້າເຮັດວຽກ ລວມທັງການເລ ຶ່ອນຂັົ້ນເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງ ໂດຍບໍໍ່ຄ ານຶງເຖິງຫ ັກຄຸນນະວຸດ ແລະ ຄວາມຮູ້ຄວາມ
ສາມາດເປັນເກນ ແລະ ບໍໍ່ເປີດໂອກາດທ ຶ່ເທົົ່າທຽມກັນ ຜູ້ປະຕິບັດວຽກຂາດຄວາມສາມາດ ວຽກບໍໍ່ກ້າວໜ້າ ຂາດຫ ັກປະກັນ
ຄວາມໝັົ້ນຄົງ ແລະ ມັກຈະມຸ່ງເຮັດວຽກເພ ຶ່ອເອົາໃຈຜູ້ມ ອ ານາດ ຫ າຍກວ່າການເຮັດວຽກເພ ຶ່ອວຽກ ດັົ່ງນັົ້ນລະບົບອຸປະຖ ານ ົ້ 

ຈິຶ່ງເປັນລະບົບທ ຶ່ເຮັດໃຫມ້ ການຫ ິົ້ນພັກຫ ິົ້ນພວກ ແລະ ມັກບໍໍ່ໄດຄ້ົນດ ມ ຄວາມຮູ້-ຄວາມສາມາດມາເຮັດວຽກ 

 ຄ. ໂຄງຮ່າງຂອງວຽກບຸກຄະລາກອນໃນໂຮງຮຽນປະກອບມ ດັົ່ງນ ົ້: 

 1. ການກ ານົດຄວາມຕ້ອງການທາງດ້ານບຸກຄະລາກອນ 

 2. ການຈັດບຸກຄະລາກອນເຂົົ້າເຮັດວຽກ 

 3. ຄວບຄຸມ, ກ າກັບ-ຕິດຕາມ ແລະ ນິເທດ 

 4. ການພັດທະນາ ແລະ ການບ າລຸງຮັກສາບຸກຄະລາກອນ 
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 ງ. ບົດບາດ ແລະ ໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ອ ານວຍການ ໃນການຄຸ້ມຄອງວຽກງານບຸກຄະລາກອນ ປະກອບມ  ດັົ່ງນ ົ້: 

 1. ໂຄງສ້າງຂອງການບໍລິຫານວຽກງານບຸກຄະລາກອນໃຫເ້ປັນລະບຽບ 

 2. ຈັດປະຊຸມນິເທດກ່ຽວກັບການປະຕິບັດກົດລະບຽບຕ່າງໆຂອງໂຮງຮຽນ 

 3. ກ ານົດບົດບາດ ແລະ ໜ້າທ ຶ່ຂອງບຸກຄະລາກອນໃຫຊັ້ດເຈນ. 

 4. ມອບວຽກງານໃຫເ້ໝາະສົມກັບຄົນ 

 5. ຄວບຄຸມ, ກ າກັບ, ຕິດຕາມນິເທດ ບຸກຄະລາກອນໃຫ້ປະຕິບັດວຽກງານເຕັມຄວາມສາມາດ ແລະ ເປັນໄປ

ຕາມຈຸດ  ປະສົງຂອງໂຮງຮຽນ 

 6. ສົົ່ງເສ ມ ແລະ ໃຫກ້ າລັງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານຂອງບຸກຄະລາກອນ 

 7. ສົົ່ງເສ ມແລະສະໜັບສະໜູນໃຫບຸ້ກຄະລາກອນໄດສ້ຶກສາຫາຄວາມຮູ້ເພ ຶ່ມເຕ ມແລະພັດທະນາຕົນເອງ 

 8. ດ າເນ ນການປະເມ ນຜົນ ເປັນໄປຕາມລັກສະນະຂອງວຽກງານ 

 9. ດ າເນ ນການຮັບເຂົົ້າ ແລະ ລາອອກຈາກລັດຖະກອນຂອງບຸກຄະລາກອນໃນໂຮງຮຽນ 

 ຈ. ແນວທາງໃນການພັດທະນາບຸກຄະລາກອນມ  ດັົ່ງນ ົ້: 

 1) ກິດຈະກ າໃຫ້ຄູປະຕິບັດດ້ວຍຕົນເອງເຊັົ່ນ: 

 -  ອ່ານໜັງສ ເພ ຶ່ອຊອກສະແຫວງຫາຄວາມຮູ້ 

 -  ການຄົົ້ນຄວ້າ ຫ   ສຶກສາເຕັກນິກວິທ ສອນແບບໃໝ່. 

 -  ການລົງສັງເກດການສອນ ຫ   ການເຮັດວຽກຢູ່ໂຮງຮຽນດ ເດັົ່ນ. 

 -  ການປະເມ ນຕົນເອງ ຫ   ການໄປສຶກສາຕໍໍ່. 

 2) ກິດຈະກ າທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມຄູເປັນໝູ່ຄະນະ 

 - ຈັດກອງປະຊຸມຄູ 

 - ການອົບຮົມສ າມະນາໃນຫົວຂໍໍ້ຕ່າງໆ 

 - ການສຶກສານອກສະຖານທ ຶ່ 

2.3. ການບໍລິຫານກ່ຽວກັບຊຸມຊົນ ແລະ ການປະຊາສ າພັນໂຮງຮຽນ 
   ກ. ການບໍລິຫານກ່ຽວກັບຊຸມຊົນ  
   ການບໍລິຫານເປັນເລ ຶ່ອງທ ຶ່ສ າຄັນຢ່າງຍິຶ່ງຕໍໍ່ການດ າເນິນງານຂອງອົງການ ເພາະເປັນເຄ ຶ່ອງມ ສ າຄັນທ ຶ່ຈະຊ ົ້ໃຫ້
ເຫັນຄວາມສ າເລັດ ຫ   ຄວາມລົົ້ມເຫ ວຄວາມມ ປະສິດທິພາບ ຫ   ຄວາມຂາດປະສິດທິພາບຂອງໜ່ວຍງານ ປະສິດທິພາບ
ເປັນເຄ ຶ່ອງມ ຊ ົ້ບອກໃຫ້ຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າຂອງສັງຄົມ ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງວິທະຍາການຕ່າງໆ ທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່
ຈະນ າໄປສູ່ຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າ ເປັນລັກສະນະການເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັນຂອງກຸ່ມບຸກຄົນໃນອົງການ. ນັກບໍລິຫານ
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ຈະຕ້ອງຄ ານຶງເຖິງປັດໄຈສິຶ່ງແວດລ້ອມຕ່າງໆ ການວິນິດໄສສັົ່ງການເປັນເຄ ຶ່ອງສະແດງໃຫ້ຮູ້ເຖິງຄວາມສາມາດຂອງນັກ
ບໍລິຫານ ແລະ ຄວາມຈະເລ ນເຕ ບໂຕຂອງການບໍລິຫານຊ ວິດປະຈ າວັນຂອງມະນຸດ (Phramaha Wattichai 

Wachiramate, 2009) ການບໍລິຫານຈັດການອົງກອນຊຸມຊົນ ຈຶ ຶ່ງເປັນອົງກອນທ ຶ່ເກ ດຈາກການລວມກຸ່ມຂອງ

ຊາວບ້ານໃນຊຸມຊົນທ ຶ່ມາລວມກັນ ເພ ຶ່ອນ າໄປສູ່ການແກ້ບັນຫາ ເພ ຶ່ອເພິຶ່ງຕົນເອງພາຍໃນຊຸມຊົນມ ການແບ່ງປັນ
ແລກປ່ຽນລວບລວມຄວາມຄິດ ການເຮັດກິດຈະກ າຕ່າງໆ ການຮຽນຮູ້ແລກປ່ຽນ ແລະ ຕັດສິນໃຈລະດັບທ້ອງຖິຶ່ນ ມ 
ລະບົບໂຄງສ້າງ ແລະ ມ ກິດຈະກ າຮ່ວມກັນຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງເພ ຶ່ອແກ້ບັນຫາແລະພັດທະນາຊຸມຊົນ. 
  ການດ າເນ ນງານຂອງກຸ່ມບຸກຄົນໃນສະຖານສຶກສາໃນການສ້າງຄວາມສ າພັນກັບຊຸມຊົນ ເຊັົ່ນ ຄອບຄົວ ອົງ
ກອນຊຸມຊົນ ຫ້າງຮ້ານ ຫົວ ໜ່ວຍທຸລະກິດ ສະຖານທ ຶ່ປະກອບກິດຈະການຕ່າງໆ, ສະຖານທ ຶ່ທາງພາກລັດ, ອົງກອນ
ເອກະຊົນ ແລະ ສະຖາບັນສັງຄົມອ ຶ່ນໆ ເປັນຕົົ້ນ 

 ພວກເຮົາຕ້ອງຮັບຮູ້ວ່າ ໂຮງຮຽນກັບຊຸມຊົນມ ຄວາມສ າພັນກັນ ຫ   ມ ສ່ວນຜູກພັນກັນຢ່າງໃກ້ຊິດ. ການມ ໂຮງ

ຮຽນແຈກຢາຍຢູ່ຕາມຊຸມຊົນ ທັງມ ຕົວເມ ອງ ແລະ ຊົນນະບົດນັົ້ນກໍໝາຍເຖິງການພົວພັນຢ່າງສະໜິດແໜ້ນລະຫວ່າງ
ໂຮງຮຽນກັບຊຸມຊົນນັົ້ນເອງ ເພາະໂຮງຮຽນແມ່ນສະຖານທ ຶ່ໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ຊຸມຊົນເຊິຶ່ງມ ບົດບາດ ແລະ ໜ້າທ ຶ່ຕອບ
ສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃຫແ້ກ່ຊຸມຊົນທາງດ້ານການສຶກສາ ແລະ ເປັນບ່ອນພົວພັນກັບສະຖານທ ຶ່ອ ຶ່ນໆ ອ້ອມຂ້າງອ ກດ້ວຍ. 

ຖ້າພວກເຮົາພິຈາລະນາທາງດ້ານຊຸມຊົນ ຫ   ທ້ອງຖິຶ່ນແລ້ວ ກໍຈະເຫັນວ່າຊຸມຊົນ ເປັນລະບົບໃຫຍ,່ ສ່ວນໂຮງຮຽນເປັນລະບົບ

ຍ່ອຍພາຍໃນຊຸມຊົນ ແລະ ທັງເປັນສະຖາບັນທ ຶ່ຕິດຕໍໍ່ກັບຊຸມຊົນເຊິຶ່ງມ ໜ້າທ ຶ່ທາງດ້ານການສຶກສາ ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຄວາມ

ຕ້ອງການຂອງຊຸມຊົນ. ສະນັົ້ນ, ຊຸມຊົນຈຶຶ່ງມ ສ່ວນພົວພັນໂດຍກົງຕໍໍ່ການດ າເນ ນງານຂອງໂຮງຮຽນ ແລະ ຮັບຜິດຊອບໃນ

ການສະໜັບສະໜບູຊ່ວຍເຫ  ອໂຮງຮຽນໃນດ້ານຕ່າງໆຢ່າງກົມກຽວກັນ. 

  ກ. ຄວາມສ າຄນັ ຂອງວຽກງານການບລໍຫິານຊມຸຊນົ ແລະ ການປະຊາສ າພນັໂຮງຮຽນມ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
 - ຊ່ວຍສົົ່ງເສ ມໃຫ້ການດ າເນ ນວຽກງານອ ຶ່ນໆ ຂອງໂຮງຮຽນເປັນໄປຢ່າງສະດວກດ . 

 - ຊ່ວຍສ້າງຄວາມເຂົົ້າໃຈອັນດ  ລະຫວ່າງໂຮງຮຽນກັບຊຸມຊົນ. 

 - ຊ່ວຍໃຫ້ໂຮງຮຽນສາມາດໃຊ້ປະໂຫຍດຈາກຊັບພະຍາກອນໃນຊຸມຊົນໃຫ້ເປັນປະໂຫຍດຕໍໍ່ການດ າເນ ນງານ
ຂອງໂຮງຮຽນ 
 - ຊ່ວຍໃຫເ້ຂົົ້າໃຈສະພາບບັນຫາ ແລະ ຄຍວາມຕ້ອງການຂອງຊຸມຊົນ, 
 - ມ ສ່ວນຮ່ວມກັບຊຸມຊົນໃນການພັດທະນາສັງຄົມ; 
 - ສົົ່ງເສ ມການຢູ່ຮ່ວມກັນ ແລະ ຊ່ວຍເຫ  ອເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ; 
 - ເປັນວຽກງານທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນໃນການປະຕິບັດວຽກງານຕ່າງໆ. 

 ຂ. ວັດຖຸປະສົງການຄຸ້ມຄອງວຽກວຽກງານຊຸມຊົນ ແລະ ການປະຊາສ າພັນໂຮງຮຽນດັົ່ງນ ົ້: 

 - ເພ ຶ່ອໃຫຊຸ້ມຊົນເຂົົ້າໃຈອັນດ ຕໍໍ່ກັບໂຮງຮຽນ, ເຊິຶ່ງນ າໄປສູ່ການຮ່ວມມ  ແລະ ອ ານວຍຄວາມ 

   ສະດວກໃນການດ າເນ ນງານ; 
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 -  ເພ ຶ່ອໃຫໂ້ຮງຮຽນຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອແກ່ຊຸມຊົນ; 

 - ເພ ຶ່ອສະໜັບສະໜູນໃຫວ້ຽກງານວິຊາການບັນລຸເປົື້າໝາຍໂດຍດ ; 

 - ສ້າງສະພາບແວດລ້ອມຂອງໂຮງຮຽນໃຫມ້ ບັນຍາກາດອັນດ ; 

 -  ເພ ຶ່ອປ້ອງກັນ ແລະ ແກ້ໄຂບັນຫາໃນການດ າເນ ນວຽກງານຂອງໂຮງຮຽນ. 

 ຄ. ບົດບາດໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ອ ານວຍການໃນການດ າເນ ນວຽກຄຸມ້ຄອງຄວາມສ າພນັລະຫວາ່ງໂຮງຮຽນກບັຊມຸຊນົ

ມ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
 - ສຶກສາຂໍໍ້ມູນຈາກຊຸມຊົນທ ຶ່ໂຮງຮຽນຕັົ້ງຢູ່ໂດຍລະອຽດ; 
 - ຊ ົ້ນ າການວາງແຜນງານ ການສ້າງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າໂຮງຮຽນກັບຊຸມຊົນ; 
 - ການກະຕຸກຊຸກຍູ້ ແລະ ສົົ່ງເສ ມບຸກຄະລາກອນໃນໂຮງຮຽນສ້າງຄວາມສ າພັນອັນດ ກັບຊຸມຊົນຢ່າງທົົ່ວ
ເຖິງ; 
 - ຈັດໃຫມ້ ການຢ້ຽມຢາມຊຸມຊົນເພ ຶ່ອເກັບກ າຂໍໍ້ຄິດເຫັນ; 
 - ຮັບຜິດຊອບໃນການຈັດກິດຈະກ າຕ່າງໆ ໃນຊຸມຊົນໃນຂົງເຂດຮັບຜິດຊອບ; 
 - ຈັດບໍລິການໃຫແ້ກ່ຊຸມຊົນ. 

2.4. ຂະບວນການບໍລິຫານການສຶກສາ 
 2.4.1 ຂະບວນການບໍລິຫານ 

 ອອງຣ  ຟາໂຢ (Henry Fayol, 1916) ຊາວຝຣັົ່ງ ຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຊ ຶ່ວ່າເປັນບິດາແຫ່ງສາດການບໍລິຫານແບບການ

ຈັດການ ໄດ້ໃຫ້ທັດສະນະໄວ້ວ່າ ການບໍລິຫານເປັນສາດ ຫ   ຄວາມຮູ້ຢ່າງໜຶຶ່ງ ແລະ ເປັນຫ ັກການສາກົນທ ຶ່ສາມາດນ າໄປ

ໃຊ້ໄດ້ກັບການບໍລິຫານທຸກປະເພດ ເຊິຶ່ງເຂົາໄດ້ຂຽນໜັງສ ຊ ຶ່ວ່າ “General and industrial management” ເຊິຶ່ງໃນ

ໜັງສ ເຫ ັົ້ມນ ົ້ ຟາໂຢໄດ້ໃຫ້ຄວາມເຫັນໄວ້ວ່າ ກິດຈະກ າທາງການບໍລິຫານທຸລະກິດຂອງໂຮງງານອຸດສະຫາກ າທັງໝົດ ຈະ
ແບ່ງອອກເປັນ 6 ກຸ່ມກິດຈະກ າຄ  

1) ກິດຈະກ າທາງເຕັກນິກ (technical activities)  

2) ກິດຈະກ າດ້ານການຄ້າ (commercial activities) 

3) ກິດຈະກ າດ້ານການເງິນ (financial activities) 

4) ກິດຈະກ າດ້ານຄວາມໜັົ້ນຄົງປອດໄພ (security activities)  

5) ກິດຈະກ າດ້ານການບັນຊ  (Accounting activities) 

6) ກິດຈະກ າດ້ານການບໍລິຫານຈັດການ (management activities). 
 ຟາໂຢກ່າວວ່າ ກິດຈະກ າທັງ 6 ຢ່າງນ ົ້ເປັນກິດຈະກ າທ ຶ່ສ າຄັນ ແລະ ຈ າເປັນສ າລັບອົງກອນທົົ່ວໄປ ເຊິຶ່ງລາວ
ໄດ້ນ າເອົາກິດຈະກ າໃນຂໍໍ້ທ  6 ຄ  ດ້ານການບໍລິຫານຈັດການມາສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງສ່ວນສ າຄັນຂອງພ ົ້ນຖານຂອງການ
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ບໍລິຫານວຽກງານ ເຊິຶ່ງເອ ົ້ນວ່າ ສ່ວນປະກອບ ຂອງການບໍລິຫານ (the elements of management) ປະກອບມ  5 
ຢ່າງຄ : 

1) ການວາງແຜນ (planning)  

2) ການຈັດອົງກອນ (organinzing) 

3) ການຊ ົ້ນ າ-ນ າພາ (commanding) 

4) ການປະສານງານ (coordinating) 

5) ການຄຸ້ມຄອງ (controlling) 

 ຕໍໍ່ມາລູເທ  ກູລິກ ແລະ ລັນເດວ ເອ ຣ໌ວິກ (Luther Gulick and Lyndal Urwick) ນັກທິດສະດ ການ

ບໍລິຫານອົງການ ໄດ້ນ າເອົາແນວຄິດຂອງຟາໂຢມາພັດທະນາຕໍໍ່ຍອດໂດຍປະຍຸກໃຊ້ເຂົາໃນການບໍລິຫານວຽກງານລັດຄ  
ໄດ້ຂະຫຍາຍສ່ວນສ າຄັນຂອງສ່ວນປະກອບຂອງການບໍລິຫານ 5 ຢ່າງຂອງຟາໂຢ ເຊິຶ່ງປະກອບມ  7 ຢ່າງຄ : 

1) ການວາງແຜ (planning) ໝາຍເຖິງ ການວາງແຜນລ່ວງໜ້າວ່າ ອົງກອນຈະຕ້ອງເຮັດຫຍັງແດ່ ເພ ຶ່ອໃຫ້

ບັນລຸປົື້າໝາຍ; 

2) ການຈັດອົງກອນ (organizing) ໝາຍເຖິງ ການຈັດອົງການ ການກ ານົດໂຄງສ້າງການຈັດຕັົ້ງ ການແບ່ງ

ວຽກ ການຈັດສັນໜ້າທ ຶ່ ແລະ ຕ າແໜ່ງ; 

3) ການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ (staffing) ໝາຍເຖິງ ການຈັດອັດຕາກ າລັງ ການສັນຫາ ການພັດທະນາ, 

ການສ້າງບັນຍາກາດທ ຶ່ດ  ໃນການປະຕິບ ັດໜ້າທ ຶ່ , ການປະເມ ນທ ຶ່ໂປ ່ງໃສ, ການພິຈາລະນາ
ຄຸນງາມຄວາມດ , ການໃຫ້ສະຫວັດດ ການ ແລະ ນະໂຍບາຍຕ່າງໆ; 

4) ການຊ ົ້ນ າ (directing) ໝາຍເຖິງ ການອ ານວຍຄວາມສະດວກ, ການຕັດສິນໃຈ, ການຊ ົ້ນ າ-ນ າພາ, 

ການມອບໝາຍວຽກງານ ແລະ ຄຸມຄຸ້ມການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຢ່າງສຸດກົກສຸດປາຍ; 

5) ການປະສານວຽກງານ (coordinating) ໝາຍເຖິງ ການປະສານວຽກງານເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດການຮ່ວມມ ກັນ

ໃນການດ າເນິນວຽກງານໄປສູ່ເປົື້າໝາຍດຽວກັນ; 

6) ການລາຍງານຜົນ (reporting) ໝາຍເຖິງ ການລາຍງານຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຂອງອົງການ 

ເພ ຶ່ອໃຫ້ສະມາຊິກຂອງອົງການຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມກ້າວໜ້າຂອງການດ າເນິນກິດຈະກ າໂຄງການ; 

7) ການຈັດງົບປະມານ (budgeting) ໝາຍເຖິງ ການຈັດງົບປະມານທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງຕາມລະບຽບຫ ັກການ, 

ໂປ່ງໃສ ແລະ ກວດສອບໄດ້. 
 ສ່ວນປະກອບທັງ 7 ຢ່າງຂອງການບໍລິຫານນ ົ້ເມ ຶ່ອເອົາຕົວອັກສອນທ າອິດຂອງແຕ່ລະດ້ານຈະໄດ້ ໂປດຄອບ 
(POSDCoRB) ເຊິຶ່ງກູລິກ ແລະ ເອ ຣ໌ວິກຖ ວ່າເປັນໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານໃອົງການທົົ່ວໄປ ເຊິຶ່ງອົງກອນທາງການສຶກສາ
ກໍໍ່ໄດ້ນ າເອົາແນວຄິດນ ົ້ມາໃຊ້ຢ່າງແພ່ຫ າຍ. 
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 ອອຣ໌ດເວຍ໌ ທ ດ (Ordway Tead) ໄດ້ຂຽນໜັງສ ຊ ຶ່ວ່າ “ສິລະປະຂອງການບໍລິຫານ: the art of adminis- 

tration” ໂດຍກ່າວວ່າ ຂະບວນການບໍລິຫານຈະຕ້ອງປະກອບດ້ວຍກິດຈະກ າ 10 ຢ່າງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ຄ : 

1) ການກ ານົດເປົື້າໝາຍ (Goal and objective) ໝາຍເຖິງອົງກອນຈະຕ້ອງມ ການກ ານົດເປົື້າ    ໝາຍ 

ແລະ ຈຸດປະສົງຂອງອົງການໃຫ້ຊັດເຈນ ແລະ ຈະແຈ້ງ; 

2) ມ ປະຕິທິນການດ າເນິນງານ (Board plan) ໝາຍເຖິງອົງກອນຈະຕ້ອງມ ການສ້າງປະຕິທິນແຜນການດ າ

ເນິນງານໄວ້; 

3) ການກ ານົດຄົນເຂົົ້າເຮັດວຽກ (recruit staff) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຕ້ອງໄດ້ຄັດເລ ອກບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ມ 

ຄຸນນະພາບເຂົົ້າເຮັດວຽກໃນອົງກອນ ແລະ ກ ານົດຂອບເຂດໜ້າວຽກຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນໄວ້ຈະແຈ້ງ; 

4) ການກະຈາຍວຽກ ແລະ ການມອບໝາຍໜ້າທ ຶ່ (clear delegation and allocation of authority) 

ໝາຍເຖິງ ອົງກອນມ ການກະຈາຍວຽກງານ ແລະ ມອບໝາຍໜ້າທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບຄວາມສາມາດ ແລະ 
ສັກກະຍະພາບຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ; 

5) ການສັົ່ງການຊ ົ້ນ າ ແລະ ຄວບຄຸມ (direct and oversee) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຕ້ອງມ ການສັົ່ງການ ຊ ົ້ນ າ 

ຢ່າງຈະແຈ້ງ ແລະ ມ ການຄວບຄຸມການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຢ່າງເປັນລະບົບ; 

6) ການຄວບຄຸມມາດຕະຖານ ແລະ ຄຸນນະພາບຂອງວຽກ (standardization) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຕ້ອງ

ຕິດຕາມຄວບຄຸມຜົນຜະລິດຂອງການປະຕິບັດວຽກງານໃຫ້ໄດ້ຄຸນນະພາບ 

7) ການປະສານງານທ ຶ່ດ  (Good coordination) ໝາຍເຖິງ ການສົົ່ງເສ ມ ແລະ ສ້າງບັນຍາກາດແຫ່ງການ

ປະສານວຽກງານທ ຶ່ດ ມ ປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຮ່ວມກັນຂອງທຸກຝ່າຍ; 

8) ການສ້າງຂວັນ ແລະ ກ າລັງໃຈໃຫ້ກັບບຸກຄະລາກອນ (simulation) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຕ້ອງ ສ້າງຂວັນ 

ແລະ ກ າລັງໃຈໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຢູ່ສະເໝ ໃນການປະຕິບັດໜ້າ ໂດຍສະເພາະກັບບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ມ 
ຜົນງານດ ເດັ ົ່ນ ເໝາະສົມແກ່ການຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍ ເພ ຶ່ອກະຕຸ ້ນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານໃຫ້ມ 
ປະສິດທິພາບ ແລະ ໄດ້ຄຸນນະພາບຕາມມາດຕະຖານທ ຶ່ກ ານົດ; 

9) ການປະເມ ນຜົນໄດ້ຮັບທ ຶ່ເກ ດຈາກຜົນຜະລິດ (evaluation of the total outcome) ໝາຍເຖິງອົງ

ກອນມ ຂະບວນການປະເມ ນຜົນໄດ້ຮັບທ ຶ່ເກ ດຈາກຜົນຜະລິດຢ່າງເປັນລະບົບ ແລະ ໂປ່ງໃສ, ຍຸດຕິທ າ 
ແລະ ເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງບຸກຄະລາກອນໃນອົງການ; 

10)  ການເບິຶ່ງໄປຂ້າງໜ້າ (to look ahead) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຈະຕ້ອງເບິຶ່ງພາບລວມ ແລະ ວິເຄາະແນວ
ໂນມຂອງອານາຄົດໄວ້ ເພ ຶ່ອວາງແຜນພັດທະນາອົງກອນໄດ້ຢ່າງສອດຄ່ອງກັບໂລກອານາຄົດ. 

 ສ່ວນສະມາຄົມຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາຂອງສະຫາລັດອາເມຣິກາ (the American Association of School 

Administrators: AASA) ມ ຄວາມເຫັນວ່າ ຂະບວນການບໍລິຫານການສຶກສາຄວນປະກອບມ  5 ຂັົ້ນຕອນຄ : 
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1) ການວາງແຜນ (planning) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຕ້ອງມ ການວາງແຜນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເປັນລ າດັບຕົົ້ນ; 

2) ການຈັດສັນຊັບພະຍາກອນ (allocating) ໝາຍເຖິງ  ອົງກອນຕ້ອງມ ການຈັດສັນຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ເປັນ

ປັດໄຈນ າເຂົົ້າໃນລະບົບຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ໄດ້ຄຸນນະພາບເປັນລ າດັບຖັດມາ; 

3) ການກະຕຸ້ນ (stimulation) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນເມ ຶ່ອມ ການຈັດສັນປັດໄຈນ າເຂົົ້າທ ຶ່ໄດ້ຄຸນນະພາບແລ້ວ 

ຕ້ອງມ ການກະຕຸ້ນປັດໄຈຕ່າງໆເລົົ່ານັົ້ນ ໂດຍການສ້າງຂວັນ ແລະ ກ າລັງໃຈໃຫ້ແກ່ຜູ້ປະຕິບັດໜ໊າທ ຶ່ ໂດຍ
ສະເພາະ ການຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍຜູ້ທ ຶ່ມ ຜົນງານໂດດເດັົ່ນທ ຶ່ເໝາະສົມແກ່ການຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍ; 

4) ການປະສານງານ (coordinating) ໝາຍເຖິງ ອົງກອນຕ້ອງເສ ມສ້າງວັດທະນາແຫ່ງການປະສານງານທ ຶ່

ດ ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຮ່ວມກັນຢ່າງເປັນລະບົບທ ຶ່ຈົບງາມ ແລະ ມ ປະສິດທິພາບ; 

5) ປະເມ ນ (evaluating) ໝາຍເຖິງ ສິຶ່ງສຸດທ້າຍທ ຶ່ອົງກອນຕ້ອງປະຕິບັດໃຫ້ໄດ້ຄ  ມ ລະບົບການປະເມ ນທ ຶ່

ຍຸດຕິທ າ ໂປ່ງໃສ ກວດກາໄດ້ ແລະ ເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງຄົນສ່ວນຫ າຍໃນອົງກອນ. 

 ເຈດຊ  ບ  ເຊຍ (Jesse B. Sears, 1950) ໃຫ້ຄວາມເຫັນວ່າ ການບໍລິຫານການສຶກສາຈະຕ້ອງດ າເນິນໄປ

ຕາມຂະບວນການ 5 ຂັົ້ນ ຄ : 

1) ການວາງແຜນ (planning) ຄ  ການກ ານົດແຜນວຽກ ແລະ ໂຄງການລ່ວງໜ້າວ່າຈະເຮັດຫຍັງ ຢູ່ໃສ ກັບ

ໃຜ ເມ ຶ່ອໃດ ແລະ ຈະດ າເນິນການດ້ວຍວິທ ໃດ 

2) ການຈັດໂຄງສ້າງອົງການ (organizing) ຄ  ການກ ານົດໜ້າທ ຶ່ຕ າແໜ່ງງານໃຫ້ກັບບຸກຄະລາກອນໃນອົງ

ກອນຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ໂດຍການຈັດ ແລະ ມອບໝາຍວຽກງານໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບຄວາມຮູ້ຄວາມ
ສາມາດຂອງແຕ່ລະຄົນ; 

3) ການຊ ົ້ົ້ນ າ (directing) ຄ  ການອ ານວຍຄວາມສະດວກ, ໃກ້ຊິດຕິດແທດຊ ົ້ນ າວຽກງານຢ່າງເອົາໃຈໃສ່ 

ແລະ ທົົ່ວເຖິງ; 

4) ການປະສານງານ (coordinating) ຄ  ການປະສານງານ ເພ ຶ່ອສ້າງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງໜ່ວຍງານ ຂະແ

ໜງ ແລະ ຕ າແໜ່ງງານຕ່າງໆ ໃນໂຮງຮຽນ ຫ   ສາຖາບັນທາງການສຶກສາ; 

5) ການຄວບຄຸມ (controlling) ຄ  ການຄວບຄຸມວຽກງານ ເປັນການຕິດຕາມ ແລະ ປະເມ ນຜົນການ

ປະຕິບັດວຽກງານ. 

 ຣັດເຊວລ໌ ທ  ເກຣກ (Russell T. Gregg, 1967) ໄດ້ສະຫ ຸບໄວ້ວ່າ ຂະບວນການບໍລິຫານການສຶກສາມ  7 

ຂັົ້ນ ຄ : 

1) ການຕັດສິນໃຈ (decision making) ຄ  ຜູ ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງກ້າຄິດ ການຕັດສິນໃຈ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດ

ການດ າເນິນງານຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ; 
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2) ການວາງແຜນ (planning) ຄ  ການວາງແຜນປະຕິບັດວຽກງານຕາມແນວທາງເລ ອກທ ຶ່ຕັດສິນໃຈເລ ອກ

ແລ້ວ; 

3) ການຈັດອົງການ (organizing) ຄ  ການຈັດອົງກອນທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ໂດຍການມອຍໝາຍ ວຽກງານ

ໃຫ້ບຸກຄະລາກອນໄດ້ຮັບຜິດຊອບຕາມຄວາມຖະໜັດ; 

4) ການສ ຶ່ສານ (communicating) ຄ  ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ໝາຍຄວາມວ່າ ອົງກອນຈະຕ້ອງສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດ

ການສ ຶ່ສານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ທາງຮູບແບບການສ ຶ່ສານທາງດຽວ ແລະ ສອງທາງ; 

5) ການຈູງໃຈ (influencing) ຄ  ການຈູງໃຈໃຫ້ຄົນໃນອົງກອນມ ຂວັນແລະກ າລັງໃຈໃນການປະຕິບັດ

ວຽກງານຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດ; 

6) ການປະສານງານ (coordinating) ຄ  ການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ອົງກອນມ ການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ແລະ ດ າເນິນ

ງານຜ່ານຂະບວນການປະສານງານຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ; 

7) ການປະເມ ນ (evaluating) ຄ  ການປະເມ ນຜົນຢ່າງຍຸດຕິທ າ ແລະ ໂປ່ງໃສ. 

 ແຄມພ໌ເບວລ໌ ແລະ ຄະນະ (Campbell and others, 1968) ໃຫ້ຄວາມເຫັນທ ຶ່ຂ້ອນຂ້າງແຕກຕ່າງຈາກ

ນັກວິຊາການຫ າຍທ່ານຄ  ໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາຕ້ອງເປັນໄປຕາມຂະບວນການ 5 ຂັົ້ນຄ : 

1) ການຕັດສິນໃຈ (decision making) ຄ  ຜູ ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງກ້າຄິດ ການຕັດສິນໃຈ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດ

ການດ າເນິນງານຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ; 

2) ການຂຶົ້ນໂຄງການ (programming) ຄ  ອົງກອນມ ການປະຕິບັດຕາມໂຄງການທ ຶ່ກ ານົດໄວ້; 
3) ການກະຕຸ້ນ (stimulating) ຄ  ການກະຕຸ້ນສົົ່ງເສ ມໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຢ່າງຕັົ້ງໜ້າດ້ວຍຮູບແບບແລະວິທ 

ການຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອສ້າງຜົນຜະລິດທ ຶ່ມ ຄຸນນະພາບ; 
4) ການປະສານງານ (coordinating) ຄ  ການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ບຸກຄະລາກອນໃນອົງກອນມ ການປະສານງານທ ຶ່

ມ ປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຕ່າງໆ; 
5) ການປະເມ ນຜົນ (appraising) ຄ  ຂະບວນການປະເມ ນຜົນ ແລະ ຍ້ອງຍໍບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ມ ຜົນການ

ປະຕິບັດວຽກງານດ ເດັົ່ນ. 
 ຫາໂຣນດ໌ ຄູນຊ໌ ແລະ ຊ ຣິວ ໂອ ດອນເນວລ໌ (Harold Koontz and Cyril O’Donnell citing Hersey 

and Blanchard, 2001) ໃຫ້ຄວາມເຫັນວ່າ ໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານ (managerial functions) ປະກອບມ ຄ : 

1) ການວາງແຜນ (planning) ຄ  ການວາງແຜນທ ຶ່ປະກອບດ້ວຍ ການກ ານົດເປົື້າໝາຍ ຈຸດປະສົງຂອງ

ອົງການ ແລະ ການປະຕິບດັໜ້າທ ຶ່ໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດ; 

2) ການຈັດອົງການ (organizing) ຄ  ການຈັດອົງການ ໝາຍຄວາມວ່າ ອົງການຈະດ າເນິນການໄປໄດ້

ດ້ວຍດ ກໍໍ່ຕ້ອງເລ ຶ່ົ້ມຈາກການຈັດອົງການທ ຶ່ດ   ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍການນ າປັດໄຈນ າເຂົົ້າທ ຶ່ໄດ້ຄຸນນະພາບ ຄ  
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ຄົນ, ເງິນ, ວັດຖຸສິຶ່ງຂອງ, ແລະ ວິທ ການບໍລິຫານ ທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດຜົນສ າເລັດ. ການຈັດອົງການຈຶຶ່ງໝ
າຍເຖິງການນ າເອົາຊັບພະຍາກອນການບໍລິຫານທຸກປະເພດມາບູລະນາການເພ ຶ່ອດ າເນິນການ; 

3) ການຈູງໃຈ (motivating) ການຈູງໃຈທ ຶ່ຈະຊ່ວຍໃຫ້ພະນັກງານມ ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຢ່າງມ ປະສິດທິ

ຜົນ, ການຈູງໃຈໃນທ ຶ່ນ ົ້ໝາຍເຖິງ ການຊ ົ້ນ າ (directing) ການຕິິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ (communicating) ແລະ 

ການເປັນຜູ້ນ າໃນການດ າເນິນການ (leading); 

4) ການຄວບຄຸມງານ (controlling) ເປັນການຕິດຕາມ ແລະ ປະເມ ນຜົນ ເພ ຶ່ອປຽບທຽບຜົນການປະຕິບັດ

ວຽກງານກັບແຜນທ ຶ່ໄດ້ກ ານົດໄວ້ວ່າ ມ ຄວາມຜັນປ່ຽນໄປຈາກຄວາມຄາດຫວັງຫ າຍນ້ອຍພຽງໃດ.  

 ການຄຸ້ມຄອງໂຮງຮຽນຈະມ ປະສິດທິພາບໄດ້ນັົ້ນ ຈະຕ້ອງອາໄສອົງປະກອບຫ າຍຢ່າງ, ໃນນັົ້ນ ຂະບວນການ

ບໍລິຫານໂຮງຮຽນເປັນເຕັກນິກ ວິທ ການທ ຶ່ສ າຄັນປະເພດໜຶຶ່ງ ເຊິຶ່ງປະກອບມ  4 ຂັົ້ນຕອນຄ : ສຶກສາສະພາບປະຈຸບັນ, 

ບັນຫາ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ; ການວາງແຜນ; ການດ າເນ ນຕາມແຜນ ແລະ ປະເມ ນຜົນ. 

1) ການສຶກສາສະພາບບັນຫາ ແລະ ຄວາມຕອ້ງການ 

 ການຄຸ້ມຄອງບໍໍ່ວ່າວຽກງານໃດ ສິຶ່ງສ າຄັນທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການຈະຕ້ອງເຮັດກ່ອນຄ : ເກັບກ າສະພາບປະຈບຸັນ, 

ບັນຫາ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຂອງໂຮງຮຽນນັົ້ນໆ, ການເກັບກ າສະພາບປະຈຸບັນໝາຍເຖິງສະພາບທ ຶ່ເປັນຈິງທ ຶ່ກ າລັງເປັນຢູ່ 

ຫ   ກ າລັງດ າເນ ນຢູ່ໃນເວລານັົ້ນ. 

 ກ. ບັນຫາໝາຍເຖິງ ສິຶ່ງທ ຶ່ປະກົດຂຶົ້ນ ເຊິຶ່ງບໍໍ່ເປັນໄປຕາມຄວາມຄາດຫວັງ ຫ   ຄວາມຕ້ອງການ; 

 ຂ. ຄວາມຕ້ອງການ ແມ່ນລະດັບຄາດໝາຍ ຫ   ຈຸດປະສົງສຸດທ້າຍຂອງວຽກງານທ ຶ່ສະແດງເຖິງລະດັບຜົນສ າ

ເລັດທ ຶ່ວາງ ໄວ ້ຫ   ຢາກໃຫເ້ພ ຶ່ມຈາກເດ ມ; 

 1)) ຂໍໍ້ມູນທ ຶ່ສ າຄນັຄວນນ າມາສກຶສາ 

 (1) ລະດັບຄຸນນະພາບຂອງການສຶກສາໂດຍທົົ່ວໄປໃນໂຮງຮຽນ ໂດຍສະເພາະໃນແຕ່ລະຊັົ້ນຮຽນ, ແລະໃນ

ແຕ່ລະຫ້ອງ; 

 (2) ສະພາບທາງດ້ານປັດໄຈໃນການບໍລິຫານ ແລະ ບັນຫາຕ່າງໆ ເຊັົ່ນ ບຸກຄະລາກອນ, ນັກຮຽນ, ອາຄານ

ສະຖານທ ຶ່, ອຸປະກອນ, ການເງິນ-ງົບປະມານ ແລະ ບັນຫາອ ຶ່ນໆ; 

 (3) ບັນຫາກ່ຽວກັບການໃຊ້ຫ ັກສູດສູນກາງ ແລະ ທອ້ງຖິຶ່ນ ແລະ ຂະບວນການຮຽນ-ການສອນ, ບັນຫາ

ບົດບາດຍິງຊາຍ ສິຶ່ງເສບຕິດຕ່າງໆ; 

 (4) ອັດຕານັກຮຽນຄ້າງຫ້ອງ, ການເຮັດວຽກບ້ານຂອງນັກຮຽນ; 

 (5) ບັນຫາທ ຶ່ກ່ຽວກັບຄຸນລັກສະນະຂອງນັກຮຽນທ ຶ່ຕ້ອງການຕາມຫ ັກສູດ; 

 (6) ລະດັບຄຸນນະພາບຂອງຄູ; 
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 (7) ສິຶ່ງສະໜັບສະໜູນໃນການຄຸ້ມຄອງໂຮງຮຽນ. 

 2)) ຈດຸປະສງົຂອງການສກຶສາສະພາບປະຈບຸັນ, ບັນຫາ ແລະ ຄວາມຕອ້ງການ 

 (1) ເພ ຶ່ອຢາກຮູ້ຂໍໍ້ຄວາມຈິງ; 

 (2) ເພ ຶ່ອຢາກຮູ້ບັນຫາ ແລະ ອຸປະສັກ; 

 (3) ສິຶ່ງທ ຶ່ຢາກໃຫມ້  ຫ   ເກ ດຂຶົ້ນ. 

 3)) ວທິ ເກບັກ າຂໍໍ້ມນູ ມ  3 ວທິ  ຄ : 

 (1) ໃຊ້ການສ າຫ ວດໂດຍເຮັດແບບສອບຖາມ, ແບບສັງເກດຈາກລາຍງານຂອງພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ, 

ສຶກສາຈາກເອກະ ສານຕ່າງໆ ເຊັົ່ນ ປຶື້ມບັນທຶກຂອງຫ້ອງ, ປຶື້ມຕິດຕາມການຮຽນຂອງນັກຮຽນ ຫ   ເອກະສານຕ່າງໆ ທ ຶ່

ສາມາດນ າມາເປັນບ່ອນອ້າງອ ງໄດ້; 

 (2) ວິທ ລະດົມແນວຄິດຈາກຄູ-ອາຈານ ຫ   ຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ພຶົ້ນຖານຫ ັກແຫ ່ງ ຫ   ຜູ້ມ ປະສົບການ ແລະ ຮັບ

ຮູ້ຂໍໍ້ມູນຄວາມຈິງ; 

 (3) ໃຊ້ຫ ບສ າລັບໃສ່ບັດປະກອບຄ າຄິດຄ າເຫັນຕ່າງໆ ຈາກສະຖານທ ຶ່ຫ  ກຸ່ມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ເຮົາຕ້ອງການ. 

 2) ການວາງແຜນການຂອງໂຮງຮຽນ 
 1)) ການວາງແຜນ 
 ກ. ຄວາມໝາຍ ແລະ ຄວາມສ າຄນັຂອງການວາງແຜນ 

 ວິໂຣດນ໌ ສາຣະຣັດຕະນະ (2004) ກ່າວວ່າ ການວາງແຜນ ໝາຍເຖິງ ໜ້າທ ຶ່ທາງການບໍລິຫານໃນການກ າ
ນົດຈຸດໝາຍ ແລະ ການຕັດສິນເລ ອກວິທ ການທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດໃຫບ້ັນລຸຈຸດໝາຍນັົ້ນ 

 Hartley (1968, p. 256) ກ່າວວ່າ “ການວາງແຜນ ຄ  ການເຊ ຶ່ອມໂຍງວິທ ການກັບເປົື້າໝາຍ ການກ ານົດ

ວິທ ການທ ຶ່ຍຶດຫຍຸ່ນໄດ້ຢ່າງມ ເຫດຜົນ ໂດຍພິຈາລະນາຈາກທາງເລ ອກຫ າຍໆ ທາງຢ່າງມ ລະບົບ” 

 Robbins and Dessler (ບ.ປ.ປ) ໃຫ້ຄວາມໝາຍການວາງແຜນວ່າການວາງແຜນ ຄ  ການກ ານົດວັດຖຸ
ປະສົງ ແລະ ວິທ ການທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ວັດຖຸປະສົງສ າເລັດຜົນໄວ້ລ່ວງໜ້າ ກ່າວອ ກຢ່າງໜຶຶ່ງ ຄ  ການວາງແຜນ ຄ  ການ
ຕັດສິນໃຈລ່ວງໜ້າວ່າຈະຕ້ອງເຮັດຫຍັງ ເມ ຶ່ອໃດ ແລະ ໃຜຈະເປັນຜູ້ເຮັດ ການວາງແຜນທ ຶ່ປະສົບຜົນສ າເລັດຈະຕ້ອງເນັົ້ນ
ຜົນກະທົບຈາກຄວາມປ່ຽນແປງທ ຶ່ອາດຈະເກ ດຂຶົ້ນໃນອົງການທັງໄລຍະສັົ້ນ ແລະ ໄລຍະຍາວ. 
 Hellriegel and Slocum (1989) ກ່າວວ່າ ການວາງແຜນ ຄ  ຂະບວນການປະຕິບັດງານຢ່າງເປັນທາງ
ການ ອັນປະກອບດ້ວຍລັກສະນະວຽກຕໍໍ່ໄປນ ົ້. 

1) ການເລ ອກພາລະກິດຂອງອົງການ ວັດຖປຸະສົງທັງໝົດ ທັງໄລຍະສັົ້ນ ແລະ ໄລຍະຍາວ; 

2) ການແຍກວັດຖຸປະສົງຕາມສ່ວນໜ້າວຽກຕ່າງໆ ລວມທັງວັດຖຸປະສົງສ່ວນບຸກຄົນທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບວັດຖຸ
ປະສົງຂອງອົງການ; 
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3) ການເລ ອກກົນລະຍຸດ ແລະ ຍຸດທະວທິ ເພ ຶ່ອບັນລຸວັດຖຸປະສົງ.  
 ສະຫ ຸບ ການວາງແຜນແມ່ນກ ານົດກິດຈະກ າ ແລະ ທາງເລ ອກໄວ້ລ່ວງໜ້າວ່າຈະເຮັດຫຍັງ ຢູ່ໃສ ເວລາໃດ ເພ ຶ່ອ
ໃຫບ້ັນລຸຕາມຈຸດປະສົງທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ ້
 ການວາງແຜນແມ່ນການກ ານົດທາງເລ ອກ ໃນການດ າເນ ນການ ຫ   ແກ້ໄຂບັນຫາໄວ້ລ່ວງໜ້າ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້

ບໍລິຫານສາມາດຊົມໃຊ້ຊັບພະຍາກອນ ທ ຶ່ມ ຢູ່ຢ່າງປະຢັດ ແລະ ໄດ້ຮັບຜົນປະໂຫຍດສູງສຸດ. ການວາງແຜນແມ່ນຂັົ້ນຕອນ

ໜຶຶ່ງທ ຶ່ສ າ ຄັນຂອງຂະບວນການບໍລິຫານ, ການດ າເນ ນວຽກງານໃດກໍໍ່ຕາມເຖິງແມ່ນວ່າຈະມ ບຸກຄະລາກອນ, ມ ເງິນ ແລະ 

ວັດຖຸອຸປະ ກອນແລ້ວ, ແຕ່ຫາກບໍໍ່ມ ແຜນການກໍໍ່ຈະເຮັດໃຫ້ວຽກງານນັົ້ນຂາດປະສິດທິພາບ ແລະ ພ້ອມທັງເປັນການສິົ້ນ

ເປ ອງຊັບພະ ຍາກອນອ ກດ້ວຍ. ສະນັົ້ນ, ອາດຈະເວົົ້າໄດ້ວ່າ ການວາງແຜນປຽບເໝ ອນຫົວໃຈຂອງການເຮັດວຽກງານທຸກ

ຢ່າງ ເພາະການວາງແຜນທ ຶ່ດ  ມ ຄວາມຮອບຄອບແລ້ວເທົົ່າກັບການມ ໄຊຊະນະໄປແລ້ວເກ ນເຄິຶ່ງໜຶຶ່ງແລະ  ການວາງແຜນມ 
ຄວາມສ າຄັນ ດັົ່ງນ ົ້ 

 1) ເປັນການກະກຽມ ແລະ ການແກ້ໄຂບັນຫາໄວ້ລ່ວງໜ້າ,   ທັງເປັນການເຮັດວຽກຢ່າງມ ຈຸດໝາຍ ແລະ ມ 

ປະສິດທິພາບ; 

 2) ເຮັດໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານມ ລະບົບແບບແຜນ, ມ ຂັົ້ນຕອນໄລຍະເວລາ, ສະຖານທ ຶ່ ແລະ ມ ເປົື້າໝາຍໄວ້ 

ຢ່າງຊັດເຈນທັງເຮັດໃຫຜູ້້ອ ານວຍການກວດກາປະເມ ນຜົນໄດອ້ ກດ້ວຍ; 

 3) ການວາງແຜນເຮັດໃຫສ້າມາດໃຊ້ຊັບພະຍາກອນຢ່າງປະຫຍັດ ແລະໄດຮັ້ບຜົນດ , ເພາະວ່າການວາງແຜນຕ້ອງ

ຄ າ ນຶງເຖິງການລະດົມເອົາຊັບພະຍາກອນທຸກຢ່າງທ ຶ່ມ ຢູ່ຢ່າງຈ າກັດ; 
 4) ການວາງແຜນ ຄວນໃຫ້ມ ການຮ່ວມມ ປະສານງານຈາກຫ າຍໜ່ວຍງານ ແລະ ສົມທົບແຜນໂຄງການທັງໃນ
ໜ່ວຍງານ ແລະ ນອກໜ່ວຍງານໃນລະດັບຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອໃຫວ້ຽກງານມ ຄວາມກົມກຽວກັນ; 
 5) ການວາງແຜນເປັນການພັດທະນາ ແລະ ເປັນການປ່ຽນແປງ 

 ຂ. ແຜນການທ ຶ່ດ ຈະເຮັດໃຫ້ການຄຸ້ມຄອງມ ຄຸນນະພາບ. 

 1) ຊ່ວຍໃຫ້ການຄຸ້ມຄອງດ າເນ ນໄປຢ່າງມ ລະບົບ, ສະດວກໃນການກ າກັບ, ຕິດຕາມແລະນິເທດ; 

 2) ສາມາດປະເມ ນຜົນສ າເລັດຂອງວຽກງານໄດ;້ 

 3) ສາມາດໃຊ້ຊັບພະຍາກອນຢ່າງປະຫຍັດ; 

 4) ຊ່ວຍໃຫຜູ້້ຄຸ້ມຄອງທຸກລະດັບ ຕັດສິນໃຈໄດຢ້່າງຖ ກຕ້ອງ; 

 5) ສາມາດປັບປ່ຽນວິທ ເຮັດວຽກໄດດ້ ໃນກໍລະນ ຈ າເປັນ. 
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 ຄ.  ລະດັບ ແລະ ໂຄງສ້າງຂອງແຜນການ 

 ລະດັບຂອງແຜນການ   ແຜນການປະກອບດ້ວຍແຜນງານ, ໂຄງການ ແລະ ກິດຈະກ າຕາມລ າດັບທ ຶ່ສະແດງຢູ່ໃນ

ແຜນວາດລຸ່ມນ ົ້: 

 

 

 

 

 

 

   ( ຮູບແຕ້ມທ  4 ສະແດງເຖິງລະດັບຂອງແຜນການ ) 

 ງ. ໂຄງສາ້ງຂອງແຜນການ 

 ແຜນການຂອງໂຮງຮຽນ ປະກອບດ້ວຍກຸ່ມຂອງແຜນງານ, ແຜນງານປະກອບດ້ວຍກຸ່ມຂອງໂຄງການ ແລະ 

ໂຄງການກໍປະກອບດ້ວຍກຸ່ມຂອງກິດຈະກ າດັົ່ງສະແດງໃນແຜນວາດລຸ່ມນ ົ້ 
 

 

 

 

 

 

 

 

       

     

ຮູບແຕ້ມທ  5: ສະແດງໂຄງສ້າງຂອງແຜນການ 

 1) ແຜນການຂອງໂຮງຮຽນ ( School plan ) ປະກອບດ້ວຍແຜນງານ ( Program ) ທ ຶ່ສ າຄັນດັົ່ງນ ົ້: 

 ກ. ແຜນງານສຶກສາອົບຮົມແນວຄິດ; 
 ຂ. ແຜນງານວິຊາການ;; 
 ຄ. ແຜນງານຄຸ້ມຄອງບຸກຄະລາກອນ; 

ແຜນການ 

ແຜນງານ 

ໂຄງກາານ 

ກິດຈະກ າ 

ແຜນການ 

ແຜນງານ ແຜນງານ ແຜນງານ 

ໂຄງການ ໂຄງການ ໂຄງການ ໂຄງການ ໂຄງການ 

ກິດຈະກ າ ກິດຈະກ າ ກິດຈະກ າ ກິດຈະກ າ ກິດຈະກ າ ກິດຈະກ າ 
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 ງ. ແຜນງານຫ້ອງການ-ການເງິນ; 

 ຈ. ແຜນງານກິດຈະກ ານັກຮຽນ-ນັກສຶກສາ; 

 ສ. ແຜນງານອາຄານສະຖານທ ຶ່; 
 ຊ. ແຜນງານສ າພັນຊຸມຊົນ; 
 ຍ. ແຜນງານອົງການຈັດຕັົ້ງມະຫາຊົນ. 
 ຈ. ລກັສະນະຂອງແຜນປະຈ າປ ີ
 ແຜນການປະຈ າປີຂອງໂຮງຮຽນ ແມ່ນແຜນການໄລຍະສັົ້ນ ສ າລັບສົກສຶກສາໜຶຶ່ງໃນຮູບແບບແຜນປະຕິບັດ

ການ ເຊິຶ່ງອາດຈະແບ່ງອອກ 2 ລັກສະນະຄ : 

 1) ແຜນວຽກສະເພາະ ( ແຜນສະເພາະກິດ ) ເປັນແຜນແກ້ໄຂບັນຫາຈ າກັບຂໍໍ້ບົກຜ່ອງ ຫ   ເປັນແຜນກ ານົດ

ຄວາມຕ້ອງການໃນອານາຄົດ; 

 2) ແຜນວຽກປະຈ າປີ ຊຶຶ່ງຕ້ອງດ າເນ ນເປັນປະຈ າ ເຊັ ົ່ນ: ແຜນການປະເມ ນຜົນການຮຽນ-ການສອນ 

ແຜນການຮັບເອົານັກຮຽນຕົົ້ນປີ. 

 ສ.  ປະເພດຂອງແຜນ 

 - ແບ່ງຕາມໄລຍະເວລາ 

  1) ແຜນໄລຍະສັົ້ນ ( short range plan ) ຄ  ແຜນທ ຶ່ມ ໄລຍະເວລາບໍໍ່ເກ ນ 1 ປີ; 

  2) ແຜນໄລຍະກາງ ( Intermediate range plan ) ຄ ແຜນທ ຶ່ມ ໄລຍະເວລາ 1-5 ປີ; 

 3) ແຜນໄລຍະຍາວ ( Long range plan ) ຄ  ແຜນທ ຶ່ມ ໄລຍະເວລາຕັົ້ງແຕ່ 5 ປີຂຶົ້ນໄປ 

 ຕົວຢ່າງ ແຜນພັດທະນາການສຶກສາໄລຍະປີ 2016 – 2030 (ແຜນໄລຍະຍາວ) 
 ຜູ້ຂຽນຂໍຍົກເອົາບາງເນ ົ້ອໃນຂອງແຜນພັດທະນາການສຶກສາ ມາກ່າວໂດຍຫຍໍໍ້ ດັົ່ງນ ົ້: 
 ໃນແຜນພັດທະນາໄດ້ກ ານົດວິໄສທັດໃນການພັດທະນາວັດທະນາທ າສັງຄົມໄວ້ວ່າ ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໄດ້ຮັບ
ການພັດທະນາໃຫ້ມ ຄຸນນະພາບໃກ້ຄຽງກັບພາກພ ົ້ນ  ແລະ ສາກົນ, ເປັນກ າລັງການຜະລິດທ ຶ່ເຂັົ້ມແຂງ, ຕອບສະໜອງໄດ້
ຄວາມຕ້ອງການຂອງການພັດທະນາເສດຖະກິດສັງຄົມແຫ່ງຊາດຫ າຍຂຶົ້ນ, ລະດັບການສຶກສາທົົ່ວໄປຂອງພົນລະເມ ອງລາວ
ຈົບຊັົ້ນມັດທະຍົມຕອນປາຍ, ປະຊາຊົນລາວໄດ້ຮັບການບໍລິການດ້ານສາທາລະນະສຸກຄຸນນະພາບຢ່າງທົົ່ວເຖິງ ແລະ ມ ອາຍຸ
ຍ ນສະເລ່ຍສູງກວ່າ 75 ປີ. 
 ຄຽງຄູ່ກັບວິໄສທັດຮອດປີ 2030 ທ ຶ່ກ່າວມາຂ້າງເທິງນ ົ້, ລັດຖະບານຍັງໄດ້ກ ານົດທິດທາງລວມຂອງຍຸດທະສາດ
ການພັດທະນາເສດຖະກິດ-ສັງຄົມ ຮອດປີ 2025, ຊຶຶ່ງໜຶຶ່ງໃນນັົ້ນລັດຖະບານຍັງໄດ້ຖ ເອົາການພັດທະນາວັດທະນາທ າ-
ສັງຄົມເປັນບູລິມະສິດສູງສຸດຂອງຍຸດທະສາດການພັດທະນາ ໂດຍສຸ່ມໃສ່ການຍົກລະດັບຄຸນນະພາບຊ ວິດການເປັນຢູ່ຂອງ
ປະຊາຊົນໃຫ້ດ ຂຶົ້ນເທ ຶ່ອລະກ້າວ, ແກ້ໄຂຄວາມທຸກຍາກ, ພັດທະນາຂະແໜງການສຶກສາ, ວັດທະນະທ າ, ພັດທະນາສ ມ ແຮງ
ງານດ້ານປະລິມານ ແລະ ຄຸນນະພາບໃຫ້ໄດ້ຫ າຍຂຶົ້ນ. 
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 ບົນພ ົ້ນຖານວິໄສທັດ ແລະ ຍຸດທະສາດທ ຶ່ລັດຖະບານກ ານົດ. ກະຊວງສຶກສາທິການ ແລະ ກິລາ ຈຶຶ່ງໄດ້ກ ານົດ
ວິໄສທັດ ດັົ່ງນ ົ້: 
 ຮອດປີ 2030 ພົນລະເມ ອງລາວທຸກຄົນໄດ້ຮັບການສຶກສາທ ຶ່ມ ຄຸນນະພາບຢ່າງສະເໝ ພາບ ແລະ ເທົົ່າທຽມກັນ 
ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຂົາເຈົົ້າໄດ້ພັດທະນາຕົນເອງກາຍເປັນພົນລະເມ ອງດ ຂອງຊາດ, ມ ຄຸນສົມບັດ, ມ ສຸຂະພາບເຂັົ້ມແຂງ, ມ ຄວາມຮູ້
ຄວາມສາມາດສູງ, ມ ຄວາມເປັນມ ອາຊ ບ ເພ ຶ່ອພັດທະນາປະເທດຊາດໃຫ້ສ ວິໄລຍ ນຍົງ ສາມາດເຊ ຶ່ອມໂຍງ, ແຂ່ງຂັນກັບ
ພາກພ ົ້ນ ແລະ ສາກົນໄດ້. 
 ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸໄດ້ວິໄສທັດດັົ່ງກ່າວ ກະຊວງສຶກສາທິການ ແລະ ກິລາ ຕ້ອງໄດ້ເອົາໃຈໃສ່ 8 ພາລະກິດລຸ່ມນ ົ້: 
 - ສູ້ຊົນເພ ຶ່ອບັນລຸການສຶກສາພາກບັງຄັບຊັົ້ນປະຖົມສຶກສາ ແລະ ຂະຫຍາຍການສຶກສາພາກບັງຄັບໄປເຖິງຊັົ້ນ
ມັດທະຍົມສຶກສາຕອນຕົົ້ນ ໂດຍຮັບປະກັນໃຫ້ທຸກຄົນເຂົົ້າເຖິງການສຶກສາ ແລະ ມ ຄວາມພ້ອມປະກອບສ່ວນຕໍໍ່ການ
ພັດທະນາເສດຖະກິດ-ສັງຄົມ. 
 - ລຶບລ້າງຄວາມບໍໍ່ຮູ້ໜັງສ ຂອງປະຊາຊົນລາວບັນດາເຜົົ່າຢ່າງສິົ້ນເຊ ງ ພ້ວອມທັງສົົ່ງເສ ມການຮຽນຮູ້ຕະຫ ອດ
ຊ ວິດເພ ຶ່ອປັບປຸງຊ ວິດການເປັນຢູ່ຂອງເຂົາເຈົົ້າໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ. 
 - ສົົ່ງເສ ມການຮຽນ-ການສອນວິຊາຊ ບຂັົ້ນພ ົ້ນຖານຢູ່ຊັົ້ນມັດທະຍົມສຶກສາ, ປັບປຸງລະບົບການສຶກສາສາຍອະ
ຊ ວະສຶກສາ ແລະ ການສຶກສາຊັົ້ນສູງ ໂດຍເອົາໃຈໃສ່ປັບປຸງດ້ານຄຸນນະພາບ ພ້ອມທັງຮັບປະກັບໃຫ້ນັກຮຽນ, ນັກສຶກສາມ 
ທັກສະແທດເໝາະກັບຄວາມຕ້ອງການຕະຫ າດແຮງງານ ແລະ ຮັບປະກັນໃຫ້ຜູ້ຮຽນຈົບມ ຄວາມສາມາດເຂົົ້າສູ່ກ າລັງແຮງ
ງານໄດ້. 
 - ຝຶກອົບຮົມສ ມ ແຮງງານ, ນັກວິຊາການ, ພະນັກງານມ ອາຊ ບ ແລະ ປັນຍາຊົນໃຫ້ມ ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ
ໃນການນ າໃຊ້ວິທະຍາສາດ, ເຕັກໂນໂລຊ  ແລະ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານທ ຶ່ທັນສະໄໝເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການດ້ານ
ການພັດທະນາເສດຖະກິດ-ສັງຄົມ. 
 - ປັບປຸງຄຸນນະພາບ ແລະ ຄວາມສອດຄ່ອງຂອງການສຶກສາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ຮຽນຮູ້ມ ຄວາມຮູ້ທ ຶ່ຈ າເປັນທາງດ້ານ
ເສດຖະກິດ-ສັງຄົມ, ໃນນັົ້ນກໍໍ່ແມ່ນລວມທັງການສະໜອງທັກສະ ແລະ ຄວາມຮູ້ຂັົ້ນພ ົ້ນຖານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຂົາເຈົົ້າສາມາດດ າ
ເນິນທຸລະກິດຄອບຄົວຂອງຕົນເອງໄດ້, ໂດຍສະເພາະໃນເຂດຫ່າງໄກສອກຫ  ກ. 
 - ນ າໃຊ້ໄອຊ ທ ເປັນເຄ ຶ່ອງມ ໃນການຄຸ້ມຄອງ ແລະ ບໍລິຫານການສຶກສາ ແລະ ກິລາ, ການຮຽນ-ການສອນ ແລະ 
ປັບປຸງຄຸນນະພາບການສຶກສາ. 
 - ຂະຫຍາຍວຽກງານການຄົົ້ນຄວ້າວິໄຈ ແລະ ປະເມ ນຜົນນະໂຍບາຍ ແລະ ຍຸດທະສາດໃຫ້ກວ້າງຂວາງແຕ່ສູນ
ກາງລົງຮອດທ້ອງຖິຶ່ນ ແລະ ນ າໃຊ້ຜົນຂອງການຄົົ້ນຄວ້າວິໄຈ ແລະ ປະເມ ນຜົນເຂົົ້າໃນການວາງແຜນພັດທະນາການສຶກສາ 
ແລະ ກິລາ. 
 - ຂະຫຍາຍວຽກງານພະລະສຶກສາ, ສິລະປະສຶກສາ ແລະ ກິລາ-ກາຍຍະກ າໃຫ້ກວ້າງຂວາງແຕ່ສູນກາງລົງຮອດ
ທ້ອງຖິຶ່ນ ໂດຍເນັົ້ນໜັກໃສ່ການກໍໍ່ສ້າງຄູພະລະສຶກສາ, ສ ລະປະສຶກສາ ແລະ ກິລາ-ກາຍຍະກ າ, ການພັດທະນາກ າມະການ
ຕັດສິນ, ຄູຝຶກ ແລະ ນັກກິລາ, ສະໜອງອຸປະກອນກິລາໃຫ້ແກ່ທ້ອງຖິຶ່ນ. 
 ສ່ວນຍຸດທະສາດການພັດທະນາການສຶກສາ ແລະ ກິລາຮອດປີ 2025 ແມ່ນເນັົ້ນໜັກ ແລະ ເລັົ່ງໃສ່ 5 ຂົງເຂດ
ວຽກງານ ດັົ່ງນ ົ້: 
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 - ປັບປຸງຄຸນນະພາບຂອງສາມັນສຶກສາທັງໃນ ແລະ ນອກໂຮງຮຽນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ຮຽນທຸກຄົນມ ຄຸນສົມບັດ, ມ 
ຄວາມຮູ້ ແລະ ຄວາມສາມາດ ເພ ຶ່ອສ ບຕໍໍ່ຮຽນໃນສາຍວິຊາຊ ບ ແລະ ສານການສຶກສາຊັົ້ນສູງ. 
 - ປັບປຸງຄຸນນະພາບການກໍໍ່ສ້າງ ແລະ ຍົກລະດັບຄູແບບຮອບດ້ານ; 
 - ກໍ ໍ່ສ້າງ ແລະ ພັດທະນາກ າລັງແຮງງານ ໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງການຂະຫຍາຍຕົວຂອງ
ເສດຖະກິດ-ສັງຄົມ; 
 - ປັບປຸງລະບົບການບໍລິຫານ ແລະ ຄຸ້ມຄອງການສຶກສາ ໂດຍເນັົ້ນໃສ່ການພັດທະນາຂ ດຄວາມສາມາດຂອງຜູ້
ບໍລິຫານການສຶກສາ ແລະ ກິລາໃນແຕ່ລະຂັົ້ນ; 
 - ປັບປຸງ ແລະ ພັດທະນາກິລາ-ກາຍຍະກ າ ເຮັດໃຫ້ພົນລະເມ ອງລາວມ ສຸຂະພາບເຂັົ້ມແຂງທາງດ້ານຮ່າງກາຍ
ຈິດໃຈ, ມ ນ ໍ້າໃຈກິລາທ ຶ່ຜ່ອງໃສ, ສ້າງສະຕິຊາດ ສາມາດປະກອບສ່ວນເຂົົ້າໃນການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດ, ຮັບໃຊ້
ພາລະກິດ ປົກປັກຮັກສາ ແລະ ສ້າງສາປະເທດຊາດ, ເພ ຶ່ມທະວ ຄວາມສາມັກຄ , ມິດຕະພາບ, ສັນຕິພາບການຮ່ວມມ ກັບ
ບັນດາປະເທດຢູ່ພາກພ ົ້ນ ແລະ ສາກົນ ເພ ຶ່ອຍົກຖານະບົດບາດຂອງຊາດ. 

 - ແບງ່ຕາມຊະນດິຂອງແຜນ 

 1) ແຜນກົນລະຍຸດ ( Strategic plan ) ເປັນແຜນໄລຍະຍາວທ ຶ່ລວບລວມທິດທາງໃນການປະຕິບັດ
ງານ ເພ ຶ່ອ ກ້າວສູ່ເປົື້າໝາຍຂອງອົງການ ຫ   ສະຖາບັນກ ານົດໄວ້ ໂດຍມ ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງເປັນຜູ້ຮັບຜິດຊອບແຜນ; 
 2) ແຜນຍຸດທະວິທ  ( Tectical plan ) ເປັນແຜນໄລຍະກາງທ ຶ່ສະແດງລາຍລະອຽດທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບ
ແຜນກົນລະຍຸດ ແລະ ເປົື້າໝາຍ; 
 3) ແຜນປະຕິບັດການ ( Operational plan ) ເປັນແຜນໄລຍະສັົ້ນທ ຶ່ກ ານົດສະເພາະເຈາະຈົງວ່າຕ້ອງ
ປະຕ ິບັດຫຍັງ ຢູ່ໃສ ເມ ຶ່ອໃດ ແບບໃດ ໂດຍໃຜ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍຂອງອົງການ. 
 ຊ. ຂະບວນການວາງແຜນ  

 ຂະບວນການວາງແຜນ ລວມມ  3 ຂັົ້ນຕອນຄ : 

 1) ຂັົ້ນຕອນກະກຽມ 
2) ຂັົ້ນຕອນວາງແຜນ 
3) ຂັົ້ນຕອນສະເໜ ແຜນ 

 2)) ການສາ້ງໂຄງການ 
 ກ. ຄວາມໝາຍ  

 ຕາມພົດຈະນານຸກົມຣາດຊະບັນດິດ ພສ. 2525 ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງຄ າວ່າ “ໂຄງການ” (project) ຄ  “ 

ແຜນງານ ຫ   ແບບໂຄງການຕາມທ ຶ່ກ ານົດໄວ້” ໂຄງການເປັນສ່ວນປະກອບໜຶຶ່ງໃນການວາງແຜນພັດທະນາອົງກອນຊ່ວຍ

ໃຫ້ອົງກອນເຫັນພາບ ແລະ ທິດທາງໃນການພັດທະນາໜ່ວຍງານໃນອົງກອນ ມ ຂອບເຂດການຕິດຕາມ ແລະ ປະເມ ນຜົນ

ໄດ.້ 

 ໂຄງການ ໝາຍເຖິງ ການວາງແຜນລ່ວງໜ້າທ ຶ່ຈັດທ າຂຶົ້ນຢ່າງມ ລະບົບ ປະກອບດ້ວຍກິດຈະກ າຕ່າງທ ຶ່ຕ້ອງການ
ໃຊ້ ຊັບພະຍາກອນໃນການດ າເນ ນງານ ແລະ ຄາດຫວັງທ ຶ່ຈະໄດ້ຜົນຕອບແທນຢ່າງຄຸ້ມຄ່າ ແຕ່ລະໂຄງການມ ເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອ
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ການ ຜະລິດ ຫ   ການໃຫບໍ້ການເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມປະສິດທິພາບຂອງແຜນງານ ການຂຽນໂຄງການຈິຶ່ງເປັນສ່ວນສ າຄັນສ່ວນໜຶຶ່ງຂອງ
ການ ວາງແຜນທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫອ້ົງກອນບັນລຸຜົນສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍ 

 ຂ. ຂັົ້ນຕອນການຂຽນໂຄງການ 

 1) ວິເຄາະບັນຫາ ຫ   ຄວາມຕ້ອງການ ດ າເນິນການໂດຍ 

  -  ສຶກສາສະພາບແວດລ້ອມເພ ຶ່ອຄົົ້ນຫາບັນຫາ; 

 -  ກ ານົດສະພາບບັນຫາ; 

 -  ກ ານົດແນວທາງແກ້ໄຂ. 

 2) ສຶກສາເກນ ແລະ ຄັດເລ ອກໂຄງການ 

 3)) ລົງມ ຂຽນໂຄງການ ໂດຍໃຊ້ພາສາຂຽນທ ຶ່ງ່າຍ ແລະ ຈະແຈ້ງ. 

 ຄ. ເທກນິກການຂຽນ  

 ກ່ອນລົງມ ຂຽນ ຕ້ອງຕັົ້ງຄ າຖາມ ແລະ ຕອບຄ າຖາມ 6 W 1 H 

- W1 = who  ໝາຍເຖິງ ຄ າຖາມ  “ໃຜເປັນຜູ້ດ າເນ ນໂຄງການ” 

- W2 = what  ໝາຍເຖິງ  ຄ າຖາມ “ຈະເຮັດຫຍັງແນ”່ 

- W3 = when  ໝາຍເຖິງ  ຄ າຖາມ “ຈະເຮັດເວລາໃດ” 

- W4 = where  ໝາຍເຖິງ  ຄ າຖາມ “ຈະເຮັດໂຄງການຢູ່ໃສ” 

- W5 = why  ໝາຍເຖິງ  ຄ າຖາມ “ເປັນຫຍັງຈິຶ່ຕ້ອງເຮັດໂຄງການນ ົ້” 

- W6 = to who ໝາຍເຖິງ ຄ າຖາມ “ໃຜເປັນຜູ້ໄດ້ຮັບຜົນປະໂຫຍດ” 

- H1 = how  ໝາຍເຖິງ  ຄ າຖາມ “ຈະດ າເນ ນໂຄງການແນວໃດ” 

 ງ. ຮູບແບບການຂຽນໂຄງການ (ສົມພິດ ແສນສຸກ: 2003) 

 1) ຊ ຶ່ໂຄງການ ເປັນການລຸບຸເພ ຶ່ອໃຫ້ຮູ້ເຖິງແນວທາງປະຕິບັດ ແລະ ການຄາດຫວັງຜົນຕອບແທນທ ຶ່ສຶບເນ ຶ່ອງ
ຈາກການປະຕິບັດໂຄງການຕະຫ ອດຈົນທິດທາງຂອງການດ າເນ ນໂຄງການນັົ້ນ; 
 2) ໝ່ວຍງານທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບ ເປັນການລະບຸຊ ຶ່ໜ່ວຍງານທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບຂຽນໂຄງການ ຫ   ຜູ້ທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບຂຽນ
ໂຄງການ ເຫດຜົນທ ຶ່ຕ້ອງມ ການລະບຸໜ່ວຍງານທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບໂຄງການ ຫ   ຜູ້ທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບໂຄງການນັົ້ນກໍໍ່ ເພ ຶ່ອຄວາມ
ສະດວກໃນການຕິດຕາມ ແລະ ປະເມ ນຜົນໂຄງການ; 
 3) ຫ ັກການ ແລະ ເຫດຜົນ ເປັນການລະບເຸຖິງສະພາບບັນຫາ ແລະ ຄວາມຈ າເປັນໃນການຂຽນໂຄງການຂຶົ້ນ 
ມາເພ ຶ່ອແກ້ໄຂບັນຫາດັົ່ງກ່າວ; 
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 4) ຈຸດປະສົງໂຄງການ ເປັນການສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງສິຶ່ງ ຫ   ຜົນງານທ ຶ່ເປັນຈຸດໝາຍປາຍທາງທ ຶ່ຕ້ອງການຈະ
ໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນຈາກການປະຕິບັດງານນັົ້ນ ການກ ານົດວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຈະເປັນການຊ່ວຍໃຫ້ການກ ານົດຂັົ້ນ ຕອນສ າລັບ
ປະຕິບັດຮັດກຸມ ການກ ານົດວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຄວນປະກອບດ້ວຍອົງປະກອບທ ຶ່ເອ ົ້ນວ່າ “SMART” 

S  = Sensible (ເປັນໄປໄດ)້ ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຕ້ອງມ ຄວາມເປັນໄປໄດ ້

M = Measurable (ວັດໄດ)້ ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຕ້ອງສາມາດວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນໄດ້ 

A  = Attainable (ລະບຸສິຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງການ) ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຈະຕ້ອງລະບສຸິຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງການດ າເນ ນງານ 

ຢ່າງລະອຽດ ແລະ ເຈາະຈົງຫ າຍທ ຶ່ສຸດ 

R  = Reasonable (ເປັນເຫດເປັນຜົນ) ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຕ້ອງມ ຄວາມເປນັເຫດເປັນຜົນ 

T  = Time  (ເວລາ) ວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ດ ຕ້ອງມ ຂອບເຂດຂອງເວລາທ ຶ່ແນ່ນອນໃນການປະຕິບັດ  

 5) ກຸ່ມເປົື້າໝາຍ ລະບກຸຸ່ມເປົື້າໝາຍ ແລະ ຈ ານວນໃສ່ໃຫ້ລະອຽດວ່າໃຜຄ ຜູ້ທ ຶ່ຈະໄດ້ຜົນດ ຈາກໂຄງການນ ົ້ ໂດຍ
ພະຍາຍາມສະແດງໃຫ້ເຫັນເປັນຕົວເລກ ຫ   ຈ ານວນທ ຶ່ຈະເຮັດໄດ້ພາຍໃນໄລຍະເວລາທ ຶ່ກ ານົດ ການລະບຸເປົື້າ   ໝາຍ ລະບຸ
ເປັນລັກສະນະ ແລະ ປະລິມານໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບວັດຖຸປະສົງ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນການເຮັດວຽກຂອງຜູ້ຮັບຜິດຊອບ
ໂຄງການ; 
 6) ສະຖານທ ຶ່ການດ າເນ ນ ລະບສຸະຖານທ ຶ່ດ າເນ ນໂຄງການ; 
 7) ໄລຍະດ າເນ ນໂຄງການ ເປັນການກ ານົດໄລຍະເວລາການປະຕິບັດໂຄງການຕັົ້ງແຕ່ໄລຍະເລ ຶ່ມຕົົ້ນປະຕິບັດ 
ໂຄງການຈົນຮອດສິົ້ນສຸດໂຄງການນັົ້ນ; 
 8) ວິທ ດ າເນ ນການ ຄວນສະແດງເຖິງກິດຈະກ າ ແລະ ຂະບວນການປະຕິບັດງານທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບວັດຖຸປະສົງ ສະ
ແດງລາຍອຽດກິດຈະກ າພຽງພໍ ແລະ ມ ກ ານົດໄລຍະເວລາຂອງແຕ່ລະກິດຈະກ າທ ຶ່ສົມເຫດຜົນ ແລະ ຄວນມ ກິດຈະກ າ ຕໍໍ່

ເນ ຶ່ອງ ຫາກເປັນໂຄງການທ ຶ່ມ ການເຝິກອົບຮົມ ທັດສະນະ-ຖອດຖອນບົດຮຽນ ຈະຕ້ອງມ ກິດຈະກ າຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງທ ຶ່ຈະສົົ່ງຜົນ ຕໍໍ່

ການຄຸ້ມຄອງ ການສົົ່ງເສ ມ ແລະ ການສະໝັບສະໜູນຜູ້ສູງອາຍຸ ແລະ ມ ການກ ານົດການເຝິກອົບຮົມຫົວຂໍໍ້ທ ຶ່ຈະເຝິກອົບຮົມ 

ການຂຽນວິທ ດ າເນ ນການໃຫແ້ຈກອອກດັົ່ງນ ົ້: 

 - ຂັົ້ນກະກຽມ ໝາຍຄວາມວ່າ ກ່ອນການດ າເນິນໂຄງການ ຕ້ອງໄດ້ລະບຸກິດຈະກ າຕ່າງທ ຶ່ຕ້ອງໄດ້ກະກຽມຄາດ

ຄະເນສິຶ່ງທ ຶ່ຈະເກ ດຂຶົ້ນ ພ້ອມວິທ ການຮັບມ ໄວ້ລ່ວງໜ້າ; 

 - ຂັົ້ນດ າເນ ນງານ ໃນຫວ່າງການດ າເນິນຕ້ອງໄດ້ປະຕິບັດຕາມແຜນທ ຶ່ກະກຽມໄວ້ ຖ້າມ ການປ່ຽນແປງກໍໍ່ໃຫ້

ໃຊ້ແຜນສ າຮອງຕາມທ ຶ່ໄດ້ກະກຽມ; 

 - ກິດຈະກ າທ ຶ່ຈະດ າເນ ນງານຕາມໂຄງການ: ລະບຸກິດຈະກ າຕ່າງໆ ຂະບວນການ ແລະ ຂັົ້ນຕອນການດ າເນິນ

ງານ, ໄລຍະເວລາໃນການດ າເນິນງານໃຫ້ລະອຽດຈະແຈ້ງ. 
 9) ງົບປະມານ ງົບປະມານ ຫ   ຄ່າໃຊ້ຈ່າຍຂອງໂຄງການນັບເປັນຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ສ າຄັນຕໍໍ່ການປະຕິບັດໂຄງການ 

ໂດຍທົົ່ວໄປມ ອົງປະກອບ ດັົ່ງນ ົ້: 
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(1) ລວມຍອດຄ່າໃຊ້ຈ່າຍທັງໂຄງການ 

(2) ຄ່າໃຊ້ຈ່າຍຂອງແຕ່ລະກິດຈະກ າ 
 10) ການປະເມ ນໂຄງການ ເປັນຂະບວນການໃນການເກັບລວບລວມ ແລະ ວິເຄາະຂໍໍ້ມູນຂອງການດ າເນ ນ

ໂຄງການ ແລະ ພິຈາລະນາ ບົົ່ງບອກໃຫຮູ້້ເຖິງຈຸດແຂງ ແລະ ຈຸດອ່ອນຂອງໂຄງການ 
 11) ຜົນທ ຶ່ຄາດວ່າຈະໄດ້ຮັບ ເປັນຜົນທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນຈາກການທ ຶ່ໂຄງການບັນລຸວັດຖຸປະສົງ ຜົນທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນຈາກການ

ປະຕິ ບັດໂຄງການ ສາມາດສະແດງໃຫເ້ຫັນຜົນທ ຶ່ເປັນປະໂຫຍດທາງກົງ ແລະ ທາງອ້ອມ 

 3)) ການດ າເນ ນຕາມແຜນ  
 ຂັົ້ນຕອນການດ າເນ ນຕາມແຜນເປັນຂະບວນການບໍລິຫານທ ຶ່ຂາດບໍໍ່ໄດ້ ຖ້າຫາກວ່າຂັົ້ນຕອນນ ົ້ບໍໍ່ໄດ້ຖ ກປະຕິບັດ

ແລ້ວແຜນທ ຶ່ວາງໄວ້ກໍໍ່ຈະບໍໍ່ມ ຄວາມໝາຍ ແລະ ບໍໍ່ມ ຜົນປະໂຫຍດຫຍັງເລ ຍ, ສະນັົ້ນ ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນຈະຕ້ອງເອົາ

ໃຈໃສ່ຂັົ້ນຕອນນ ົ້ເປັນສ າຄັນໂດຍປະຕິບັດດັົ່ງນ ົ້: 

 (1) ນ າສະເໜ ແຜນການຕໍໍ່ສະພາໂຮງຮຽນ ເພ ຶ່ອພິຈາລະນາໃຫ້ຄວາມຄິດເຫັນຖ້າຈ າເປັນກໍສົມທົບກັບໝ່ວຍ
ງານທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ; 
 (2) ອະນຸມັດໂຄງການ ແລະ ການໃຊ້ເງິນບໍໍ່ເກ ນຄວາມຮັບຜິດຊອບ; 
 (3) ນ າສະເໜ ໂຄງການ ເພ ຶ່ອອະນຸມັດຈາກຂັົ້ນເທິງ ໃນກໍລະນ ທ ຶ່ໂຄງການນັົ້ນ ໃຊ້ເງິນງົບປະມານທ ຶ່ເກ ນ
ຄວາມຮັບ ຜິດຊອບຂອງຕົນເອງ; 

 (4) ກະກຽມບຸກຄະລາກອນ, ເຕັກນິກວິທ  ແລະ ຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ຈ າເປັນ ໂດຍມ ການສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າຮ່ວມ

ກັນໃນບັນຫານະໂຍບາຍ, ວັດຖຸປະສົງ, ເປົື້າໝາຍ ແລະ ວິທ ເຮັດວຽກເພ ຶ່ອໃຫ້ການຈັດສັນຊັບພະຍາກອນ ແລະ ການມອບ

ໝາຍວຽກງານເປັນໄປຢ່າງເໝາະສົມ; 
 (5) ຄວບຄຸມກ າກັບຕິດຕາມ ແລະ ນິເທດວຽກງານຕາມໂຄງການທ ຶ່ໄດ້ກ ານົດໄວ້ ໂດຍມ ແຜນຄວບຄຸມກ າ
ກັບຕິດຕາມ ແລະ ນິເທດຢ່າງເປັນລະບົບ ແລະ ມ ການມອບໝາຍ; 
 (6) ກຽມການແກ້ໄຂບັນຫາຕ່າງໆ ທ ຶ່ອາດຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ໃນເວລາເຮັດວຽກ ໂດຍໃຊ້ເຕັກນິກຂະບວນການ

ກຸ່ມເຂົົ້າ ຊ່ວຍເຊັົ່ນ ວິທ ປະຊຸມຄູອາຈານ, ລະດົມຄວາມຄິດ, ຊອກຫາວິທ ແກ້ໄຂ, ຕອບສະໜອງຊັບພະຍາກອນ ແລະ 

ບໍລິຫານຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອໃຫ້ການປະຕິບັດໂຄງການສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍຫ  ຈຸດປະສົງທ ຶ່ວາງໄວ້. 

 4)) ການຄວບຄຸມ, ກ າກັບ, ຕິດຕາມ ແລະ ນິເທດ 
 ວຽກນ ົ້ເປັນກິດຈະກ າສ າຄັນ ແລະ ຈ າເປັນປະເພດໜຶຶ່ງໃນການບໍລິຫານ, ຊຶຶ່ງສາມາດເວົົ້າໄດ້ວ່າເປັນຫົວໃຈທ ຶ່ສ າ

ຄັນໃນຂັົ້ນຕອນຂອງການດ າເນ ນການຕາມແຜນເຊິຶ່ງມ ຈຸດປະສົງ, ຫ ັກການ ແລະ ວິທ ຶ່ດັົ່ງນ ົ້: 

 ກ. ຈຸດປະສົງ 

 - ເພ ຶ່ອຮູ້ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງວຽກງານ 
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 - ເພ ຶ່ອຮັບຮູ້ບັນຫາ ແລະ ອຸປະສັກ 

 - ເພ ຶ່ອໃຫກ້ າລັງໃຈ, ເພ ຶ່ອພັດທະນາວຽກງານໃຫດ້ ຂຶົ້ນ. 

 ຂ. ຫ ັກການ 

 - ໃຫບຸ້ກຄະລາກອນມ ສ່ວນຮ່ວມ; 

 - ມ ການວາງແຜນກ າກັບ, ຕິດຕາມ, ນິເທດໄວລ້່ວງໜ້າ; 

 - ໃຊ້ວິທ ການຫ າຍໆຢ່າງ; 

 - ຈັດໃຫມ້ ຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງສະໝ ່າສະເໝ ; 

 - ນ າເອົາຜົນໄປສູ່ການປັບປຸງ ແລະ ແກ້ໄຂ. 

 ຄ. ວິທ ດ າເນ ນ 

 - ປະຊຸມແລກປ່ຽນຄວາມຄິດເຫັນ; 

 - ຢ້ຽມຢາມພົບປະກັບຄະນະຮັບຜິດຊອບ; 

 - ໃຫລ້າຍງານຄວາມຄ ບໜ້າ, ຂອງວຽກງານຕາມແບບຟອມທ ຶ່ສ້າງໄວ;້ 

 - ປຶກສາຫາລ ; 

 - ເກັບກ າລວບລວມຂໍໍ້ມູນບັນທຶກ ແລະ ປະເມ ນຜົນ. 

 5)) ການປະເມ ນຜົນ 

 ເມ ຶ່ອມ ການດ າເນ ນຕາມແຜນ ຫ   ໂຄງການແລ້ວຜູ້ອ ານວຍການຈໍາເປັນຕ້ອງຈັດໃຫ້ມ ການປະເມ ນຜົນໃຫ້ຮູ້

ວ່າການດ າເນ ນວຽກງານນັົ້ນປະສົບຜົນສ າເລັດພຽງໃດ, ມ ບັນຫາ ແລະ ອຸປະສັກແນວໃດ ເພ ຶ່ອຈະນ າໄປເປັນຂໍໍ້ມູນປະກອບ

ສ າລັບ ການວາງແຜນໃນປີຕໍໍ່ໄປ. ສະນັົ້ນ, ການປະເມ ນຜົນຈິງເປັນຂັົ້ນຕອນທ ຶ່ສ າຄັນອ ກປະການໜຶຶ່ງໃນຂະບວນການ

ບໍລິຫານທ ຶ່ຈະຕ້ອງດ າເນ ນການຢ່າງມ ແບບແຜນ ແລະ ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ. 

 ກ. ປະເພດຂອງການປະເມ ນ 

 ໂດຍທົົ່ວໄປແລ້ວການປະເມ ນໂຄງການຈະມ  4 ວິທ  ຄ : 

 - ປະເມ ນກ່ອນການດ າເນ  ນໂຄງການ (Preliminary Evaluation) ເປ ັນການສ ຶກສາຄວາມເປ ັນໄປໄດ້  

(Feasibility Study) ກ່ອນທ ຶ່ຈະເລ ຶ່ມໂຄງການໃດໆ ໂດຍອາດຈະທ າການສຶກສາເຖິງປະສິດທິພາບຂອງປັດໄຈປ້ອນ ຄວາມເ
ໝາະສົມຂອງຂະບວນການທ ຶ່ຄາດວ່າຈະນ າມາໃຊ້ໃນການບໍລິຫານຈັດການໂຄງການ ບັນຫາ ອຸປະສັກ ຄວາມສ່ຽງຂອງ
ໂຄງການ ຕະຫ ອດຮອດຜົນລັບຫ  ປະສິດທິຜົນທ ຶ່ຄາດວ່າຈະໄດ້ຮັບ ເພ ຶ່ອໃຫຮູ້້ວ່າ ຈະຄຸ້ມຄ່າກັບການລົງທຶນ ຫ   ບໍໍ່ ແຕ່ສ າລັບ
ໂຄງການກ່ຽວກັບການຈັດຕັົ້ງການສຶກສາທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບັນຫາຄຸນນະພາບນັົ້ນຈະຕ້ອງລະມັດລະວັງໃນການຕ ລາຄາພິ
ເສດ ເນ ຶ່ອງຈາກວ່າ ຜົນຜະລິດຂອງການຈັດການສຶກສາ ເປັນການໃຫ້ຜົນໃນໄລຍະຍາວນານ ແລະ ທາງອ້ອມ 
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 - ປະເມ ນໃນໄລຍະກ າລັງດ າເນ ນໂຄງການ ເປັນການປະເມ ນໂຄງການ, ເປັນການປະເມ ນຂະບວນການດ າເນ ນ

ວຽກງານ ເຊິຶ່ງເປັນຜົນສະຫ ຸບມາຈາກການຄວບຄຸມ, ກ າກັບ, ຕິດຕາມ, ການປະເມ ນຜົນປະເພດນ ົ້ ເພ ຶ່ອນ າຜົນຂອງການປະ

ເມ ນມາປັບປຸງຂະບວນການປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ການນິເທດວຽກງານ ການປະເມ ນລະຫວ່າງດ າເນ ນໂຄງການເປັນການ
ຊ່ວຍປັບປຸງທັງປັດໄຈນ າເຂົົ້າ ຂະບວນການບໍລິຫານຈັດການ ແລະແມ່ນແຕ່ວັດຖຸປະສົງແລະເປົື້າໝາຍຂອງໂຄງການໃຫ້ເປັນ
ໄປຕາມຄວາມເໝາະສົມໃຫ້ເກ ດປະສິດທິພາບແລະປະສິດທິຜົນ ມ ຊ ຶ່ເອ ົ້ນການປະເມ ນແບບນ ົ້ອ ກວ່າ ການປະເມ ນຄວາມ
ກ້າວໜ້າ (Progress Evaluation)  ແລະການປະເມ ນການດ າເນິນການ (Implementation Evaluation) ໃນການດ າເນ ນ
ໂຄງການດ້ານກາານທ່ອງທ່ຽວແລະການສຶກສາອາດໃຊ້ວິທ ການປະເມ ນລະຫວ່າງດ າເນິນໂຄງການເພ ຶ່ອທົບທວນແຜນແລະ
ປັບປ່ຽນແຜນຂອງໂຄງການ ປັບປ່ຽນຕາຕະລາງການດ າເນ ນວຽກງານໃນດ້ານຕ່າງໆ ທັົ້ງດ້ານການປະຊາສ າພັນ ການ
ຕະຫ າດ ການສົົ່ງເສ ມການຂາຍ ແລະປັບປຸງຂະບວນການບໍລິຫານຈັດການເພ ຶ່ອລົດຄວາມສ່ຽງຂອງໂຄງການ; 
 - ປະເມ ນພາຍຫ ັງສ າເລັດໂຄງການ  (Summative Evaluation) ເປັນການປະເມ ນຜົນສ າເລັດໂຄງການ ໂດຍ
ປຽບທຽບກັບວັດຖປຸະສົງ ແລະ ເປົື້າໝາຍຂອງໂຄງການ  ການປະເມ ນໂຄງການໃນຂັົ້ນຕອນນ ົ້ມັກໃຊ້ຫ ັງຈົບໂຄງການໃໝ່ໆ 
ເພ ຶ່ອຄົົ້ນຫາປະສິດທິຜົນຂອງການດ າເນິນໂຄງການວ່າບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍຕາມທ ຶ່ກ າໜົດໄວ້ຫ  ບໍໍ່; 
 - ການປະເມ ນຜົນກະທົບ (Outcome Evaluation) ເປັນການປະເມ ນຫ ັງຈາກສິົ້ນສຸດໂຄງການໄລຍະໜຶຶ່ງ 
ເພ ຶ່ອເບິຶ່ງຜົນກະທົບຂອງໂຄງການຕໍໍ່ກັບການປະຕິບັດວຽກງານ. 
 ສະຫ ຸບລວມ: ໃນບົດທ  1 ນ ົ້ ຜູ້ຂຽນໄດ້ຂຽນ ແລະ ອະທິບາຍໃຫ້ເຫັນເຖິງຄວາມເປັນມາຂອງການບໍລິຫານ
ໂດຍໄດ້ນິຍາມຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານວ່າ ການບໍລິຫານເກ ດຈາກການຢູ່ຮ່ວມກັນ ແລະ ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນຂອງ
ຄົນໃນສັງຄົມ ແລະ ເພ ຶ່ອເຮັັດໃຫ້ການຢູ່ທ າງານຮ່ວມກັນມ ລະບົບ ແລະ ແບບແຜນທ ຶ່ແນ່ນອນ ຈຶຶ່ງເກ ດມ ນັກທິດສະດ  
ແລະ ນັກຄິດນັກຂຽນໄດ້ຄົົ້ນຄວ້າທິດສະດ ທາງການບໍລິຫານຂຶົ້ນມາ ເພ ຶ່ອນ າໃຊ້ເປັນຫ ັກການ ແລະ ແນວທາງໃນການ
ບໍລິຫານຈັດການວຽກງານຕ່າງໆ ໃຫ້ເກ ດຜົນໄດ້ຮັບທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ. ປະເດັນຕໍໍ່ມາ ຜູ້ຂຽນໄດ້ກ່າວເຖິງການແບ່ງຍຸກ

ຂອງການບໍລິຫານອອກເປັນ 3 ໄລຍະທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນຂອງນັກວິຊາການຕ່າງໆ (ໜ້າ 3 – 6) ເຊິຶ່ງຄວາມຄິດເຫັນສ່ວນ

ໃຫຍ່ຂອງນັກວິຊາການແບ່ງອອກເປັນ 3 ໄລຍະ ຄ  ໄລຍະທ າອິດ ການຈັດການແບບວິທະຍາສາດ ເຊິຶ່ງຜູ້ມ ບົດບາດສ າ
ຄັນໄດ້ແກ່ Frederick W. Taylor, Henri Fayol, Luther H. Gulick ແລະ Lyndall Urwick, ໄລຍະທ ສອງ 
ການບໍລິຫານແບບມະນຸດສ າພັນ ເຊິ ຶ່ງຜູ ້ມ ບົດບາດສ າຄັນໄດ້ແກ່ Mary P. Follet, Elton Mayo ແລະ Fritz J. 

Rocthlisberger, ໄລຍະທ  3 ທິດສະດ ການບໍລິຫານ ເປັນໄລຍະທ ຶ່ປະສົມປະສານສອງໄລຍະທ າອິດເຂົົ້າດ້ວຍກັນ ຈຶຶ່ງ
ເປັນໄລຍະບໍລິຫານແບບພຶດຕິກ າສາດ ຜູ້ມ ບົດບາດສ າຄັນໄດ້ແກ່ Chester I. Barnard ແລະ Herbert A. Simon. 
ສ່ວນປະເດັນທ  3 ຜູ້ຂຽນໄດ້ກ່າວເຖິງຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານຕາມທັດສະນະຂອງນັກວິຊາການ ແລະ ໄດ້ສະຫ ຸບ
ໄວ້ວ່າ ການບໍລິຫານເປັນສາດ (ຄວາມຮູ້) ແລະ ສິນລະປະ (ໄຫວພິກປະຕິພານ) ໃນການໃຊ້ຄົນອ ຶ່ນເຮັດວຽກແທນຕົນ
ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດປະສິດທິພາບສູງສຸດ ສ່ວນປະເດັນສຸດທ້າຍ ຜູ້ຂຽນໄດ້ກ່າວເຖິງ ຄວາມໝາຍຂອງການບໍລິຫານການສຶກສາ 
ເຊິຶ່ງນັກວິຊາການໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ ການບໍລິຫານການສຶກສາ ໝາຍເຖິງ ກິດຈະກ າຕ່າງໆ ທ ຶ່ບຸກຄົນຫ າຍຄົນຮ່ວມ
ກັນດ າເນ ນການ ເພ ຶ່ອພັດທະນາສະມາຊິກຂອງສັງຄົມໃນທຸກໆ ດ້ານ ນັບແຕ່ບຸກຄະລິກກະພາບ, ຄວາມຮູ້, ຄວາມ
ສາມາດ ຄວາມສ ານຶກຄິດ, ພຶດຕິກ າ ແລະ ຈັນຍາບັນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ຄ່ານິຍົມກົງກັນກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງສັງຄົມ ໂດຍຂະ
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ບວນການຕ່າງໆ ທ ຶ່ອາໃສຄວບຄຸມສິຶ່ງແວດລ້ອມໃຫ້ມ ຜົນຕໍໍ່ບຸກຄົນ ແລະ ອາໃສຊັບພະຍາກອນ ຕະຫ ອດຮອດເຕັກນິກ
ຕ່າງໆ ຢ່າງເໝາະສົມ  ເພ ຶ່ອໃຫ້ບຸກຄົນພັດທະນາໄປກົງຕາມເປົື້າໝາຍຂອງສັງຄົມທ ຶ່ດ າເນ ນຊ ວິດ. 
 ວຽກງານຂອງການບໍລິຫານຄຸ້ມຄອງປະກອບດ້ວຍ: 1) ໜ້າທ ຶ່ກ່ຽວກັບການບໍລິຫານວຽກງານຕາມໂຄງສ້າງ 
ແລະ 2) ໜ້າທ ຶ່ກ່ຽວກັບການບໍລິຫານວຽກງານການສຶກສາແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ. ປະເດັນທ ສາມວ່າດ້ວຍ ຄວາມໝາຍຂອງການ
ບໍລິຫານວຽກງານບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງໄນໂກຣ ( Nigro ) ໃຫຄ້ວາມໝາຍວ່າ “ການບໍລິຫານວຽກບຸກຄົນໝາຍເຖິງ ສິລະປະ (ໄຫວ
ພິກປະຕິບພານ) ໃນການເລ ອກສັນຄົນໃໝ່ ແລະ ໃຊ້ຄົນເກົົ່າໃນລັກສະນະທ ຶ່ຈະໃຫ້ໄດ້ຜົນງານ ແລະ ການບໍລິການຈາກ
ບຸກຄົນເຫ ົົ່ານັົ້ນສູງສຸດທາງດ້ານປະລິມານ ແລະ ຄຸນະພາບ. ປະເດັນທ ສ ຶ່ວ່າດ້ວຍການບໍລິຫານວຽກງານຊຸມຊົນ ແລະ ການ
ປະຊາສ າພັນ ເຊິຶ່ງໃນວຽກງານນ ົ້ແມ່ນມ ຄວາມສ າຄັນຫ າຍຕໍໍ່ການບໍລິຫານການສຶກສາ ດັົ່ງທ ຶ່ພວກເຮົາຕ້ອງຮັບຮູ້ກັນດ ແລ້ວວ່າ 
ໂຮງຮຽນກັບຊຸມຊົນມ ຄວາມສ າພັນກັນ ຫ   ມ ສ່ວນຜູກພັນກັນຢ່າງໃກ້ຊິດ. ການມ ໂຮງຮຽນແຈກຢາຍຢູ່ຕາມຊຸມຊົນ ທັງໃນ
ຕົວເມ ອງ ແລະ ຊົນນະບົດນັົ້ນກໍໝາຍເຖິງການພົວພັນຢ່າງສະໜິດແໜ້ນລະຫວ່າງໂຮງຮຽນກັບຊຸມຊົນນັົ້ນເອງ ເພາະ
ໂຮງຮຽນແມ່ນສະຖານທ ຶ່ໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ຊຸມຊົນເຊິຶ່ງມ ບົດບາດ ແລະ ໜ້າທ ຶ່ຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃຫແ້ກ່ຊຸມ
ຊົນທາງດ້ານການສຶກສາ ແລະ ເປັນບ່ອນພົວພັນກັບສະຖານທ ຶ່ອ ຶ່ນໆ ອ້ອມຂ້າງອ ກດ້ວຍ. ຖ້າພວກເຮົາພິຈາລະນາທາງດ້ານ
ຊຸມຊົນ ຫ   ທ້ອງຖິຶ່ນແລ້ວ ກໍຈະເຫັນວ່າຊຸມຊົນ ເປັນລະບົບໃຫຍ່, ສ່ວນໂຮງຮຽນເປັນລະບົບຍ່ອຍພາຍໃນຊຸມຊົນ ແລະ ທັງ

ເປັນສະຖາບັນທ ຶ່ຕິດຕໍໍ່ກັບຊຸມຊົນເຊິຶ່ງມ ໜ້າທ ຶ່ທາງດ້ານການສຶກສາ ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງຊຸມຊົນ. ສະນັົ້ນ, 
ຊຸມຊົນຈຶຶ່ງມ ສ່ວນພົວພັນໂດຍກົງຕໍໍ່ການດ າເນ ນງານຂອງໂຮງຮຽນ ແລະ ຮັບຜິດຊອບໃນການສະໜັບສະ ໜູນຊ່ວຍເຫ  ອ
ໂຮງຮຽນໃນດ້ານຕ່າງໆຢ່າງກົມກຽວກັນ. ແລະ ເດັນສຸດທ້າຍຂອງບົດນ ົ້, ຜູ້ຂຽນໄດ້ຂຽນ ແລະ ອະທິບາຍເຖິງຂະບວນການ
ບໍລິຫານການສຶກສາ ເຊິຶ່ງແບ່ງອອກເປັນ 4 ຂັົ້ນຕອນຫ ັກຄ : 1) ການສຶກສາສະພາບປັດຈຸບັນ ບັນຫາ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ; 
2) ການວາງແຜນ ເຊິຶ່ງປະກອບມ ແຜນຫ າຍລະດັບຄ  ລະດັບທ າອິດແມ່ນແຜນການ ຮອງລົງມາຄ  ແຜນງານ ຖັດມາ ແມ່ນ
ໂຄງການ ແລະ ກິດຈະກ າເປັນລະດັບສຸດທ້າຍຂອງແຜນ; 3) ການດ າເນິນຕາມແຜນ  ຢູ່ໃນຂັົ້ນນ ົ້ແມ່ນການປະຕິບັດຕາມ
ແຜນທ ຶ່ໄດ້ວາງໄວ້ 4) ການປະເມ ນແຜນ ແມ່ນຂັົ້ນຕອນທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຫ າຍຂອງບວນການສ້າງແຜນ ເພາະຂະບວນການນ ົ້
ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຄະນະຮັບຜິດຊອບຈະໄດ້ຮ່ວມກັນປະເມ ນແຜນ ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງແຜນ ແລະ ສິຶ່ງທ້າທ້າຍ ຫ   ຂໍໍ້ຄົງຄ້າງ
ທ ຶ່ຈ າເປັນຕ້ອງໄດ້ຮ່ວມກັນແກ້ໄຂ ເພ ຶ່ອໃຫ້ວຽກງານຕ່າງໆ ສາມາດດ າເນິນໄປຕາມແຜນກ ານົດໄວ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ເຊິຶ່ງ
ໂດຍທ່ວໄປການປປະເມ ນໂຄງການຈະມ  4 ວິທ  ຄ : 
 - ປະເມ ນກ່ອນການດ າເນ ນໂຄງການ (Preliminary Evaluation)  

 - ປະເມ ນໃນໄລຍະກ າລັງດ າເນ ນໂຄງການ  
 - ປະເມ ນພາຍຫ ັງສ າເລັດໂຄງການ  (Summative Evaluation)  
 - ການປະເມ ນຜົນກະທົບ (Outcome Evaluation)  
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ບດົທ  3 
ຜູນ້ າ, ພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ຜູບ້ລໍິຫານ 

 

3.1.  ຄວາມໝາຍຜູນ້ າ, ພາວະຜູນ້ າ ແລະ ຜູບ້ໍລຫິານ 

 ຄ າວ່າ ຜູ້ນ າ (Leader)  ແລະ ພາວະຜູ້ນ າ (Leadership) ເປັນຄ າທ ຶ່ມ ຄວາມສ າພັນກັນ ເມ ຶ່ອມ ຜູ້ນ າກໍຕ້ອງມ 
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄົນນັົ້ນ ຊຶຶ່ງເປັນຄຸນສົມບັດຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຢູ່ໃນຕົວເອງທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນຮູ້ສຶກສ າພັດ ຜູ້ນ າຕ້ອງ
ເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ທັງສາດ ແລະ ສິນຢູ່ໃນຕົນເອງ ທ ຶ່ສ້າງຄວາມໂດດເດັົ່ນໃນກຸ່ມ ເຮັດໃຫ້ເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງກຸ່ມທ ຶ່ຈະໃຫ້
ຄວາມໄວ້ວາງໃຈ ແລະ ເຊ ຶ່ອໃຈວ່າສາມາດນ າພາໄປສູ່ຄວາມສ າເລັດ ເຮັດໃຫ້ໄດ້ຮັບຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ນອກຈາກນັົ້ນຄ  
ການໄດ້ຮັບຄວາມເຄົາລົບນັບຖ . 
 ຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ບຸກຄົນໃນກຸ່ມທ ຶ່ໄດ້ຮັບມອບໝາຍໃຫ້ກ າກັບ ແລະ ປະສານງານໃຫ້ກິດຈະກ າຂອງກຸ່ມມ 
ຄວາມສ າພັນກັນ ຜູ້ນ າອາດເປັນຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການເລ ອກຕັົ້ງ ຫ   ແຕ່ງຕັົ້ງ ຫ   ເປັນທ ຶ່ສະແດງຕົວເປັນຜູ້ມ ອິດທິພົນໃນກຸ່ມເພ ຶ່ອ

ທ ຶ່ຈະກ າກັບ ແລະ ປະສານງານທ ຶ່ຈະນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍດ້ວຍພະລັງຂອງກຸ່ມ (Fieldler and Garcia, 1987) ຜູ້ນ າຄ  

ບຸກຄົນໃດກໍໍ່ຕາມທ ຶ່ສາມາດໃຊ້ອິດທິພົນ ໂນ້ມນ້າວໃຫ້ບຸກຄົນອ ຶ່ນຍອມເຮັດຕາມໄດ້ໃນທຸກກໍລະນ  ບໍໍ່ວ່າຈະໃນທາງ

ຄວາມຄິດ ຫ   ການປະຕິບັດ, ຜູ້ນ າອາດມ ຕ າແໜ່ງເປັນບໍລິຫານ ຫ   ບໍໍ່ເປັນກໍໍ່ໄດ້ (ບຸນຊ່ວຍ ສິຣິເກດ, 1997) ຊ່ວຍ

ປະສານງານໃຫ້ຄົນທັງຫ າຍຮ່ວມກັນ, ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນການຢູ່ຮ່ວມກັນ ຫ   ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນກໍໍ່ຕາມນ າພາກັນໄປດ້ວຍດ , 
ສູ່ຈຸດໝາຍທ ຶ່ດ ງາມ ພາວະຜູ້ນ າ ຄ  ຄຸນສົມບັດ ເຊັົ່ນ ສະຕິປັນຍາ, ຄວາມດ ງາມ, ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດຂອງບຸກຄົນ 
ທ ຶ່ຊັກຊວນໃຫ້ຄົນທັງຫ າຍມາປະສານສ າພັນກັນ ແລະ ພາກັນ ກ້າວໄປສູ່ຈຸດໝາຍທ ຶ່ດ ງາມ. (ທິຣະ ຣຸນຈະເລ ນ, 2007) 
ຜູ້ນ າເປັນພຽງບຸກຄົນທ ຶ່ຖ ກຍອມຮັບ ຫ   ຍົກຍ້ອງ ໃຫ້ເປັນຫົວໜ້າຈາກສະມາຊິກໃນກຸ່ມ ເນ ຶ່ອງຈາກລັກສະນະໃດ
ລັກສະນະໜຶຶ່ງ, ອັນເກ ດຈາກ ບຸກຄະລິກຂອງຄົນຜູ້ນັົ້ນໃນສະຖານະການໜຶຶ່ງໆ ຊຶຶ່ງຍອມຮັບໃນຕົວຂອງເຂົາາເຊັົ່ນ ເປັນ
ຄົນກ້າຫານ, ມ ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ, ມ ສະຕິປັນຍາສະຫ າດຫ ັກແຫ ມກວ່າຄົນອ ຶ່ນ ແຕ່ກົງກັນຂ້າ ອາດຈະບໍໍ່ມ 
ລັກສະນະຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນ າ ຫ   ມ ພາວະຜູ້ນ າໄດ້. (ວິຊຽນ ວິທະຍະອຸດົມ, 2005)  
 Carter (ອ້າງເຖິງໃນ ອ າພັນ ດ້ວງແພງ, 1995) ຄ : 
 - ຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ບຸກຄົນທ ຶ່ເປັນສູນກາງ ຫ   ຈຸດລວມຂອງກິດຈກ າພາຍໃນກຸມ່, ຜູ້ນ າຕາມຄວາມໝາຍນ ົ້ 
ເປັນຄ  ແກນຂອງກຸ່ມ ເຊິຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານກັບຜູ້ອ ຶ່ນຫ າຍກວ່າທຸກຄົນໃນກຸ່ມນັົ້ນ ແະ ມ ອິດທິພົນໃນການຕັດສິນໃຈ
ຂອງກຸ່ມສງູກວ່າຄົນອ ຶ່ນ; 
 - ຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ບຸກຄົນທ ຶ່ນ າພາກຸ່ມໄປສູ່ຈຸດປະສງົ ແລະ ຈຸດໝາຍທ ຶ່ວາງໄວ້. ສະນັົ້ນ ມ ແຕ່ພຽງຊ ົ້ນ າໃຫ້
ກຸ່ມໄປສູ່ຈຸດໝາຍປາຍທາງ ກໍຖ ວ່າເປັນຜູ້ນ າແລ້ວ; 
 - ຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ບຸກຄົນທ ຶ່ສະມາຊິກສ່ວນໃຫຍ່ຄັດເລ ອກ ຫ   ຍົກໃຫ້ເປັນຜູນ້ າຂອງກຸ່ມ. ຜູ້ນ າໃນລັກສະນະ

ດັົ່ງກວ່າ ເປັນໄປໂດຍອາໄສລັກສະນະທາງສັງຄົມມິຕິຂອງບຸກຄົນເປັນພ ົ້ນຖານ.                                                                                                                                                                                 
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 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ຜູ້ນ າ (leader) ໝາຍເຖິງ ບຸກຄົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບການຍອມຮັບຈາກຊຸມຊົນ ແລະ ກຸ່ມຄົນໃດໜຶຶ່ງ 

ເພາະເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ອິດທິພົນທາງຄວາມຄິດ ຫ   ເປັນຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການແຕ່ງຕັົ້ງຕາມກົດໝ
າຍໃຫ້ດ າລົງຕ າແໜ່ງເປັນຜູ້ນ າ ເພ ຶ່ອປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈສູງສຸດ, ປກົຄອງ ແລະ ບັງຄັບບັນຊາວຽກງານ 
 ພາວະຜູ້ນ າ (leadership) ຄ  ຂະບວນການປະຕິສ າພັນທາງສັງຄົມ ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະມ ອິດທິພົນຕໍໍ່
ພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ຕາມ ຈູງໃຈສະມາຊິກຂອງອົງການ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງ ຮັກສາຄວາມສ າພັນດ້ານຄວາມຮ່ວມມ  
ແລະ ການເຮັດວຽກເປັນທ ມ ຕະຫ ອດຈົນຂໍຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ການສະໜັບສະໜຸນຈາກພາຍນອກອົງການ ໃນການ

ສ້າງຄວາມເຂົົ້າໃຈພາວະຜູ້ນ າ ຈຶຶ່ງຕ້ອງຄ ານຶງເຖິງສະມາຊິກ ອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າຄ  “ການແນະນ າ 

(guide)” “ການຊ ົ້ນ າ (direct)” “ການມ ອິດທິພົນເໜ ອ (influence)” .ດັົ່ງນັົ້ນ, ພາວະຜູ້ນ າຈຶຶ່ງບໍໍ່ແມ່ນການມ ພະລັງອ າ

ນາດ (power) ຫ   ການມ ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ (authority) ແຕ່ເປັນການມ ວິໄສທັດ (vision) ແລະ ມ ຈຸດປະສົງ (sense of 

purpose) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈຶຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ສາມາດແນະນ າ ຊ ົ້ນ າ ແລະ ມ ອິດທິພົນເໜ ອຜູ້ອ ຶ່ນໃນການນ າການປ່ຽນແປງ
ທ ຶ່ສ າຄັນສູ່ອົງການ ເຊິຶ່ງບໍໍ່ພຽງໂລກພາຍນອກ ແຕ່ເປັນຂະບວນການພາຍໃນ (Rounaq Hahan, 2007) 

 ພາວະຜູ້ນ າຄ  ຄວາມສາມາດໃນການຊ ົ້ແນະ, ສັົ່ງການ ຫ   ອ ານວຍການ ຫ   ອິດທິພົນຕໍໍ່ພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ ເພ ຶ່ອ
ໃຫ້ມຸ່ງໄປສູ່ຈຸດໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້. (McFarland, 1979) ພາວະຜູ້ນ າເປັນເລ ຶ່ອງຂອງສິນ, ການໃຊ້ອິດທິພົນ ຫ   ຂະບວນ
ການໃຊ້ອິດທິພົນຕໍໍ່ບຸກຄົນອ ຶ່ນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຂົາເຈົົ້າມ ຄວາມເຕັມໃຈ  ແລະ ກະຕ ລ ລົົ້ນໃນການປະຕິບັດວຽກງານຈົນປະສົບ
ຄວາມສ າເລັດຕາມຈຸດໝາຍຂອງກຸ່ມ (Koontz and Weihrick, 1988) ເປັນຄວາມສາມາດໃນການໃຊ້ອິດທິພົນຕໍໍ່

ກຸ່ມ ເພ ຶ່ອໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດຕາມເປົື້າ    ໝາຍທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້ (Robbins, 1989) ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າກົດນົດເປົື້າ

ໝາຍທ ຶ່ມ ຄວາມໝາຍຕໍໍ່ການຊ ົ້ທິດທາງຢ່າງຊັນເຈນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມພະຍາຍາມຂອງກຸ່ມໂດຍລວມ ແລະ ພ້ອມທ ຶ່

ຈະພະຍາຍາມຊຸກຍູ້ໃຫ້ເກ ດຜົນສ າເລັດຕາມຈຸດມຸ່ງໝາຍ (Jacobs and Jaques, 1990). 

 ວິໂຣດ ສານຣັດຕະນະ (2546:175) ໄດ້ກ່າວເຖິງ ພາວະຜູ້ນ າ ຫ   ພາວະຄວາມເປັນຜູ້ນ າ (leadership) 

ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຈະໃຊ້ອິດທິພົນຕໍໍ່ພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ ຢ່າງມ ຈຸດມຸ່ງໝາຍ ເພ ຶ່ອໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງາານ
ບັນລຸຈຸດໝາຍຂອງອົງການ. 
 ນົບພົງ ບຸນຈິດຕຣາດຸນ (2534:95) ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງພາວະຜູ້ນ າໄວ້ ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ພາວະຜູ້ນ າຄ  ຜູ້ນ າ, ຜູ້ທ ຶ່ມ ອິດທິພົນໃນທາງຖ ກຕ້ອງຕໍໍ່ການກະທ າຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ. 

2. ພາວະຜູ້ນ າຄ  ຜູ້ນ າ, ຜູ້ທ ຶ່ມ ອິດທິພົນໃນທາງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງຕໍໍ່ການກະທ າຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ ຫ າຍກວ່າຄົນອ ຶ່ນໆ ໃນ
ກຸ່ມ ຫ   ໃນອົງການທ ຶ່ເຂົາປະຕິບັດວຽກງານຢູ່. 

3. ພາວະຜູ້ນ າ ຄ  ຜູ້ນ າ ຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການເລ ອກຕັົ້ງຈາກກຸ່ມໃຫ້ເປັນຫົວໜ້າ. 

4. ພາວະຜູ້ນ າຄ  ຜູ້ນ າ ຜູ້ທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຫ າຍໃນການກ ານົດເປົື້າໝາຍ ຫ   ການປະຕິບັດວຽກງານ ໃຫ້ບັນລຸເປົື້າ
ໝາຍຂອງກຸ່ມ ຫ   ອົງກອນ. 

5. ພາວະຜູ້ນ າຄ  ຜູ້ນ າຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບຕ າແໜ່ງໃນສ ານັກງາານ ແລະ ມ ອິດທິພົນໃນຕົວສູງ. 
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 ດວງພອນ ສ ຈັນທະວົງ (2540:12) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ 
ສິລະປະ ແລະ ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ກັບຜູ້ອ ນ ຫ   ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ໂດຍໃຊ້ສ າພັນທະພາບ, ຄວາມສາມາດໃນການຊັກຈູງ 
ແລະ ຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ, ເພ ຶ່ອປະຕິບັດການ ແລະ ອ ານວຍການໃຫ້ບັນລຸເຖິງຈຸດໝາຍທ ຶ່ໄດ້ຕັົ້ງໄວ້. 
 ສຸລິຍະພອນ ທັນສະນ ຍາກອນ (2541:3) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ພຶດຕິກ າທ ຶ່ຜູ້ນ າສະແດງອອກໃນ
ການໃຊ້ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ ຫ   ອິດທິພົນທ ຶ່ມ ຢູ່ຕໍໍ່ຜູ້ຮ່ວມງານໃນສະຖານະການຕ່າງໆ ໂດຍການຈູງໃຈຜູ້ຮ່ວມງານໃຫ້ເກ ດແຮງ
ຈູງໃຈພາຍໃນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ຮ່ວມງານເພິຶ່ງພໍໃຈ ໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈ ແລະ ໃຊ້ຄວາມ
ພະຍາຍາມຂອງຕົນໃນການປະຕິບັດວຽກງານໂດຍທຸ່ມເທກ າລັງຄວາມຄິດ, ກ າລັງກາາຍ, ຄວາມຮູ້, ຄວາມສາມາດ ໃນ
ການຊ່ວຍກັນແກ້ບັນຫາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານບັນລຸຈຸດປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. 
 ເສົາວະນິດ ເສົາໜານົນ (2542:4) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ຂະບວນການທ ຶ່ບຸກຄົນໃດບຸກຄົນໜຶຶ່ງ ຫ   
ຫ າຍກວ່າ ພະຍາຍາມໃຊ້ອິດທິພົນຂອງຕົນ ຫ   ກຸ່ມກະຕຸ້ນ, ຊ ົ້ນ າ, ຊຸກຍູ້ໃຫ້ບຸກຄົນອ ຶ່ນ ຫ   ກຸ່ມບຸກຄົນອ ຶ່ນມ ຄວາມເຕັມ
ໃຈ ແລະ ກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນໃນການເຮັດສິຶ່ງຕ່າງໆ ຕາມຕ້ອງການ ໂດຍມ ຄວາມສ າເລັດຂອງກຸ່ມ ຫ   ອົງກອນເປັນເປົື້າໝາຍ. 
 ຊານໄຊ ອາຈິນສະມາຈານ (2543:9) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ການສ້າງໂອກາດໃຫ້ພະນັກງານ ແລະ 
ບຸກຄົນອ ຶ່ນໆ ໄດ້ສ້າງປະໂຫຍດຢ່າງສ າຄັນເປັນລາຍບຸກຄົນ ຫ   ເປັນທ ມຕໍໍ່ພາລະກິດຂອງອົງການ. 
 ພາວະຜູ້ນ າເປັນຂະບວນການໃນການໃຊ້ອິດທິພົນຂອງກຸ່ມໃນການປະຕິບັດງານ ເພ ຶ່ອບັນລຸເປົື້າໝາຍ ແລະ 

ຄວາມສ າເລັດ (Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, 1993: 49)  ພາວະຜູ້ນ າເປັນການຊັກຊວນຜູ້ອ ຶ່ນໃຫ້

ປ່ຽນແປງແນວຄິດໃນດ້ານການເຫັນຜົນປະໂຫຍດສ່ວນຕົວ ແລະ ຍອມຮັບເປົື້າໝາຍຂອງກຸ່ມໃຫ້ເປັນເປົື້າໝາຍຂອງ

ແຕ່ລະຄົນ (Peter Block, 1993:98) ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ມະນຸດເກ ດຂຶົ້ນເມ ຶ່ອຄົນທ ຶ່ມ ຈຸດປະສົງຊັດເຈນທ າ

ການເຄ ຶ່ອນໄຫວເພ ຶ່ອແຂ່ງຂັນກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ຫ   ເກ  ດຈາກຄວາມຂັດແຍ່ງກັບຜູ້ອ ຶ່ນເປັນການເຄ ຶ່ອນໄຫວກ່ຽວກັບສະຖາບັນ 
ກ່ຽວກັບການເມ ອງ ເຄ ຶ່ອນໄຫວໂດຍມ ຈຸດປະສົງທາງຈິດຕະວິທະຍາ ແລະ ອາດເປັນດ້ວຍເຫດການອ ຶ່ນໆ ທັົ້ງນ ົ້ແມ່ນເພ ຶ່ອ
ປຸກລະດົມ ແລະ ສ້າງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມ (Owen, 2004) 
 ສະຫ ຸບ ພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ ອິດທິພົນ, ສ້າງແຮງຈູງໃຈ, ຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນ ແລະ 
ຄວາມສັດທາໃນການປະຕິບັດວຽກງານຮ່ວມກັນ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງ ແລະ ບັນລຸເປົື້າໝາຍຮ່ວມກັນຢ່າງມ 
ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ. 

3.2.  ທດິສະດ ຜູນ້ າ ແລະ ພາວະຜູນ້ າ 
 ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າ (leadership theory) ຄ  ການອະທິບາຍເຖິງລັກສະນະຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ຈະທ າ

ນາຍ ແລະ ຄວບຄຸມຄວາມມ ປະສິດທິພາບຂອງຜູ້ນ າ ໃນການສຶກສາພາວະຜູນ້ າ ທ ຶ່ວິວັດທະນາການມາເປັນລ າດັບ ໃນ
ໄລຍະທ າອິດໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບການສຶກສາຄຸນລັກສະນະຜູ້ນ າ, ໄລຍະຕໍໍ່ມາສົນໃຈພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ນ າຕາມ
ສະຖານະການ. ປັດຈຸບັນໃນການສຶກສາພາວະຜູ້ນ າໄດ້ປ່ຽນແປງໄປ, ໂດຍມ ການປະສົມປະສານແນວຄິດເດ ມ, ເປັນ
ຂະບວນການໃໝ່ ຫ   ຂະບວນການທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າແບບບູລະນາການ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ອາດຈ າແນກທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າ 
ອອກເປັນ 4 ຍຸກ ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທາງຄຸນລັກສະນະ (the trait theory)  
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2. ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທາງພຶດຕິກ າ (the behavioral leadership) 

3. ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າຕາມສະຖານະການ (the situational leadership theory) 

4. ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທາງບູລະນາການ (the integrative leadership theory) 

3.3.  ຄວາມແຕກຕາ່ງລະຫວາ່ງຜູນ້ າກບັຜູບ້ໍລຫິານ 
 3.1. ລກັສະນະຂອງຜູນ້ າ 
 ຄວາມເປັນຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ຂະບວນການ, ຄຸນສົມບັດ ແລະ ວິທ ການທ ຶ່ພົວພັນກັບການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ສ 
ລະປະ ມ ເຫດຜົນຂອງບຸກຄົນໃດໜຶຶ່ງ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫຜູ້້ອ ຶ່ນປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຕາມທ ຶ່ຕົນຕ້ອງການ ດ້ວຍຄວາມສະ
ໝັກໃຈ. 
 ການບໍລິຫານ ແລະ ຄວາມເປັນຜູ້ນ າມ ສ່ວນປະກອບທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ, ການບໍລິຫານມ ຄວາມພົວພັນກັບອ າ
ນາດທ ຶ່ເປັນທາງການ ແລະ ຄວາມສາມາດສະເພາະຕົວຂອງບຸກຄົນ. ແຕ່ຄວາມເປັນຜູ້ນ າມ ຄວາມພົວພັນກັບຂະບວນ
ການ ແລະ ອິດທິພົນທາງສັງຄົມ 
 3.2. ລັກສະນະຂອງຜູ້ບໍລຫິານ 
 1) ຕັດສິນໃຈໄດຢ້່າງມ ປະສິດທິພາາບ, 
 2) ການສະເໜ  ແລະ ການສັົ່ງການໄດ້ຮັບການຍອມຮັບ ແລະ ຮ່ວມມ ຢ່າງເຕັມໃຈ, 
 3) ເປັນຜູ້ລິເລ ົ້ມການປ່ຽນແປງ, 
 4) ເປັນຕົວແທນທ ຶ່ໜ້າພມູໃຈແກ່ອົງການ, 
 5) ເປັນຜູ້ກະຕຸ້ນ, ຈູງໃຈໃຫ້ພະນັກງານເກ ດສັດທາຕໍໍ່ຜູ້ນ າ ແລະ ຄວາມສ າເລດັ, 
 6) ເປັນສ ຶ່ສ າພັນທ ຶ່ດ ໃນອງົການ, ເຮັດໃຫ້ພະນັກງານມ ຄວາມສາມັກຄ ພາຍໃນ ແໜັົ້ນແຟ້ນ ແລະ ມ ຄວາມ
ເຂົົ້າໃຈກັນດ . 
 ການນ າພາ ແລະ ການບໍລຫິານ ເບິຶ່ງຄ້າຍຄ ກັບວ່າມັນແມ່ນວຽກດຽວກັນ ແຕ່ໃນຄວາມເປັນຈິງແລ້ວ ສອງ
ວຽກງານດັົ່ງກ່າວແມ່ນມ ຂໍໍ້ແຕກຕ່າງກັນຢ່າງເຫັນໄດ້ຊັດ ພ້ອມກັນນັົ້ນກໍມ ສິຶ່ງທ ຶ່ທັບຊ້ອນກັນ ຫ   ຄ້າຍຄ ກັນ ພໍສະຫ ຸບໄດ້
ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
ຕາຕະລາງທ  1: ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງການນ າພາ ແລະ ການບໍລິຫານ 

ການນ າພາ (leading) ການບໍລິຫານ (managing) 

ຊ ົ້ນ າ ສ້າງແຜນປະຕິບັດງານ 
ສ້າງແຜນຍຸດທະສາດ ຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດແຜນຍຸດທະສາດ 
ສ້າງວິໄສທັດ ກ ານົດເປົື້າໝາຍ ພາລະກດິ ແລະ ຕິດຕາມການດ າເນິນງານ 
ຕັດສິນໃຈ ຕັດສິນໃຈ 
ມອບໝາຍໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຮັບຜິດຊອບ ມອບໝາຍໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຮັບຜິດຊອບ 
ສ້າງນະໂຍບາຍ ຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດນະໂຍບາຍ 
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ຕາຕະລາງທ  2: ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ 
ຜູ້ນ າ (leader) ຜູ້ບໍລິຫາານ (manager) 

- ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງ 

- ເປັນຜູ້ລິເລ ົ້ມ 

- ນັກພັດທະນາ 

- ເນັົ້ນໃສ່ຄົນ 

- ສ້າງແຮງບັນດານໃຈດ້ານຄວາມໄວ້ວາງໃຈ 

- ມ ມູມມອງໄລຍະຍາວ 

- ຕ້ອງຖາມວ່າ ແມ່ນຫຍັງ ແລະ ເປັນຫຍັງ 

- ມ ສາຍຕາກວ້າງໄກ 

- ເຮັດນ າຄົນ (His on person) 

- ຜູ້ນ າເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງ 

- ນັກບໍລິຫານ 

- ລອກຮຽນແບບ 

- ຖະນຸບ າລຸງ 

- ເນັົ້ນໃສ່ດ້ານລະບົບ ແລະ ດ້ານໂຄງສ້າງ 

- ອ ງໃສ່ການຄວບຄຸມ 

- ມູມມອງໄລຍະສັົ້ນ 

- ຕ້ອງຖາມວ່າ ເປັນແນວໃດ ແລະ ເປັນຫຍັງ 

- ມ ສາຍຕາເບິຶ່ງດ້ານຜົນໄດ້ຮັບ 

- ຍອມຮັບສະພາບການປັດຈຸບັນ 

- ຜູ້ບໍລິຫານເຮັດທຸກສິຶ່ງໃຫ້ຖ ກຕ້ອງ 

 

ຈາກການສົມທຽບຂ້າງເທິງນັົ້ນ ພສໍະຫ ຸບໄດ້ດັົ່ງນ ົ້: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         ຮູບທ  6 ຂໍໍ້ແຕກຕ່າງ ແລະ ສິຶ່ງຄ້າຍຄ ກັນຂອງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ 

 

 

 

ສ້າງວິໄສ
ທັດທ ຶ່ເປັນ
ແຮງ
ບັນດານໃຈ
ໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນ 

 

ເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່
ສ າຄັນໃຫ້
ສ າເລັດ 

 

ສ້າງລະບົບ
ການເຮັດວຽກ
ທ ຶ່ມ 
ປະສິດທິພາບ 

ວົງມົນຊ້າຍມ ແມ່ນການເປັນຜູ້ນ າ ສ່ວນວົງມົນຂວາມ ແມ່ນ
ການເປັນຜູ້ບໍລິຫານ ເຖິງຈະມ ຄວາມແຕກຕ່າງກັນ ແຕ່ທັງ
ສອງບົດບາດມ ຈຸດທັບຊ້ອນກັນຢູ່ທາງກາງ ໝາຍຄວາມວ່າ 
ທັງສອງລ້ວນແຕ່ມ ໜ້າທ ຶ່ໜຶຶ່ງທ ຶ່ຄ ກັນ ກໍໍ່ຄ ການເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່ສ າ
ຄັນໃຫ້ສ າເລັດ 
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3.4.  ຄນຸລັກສະນະຂອງຜູນ້ າ ແລະ ພາວະຜູນ້ າ 
 ການສຶກສາຄຸນລັກສະນະຄວາມເປັນຜູ້ນ າໄລຍະເລ ົ້ມຕົົ້ນ ມ ການເຊ ຶ່ອພ ົ້ນຖານວ່າ ຜູ້ນ າເປັນລັກສະນະທ ຶ່ຕິດຕົວ

ມາຕັົ້ງແຕ່ເກ ດບໍໍ່ໄດ້ຈາກການຝຶກຫັດພາຍຫ ັງ (leaders and born, not made) ນັກວິໄຈຕ້ອງການຈ າແນກລັກສະນະ 

ຫ   ອຸປະນິໄສທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນຂອງຜູ້ນ າ, ຈາກຜູ້ໃຕບ້ັງຄັບບັນຊາ ຫ   ຈາກຜູ້ນ າທ ຶ່ປະສົບຜົນສ າເລັດ ແລະ ບໍໍ່ປະສົບຜົນສ າ
ເລັດ ເພ ຶ່ອພະຍາຍາມອະທິບາຍຂໍໍ້ແຕກຕ່າງ ຂອງບຸກຄະລິກລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ, ລາຍລະອຽດ ກ່ຽວກັບ

ຄຸນລັກສະນະ ຈຶຶ່ງເປັນເງ ຶ່ອນໄຂທ ຶ່ຈ າເປັນອັນດັບທ າອິດສ າລັບການເປັນຜູ້ນ າ (Lussier and Achua, 2001:16) 

 ຂະບວນການທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າດ້ານຄຸນລັກສະນະ ເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບລັກສະນະຜູ້ນ າທາງ
ດ້ານກາຍະພາບ ແລະ ຈິດໃຈຂອງຜູ້ນ າ ໂດຍຜູ້ທ ຶ່ສນົໃຈໃນແນວທາງນ ົ້ ຕັົ້ງຂໍໍ້ສັງເກດວ່າ ຄົນທ ຶ່ເປັນຜູ້ນ ານັົ້ນຈະຕ້ອງມ 
ລັກສະນະພິເສດສະເພາະຫຍັງແດ່ ເຊັົ່ນ ມ ລັກສະນະທາງກາຍຄ  ຮູບຮ່າງໜ້າຕາເປັນຢ່າງໃດ ຫ   ບຸກຄະລິກກະພາບສະແດງ
ຕົວ, ທ່າທາງການເວົົ້າຈາເປັນຢ່າງໃດເປັນຕົົ້ນໃນການສຶກສາວິໄຈຄົົ້ນຄວ້າຫາລັກສະນະຄວາມເປັນຜູ້ນ າ, ນັກວິໄຈໃຊ້ວິທ 
ການວິໄຈ 2 ແບບຄ  ແບບທ  1 ປຽບທຽບຄຸນລັກສະນະຄວາມເປັນຜູ້ນ າຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ຜູ້ນ າ ກັບທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ເປັນຜູ້ນ າ, ແບບ
ທ  2 ປຽບທຽບຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດກັບບຸກຄົນທ ຶ່ເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ບໍໍ່ປະສົບຜົນສ າເລັດ, ການສຶກສາ
ສ່ວນໃຫຍ່ຈະໃຊ້ວິທ ທ າອິດເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະຫາ ລກັສະນະຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ເປັນສາກົນສາມາດນ າໄປໃຊ້ບົົ່ງຊ ົ້ຜູ້ນ າ ໂດຍທົົ່ວໄປໄດ້
ຈາກການສຶກສາສ່ວນໜຶຶ່ງພົບວ່າ ຜູ້ນ າຈະຕ້ອງສະຫ າດ, ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນໃນຕົນເອງຫ າຍກວ່າບຸກຄົນທ ຶ່ບໍໍໍ່ໄດ້ເປັນຜູ້ນ າ, 
ແຕ່ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບການໂດຍທົົ່ວໄປວ່າ ມ ຄົນຈ ານວນຫ າຍທ ຶ່ມ ລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າ ໃນຂະນະທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ເປັນ
ຜູ້ນ າ, ນອກຈາກນ ົ້ ຍັງມ ຜູ້ນ າຈ ານວນຫ າຍທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ມ ລັກສະນະດັົ່ງກ່າວດ້ວຍ (ເສຣ ມສັກ ວິສາລະພອນ, 2544) 

 ວຣູມ (Vroom, 1976) ໄດ້ສະຫ ຸບວ່າ ການສຶກສາເພ ຶ່ອຄົົ້ນຄວ້າຫາຄຸນລັກສະນະ ຄວາມເປັນຜູ້ນ າບໍໍ່ປະສົບ

ຄວາມສ າເລັດ ເພາະບໍໍ່ອາດຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນຄຸນລັກສະນະໃດໆ ທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງຜູ້ນ າ  ແລະ ຜູ້ໃຕ້
ບັງຄັບບັນຊາຢ່າງແນ່ນອນ. 

 ເຣດດິນ (Reddin, 1970) ໄດ້ສະໜັບສະໜູນແນວຄິດດັົ່ງກ່າວ ໂດຍສະຫ ຸບວ່າ ການສຶກສາພາວະຜູ້ນ າແນວ

ນ ົ້ ມ ຈຸດອ່ອນຢູ່ບ່ອນວ່າ ມັນບໍໍ່ສາມາດຫາຄຸນລັກສະນະທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດທ ຶ່ຈະນ າໄປໃຊ້ໃຫ້ເໝາະສົມກັບທຸກສະຖານະການໄດ້. 
 ໃນລະຫວ່າງເວລາທ ຶ່ມ ຄວາມສົນໃຈສູງສຸດໃນການສຶກສາຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າໃນປີ ຄສ 1985 ສະຕອກ

ດິນ (Stoddill, 1974) ໄດ້ວິເຄາະງານວິໄຈກ່ຽວກັບຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າໄດ້ຢ່າງພຽງພໍ ແລະ ບໍໍ່ສາມາດພະຍາກອນ 

ຫ   ວິເຄາະພາວະຜູ້ນ າໄດ້ຢ່າງສົມບູນ. ນອກຈາກນັົ້ນ ສະຕອກດິນ ຍັງສະຫ ຸບວ່າ ຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າແຕກຕ່າງກັນໄປ
ຕາມສະຖານະການ, ທ າມະຊາດຂອງກຸ່ມ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຂອງກຸ່ມເປັນອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ພາວະຜູ້ນ າ. 
 ຄຸນລັກສະນະ (traits) ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ສາມາດຮຽນຮູ້ໄດ້ ແລະ ເປັນຄວາມສາມາດທ ຶ່ຖ່າຍທອດໄດ້ທາງພັນທກຸ າ 
ເພ ຶ່ອໃຊ້ຕອບສະໜອງຕໍໍ່ສິຶ່ງຈູງໃຈ ຫ   ປະສົບການສະເພາະນັົ້ນ (Bouchard et al.,1990 ອ້າງໃນ ດຣ. ສຸເທບ ພງົສຣ 
ວັນ) ຄຸນລັກສະນະບາງຢ່າງເຊັົ່ນ ຄ່ານິຍົມ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຕ່າງໆ ທາງສງັຄົມເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ຈາກການຮຽນຮູ້ ຫ າຍ
ກວ່າຄຸນລັກສະນະອ ຶ່ນໆ ເຊັົ່ນ ພາວະທາງອາລົມ ແລະ ຈິດໃຈ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການທາງກາຍ. 
 ຜູ້ນ າໃນຍຸກໃໝ່ຕ້ອງມ ຄຸນລັກສະນະ ດັົ່ງນ ົ້: 
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1. ຄວາມສາມາດປັບຕົວເຂົົ້າກັບສະຖານະການ (adaptable to situation)  

2. ຮັບຮູ້ໄວຕໍໍ່ສະພາບແວດລ້ອມທາງສັງຄົມ (alert to social environment) 

3. ມ ຄວາມທະເຍ ທະຍານແນ່ໃສ່ຄວາມສ າເລັດ (ambitious, achievement orientation) 

4. ມ ຄວາມເປີດເຜ ຍກົງໄປກງົມາ (assertive) 

5. ໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ  (cooperative) 

6. ຕັດສິນໃຈດ  (decisive) 

7. ສາມາດເພິຶ່ງພາອາໄສໄດ້ (dependable) 

8. ຕ້ອງມ ອ ານາດເໜ ອ ແລະ ມ ແຮງຈູງໃຈດ້ານອ ານາາດ (dominant, power motivation) 

9. ຄວາມມ ພະລັງ ຫ   ມ ລະດັບຄວາມກະຕ ລ ລົົ້ນສູງ (energetic, high activity level) 

10. ມ ຄວາມມານະ ພະຍາຍາມຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງສງູ (persistent) 

11. ມ ຄວາມໜັົ້ນໃຈໃນຕົນເອງ (self-confidence) 

12. ສາມາດທົນຕໍໍ່ພາວະຄວາມກັງວົນ (tolerant of stress) 
13. ເຕັມໃຈສະແຫວງຫາຄວາມຮັບຜິດຊອບ (willing to assume responsibility)  

 ເຊັົ່ນດຽວກັນ ທ່ານ ຍຸກລ ໌(Yukl, 1998) ໄດ້ສະຫ ຸບ ຄຸນລັກສະນະທ ຶ່ຄາດວ່າເຮັດໃຫ້ຜູ້ນ າມ ປະສິດທິຜົນ 

(traits predicting leadership effectiveness) ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ດ້ານບຸກຄະລິກກະພາບ (personality) 

- ຄວາມມ ພະລັງສູງ (high energy level) 

- ຄວາມທົນທານຕໍໍ່ຄວາມກັງວົນສູງ (high stress tolerance) 

- ມ ຄວາມໝັົ້ນໃຈຕົນເອງ (self-confidence) 

- ເຊ ຶ່ອອ ານາດພາຍໃນຕົນເອງ (internal locus of control orientation) 

- ມ ວຸດທິພາວະດ້ານອາລົມ (emotional maturity) 

- ມ ຄວາມສັດຊ ຶ່ຖ ຄຸນນະທ າ ຍຶດໝັົ້ນຫ ັກການ (personal integrity) 

2. ດ້ານແຮງຈູງໃຈ (motivation) 

- ມ ແຮງຈູງໃຈດ້ານອ ານາດທາງສັງຄົມ (socialized power motivation orientation) 

- ມ ຄວາມຕ້ອງການມຸ້ງຄວາມສ າເລັດຢູ່ໃນລະດັບສູງປານກາງ (moderately high need for 

achievement) 
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- ມ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານຄວາມຮັກໄຄ່ຜູກພັນໃນລະດັບຕ ່າ (low need for affiliation) 

3. ດ້ານຄວາມສາມາດ (ability) 

- ມ ທັກສະດ້ານຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນ (interpersonal skills) 

- ມ ທັກສະດ້ານມະໂນທັດ (conceptual skills) 

- ມ ທັກສະດ້ານເທັກນິກ (technical skills) 

- ມ ທັກສະໃນການເກ່ຍກອ່ມຊັກຊວນ (persuasive skills) 

3. 5.  ສລິະປະການເປນັຜູ້ນ າ, ພາວະຜູນ້ າ ແລະ ຜູບ້ລໍຫິານ 
 ການເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ດ  ຄ  ການປະຕິບັດຕົວເປັນແບບຢ່າງ ເພ ຶ່ອໃຫ້ລູກນ້ອງປະຕບິັດຕາມໄດ້ຢ່າງເຕັມໃຈ.  ຜູ້ນ າທ ຶ່

ດ  ຕ້ອງເຂົົ້າໃຈສິລະປະຂອງການເປັນຜູ້ນ າ  ເຮົາເຄ ຍໄດ້ເຫັນໃຜບາງຄົນບໍ ທ ຶ່ພຽງແຕ່ໄດ້ຍິນ ຫ   ໄດ້ເຫັນການກະທ າຂອງ

ເຮົາ ກໍຍິນດ  ແລະ ເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກໃຫ້ເຮົາຢ່າງເຕັມໃຈ ແຕ່ໃນໃຈຂອງທຸກຄົນ ມ ຈັກຄົນທ ຶ່ເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ເຮົາຄິດວ່າ 
ພ້ອມຈະເປັນຜູ້ຕາມ. ຜູ້ນ າທ ຶ່ດ ຈະເຫັນສະພາບລວມຂອງສັງຄົມໄດ້ເປັນຢ່າງດ  ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນເລ ຶ່ອງດ  ຫ   ເລ ຶ່ອງຮ້າຍ ພອ້ມ
ທັງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບສະພາບແວດລ້ອມ, ບຸກຄົນອ້ອມຂ້າງ, ແລະ ສິຶ່ງທ ຶ່ຄົນອ ຶ່ນເລ ອກ ນອກຈາກນ ົ້ ຜູ້ນ າຍັງມັກຄວາມ
ທ້າທາຍ, ກະຕ ຶ່ຶ່ລ ລົົ້ນ ບໍໍ່ເຄັົ່ງຂ ມຈົນເກ ນໄປ ແລະ ເປນັແຮງກະຕຸ້ນໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນໄດ້. 
 ດັົ່ງງານວິໄຈທ ຶ່ສຶກສາກ່ຽວກັບການໃຊ້ສິລະປະຂອງຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນຕາມການຮັບຮູ້ຂອງນັກສຶກສາ ຜົນ
ການສຶກສາເຫັນວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງມ ການປັບປ່ຽນພຶດຕິກ າການບໍລິຫານໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບສະຖານະການໃນປັດຈຸບັນທ ຶ່
ປ່ຽນແປງຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ ເປັນຜູ້ມ ວິໄສທັດທ ຶ່ເຮັດໄດ້ແທ້ ຮຽນຮູ້ວິທ ມຸ່ງຄວາມສ າເລັດ ສະໝອງວ່ອງໄວເຕັມໄປດ້ວຍ
ຄວາມຮູ້ທັນໂລກທັນເຫດການ ພ້ອມເປັນຜູ້ນ າທາງຄວາມຄິດໃນການປ່ຽນແປງໃໝ່ໆ ຈຶຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ຮູ້ຈັກການຄາດການ
ອະນາຄົດ ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຄວາມກ້າວໜ້າຂອງອົງການໃຫ້ມ ປະສິດທິພາບ ມ ປະຕິພານໄຫວພິກດ  ຮູ້ຈັກວິເຄາະ
ເຫດຜົນ ເມ ຶ່ອເກ ດບັນຫາໃຊ້ທັກສະການແກ້ບັນຫາລະຫວ່າງບຸກຄົນໄດ້ ເປັນຜູ້ປະສານວຽກງານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ 
ສາມາດນ າພາອົງກອນໄປສູ່ຜົນລັບທ ຶ່ຕ້ອງການໄດ້ ຈຶຶ່ງເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ສາມາດຕັດສິນໃຈແກ້ບັນຫາຕ່າງໆ ໂດຍໃຊ້ສະຕິ
ປັນຍາຂອງຜູ້ບໍລິຫານເອງ ແລະ ຈາກການມ ສ່ວນຮ່ວມການເຮັດວຽກເປັນທ ມຂອງບຸກຄະລາກອນ ເປັນຄົນໃຈກວ້າງ
ຮັບຟັງຄວາມຄິດເຫັນຂອງຜູ້ຮ່ວມງານ ໃຊ້ປະໂຫຍດຈາກເທັກໂນໂລຊ ມາວິເຄາະຂໍໍ້ມູນໃນການບໍລິຫານວຽກງານໄດ້
ວ່ອງໄວ ເປັນຜູ້ມ ມະນຸດສ າພັນດ ກັບຜູ້ຮ່ວມງານທຸກຄົນ ໃຊ້ທັກສະການສ ຶ່ສານຂໍໍ້ຄິດເຫັນໄປສູ່ຜູ້ອ ຶ່ນ ຫ   ຄວາມສາມາດ
ໃນການມ ປະຕິສ າພັນກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ແລະ ສາມາດເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັບຜູ້ອ ຶ່ນໄດ້ຢ່າງດ  ຮູ້ຈັກໃຊ້ຄົນໃຫ້ເຮັດວຽກງານຕາມ
ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ພ້ອມທັງເຂົົ້າໃຈຈິດວິທະຍາສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມເຕັມໃຈ ແລະ ກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນໃນການ
ເຮັດມ ຄວາມສາມາດໃນການປັບຕົວ ແລະ ຜ່ອນສັົ້ນຜ່ອນຍາວໃນການເຮັດວຽກ ເຊິຶ່ງສິລະປະການບໍລິຫານຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່
ສະແດງອອກຍ່ອມສົົ່ງຜົນໃຫ້ຜູ້ຕາມເກ ດຄວາມສັດທາ ພາກພູມໃຈ ແລະ ມ ຄວາມສຸກ ພ້ອມຈະເສຍສະຫ ະເວລາ ແຮງ
ກາຍ ແຮງໃຈໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ປະຕິບັດວຽກງານຈົນສ າເລັດດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈ. 
 ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າທ ຶ່ດ ຄວນມ ສິລະປະດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້: 
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 1. ມ ຄວາມສ ານຶກໃນໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບ ໝາຍຄວາມວ່າ ຖ້າຜູ້ນ າທຸກຄົນຮູ້ໜ້າທ ຶ່ຂອງຕົວເອງ ແລະ ປະຕິບັດ
ຕາມໜ້າທ ຶ່ແບບໍໍ່ຂາດຕົກບົກຜ່ອງແລ້ວ  ຜູ້ຕາມທກຸຄົນກໍຈະໃຫ້ຄວາມເຊ ຶ່ອຖ  ແລະ ມ ແນວໂນ້ມທ ຶ່ຈະປະຕິບັດຕາມໄດ້
ໂດຍງ່າຍ. 
 2. ມ ຈິດໃຈທ ຶ່ໜັົ້ນຄົງ ໝາຍຄວາມວ່າ ຜູ້ນ າຕ້ອງເປັນຄົນໜັກແໜັົ້ນ ບໍໍ່ເຊ ຶ່ອຄົນງ່າຍ ແລະ ມ ຫ ັກການ
ເຫດຜົນທ ຶ່ດ  ເພາະຖ້າຜູ້ນ າມ ຈິດໃຈອ່ອນໄຫວງ່າຍ ການນ າພາສະມາຊິກໃຫ້ປະຕິບັດຕາມພາລະກິດ ຫ   ການເຮັດວຽກສ າ
ຄັນໃດໆ ກໍອາດຈະສ າເລດັໄດ້ຍາກ 
 3. ມ ການພັດທະນາວຽກງານຢູ່ສະເໝ  
 ຜູ້ນ າທ ຶ່ດ ຕ້ອງຄົົ້ນຄວ້າຫາຄວາມຮູ້ຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ ຫ   ປຶກສາກັບຜູ້ມ ປະສົບການຢູ່ສະເໝ . ຈາກນັົ້ນຈຶຶ່ງນ າ
ຄວາມຮູ້ທ ຶ່ໄດ້ມາພັດທະນາການເຮັດວຽກ ແລະ ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນໃຫ້ມ ຄວາມກ້າວໜ້າຍິຶ່ງຂຶົ້ນ. 

4. ມ ວິໄສທັດ ແລະ ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ເດັດດ່ຽວ. 
 ຄວາມສາມາດໃນການຕັດສິນໃຈ ຖ ເປັນຄຸນສົມບັດທ ຶ່ດ ຂອງການເປັນຜູ້ນ າ ແລະ ການມ ວິໃສທັດທ ຶ່ກວ້າງໄກ
ກໍເປັນອ ກໜຶຶ່ງຄຸນສົມບັດທ ຶ່ເດັົ່ນທ ຶ່ຜູ້ນ າຄວນຕ້ອງມ ດ້ວຍເຊັົ່ນກັນ. 
 5. ວາງແຜນການເຮັດວຽກໄດ້ດ  ແລະ ມ ພະລັງງານໃນການເຮັດວຽກ 
 ຜູ້ນ າຕ້ອງມ ການວາງແຜນການເຮັດວຽກໄດ້ດ  ມ ການມອບໝາຍວຽກງານໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຢ່າງເປັນລະບົບ
ກໍຈະຊ່ວຍໃຫ້ການເຮັດວຽກເປັນໄປດ້ວຍຄວາມລາບລ ົ້ນ ແລ້ວຖ້າເຮັດວຽກດ້ວຍພະລັງໃຈທ ຶ່ດ  ຮັບຮອງວ່າຜົນງານຈະ
ຕ້ອງອອກມາດ . 
 6. ມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ  ແລະ ມ ນ າໃຈ 
 ຄວາມມ ມະນຸດສ າພັນຕໍໍ່ບຸກຄະລາກອນເປັນເລ ຶ່ອງສ າຄັນ ແລະ ເດັົ່ນກວ່ານ ົ້ກຄໍ  ຄວາມມ ນ ໍ້າໃຈ ເມ ຶ່ອ ພິິຈາລະ
ນາວ່າ ຖ້າເຮົາໃຊ້ບຸກຄະລາກອນເຮັດວຽກຫ າຍຢ່າງ ເພ ຶ່ອໃຫ້ທ ມຂອງເຮົາມ ຜົນງານ ແຕ່ເຮົາຂາດນ າໃຈທ ຶ່ຈະຕອບແທນ
ບຸກຄະລາກອນໃນທ ມ. ເຖິງແມ່ນວຽກງານຈະສ າເລັດໄດ້ແຕ່ເຮົາບໍໍ່ສາາມາດຊ ົ້ໃຈລູກນ້ອງໄດ້. 

3.6.  ບດົບາດຂອງຜູນ້ າ, ພາວະຜູນ້ າ ແລະ ຜູບ້ໍລຫິານ 
 ຜູ້ນ າມ ບົດບາດທາງການບໍລິຫານ ດັົ່ງນ ົ້: 
 3.6.1. ບດົບາດການພວົພນັລະຫວາ່ງບກຸຄົນ 
 ກ. ຕໍໍ່ພາຍນອກ: ຜູ້ບໍລິຫານເປັນຕົວແທນ ທ ຶ່ເປັນທາງການຂອງອົງການ ເພ ຶ່ອອອກໜ້າ ອອກຕາເປັນຕົວ
ແທນແກ່ພະນັກງານ, ເປນັຜູ້ສົົ່ງເສ ມຜົນປະໂຫຍດຂອງພະນັກງານໃນອົງການ ແລະ ປກົປ້ອງ ເມ ຶ່ອມ ການກ່າວຫາໃນແງ່
ຮ້າຍ. 
 ຂ. ຕໍໍ່ພາຍໃນ: ຜູ້ບໍລິຫານສະແດງບົດບາດເປັນສ ຶ່ກາງໃນການຕິດຕໍໍ່, ຮັບສົົ່ງຂໍໍ້ມູນ ຂ່າວສານລະຫວ່າງໜ່ວຍ
ງານ, ການກ ານົດເປົື້າໝາຍໃນການດ າເນິນງານຕ່າງ, ຄວາມຕ້ອງການ ຂອງສະມາຊິກ ທ ຶ່ບຸກຄົນອ ຶ່ນໆ, ສ້າງຄວາມ
ສາມັກຄ ພາຍໃນອົງການໃຫ້ມ ຄວາມແໜ້ນແຟ້ນ, ບັງຄັບບັນຊາ, ຄັດເລ ອກພະນັກງານໃໝ່, ປະເມ ນຜົນພະນັກງານ, 
ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນ ຕະຫ ອດເຖິງການຊ່ວຍເຫ  ອພະນັກງານ ທາງດ້ານວັດຖຸ ກໍຄ ຈິດໃຈ ເພ ຶ່ອໃຫເ້ຂົາມ ຄວາມກ້າວ
ໜ້າ ແລະ ມ ກ າລັງໃຈໃນການເຮັດວຽກງານ. 
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 3.6.2 ບດົບາດດາ້ນຂາ່ວສານ (information roles)  

 ຜູ້ບໍລິຫານເປັນສູນຮ່ວມຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານຕ່າງໆ ໃນອົງການ, ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ສະຫ າດ ຕ້ອງມ ຂໍໍ້ມູນໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ
ຈາກການລາຍງານ ຊອກຫາຂໍໍ້ມູນຈາກພາກສ່ວນຕ່າງໆ ທັງພາຍໃນ ແລະ ນອກອົງການ ຫ   ພົບປະກັບພະນັກງານ
ຄົນອ ຶ່ນໆ ພາຍໃນນອົງການ ເພ ຶ່ອໃຫຂ້ໍໍ້ມູນພຽງພໍ ໃນການພິຈາລະນາ ແລະ ແກ້ໄຂ ບັນຫາຕ່າງໆຢ່າງມ ປະສິດທິພາບສູງ.  

 3.6.3 ບດົບາດດາ້ນການຕດັສນິໃຈ (decision making roles)  

 ຜູ້ນ າຕ້ອງມ ຄວາມຄິດລິເລ ົ້ມສ້າງສັນນ າສິຶ່ງໃໝ່ໆ ແລະ ປ່ຽນແປງໃຫ້ທັນສະໃໝຢູ່ສະເໜ ໂດຍການວິເຄາະທ່າ
ອ່ຽງຂອງສັງຄົມທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ວຽກງານທ ຶ່ຕົນຮັບຜິດຊອບ ແລະ ຫາທາງປັບປງຸຂຶົ້ນຢາ່ງບໍໍ່ຢຸດຢັື້ງ. ດັົ່ງນັົ້ນ ຈຶຶ່ງຕອ້ງເຮັດໜ້າທ ຶ່ເປັນ
ຜູ້ນ າພາການປ່ຽນແປງ, ເປັນຜູ້ປັບປຸງນະໂຍບາຍ, ແກ້ໄຂບັນຫາຕ່າງໆ ທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນ ເຊັົ່ນ: ຄວາມບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບ ໃນ
ການປະຕິບດັງານ, ການມ ບຸກຄະລາກອນບໍໍ່ເໝາະສົມ ກັບວຽກຕະຫ ອດເຖງິຄວາມຂັດແຍ້ງລະຫວ່າງບຸກຄົນລະຫວ່າງ
ຝ່າຍຕ່າງໆ. 
 ກ. ການຈັດສັນ ຊັບພະຍາກອນ ໃຫ້ແຕ່ລະຄົນ ແຕລ່ະໜ່ວຍງານໃຫ້ມ ຄວາມສອດຄ່ອງຍ້ອນຊັບພະຍາກອນ
ທ ຶ່ມ ຄວາມຈ າກັດ ແຕ່ຄວາມຕ້ອງການຊ ໍ້າພັດສູງ. 
 ຂ. ໄກ່ເກ່ຍ ແລະ ປະນິປະນອມແກ້ໄຂຄວາມຂັດແຍ້ງທັງພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ ອົງການໃຫ້ຫ ຸດໜ້ອຍ
ຖອຍລົງ. 

3.7.  ທກັສະທ ຶ່ສ າຄນັຂອງຜູນ້ າ, ພາວະຜູນ້ າ ແລະ ຜູບ້ລໍຫິານ 
 ແນວຄິດກ່ຽວກັບບົດບາດ ມ ຜູ້ໃຫ້ຄ າຈ າກັດຄວາມບົດບາດ (role) ໄວ້ຫ າຍຢ່າງເຊິຶ່ງແຕ່ລະຢ່າງບໍໍ່ແຕກຕ່າງ

ກັນຫ າຍປານໃດ ນັກຈິດວິທະຍາທາງສັງຄົມ ໄດ້ກ່າວເຖິງທ ຶ່ມາຂອງບົດບາດວ່າ ມາຈາກຄ າເຕັມວ່າ “ບົດບາດທາງ

ສັງຄົມ” (social role) ໝາຍເຖິງການປະຕິສ າາພັນລະຫວ່າງພຶດຕິກໍໍາທ ຶ່ຄາດຫວັງຂອງບຸກຄົນທັງສອງຝ່າຍຄ  ຝ່າຍໜຶຶ່ງ 

ເປັນຜູ້ດ າລົງຕ າແໜ່ງນັົ້ນຢູ່ ອ ກຝ່າຍໜຶຶ່ງ ເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ສ່ວນກ່ຽວຂ້ອງ ໂດຍເຈດເຊວ (Getzels, 1959) ໃຫ້ຄວາມໝາຍ

ຂອງບົດບາດຄ  ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ຕາມຂອບເຂດ ແລະ ສິດທິໃນການກະທ າຕາມຕ າແໜ່ງໜ້າທ ຶ່ຂອງແຕ່ລະຄົນ ນອກຈາກນ ົ້ 

ຊິວ (Sill, 1968) 

 ການບໍລິຫານຈະປະສົບຜົນສ າເລັດໄດດ້ ມ ປະສິດທິພາບ ຕ້ອງອາໃສ 3 ທັກສະ ຄ : 

1. ທັກສະດ້ານເຕັກນິກ ( Technical Skill ) ເປັນການໃຊ້ເຕັກນິກວິທ ໃຫ້ເໝາະສົມ ໃນການບໍລິຫານ 

ເຊັົ່ນ: ການເຮັດທະບຽນ, ເຮັດງົບປະມານ, ວາງແຜນ, ຈັດຕາຕະລາງສອນ, ຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ, ການປະສານ

ງານຕາມໜ້າທ ຶ່. 

2. ທັກສະດ້ານມະນຸດສ າພັນ ( Relationship Skill ): ເປັນຄວາມຊ ານານໃນການເຮັດວຽກງານກຸ່ມ ແລະ 

ເປັນການສົົ່ງເສ ມພະລັງຄວາມຮ່ວມມ ລະຫວ່າງບຸກຄົນໃນກຸ່ມ, ຜູ້ບໍລິຫານຢາກສ້າງມະນຸດສ າພັນໄດ້ດ 

ຕ້ອງ: 
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ກ. ຮູ້ຈັກຕົນເອງ 

ຂ. ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນສະມາຊິກ 

ຄ. ມ ອາລົມທຸ່ນທ່ຽງ 

ງ. ຮູ້ຈັກ ແລະ ເຂົົ້າໃຈຜູ້ອ ຶ່ນ 

ຈ. ມ ຈິດໃຈກວ້າງຂວາງ 

ສ. ແລະ ຮັບຟັງຄ າຄິດເຫັນຂອງຜູ້ເຂົົ້າຮ່ວມງານ. 

3. ທັກສະດ້ານການຈັດການ ເປັນທັກສະໃນການຈັດກິດຈະກ າຕ່າງໆຂອງການບໍລິຫານເປັນທັກສະທ ຶ່ໄດໃ້ຊ້

ຄວາມຄິດຫ າຍທ ຶ່ສຸດເຊັົ່ນ:  

ກ. ການຕັດສິນໃຈ    ຈ. ການປະສານງານ 

ຂ. ການວາງແຜນ     ສ. ການປະເມ ນ 

ຄ. ການຈັດໝ່ວຍງານ    ຊ. ການນິເທດ 

ງ. ການມອບໜ່ວຍງານ 

ເມ ຶ່ອພິຈາລະນາຜູ້ບໍລິຫານໃນແຕ່ລະໆດັບສາມາດພິຈາລະນາ ແລະ ໄຈແຍກໄດ້ ດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້ 

  ກ. ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ, ຈະໄດ້ໃຊ້ແນວຄິດການຈັດການຫ າຍ ຮອງລົງມາຄ ທັກສະດ້ານມະນຸດສ າພັນ 

ແລະໃຊ້ທັກສະດ້ານເຕັກນິກໝ້ອຍ 

  ຂ. ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບກາງ ຈະໃຊ້ທັກສະດ້ານມະນຸດສ າພັນຫ າຍ ທັກສະດ້ານແນວຄິດ ແລະ ທັກສະດ້ານ

ເຕັກນິກເທົົ່າກັນ 

  ຄ. ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບຕົົ້ນ ຈະໃຊ້ເຕັກນິກຫ າຍ  ຮອງລົງມາຄ ທັກສະດ້ານມະນຸດສ າພັນ ແລະທັກສະດ້ານ

ແນວຄິດການຈັດການໜ້ອຍ. 

 ແນວໃດກໍຕາມ ທັກສະທ ຶ່ຈ າເປັນສ າລັບຜູ້ບໍລິຫານແຕ່ລະໆດັບນັົ້ນຍັງຂຶົ້ນຢູ່ກັບປະເພດຂອງອົງການ (type of 

organization), ຂະໜາດ (size), ໂດຍສ້າງຂອງອົງການ (organization structure) ຫ   (degree of centralization of 

authority, McLennan, 1967, ອ້າງໃນ ສຸເທບ ພົງສຣ ວັດ, 2548) ຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ ທັກສະດ້ານເຕັກນິກ ມ ຄວາມສ າ

ຄັນສ າລັບຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ ໃນອົງການທ ຶ່ມ ການຕັດສິນໃຈໃນການປະຕິບັດງານແບບລວມສູນ ໃນລັກສະນະແບບດຽວ
ກັນກັບທັກສະດ້ານເຕັກນິກມ ຄວາມຈ າເປັນຫ າຍຂຶົ້ນສ າລັບ ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງທ ຶ່ເຮັດວຽກຕ້ອງໃຊ້ຄວາມຊ່ຽວຊານ
ສະເພາະດ້ານ (ເຊັົ່ນ ດ້ານການອອກແບບຜະລິດຕະພັນ ຫ   ຄວາມສາມາດດ້ານການຂາຍແກ່ລູກຄ້າລາຍໃຫຍ່ ເປັນຕົົ້ນ). 
ນອກຈາກນ ົ້ທັກສະດ້ານຄວາມຄິດຍັງມ ຄວາມຈ າເປັນສູງສ າລັບຜູ້ບໍລິຫານລະດັບກາງ     ແລະ  ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບຕ ່າ ຖ້າ
ບຸກຄົນເຫ ົົ່ານ ົ້ຕ້ອງການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການວາງແຜນແບບກົນລະຍຸດ ຫ   ຕ້ອງການບໍລິຫານການປ່ຽນແປງ. ສ່ວນທັກສະ
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ດ້ານຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນຍັງຄົງມ ຄວາມຈ າເປັນສູງທັງຜູ້ບໍລິຫານລະດັບກາງ ແລະ ລະດັບຕ ່າຂອງອົງການທ ຶ່ໃຊ້
ໂຄງສ້າງການບໍລິຫານແບບເປັນທ ມງານ.  

3.8. ຈດິຕະວທິະຍາຂອງການເປນັຜູນ້ າ, ພາວະຜູນ້ າ ແລະ ຜູບ້ລໍຫິານ 
 ຄົນເປັນຫົວໜ້າ ບໍໍ່ຄວນຄິດວ່າເຮົາມ ອ ານາດຢູ່ເໜ ອລູກນ້ອງ ເມ ຶ່ອເຮົາຢາກໃຫ້ພວກເຂົາເຮັດສິຶ່ງໃດກໍພຽງແຕ່

ອອກຄ າສັົ່ງເທົົ່ານັົ້ນ ພວກເຂົາກໍໍ່ຕ້ອງຮ ບຮ້ອນເຮັດໃຫ້ເຮົາຢ່າງບໍໍ່ຮູ້ອິດຮູ້ເມ ຶ່ອຍ. ຄວາມຄິດແບບນ ົ້ ເປັນແນວຄິດຂອງຫົວ
ໜ້າແບບຜະເດັດການທ ຶ່ຕົກຍຸກໄປແລ້ວ ເພາະທຸກວນັນ ົ້ໂລກເຮົາປ່ຽນແປງໄປແລ້ວ ຖ້າເຮົາຕ້ອງການໃຫ້ລູກນ້ອງເຮັດ
ວຽກໃຫ້ເຮົາດ້ວຍຄວາມທຸ້ມເທຢ່າງສຸດແຮງກາຍແຮງໃຈຂອງພວກເຂົາແລ້ວ ກໍໍ່ຶ່ຕ້ອງເຮັດໃຫ້ເຫັນປະຕບິັດໃຫ້ເປັນ
ຕົວຢ່າງ, ເຂົົ້າເຖິງ ແລະ ເຂົົ້າໃຈລູກນ້ອງ. 

ເຮົາຈະເຮັດແບບໃດເພ ຶ່ອເຂົົ້າເຖິງເຂົົ້າໃຈພວກເຂົາ ກົນລະຍຸດໃດທ ຶ່ເຮົາຄວນເອົາມານ າໃຊ້ ວິທ ໃດທ ຶ່ເຮົາຄວນນ າ
ມາປະຍຸກໃຊ້ ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດຜ້ົນກັບລູກນ້ອງຂອງເຮົາແນ່ນອນວ່າ ສິຶ່ງເຫ ົົ່ານ ົ້ບໍໍ່ມ ວັນຢູ່ໃນຕ າລາ ແຕ່ເປັນປະສົບການຊ ວິດທ ຶ່
ເຮົາຕ້ອງປະເຊ ນໜ້າ ແລະ ລົງມ ເຮັດໄດ້ດ້ວຍຕົນເອງ. ການເຮັດໃຫ້ຄົນຮັກບໍໍ່ແມ່ນເລ ຶ່ອງງ່າຍ ແຕ່ຖ້າເຮົາສາມາດເຮັດໄດ້ 
ເຮົາກໍໍ່ນັບວ່າປະສົບຄວາມສ າເລັດໄປແລ້ວເຄິຶ່ງໜຶຶ່ງ. ຜູ້ນ າ ຫ   ຜູ້ບໍລິຫານຈຶຶ່ງຕ້ອງມ ຫ ັກຈິດຕະວິທະຍາ ແລະ ມ 
ການສະແດງອອກທ ຶ່ຖ ກຕອ້ງທາງກາຍ ວາຈາ ແລະ ໃຈ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

ຄິດເຖິງໃຈເຂົາໃຈເຮົາ 
ສິຶ່ງໃດທ ຶ່ຕົນເອງບໍໍ່ມັກກໍໍ່ຢ່າງໄປເຮັດກັບຜູ້ອ ຶ່ນ. ຫົວໜ້າທ ຶ່ດ ຕ້ອງຮູ້ຈັກເອົາໃຈເຂົາມາໃສ່ໃຈເຮົາ ບໍໍ່ມ ໃຜດອກທ ຶ່

ປະສົບຄວາມສ າເລັດແລ້ວ ບໍໍ່ຢາກໄດ້ຮັບຄວາມຊົມເຊ ຍຈາກຫົວໜ້າ ຫ   ຜູ້ບໍລິຫານ. ແລະ ກໍໍ່ບໍໍ່ມ ໃຜທ ຶ່ຢາກຈະເຮັດໃຫ້
ເກ ດຄວາມຜິດພາດໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່. ດັົ່ງນັົ້ນ ພວກເຮົາຈຶຶ່ງຄວນພິຈາລະນາໃຫ້ດ  ແລະ ຮອບຄອບເສຍກ່ອນທ ຶ່ຈະ
ຕ ານິຜູ້ໃດຜູ້ໜຶຶ່ງ. ຖ້າເຮົາຫາກຄວບຄຸມອາລົມບໍໍ່ໄດ້ ຫ ຸດປາກດູຖ ກລູກນ້ອງຢ່າງຮຸນແຮງ ແລ້ວມາສ ບຮູ້ນ າຫ ັງວ່າບໍໍ່ແມ່ນ
ຄວາມຜິດພາດຂອງພວກເຂົາ ບໍໍ່ວ່າເຮົາຈະພຽນພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະເວົົ້າຊົມເຊ ຍນັບສິບເທ ຶ່ອ ກໍໍ່ຍັງບໍໍ່ສາມາດເຮັດໃຫ້ລູກນ້ອງ
ຮູ້ສຶກສາດ ຂຶົ້ນ. ຜູ້ບໍລິຫານຈຶຶ່ງຈ າເປັນຕ້ອງມ ຄວາມສຸຂຸມຮອບຄອບ ເພ ຶ່ອເສ ມສ້າງບັນຍາກາດໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່
ຮ່ວມກັບລູກນ້ອງຢ່າງມ ຄວາມສຸກ. 

ເຮົາຄ ແມ່ພ ມທ ຶ່ດ ໃຫ້ກັບລູກນ້ອງ 

ດັົ່ງທ ຶ່ພວກເຮົາຄຸ້ນເຄ ຍກັນດ ແລ້ວວ່າ “ຄູຄ ແມ່ພ ມຂອງຊາດ” ຜູ້ບໍລິຫານ ຫ   ຫົວໜ້າກໍໍ່ເປັນແມ່ພ ມສ າລັບລູກ

ນ້ອງເຊັົ່ນດຽວກັນ ຖ້າເຮົາເປັນຄົນເຮັດວຽກໄດ້ໄວ ຄິດໄວ ເຂັົ້ມແຂງເດັດຂາດ ໜ່ວຍງານຂອງເຮົາຄ  ນັກຮົບທ ຶ່ພ້ອມຮົບ
ສະເໝ  ຖ້າເຮົາເປັນຄົນທ ຶ່ຮອບຄອບ ໜ່ວຍງານຂອງເຮົາກໍໍ່ຈະເຮັດວຽກຊ້າແຕ່ແນ່ນອນ.   

ຖ້າມ ມ ົ້ໃດທ ຶ່ເຮົາຮູ້ສຶກວ່າລູກນ້ອງຊັກຊ້າເລ ຶ່ມເຮັດວຽກຊັກຊ້າລົງ ຫ   ມາດຕະຖານການເຮັດວຽກຕ ່າລົງ ບາງຄັົ້ງ
ກໍໍ່ອາດຈະມາຈາກຕົວເຮົາກໍໍ່ເປັນໄປໄດ້. ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ດ ຈຶຶ່ງຕ້ອງໄດ້ສ າຫ ວດຕົວເອງວ່າ ເຮົາປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານໄດ້ດ 
ປານໃດ ມ ຄວາມວ່ອງໄວ້ ແລະ ມ ປະສິດທິພາບຫ າຍປານໃດ. ຖ້າເຮົາຄົົ້ນພົບວ່າ ເຮົາຍັງບໍໍ່ສາມາດເປັນແມ່ພ ມທ ຶ່ດ  ເຮົາກໍໍ່
ຕ້ອງປັບປຸງຕົນເອງຄ  ກະຕຸ້ນ ແລະ ເຕ ມໄຟໃນການເຮັດວຽກໃຫ້ກັບລູກນ້ອງທຸກຄົນ ໂດຍເລ ຶ່ມຈາກຕົວເຮົາເອງຄ  ເປັນ
ແມ່ພ ມທ ຶ່ດ  ມ ຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ແລະ ມ ຊ ວິດຊ ວາໃນການເຮັດວຽກ. 
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  ໃຫ້ກຽດລູກນ້ອງ 

 ທຸກຄົນມ ກຽດສັກສ ເປັນຂອງຕົວເອງ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານຢາກໄດ້ຮັບກຽດ ແລະ ຄວາມເຄົາລົບຈາກລູກ
ນ້ອງ, ຜູ້ບໍລິຫານກໍໍ່ຕ້ອງຮູ້ຈັກໃຫ້ກຽດ ແລະ ຄວາມເຄົາລົບຕໍໍ່ລູກນ້ອງກ່ອນ ຜ່ານການເວົົ້າຈາ ແລະ ສະແດງອອກທ ຶ່ເໝາະ
ສົມ ແລະ ຈິງໃຈ. ການຮູ້ຈັກໃຫ້ກຽດລູກນ້ອງນັບເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຫົວໜ້າບໍໍ່ຄວນຖ ເບົາ ອາດເລ ຶ່ມຕັົ້ງແຕ່ການເວົົ້າຈາກັບລູກ
ນ້ອງຢ່າງສຸພາບ, ເປັນມິດ ແລະ ສະແດງອອກເຊິຶ່ງຄວາມຈິງໃຈ. ການເຮັດຮ່ວມກັນດ້ວຍຄວາມຮັກຈະເຮັດໃຫ້ຜົນງານ
ອອກມາດ ກວ່າການເຮັດວຽກທ່າມກາງຄວາມກົດດັນ ຫ   ຄວາມຍ້ານກົວ. ການປະຕິບັດຕໍໍ່ລູກນ້ອງ   ເໝ ອນກັບວ່າເຂົາ
ເປັນພ ຶ່ເປັນນ້ອງ ເປັນລູກນ້ອງຂອງເຮົາ ໃຫ້ຄວາມເມດຕາກະລຸນາຕໍໍ່ເຂົາ ເມ ຶ່ອເຮົາສະແດງອອກຕໍໍ່ພວກເຂົາດ້ວຍທ່າທາງທ ຶ່
ເປັນມິດ ເຮົາກໍໍ່ຈະໄດ້ຮັບຄວາມຮັກ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ສັດທາຕອບກັບມາເຊັົ່ນກັນ ເພາະລູກນ້ອງພ້ອມແລ້ວທ ຶ່ຈະ
ເຮັດວຽກໃຫ້ເຮົາຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດທ ຶ່ພວກເຂົາມ . 

 ໃຫກ້ານຍອ້ງຍໍຊມົເຊ ຍ ເມ ຶ່ຶ່ອປະຕບິດັວຽກງານໄດດ້  
 ການຍ້ອງຍໍເປັນຂວັນ ແລະ ກ າລັງໃຈທ ຶ່ດ  ເປັນວິຕາມິນທາງໃຈທ ຶ່ສາມາດຕໍໍ່ເຕ ມເພ ຶ່ມກ າລັງໃຫ້ກັບລູກນ້ອງທ ຶ່

ຕັົ້ງໃຈເຮັດວຽກງານໄດ້ເປັນຢ່າງດ . ການຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍຖ ເປັນເຕັກນິກໜຶຶ່ງທ ຶ່ຫົວໜ້າ ຫ   ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສ າ
ຄັນ ແລະ ໃຫ້ນ າໃຊ້ຢ່າງຖ ກຕ້ອງ ແລະ ເໝາະສົມ ໝາຍຄວາມວ່າ ເມ ຶ່ຶ່ອລູກນ້ອງສາມາດປະຕິບັດບັດວຽກງານໄດ້ດ  ມ 
ຜົນງານທ ຶ່ພົົ້ນເດັົ່ນ. ເຮົາຈະຕ້ອງໃຫ້ຄ າຊົມເຊ ຍ ແລະ ຍ້ອງຍໍ ເພ ຶ່ອເປັນແຮງເສ ມ ແລະ ກ າລັງໃຈໃຫ້ພວກເຂົາສາມາດ
ສ ບຕໍໍ່ປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ສ້າງຜົນງານອອກມາຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. 

 ກົງຕໍໍ່ເວລາ 
 ຄວາມກົງຕໍໍ່ເວລາ ຖ ເປັນເຕັກນິກໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຜົນຕໍໍ່ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງລູກນ້ອງ, ໝາຍຄວາມວ່າ ເມ ຶ່ອຫົວ

ໜ້າ ຫ   ຜູ້ບໍລິຫານມ ຄວາມກົງຕໍໍ່ເວລາໃນການປະຕິບັດໜ້າວຽກ, ກົງຕໍໍ່ເວລາໃນການເຂົົ້າຮ່ວມກອງປະຊຸມ ຫ   ກົງຕໍໍ່ເວລາ
ໃນການນັດໝາຍ ຈະສາມາດສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ຄວາມປະທັບໃຈໃຫ້ກັບລູກນ້ອງໄດ້ເປັນຢ່າງດ .  

 ການສັົ່ງວຽກ ຫ   ມອບວຽກທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ລູກນ້ອງເກັົ່ງຂຶົ້ນ 
 ການສັົ່ງວຽກທ ຶ່ດ ຄ  ເຮົາຄວນບອກເຂົວວ່າ ເຮົາຕ້ອງການຜົນງານແບບໃດ? ແລະ ເມ ຶ່ອໃດ? ແຕ່ບໍໍ່ຄວນບອກ

ວ່າຄວນເຮັດແບບໃດ? ເພ ຶ່ອໃຫ້ລູກນ້ອງຕ້ອງພະຍາຍາມຄິດຄົົ້ນຫາວິທ ເຮັດວຽກງານດ້ວຍຕົນເອງ ຍົກຕົວຢ່າງ ເຊັົ່ນ ເຮົາ
ເປັນເຈົົ້າຂອງຮ້ານເສ ົ້ອຜ້າ ລູກຄ້າສັົ່ງເສ ົ້ອຜ້າຕາມລາຍການທ ຶ່ເຂົາຕ້ອງການ. ເຮົາກໍໍ່ສັງລູກນ້ອງຜະລິດເສ ົ້ອຜ້າຕາມ
ລາຍການທ ຶ່ລູກຄ້າສັົ່ງ ວຽກນ ົ້ແມ່ນມ ເວລາເຮັດຮອດມ ົ້ອ ຶ່ນເທົົ່ານັົ້ນ. ວິທ ນ ົ້ຈະເປັນການບັງຄັບໃຫ້ພວກເຂົາໄດ້ໃຊ້ສະຕິ
ປັນຍາ ແລະ ຄວາມຄິດເລ ຶ່ມຕົົ້ນທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກໃຫ້ສ າເລັດດ້ວຍຕົວຂອງພວກເຂົາເອງ ຊ່ວຍໃຫ້ພວກເຂົາມ ຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບຫ າຍຂຶົ້ນ ທຸກຄົນຕ່າງກໍໍ່ຮູ້ສຶກວ່າມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການເຮັດວຽກ. ດັົ່ງນັົ້ນ ລູກນ້ອງທັງໝົດຂອງເຮົາຈະມາ
ຮ່ວມລົງມ ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນໃຫ້ບັນລຸ ແລະ ສ າເລັດຕາມເວລາທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ຖ້າເຮົາເພ ຶ່ມຄວາມຍາກຂອງວຽກຂຶຶົ້ນເທ ຶ່ອ
ລະນ້ອຍໆ ກວ່າລູກນ້ອງຮູ້ສຶກຕົວ ເຮົາກໍໍ່ມ ລູກນ້ອງທ ຶ່ຝີມ ດ ໄວ້ໃຊ້ວຽກຈ ານວນຫ າຍ. 
ສັົ່ງໃຫ້ນ້ອງລົງ ແນະນ າໃຫ້ຫ າຍຂຶົ້ນ 
 ໂດຍປົກກະຕິແລ້ວບໍໍ່ວ່າໃຜກໍໍ່ມັກໃຫ້ຄົນອ ຶ່ນສັົ່ງຢູ່ແລ້ວ ແທນທ ຶ່ເຮົາຈະໃຊ້ວິທ ອອກຄ າສັົ່ງກໍລອງໃຊ້ວິທ ຂໍຮ້ອງ 

ຫ   ແນະນ າ ເຊັົ່ນ “ເປັນຫຍັງບໍໍ່ລອງເຮັດແບບນ ົ້ເບິຶ່ງແດ່” “ອ້າຍຢາກໃຫ້ນ້ອງຊ່ວຍເຮັດເລ ຶ່ອງນ ົ້ໃຫ້ ນ້ອງພໍຊ່ວຍໄດ້ຢູ່ບໍ” 

ຍົກຕົວຢ່າງ ເຊັົ່ນ ຖ້າເຮົາຢາກໃຫ້ພໍໍ່ຄົວຄິດເມນູອາຫານໃໝ່ໆ ກໍໍ່ບອກພວກເຂົາໄປເລ ຍວ່າ “ອ້າຍຄິດວ່າຮ້ານຂອງພວກ
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ເຮົາໜ້າຈະມ ເມນູໃໝ່ໆ ຈັກສອງສາມຢ່າງ ນ້ອງຄິດວ່າແນວໃດ” ເວົົ້າເຊັົ່ນນ ົ້ແລ້ວ ຮັບຮອງວ່າພໍໍ່ຄົວຂອງເຮົາຈະອອກ

ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ລົງມ ເຮັດອາຫານໜ້າຕາແປກໆ ລົດຊາດດ ໃຫ້ເຮົາໄດ້ລອງ ຢ່າງທ ຶ່ເຮົາຕ້ອງການແນ່ນອນ. ການຂໍ
ຮ້ອງ ຫ   ໃຫ້ຄ າແນະນ າ ຈະຊ່ວຍໃຫ້ລູກນ້ອງຄິດວ່າ ວຽກທ ຶ່ເຂົາເຮັດມາຈາກຄວາມຄິດຂອງເຂົາເອງ ແລະ ເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະ
ເຮັດວຽກນັົ້ນຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດ. 
 ອາລົມດ  
 ທ່ານເປັນຫົວໜ້າແບບໃດ ຫົວໜ້າແບບຜະເດັດການ ຫົວໜ້າຜູ້ໃຈດ  ຫົວໜ້າຊ່າງຄິດຊ່າງເຮັດຢູ່ຕະຫ ອດ
ເວລາ ມ ການພັດທະນາທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ. ໃນອົງກອນມ ຫົວໜ້າຫ າຍປະເພດ ແຕ່ໜຶຶ່ງໃນຫ າຍປະເພດເຫ ົົ່ານັົ້ນທ ຶ່ລູກນ້ອງຢາກ
ເຮັດວຽກຮ່ວມກໍໍ່ຄ ຫົວໜ້າທ ຶ່ມ ອາລົມດ . ຄວາມອາລົມດ ຂອງຫົວໜ້າຈະຊ່ວຍໃຫ້ເກ ດຄວາມຜ່ອນຄາຍໃນເຮັດວຽກງານ 
ແລະ ຊ່ວຍເສ ມສ້າງບັນຍາກາດໃນການເຮັດວຽກໄດ້ເປັນຢ່າງດ . 
 ເຮັດວຽກໜັກ 
 ຫົວໜ້າບາງຄົນທ ຶ່ມຸ່ງໝັົ້ນທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກຕາມເວລາ ເຂົົ້າກົງເວລາ ເລິກກົງເວລາ ໝາຍຄວາມວ່າເຂົົ້າ 8 ໂມງ 
ເລິກ 4 ໂມງ ບໍໍ່ຍອມໃຫ້ເກ ນເວລາ ເຖິງແມ່ນວ່າວຽກງານຈະຫ າຍປານໃດ ແລະ ຕ້ອງການເວລາໃນການເຮັດວຽກເພ ຶ່ມ

ຂຶົ້ນແຕ່ຫົວໜ້າກໍໍ່ບໍໍ່ສົນ ໂດຍຄິດວ່າ “ຂ້ອຍຈະບໍໍ່ຍອມເສຍເວລາສ່ວນຕົວໃຫ້ກັບການເຮັດວຽກໂດຍເດັດຂາດ”. ຖ້າເຮົາມ 

ຄວາມເຊ ຶ່ອແບບນ ົ້ ເຮົາຈະກາຍເປັນຫົວໜ້າຜູ້ເປັນຕົວຢ່າງໃຫ້ກັບຄົນທ ຶ່ກົງກັບເວລາໄດ້ ແຕ່ວຽກຂອງເຮົາອາດຈະບໍໍ່
ປະສົບຜົນສ າເລັດເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ ເພາະວຽກຂອງຫົວໜ້ານັົ້ນຕ້ອງເສຍສະຫ ະທັງແຮງກາຍ ແລະ ແຮງໃຈ ເຮົາຕ້ອງໃຊ້ເວລາ 
ເພ ຶ່ອການບໍລິຫານຈັດການ ເຊິຶ່ງຕ້ອງວາງແຜນໃຫ້ຮອບຄອບ ແລະ ລະອຽດຖ ຶ່ຖ້ວນ ເຊິຶ່ງທັງໝົດນ ົ້ຕ້ອງໃຊ້ເວລາຫ າຍ
ກວ່າ 8 ຊົົ່ວໂມງ. ຫົວໜ້າຈຶຶ່ງມ ຄວາມຈ າເປັນຕ້ອງເຮັດວຽກໃຫ້ໜັກໂດຍເຮັດວຽກລ່ວງເວລາ ເພ ຶ່ອເປັນຕົວຢ່າງທ ຶ່ດ ໃຫ້
ກັບລູກນ້ອງ. 
 ຄ າຂອບໃຈ 

 “ຄ າຂອບໃຈ” ເປັນຄ າທ ຶ່ສະແດງເຖິງຄວາມອ່ອນນ້ອມຖ່ອມຕົນແບບລາວໆ ໄດ້ເປັນຢ່າງດ  ເຖິງແມ່ນວ່າຈະ

ເປັນຫົວໜ້າກໍໍ່ຕາມ ແຕ່ເຮົາກໍໍ່ບໍໍ່ຄວນເບິຶ່ງຂ້າມຄ າວ່າ “ຂອບໃຈ” ຄ າໆ ນ ົ້ມ ຄ່າຢ່າງຫ ວງຫ າຍຖ້າເຮົາຝຶກເວົົ້າໃຫ້ຕິດປາກ 

ບໍໍ່ຈ າເປັນວ່າເຮົາຈະຂອບໃຈຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ ຫ   ຄົນທ ຶ່ມ ຖານະຢູ່ເໜ ອເຮົາເທົົ່ານັົ້ນ ແຕ່ເຮົາສາມາດກ່າວຄ າຂອບໃຈ
ໄດ້ກັບທຸກຄົນ ລວມໄປເຖິງບຸກຄົນທົົ່ວໄປທ ຶ່ອາດຈະເຮັດບາງຢ່າງໃຫ້ກັບເຮົາ ຫ   ໃຫ້ການຊ່ວຍເຫ  ອເຮົາ. 

ໂດຍສະເພາະລູກນ້ອງຂອງເຮົາ ພວກເຂົາຕ້ອງເມ ຶ່ອຍ ຍ້ອນທຸ້ມເທເຮັດວຽກທ ຶ່ເຮົາມອບໝາຍເຕັມຄວາມ
ສາມາດ ເມ ຶ່ອພວກເຂົາມາສົົ່ງວຽກ ເຮົາຈຶຶ່ງຄວນກ່າວຄ າວ່າ “ຂອບໃຈ” ພ້ອມກັບຮ້ອຍຍ ົ້ມຈາກໃຈ ແນ່ນອນຖ້າລູກນ້ອງ
ໄດ້ຮັບການປະຕິບັດແບບນ ົ້ຈາກຫົວໜ້າຈະຊ່ວຍໃຫ້ພວກເຂົາມ ຂວັນ ແລະ ກ າໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່.  

 ຍອມຮບັການຕ ານສິົົ່ງຂາ່ວ 
 ຍອມຮັບເລ ຍວ່າເຮົາກໍໍ່ເປັນມະນຸດເດ ນດິນ ກິນຢູ່ນັົ່ງນອນຄ ກັນກັບຄົນອ ຶ່ນໆ ດັົ່ງນັົ້ນ, ຖ້າມ ຄົນຍ່າງເຂົົ້າມາຫາ
ເຮົາ ແລ້ວຕ ານິສົົ່ງຂ່າວວຽກງານທ ຶ່ເຮົາເຮັດວ່າ ຍັງມ ຈຸດບົກຜ່ອງ. ເຮົາກໍໍ່ຄວນຍອມຮັບດ້ວຍໃຈບໍລິສຸດ ແລະ ເປັນກາງ 
ພ້ອມທັງຖາມຄ ນວ່າ ຈຸດໃດທ ຶ່ຄວນປັບປຸງ ແລະ ແກ້ໄຂຄ ນ? ວຽກງານນ ົ້ຄວນຈະມ ລັກສະນະແບບໃດ? ຖ້າເຮົາຖາມ
ແບບນ ົ້ ຈະຊ່ວຍໃຫ້ວຽກເຮົາໄດ້ຮັບການປັບປຸງໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ ຈາກຄ າຕ ານິສົົ່ງຂ່າວຂອງຄົນອ ຶ່ນ. 
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 ລງົມ ເຮດັດ້ວຍຕນົເອງ 
 ໝົດຍຸກສະໄໝແລ້ວສ າລັບຫົວໜ້າທ ຶ່ສະແດງຕົນເປັນຫົວໜ້າໄປແຕ່ລະມ ົ້ ເອົາແຕ່ສັົ່ງລູກນ້ອງ ພໍເຖິງເວລາລູກ
ນ້ອງກໍໍ່ເອົາວຽກມາສົົ່ງ. ສະໄໝນ ົ້ເປັນຍຸກໂລກາພິວັດທ ຶ່ມ ສິຶ່ງອ ານວຍຄວາມສະດວກຫ າກຫ າຍ ຖ້າເຮົາເອົາແຕ່ສັົ່ງວຽກ
ງານຢູ່ໂຕະຕັົ່ງ ເຮົາມ ໂອກາດໄດ້ຮຽນຮູ້ເທັກໂນໂລຢີໃໝ່ໆ ໄດ້ແບບໃດ? 
 ເປີດໂອກາດໃຫ້ຕົນເອງໄດ້ລົງມ ເຮັດລົງມ ທ າເປັນຕົວຢ່າງ ແທນການນັົ່ງສັົ່ງວຽກພຽງຢ່າງດຽວ. ລົງມ ເຮັດລົງ
ຜະລິດສ້າງສັນຜົນງານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຮົາໄດ້ເກ ດການຊ ຶ່ມຊັບ ແລະ ເຂົົ້າໃຈວຽກງານທ ຶ່ເຮົາຊ ົ້ນ າໆ ພາ ໝາຍຄວາມວ່າການທ ຶ່
ເຮົາຈະຊ ົ້ນ າຄົນອ ຶ່ນໃຫ້ເກ ດການປະຕິບັດໄດ້ດ ນັົ້ນ ເຮົາຈະຕ້ອງໄດ້ຜ່ານການປະຕິບັດຕົວຈິງໃນວຽກງານນັົ້ນມາເປັນ
ທ ຶ່ຮຽບຮ້ອຍແລ້ວ. ການສັົ່ງ ແລະ ມອບໝາຍວຽກງານຈຶຶ່ງຈະແຈ້ງ ແລະ ສອດຄ່ອງ. 
 ໃຫ້ໂອກາດກັບຄວາມຄິດສ້າງສັນຂອງລູກນ້ອງ 
 ເປີດໂອກາດໃຫ້ກັບຄົນຮຸ້ນໃໝ່ໄຟແຮງ ເພາະພວກເຂົາກ າລັງມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ມ ສິຶ່ງໃໝ່ໆ ຢູ່ໃນຫົວ ຄົນ
ເປັນຫົວໜ້າຈຶຶ່ງຄວນເປີດໂອກາດໃຫ້ພວກເຂົາໃຊ້ຄວາມຄິດສ້າງສັນໃນການເຮັດວຽກງານໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ລອງມອບ
ວຽກໃຫ້ເຂົາໄປວ່າ “ອາທິດໜ້າຢາກໃຫ້ມ ການຝຶກອົບຮົມກ່ຽວກັບເຕັກນິກ ແລະ ວິທ ການສອນແແບບໃໝ່ໃຫ້ກັບຄູ

ອາຈານ”. ຮັບຮອງໄດ້ວ່າ ລູກນ້ອງຈະມ ການກະກຽມວຽກການຝຶກອົບຮົມໝົດອາທິດ. 

3.9. ພດຶຕກິ າຜູນ້ າ, ພາວະຜູນ້ າ ແລະ ຜູບ້ລໍຫິານ 
 ໃນທ້າຍສັດຕະວັດ 1940 ນັກວິຊາການພາວະຜູ້ນ າໄດ້ປ່ຽນຄວາມສົນໃຈ ຈາກການສຶກສາຄຸນນະລັກສະນະ
ຂອງຜູ້ນ າໄປເປັນພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າໄປເປັນພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າ ໂດຍມ ຈຸດປະສົງເພ ຶ່ອຫາຄ າຕອບ ຫ   ຄ າອະທິບາຍວ່າ 

“ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຄວນມ ພຶດຕິກ າແບບໃດ” ເຊັົ່ນຜົນການສຶກສາວິໄຈທ ຶ່ມະຫາວິທະຍາໄລ ໄອໂອວາ ໂດຍທ່ານ ເລ

ວິນ ແລະ ຄະນະ (Lewin et al ອ້າງເຖິງໃນ ວິໂຣດ ສານຣັດຕະນະ, 2546: 177 – 178) ພະຍາຍາມຈະຕອບຄ າ

ຖາມດັົ່ງກ່າວຈາກພຶດຕິກ າ 3 ຮູບແບບນ ົ້ຄ : (1) ຜູ້ນ າແບບອ ານາດນິຍົມ(autocra- tic) ເປັນແບບທ ຶ່ຜູ້ນ າມ ພຶດຕິກ າ

ມັກຕັດສິນໃຈເອງ, ກ ານົດວິທ ການເຮັດວຽກງານ ໃຫ້ຮູ້ຈຸດມຸ້ງໝາຍການເຮັດວຽກງານເທ ຶ່ອລະຂັົ້ນຕອນເນັົ້ນການຄວບ
ຄຸມ, (2) ຜູ້ນ າແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມ (Democratic) ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າມ ພຶດຕິກ າໃຫ້ມ ການຕັດສິນໃຈໂດຍໃຫ້ກຸ່ມກ ານົດ
ວິທ ການເຮັດວຽກກັນເອງ, ໃຫ້ຮູ້ຈຸດໝາຍການເຮັດວຽກໂດຍລວມເນັົ້ນການໃຫ້ຄ າແນະນ າປຶກສາ, (3) ຜູ້ນ າແບບ
ອິດສະຫ ະນິຍົມ (laissez-faire) ຊຶຶ່ງປ່ອຍໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດມ ເສລ ພາບໃນການເຮັດວຽກຢ່າງສົມບູນ ພຽງແຕ່ຈັດຫາວັດຖຸ
ອຸປະກອນທ ຶ່ຈ າເປັນ ແລະ ຄອຍຕອບຄ າຖາມ, ຫ  ກລ້ຽງຄວາມກ່ຽວຂ້ອງ. 
 ການສຶກສາວິໄຈ ໄດ້ໃຊ້ວິທ ການເຝິກອົບຮົມໃຫ້ຜູ້ສະແດງພຶດຕິກ າສາມຮູບແບບນັົ້ນແລ້ວນ າໄປໃຊ້ກັບກຸ່ມ
ສາມກຸ່ມ ພົບວ່າ ກຸ່ມຜູ້ບໍລິຫານແບບອິດສະຫ ະນິຍົມໃຫ້ຜົນການປະຕິບັດວຽກງານຕ ່າກວ່າ ກຸ່ມທ ຶ່ມ ຜູ້ນ າແບບອ ານາດ
ນິຍົມ ແລະ ແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມ ທຸກເກນທ ຶ່ໃຊ້ໃນການສຶກສາ ໃນຂະນະທ ຶ່ກຸ່ມທ ຶ່ມ ຜູ້ນ າແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມ 
ແລະ ແບບອ ານາດນິຍົມເຖິງຈະມ ປະລິມານວຽກຫ າຍເກ ນໄປ ແຕ່ກຸ ່ມທ ຶ່ມ ຜູ ້ນ າແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມກັບມ 
ຄຸນນະາພບຂອງວຽກ ແລະ ບຸກຄົນໃນກຸ່ມມ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກຫ າຍກວ່າແບບອ ຶ່ນ, ແຕ່ມ ຜົນການວິໄຈ
ໃນໄລຍະຫ ັງພົບວ່າ ມ ຄວາມບໍໍ່ແນ່ນອນ ລະຫວ່າງຜູ້ນ າແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມກັບຜູ້ນ າແບບອ ານາດນຍົມ ເຊັົ່ນວ່າ ໃນ
ບາງຄັົ້ງ ຜູ້ນ າແບບອ ານາດນິຍົມໄດ້ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຜົນງານສູງກວ່າ ຫ   ເທົົ່າກັບຜູ້ນ າແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມ ຍົກເວັົ້ນແຕ່
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ເລ ຶ່ອງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈເຊິຶ່ງມັກຈະເກ ດຂຶົ້ນກັບຜູ້ນ າແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມເປັນປະຈ າຫ າຍກວ່າ ຈຶຶ່ງກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມຄຸມ
ເຄ ອ ແລະ ຕອບຄ າຖາມໄດ້ບໍໍ່ຊັດເຈນເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ. 

 ໃນໄລຍະຕໍໍ່ມາ ທ່ານ ຕາເນັນບວມ ແລະ ຊາມິດ (Tannenbaum & Schmidt, 1973 ອ້າງເຖິງໃນ ວິໂຣດ 

ສານຣັດຕະນະ, 2546) ໄດ້ພັດທະນາເສັົ້ນທາງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ (continuum) ຂອງພຶດຕິກ າຜູ້ນ າ ຈາກແບບອ ານາດນິຍົມທາງ

ຊ້າຍມ ໄປ, ແບບປະຊາທິປະໄຕນິຍົມທາງຂວາມ ຊຶຶ່ງຈາກແນວຄຶດເຊັົ່ນນ ົ້ ການທ ຶ່ຈະຕອບໄດ້ວ່າ ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າແບບໃດຈະ
ໃຊ້ໄດ້ດ ທ ຶ່ສຸດຄວນຢູ່ໃນການພິຈາລະນາທ ຶ່ຕົວຜູ້ນ າ, ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ແລະ ສະຖານະການວ່າຕົວຜູ້ນ າເອງເປັນຢ່າງໃດ, 
ສາມາດໃຊ້ຢູ່ໃນລະດັບໃດ, ຕົວຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາແນວໃດ, ມ ຄວາມພ້ອມ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບພຽງໃດ ແລະ 
ສະຖານະການເປັນແບບໃດ, ຢູ່ໃນສະພາວະກົດດັນ ຫ   ບໍໍ່ເປັນຕົົ້ນ. ເຖິງແນວໃດກໍຕາມກໍໍ່ມ ຂໍໍ້ສະເໜ ົ້ແນະວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານ
ຍຸກໃໝ່ ຄວນມ ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທ ຶ່ຜ່ອນສັົ້ນຜ່ອນຍາວ ຕາມສະຖານະການໃນໄລຍະເລ ົ້ມຕົົ້ນ ແລ້ວຄ່ອຍກ້າວໄປຫາແບບ
ປະຊາທິປະໄຕນິຍົມ ຫ   ແບບຍຶດຖ ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາເປັນສູນກາງໃຫ້ຫ າຍຂຶົ້ນໃນໄລຍະຫ ັງ ເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມແຮງຈູງໃຈໃນການ
ເຮັດວຽກໃຫ້ມ ຄຸນນະພາບໃນການຕັດສິນໃຈ, ການເຮັດວຽກເປັນທ ມ, ຂວັນກ າລັງໃຈທ ຶ່ດ  ແລະ ມ ການພັດທະນາ. 
 ມ ຜົນການສຶກສາທ ຶ່ມະຫາວິທະຍາໄລ ມ ຊິເກນ ອ ກຢ່າງໜຶຶ່ງເຊິຶ່ງສະໜັບສະໜູນແນວຄິດການແບ່ງຂົົ້ວເທິງເສັົ້ນ

ຄວາມຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ແຕ່ເອ ົ້ນດ້ານໜຶຶ່ງເປັນແບບເນັົ້ນພະນັກງານ (employee centered) ອ ກດ້ານໜຶຶ່ງເປັນແບບເນັົ້ນວຽກ ຫ   

ເນັົ້ນການຜະລິດ (job/production centered) ໂດຍດ້າານທ ຶ່ເນັົ້ນພະນັກງານນັົ້ນຈະຄ ານຶງເຖິງປັດໄຈຄວາມເປັນມະນຸດ

ຂອງພະນັກງານ ແລະ ການພັດທະນາທ ມງານ ໃນຂະນະທ ຶ່ດ້ານການເນັົ້ນວຽກ ຫ   ເນັົ້ນການຜະລິດຈະເນັົ້ນການແບ່ງວຽກ
ອອກເປັນວຽກປະຈ າ ກ ານົດວິທ ການເຮັດວຽກ ແລະ ມ ການຄວຍຄຸມເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ຜົນງານຕາມມາດຕະຖານທ ຶ່ກ ານົດໄວ້. 
ແນວໃດກໍຕາມ ຜົນການສຶກສາກໍຍັງບໍໍ່ໄດ້ມ ຄວາມຊັດເຈນ ເນ ຶ່ອງຈາກພົບວ່າ ບາງໜ່ວຍງານທ ຶ່ມ ຜູ້ບໍລິຫານແບບເນັົ້ນ
ຄົນກັບມ ຜົນຕ ່າ ແລະ ບາງໜ່ວຍງານທ ຶ່ມ ຜົນຜະລິດສູງກັບມ ຜູ້ນ າບໍລິຫານແບບມຸ່ງວຽກເປັນຕົົ້ນຈຶຶ່ງມ ຂໍໍ້ຄິດເຫັນວ່າ 
ຄວນຈະມ ປັດໄຈອ ຶ່ນມາກ່ຽວຂ້ອງອ ກດ້ວຍ. 

 ມ ຜົນການສຶກສາຢູ່ມະຫາວິທະຍາໄລແຫ່ງລັດ ໂອໄຮໂອ (the Ohio State University) ອ ກຜົນງານໜຶຶ່ງ ທ ຶ່

ພະຍາຍາມຈະກ ານົດພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທ ຶ່ສ າຄັນຂຶົ້ນ ໂດຍໃຊ້ແບບວັດພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ແລະ ສຶກສາປັດໄຈບາງ 
ປະການເຊັົ່ນ ການເຮັດວຽກເປັນທ ມກັບຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈວ່າ ເປັນຢ່າງໃດ, ມ ປະສິດທິຜົນຫ າຍທ ຶ່ສຸດ, ໃນທ ຶ່ສຸດກໍໄດ້ພຶດຕິ

ກ າຜູ້ນ າ 2 ແບບຄ  ແບບເນັົ້ນໂຄງສ້າງວຽກ (initiating structure) ຊຶຶ່ງຄ້າຍຄ ກັບພຶດຕິກ າ ຜູ້ນ າແບບເນັົ້ນວຽກ (job 

centered) ຄ  ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ຜູ້ນ າໄດ້ກ ານົດບົດບາດທັງຂອງຕົນເອງ ແລະ ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸຈຸດໝາຍ

ຂອງອົງກອນ ໂດຍສະເພາະບົດບາດໃນໜ້າທ ຶ່ພຶົ້ນຖານເຊັົ່ນ ການວາງແຜນ, ການຈັດອົງກອນ, ການສັົ່ງການເປັນຕົົ້ນ ຊຶຶ່ງ

ໄດ້ເນັົ້ນເລ ຶ່ອງວຽກເປັນຫ ັກອ ກຮູບແບບໜຶຶ່ງຄ  ແບບເນັົ້ນຄວາມສ າພັນ (consideration) ຄ້າຍກັບພຶດຕິກ າຜູ້ນ າແບບ

ເນັົ້ນຄົນ (employee centered) ເປັນພຶດຕິກ າຜູ້ນ າກ່ຽວກັບການສ້າງຄວາມໄວ້ວາງໃຈກັບຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ໃຫ້

ຄວາມເຄົາລົບ ໃນຄວາມຄິດເຫັນເນັົ້ນຄວາມເປັນມິດ, ມ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານສອງທາງ ແລະ ໃຫ້ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການ
ຕັດສິນໃຈ. 
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 ການແບ່ງພຶດຕິກ າຜູ້ນ າແບ່ງອອກເປັນ 2 ຮູບແບບ ດັົ່ງກ່າວ ຄ້າຍຄຽງກັບຜົນການສຶກສາວິໄຈທ ຶ່ໂອໄຮໂອ 
ແລະ ມິຊິແກນ ແຕ່ສ່ວນທ ຶ່ແຕກຕ່າງຄ  ຜົນການສກຶສາສອງແຫງ່ທ າອິດແບ່ງພຶດຕິກ າຜູ້ນ າ ເທງິເສັົ້ນຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ, ແຕ່ຜົນການ
ສຶກສາທ ຶ່ມະຫາວິທະຍາໄລແຫ່ງ ໂອໄຮໂອ ໄດ້ແບ່ງພຶດຕິກ າຜູ້ນ າ ອອກເປັນອດິສະຫ ະ ຈາກເປັນສອງມິຕິໂດຍອະທິບາຍ
ວ່າ ຜູ້ນ າຄົນໜຶຶ່ງອາດມ ພຶດຕິກ າສູງ ຫ   ຕ ່າ ໃນພຶດຕິກ າທັງສອງ, ຫ   ສູງໃນພດຶຕິກ າໜຶຶ່ງຕ ່າໃນອ ກພຶດຕິກ າໜຶຶ່ງ ຫ   ໄລຍະ
ໃດໄລຍະໜຶຶ່ງລະຫວ່າງພຶດຕິກ າ ທງັສອງກໍໄດ້. ຜູນ້ າແບບກິດສ າພັນ ແລະ ຜູ້ນ າແບບມິດສ າພັນນັົ້ນ ຈະມ ຄວາມສ າພັນ
ກັນດັົ່ງສະແດງໃນຮູບ ຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              ຮູບທ  7 : ການພົວພັນລະຫວ່າງການບໍລິຫານເນັົ້ນວຽກງານ ແລະ ເນັົ້ນຄົນ 
              ຈາກຮູບທ  7 ນ ົ້ຈະສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າຜູ້ນ າທັງ 4 ຄົນນ ົ້ຈະສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ: 

(1) ບໍໍ່ເອົາໃຈໃສ່ທງັວຽກ ແລະ ທັງຄົນ 

(2) ເອົາໃຈໃສແ່ຕ່ຄົນ, ບໍໍ່ເອົາໃຈໃສ່ວຽກ 

(3) ເອົາໃຈໃສແ່ຕ່ວຽກ, ບໍໍ່ເອາົໃຈໃສ່ຄົນ 

(4) ເອົາໃຈໃສທ່ັງວຽກທັງຄົນ 
 ຜູ້ນ າແບບມິດສ າພັນ(ເອົາຄົນເປັນໃຫຍ່) ຜູ້ນ າແບບນ ົ້ຄິດວ່າ ຖ້າເຮັດໃຫ້ຄົນພໍໃຈໄດ້ ວຽກງານຈະສ າເລດັຕາມ
ມາຢ່າງດ . ສະນັົ້ນ, ພຶດຕິກ າທ ຶ່ສະແດງອອກແມ່ນສາ້ງຄວາມເປັນກັນເອງ, ສ້າງຄວາມເຫັນອົກເຫັນໃຈ, ຍົກຍ້ອງຜູ້ທ ຶ່ເຮັດ
ວຽກ, ມ ມະນຸດສາພັນອັນດ ກັບຜູ້ຢູ່ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ, ຮັບຟັງຄວາມຄິດເຫັນຂອງຄົນອ ຶ່ນ ແລະ ພອ້ມທ ຶ່ຈະປ່ຽນແປງຕົນ
ເອງຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ. ບາງຄັົ້ງຈົນລ ມຮອດຫ ັກການໃນການເຮັດວຽກ. ຈາກຮູບທ  4 ຂ້າງເທິງນັົ້ນ ສາມາດສະຫ ຸບຜົນ
ການວິໄຈບາງດ້ານຂອງການສຶກສາຂອງມະຫາວິທະຍາໄລໂອໄຮໂອສະເຕດ ກຽ່ວກັບທັງສອງມິຕຂິອງຜູນ້ າ ດັົ່ງນ ົ້: 
 1) ຜູ້ນ າທ ຶ່ດ ທ ຶ່ມ ປະສິດທຜິົນ ຈະມ ພຶດຕິກ າທ ຶ່ເນັົ້ນທັງສອງມິຕ ິຄ  ເນັົ້ນທັງດາ້ນກິດສ າພັນ ແລະ ມິດສ າພັນ, 

ຕ ່າ 

ສູງ 

ລະດັບມິດສ າ
ພັນ 

ມິດສ າພັນສູງ 
ກິດສ າພັນຕ ່າ (2) 

ມິດສ າພັນຕ ່າ 
ກິດສ າພັນຕ ່າ (1) 

ມິດສ າພັນສູງ 
ກິດສ າພັນສູງ (4) 

ມິດສ າພັນຕ ່າ 
ກິດສ າພັນສູງ (3) 

ລະດັບກິດສ າພັນ ສູງ 



 

 

62 

 

 2) ຜົນການວິໄຈຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນຢ່າງຈະແຈ້ງວ່າ ກຸ່ມຜູ້ຕາມມ ຄວາມຕ້ອງການໃຫ້ຜູ້ນ າສະແດງອອກຂອງພດຶຕິກ າ
ທາງດ້ານມິດສ າພັນຫ າຍກວ່າກິດສ າພັນ, 
 3) ໃນທາງກົງກັນຂ້າມກບັຂໍໍ້ທ  2 ປະກົດວ່າ ຜູ້ບັງຄັບບັນຊາຂອງຜູ້ນ າ ຕ້ອງການໃຫ້ຜູ້ນ າໃຊ້ພຶດຕິກ າດ້ານ
ກິດສ າພັນຫ າຍຂຶົ້ນ ໂດຍສະເພາະຕ າແໜ່ງຂອງຜູ້ບັງຄັບບັນຊາທ ຶ່ສູງນັົ້ນຍິຶ່ງຕ້ອງການໃຫ້ຜູ້ນ າໃຊ້ພຶດຕິກ າດ້ານກິດສ າພັນ
ຫ າຍຂຶົ້ນຕາມໄປດ້ວຍ, 
 4) ມ ຂໍໍ້ມູນເພ ົ້ມເຕ ມ ຢ ນຢັນວ່າ ກຸ່ມຜູ້ຕາມໃຫ້ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຄຸນຄ່າຂອງພຶດຕິກ າດ້ານມິດສ າພນັຂອງ
ຜູ້ນ າຫ າຍ ຈາກຫ ັກຖານຢ ນຢັນວ່າ ການລາອອກຈາກວຽກໜ້ອຍຫ າຍ ແລະ ລະດັບຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນວຽກງານສູງສຸດ
ເມ ຶ່ອກຸ່ມຜູ້ຕາມໄດ້ເຮັດວຽກກັບຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຄະແນນຂອງພຶດຕກິ າດ້ານມິດສ າພັນສູງ 
 5) ໃນທາງກົງກັນຂ້າມກບັຂໍໍ້ທ  4 ພົບວ່າ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຄ່າຄະແນນຂອງພຶດຕິກ າດ້ານມິດສ າພັນຕ ່າ ແຕ່ມ ພຶດຕິກ າ
ດ້ານກິດສ າພັນສູງນັົ້ນ ກຸມ່ຜູ້ຕາມທ ຶ່ຮ່ວມງານນັົ້ນຈະມ ອັດຕາການຮ້ອງທຸກ ແລະ ການລາອອກຈາກວຽກຢູ່ໃນລະດັບສູງ, 
 6) ຜົນງານວິໄຈຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຄ່າຕະແນນດ້ານກິດສ າພັນສູງຈະໄດ້ຄະແນນອອກມາສູງກວ່າຜູ້ນ າທ ຶ່
ມ ຄ່າຄະແນນດ້ານກິດສ າພັນຕ ່າ, 
 7) ມ ຂໍໍ້ສ າຄັນຕໍໍ່ຜູ້ນ າອົງການທັງຫ າຍ ທ ຶ່ຜົນຂອ່ງການວິໄຈໄດ້ສະເໜ ແນະ ຄ  ສະຖານະການຈະເປັນປັດໄຈສ າ
ຄັນຫ າຍ ບໍໍ່ວ່າຜູ້ນ າຈະເນັົ້ນພຶດຕິກ າດ້ານກິດສ າພັນ ຫ   ດ້ານມິດສ າພັນ ຫ   ທງັສອງດ້ານກໍໍ່ຕາມ ເຊັົ່ນວ່າ ໃນບາງສະຖານະ
ການກຸ່ມຜູ້ຕາມອາດໃຫ້ຄະແນນຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ພຶດຕິກ າເນັົ້ນດ້ານກິດສ າພັນສູງ ວ່າເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຫ າຍກວ່າ 
ຕົວຢ່າງ ການວິໄຈເຫັນວ່າ ຈາກການສອບຖາມກຸມ່ຜູ້ນ າທະຫານອາກາດ ເຊິຶ່ງໄດ້ຮັບຄະແນນພຶດຕິກ າດ້ານມິດສ າພັນສູງ 
ແຕ່ພັດຖ ກກຸ່ມຜູ້ຕາມປະເມ ນວ່າເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນໜ້ອຍກວ່າຜູ້ນ າໜ່ວຍທະຫານທ ຶ່ມ ຄະແນນພຶດຕິກ າດ້ານກິດ
ສ າພັນສູງ. ຍ້ອນແນວນັົ້ນຜົນດັົ່ງກ່າວອາດມ ເຫດຜົນມາຈາກວັດທະນະທ າອົງການຂອງທະຫານທ ຶ່ມ ຄວາມຄາດຫວັງ
ຜູ້ນ າທ ຶ່ເໝາະສົມກັບວຽກງານໃນລັກສະນະນັົ້ນກໍໍ່ເປນັໄປໄດ້ (Kalkin, 1975) 
 ດັົ່ງທ ຶ່ກ່າວມາຂ້າງເທິງນັົ້ນ ເຮົາສາມາດສະຫ ຸບຫຍໍໍ້ ໄດ້ດັົ່ງນ ົ້  ຜູ້ນ າທ ຶ່ເນັົ້ນວຽກ ອາດເຮັດໃຫ້ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ
ມ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກ ໄດ້ຈາກການສະແດງພຶດຕິກ າແບບມຸ່ງຄວາມສ າພັນໃນເວລາດຽວກັນ (ສູງ-ສູງ ທັງ
ແບບເນັົ້ນໂຄງສ້າງວຽກ ແລະ ເນັົ້ນຄວາມສ າພັນ) ຊຶຶ່ງເປັນຄວາມເຊ ຶ່ອໃນໄລຍະທ າອິດນັົ້ນ ແຕ່ໃນພາຍຫ ັງໄດ້ມ ການຊ ົ້
ແຈງປະເດັນນ ົ້ວ່າ ບໍໍ່ອາດເປັນຈິງໄດ້ໂດຍໃຫ້ເຫດຜົນວ່າ ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທັງສອງຮູບແບບນ ົ້ເກ ດຂຶົ້ນຄົນລະແບບທ ຶ່
ກົງກັນຂ້າມ, ດັົ່ງຜົນການສຶກສາວິໄຈທ ຶ່ ໄອໂອວາ ແລະ ມິຊິແກນທ ຶ່ກ່າວມາແລ້ວ, ຢ່າງໃດກໍຕາມ ຜົນຈາກການສຶກສານ ົ້
ໄດ້ຂໍໍ້ສະຫ ຸບວ່າ ປັດໄຈຕາມສະຖານະການເຊັົ່ນ ສະພາບຂອງວຽກງານ ແລະ ຄວາມຄາດຫວັງຂອງຄົນງານເປັນຕົົ້ນມ ຜົນ
ຕໍໍ່ຮູບແບບພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າ. 
 ມ ຜົນການສຶກສາຢ່າງໜຶຶ່ງທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທ ຶ່ ເນັົ້ນວຽກ ແລະ ເນັົ້ນຄົນໂດຍ ເບລກ ແລະ 
ມູຕັນ (Blake & Mouton, 1985) ຈາກມະຫາວິທະຍາໄລເທັກຊັດ ໄດ້ພັດທະນາຕາໜ່າງພາວະຜູ້ນ າແບບສອງມິຕິ ທ ຶ່ 

ສາມາດຈ າແນກພາວະຜູ້ນ າອອກໄປໄດ້ເຖິງ 81 ຮູບແບບ (9x9) ເຊິຶ່ງຂໍສະເໜ  3 ຮູບແບບທ ຶ່ສ າຄັນ ຄ : 1) ຮູບແບບ 

1.9 ການບໍລິຫານສະໂມສອນ (country club) ຜູ້ນ າແບບ 1.9 ແມ່ນເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ບໍໍ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ວຽກ (low 

concern for task) ແຕ່ຈະໃຫ້ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນສູງ (high concern for people) ບໍໍ່ໄດ້



 

 

63 

 

ເນັົ້ນຄວາມສ າຄັນຂອງວຽກງານຫ າຍພໍປານໃດ ແຕ່ຈະເນັົ້ນຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງສະມາຊິກເພ ຶ່ອນ າໄປສູ່
ຄວາມສະບາຍໃຈ, ຄວາມເປັນມິດ, ບັນຍາກາດທ ຶ່ດ  ແລະ ຄວາມສະໜຸກສະໜານໃນການເຮັດວຽກ; 2) ຮູບແບບ 1.1 

ການບໍລິຫານແບບບໍໍ່ມ ຫ ັກການບໍລິຫານ (impoverished) ຜູ້ນ າແບບ 1.1 ແມ່ນເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ເອົາໃຈໃສ່ໃຫ້ຄວາມ

ສ າຄັນທັງດ້ານວຽກງານ ແລະ ຄົນ ມັກສະແດງຕົວວ່າເປັນຜູ້ນ າ ແຕ່ບໍໍ່ມ ພຶດຕິກ າສະດງອອກໃຫ້ເຫັນເຖິງການເປັນຜູ້ນ າ 
ຂາດຄວາມຮັບຜິດຊອບ ປະຖ ົ້ມວຽກງານ ຫ  ກເວັົ້ນບັນຫາ ຫ  ກເວັົ້ນການພົບປະຄົນ ມ ພຶດຕິກ າເມ ນເສ ຍ ບໍໍ່ຍອມຜູກພັນ 
ຫ   ຮັບປາກໃດໆ ຖອນຕົວຈາກກິດຈະກ າຕ່າງໆ ຢູ່ແບບຄົນບໍໍ່ມ ອາລົມ (ຜູ້ນ າແບບນ ົ້ ໃນຍຸກປັດຈຸບັນຖ ວ່າຂາດ
ຄຸນສົມບັດທ ຶ່ຈະເປັນຜູ້ນ າ ຖ້າອ ງໃສ່ຄ ານິຍາມຂອງຜູ້ນ າ); 3) ຮູບແບບ 5.5 ການບໍລິຫານທາງສາຍກາງ (middle of 

the road) ຜູ້ນ າແບບ 5.5 ຈະມ ລັກສະນະປະນ ປະນອມ ມ ເປົື້າໝາຍຂອງວຽກງານໃນລະດັບປານກາງ ເຊັົ່ນດຽວກັນກັບ

ດ້ານຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນກໍຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ພະຍາຍາມ ເນັົ້ນຄວາມພໍດ  ຄ ານຶງເຖິງຄວາມ
ສົມດຸນລະຫວ່າງການປະຕິບັດວຽກໃຫ້ສ າເລັດ ພ້ອມກັບການສ້າງຂວັນກ າລັງໃຈຂອງສະມາຊິກໃນລະດັບທ ຶ່ເພິຶ່ງພໍໃຈ. 
 

 ສະຫ ຸບລວມ: ໃນບົດນ ົ້, ຜູ້ຂຽນໄດສ້ະຫ ບຸ ຄວາມໝາຍຂອງ “ຜູ້ນ າ”ໄວ້ວ່າ ຜູ້ນ າ (leader) ໝາຍເຖິງ ບຸກຄົນ

ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການຍອມຮັບຈາກຊຸມຊົນ ແລະ ກຸ່ມຄົນໃດໜຶຶ່ງ ເພາະເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ອິດທິພົນ
ທາງຄວາມຄິດ ຫ   ເປັນຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການແຕ່ງຕັົ້ງຕາມກົດໝາຍໃຫ້ດ າລົງຕ າແໜ່ງເປັນຜູ້ນ າ ເພ ຶ່ອປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເປັນຜູ້
ຕັດສິນໃຈສູງສຸດ, ປົກຄອງ ແລະ ບັງຄັບບັນຊາວຽກງານ.  ສ່ວນ ພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ ອິດທິ
ພົນ, ສ້າງແຮງຈູງໃຈ, ຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນ ແລະ ຄວາມສັດທາໃນການປະຕິບັດວຽກງານຮ່ວມກັນ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດການ
ປ່ຽນແປງ ແລະ ບັນລຸເປົື້າໝາຍຮ່ວມກັນຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ. ທິດສະດ ຜູ້ນ າຖ ກຈ າແນກອອກເປັນ 4 
ຍຸກຄ : 1) ທິດສະດ ພາວະຜູ ້ນ າທາງຄຸນລັກສະນະ (the trait theory) 2) ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທາງພຶດຕິກ າ (the 

behavioral leadership) 3) ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າຕາມສະຖານະການ (the situational leadership theory) 4) 
ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທາງບູລະນາການ (the integrative leadership theory). ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້
ບໍລິຫານຄ : ຜູ້ນ າເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງ ສ່ວນຜູ້ບໍລິຫານເຮັດທຸກຢ່າງໃຫ້ຖ ກຕ້ອງ ແລະ ຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ດ ຄວນ
ປະກອບດ້ວຍ: ບຸກຄະລິກະພາບທ ຶ່ດ  ມ ແຮງຈູງໃຈສູງ ແລະ ມ ຄວາມສາມາດທ ຶ່ພຽບພ້ອມ, ມ ສິນລະປະໃນການປະຕິບັດ
ໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຄ  ເປັນຕົວແບບຕົວຢ່າງທາງກາຍ ວາຈາ ແລະ ຈິດໃຈໃຫ້ກັບລູກນ້ອງ, ມ ບົດບາດທ ຶ່ໂດດເດັົ່ນໃນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຄ  ບົດບາດດ້ານຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ, ບົດບາດດ້ານມະນຸດສ າພັນ ແລະ ບົດບາດດ້ານການຕັດສິນໃຈ. 
ສາມທັກສະທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຄວນມ ຄ : ທັກສະດ້ານເຕັກນິກ, ທັກສະດ້ານມະນຸດສ າພັນ ແລະ ທັກສະດ້ານການຈັດການ. 
ນອກຈາກນັົ້ນຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງມ ຄວາມຮັບຮູ້ ແລະ ເຂົົ້າໃຈຫ ັກຈິດຕະວິທະຍາ  ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະເປັນ
ແບບຢ່າງທ ຶ່ດ ໃຫ້ກັບສະມາຊິກໃນອົງກອນ. 
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ບດົທ  4 
ພາວະຜູນ້ າການປຽ່ນແປງ 

 

4.1  ຄວາມຮູ້ເບ ົ້ອງຕົົ້ນກຽ່ວກັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
ພາວະຜູ້ນ າ (leadership) ຄ  ຂະບວນການປະຕິສ າພັນທາງສັງຄົມ ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ພຶດຕິ

ກ າຂອງຜູ້ຕາມ ຈູງໃຈສະມາຊິກຂອງອົງການ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງ ຮັກສາຄວາມສ າພັນດ້ານຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ 
ການເຮັດວຽກເປັນທ ມ ຕະຫ ອດຈົນຂໍຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ການສະໜັບສະໜຸນຈາກພາຍນອກອົງການ ໃນການສ້າງ

ຄວາມເຂົົ້າໃຈພາວະຜູ້ນ າ ຈຶຶ່ງຕ້ອງຄ ານຶງເຖິງສະມາຊິກ ອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າຄ  “ການແນະນ າ (guide)” 

“ການຊ ົ້ນ າ(direct)” “ການມ ອິດທິພົນເໜ ອ (influence)” ດັົ່ງນັົ້ນ, ພາວະຜູ້ນ າຈຶຶ່ງບໍ ໍ່ແມ່ນການມ ພະລັງອ ານາດ 

(power) ຫ   ການມ ອ ານາດໜ້າທ ຶ່ (authority) ແຕ່ເປັນການມ ວິໄສທັດ (vision) ແລະ ມ ວັດຖຸປະສົງ (sense of 

purpose) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈຶຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ສາມາດແນະນ າ ຊ ົ້ນ າ ແລະ ມ ອິດທິພົນເໜ ອຜູ້ອ ຶ່ນໃນການນ າການປ່ຽນແປງ
ທ ຶ່ສ າຄັນສູ່ອົງການ ເຊິຶ່ງບໍໍ່ພຽງໂລກພາຍນອກ ແຕ່ເປັນຂະບວນການພາຍໃນ (Rounaq Hahan, 2007) 
 ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (transformational Leadership) ເປັນທິດສະດ ຂອງການສຶກສາພາວະຜູ້ນ າມິ
ຕິໃໝ່ ຫ   ຂະບວນການທາງຄວາມຄິດແບບໃໝ່ (new paradigm) ຂອງພາວະຜູ້ນ າໂດຍມ ແບສ ແລະ ອະໂວລິໂອ 
(Bass and Avolio) ເປັນສອງທ່ານທ າອິດທ ຶ່ຶ່ໄດ້ຖ່າວເຖິງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໂດຍສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງທິດສະດ  
ຂອງການສຶກສາພາວະຜູ້ນ າແບບໃໝ່ ເນ ຶ່ອງຈາກພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນການປ່ຽນແປງຂະບວນການຄິດໄປສູ່
ຄວາມເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ວິໄສທັດ (Visionary) ແລະມ ການກະຈາຍອ ານາດ ຫ   ເສ ມສ້າງພະລັງຈູງໃຈ (Empowering) 
ແລະ ເປັນຜູ້ມ ຄຸນນະທ າ (Moral Agents) ແລະ ກະຕຸ້ນຜູ້ຕາມໃຫ້ມ ຄວາມເປັນຜູ້ນ າ. 
 ກ່ອນຈະເປັນແນວຄິດທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ເລ ົ້ມຕົົ້ນມາກ່ອນຄ  ທິດສະດ 
ພາວະຜູ້ນ າແບບມ ບາລະມ  (Charismatic Leadership) ໂດຍແມັກເວເວ  (Max Weber) ໃນສັດຕະວັດທ  1920 
ໄດ້ສະເໜ ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າແບບມ ບາລະມ  ເມ ຶ່ອຜົນງານຂອງເຂົາໄດ້ແປເປນັພາສາອັງກິດໃນປ ີຄສ. 1947 ໄດ້ກະຕຸ້ນ
ຄວາມສົນໃຈຂອງນັກສັງຄົມວິທະຍາ ແລະ ນັກລັດຖະສາດທ ຶ່ສຶກສາດ້ານພາວະຜູ້ນ າພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າແບບມ ບາລະມ  
ຈະປະກອບ້ດວຍ: 

1. ການສ້າງພາບປະທັບໃຈໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມໝັົ້ນໃຈໃນຕົວຜູ້ນ າ 

2. ປະກາດຢ່າງຈະແຈ້ງເຖງິເປົື້າໝາຍທາງອຸດົມການ 

3. ສ ຶ່ສານໃຫ້ຜູ້ຕາມຮູ້ເຖິງຄວາມຄາດຫວັງຢ່າງສູງທ ຶ່ຜູ້ນ າມ ຕໍໍ່ຜູ້ຕາມ 

4. ສະແດງຄວາມໝັົ້ນໃຈແກ່ຜູ້ຕາມ 
 ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນໃນສ່ວນຂອງເບດ ແລະ ອະໂວລິໂອ (Bass and Avoli, 1990) ໄດ້ພັດທະນາ

ຮູບຮ່າງຂຶົ້ນ ໂດຍການສຶກສາວິໄຈລວບລວມຂໍໍ້ມູນພັດທະນາ ແລະ ຝຶກອົບຮົມຈາກທຸກລະດັບໃນອົງການ ແ ລະ ໃນ
ສັງຄົມ ທັງກັບຜູ້ນ າທຸກລະດັບໃນສັງຄົມ ທັງກັບຜູ້ນ າທຸກລະດັບທ ຶ່ບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບ ຈົນເຖິງຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບສູງ ມ 
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ຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ທັງໃນວົງການທຸລະກິດ ອຸດສາຫະກ າ ພະນັກງານ ທະຫານ ສາທາລະນະສຸກ ສະຖານສຶກສາໃນຕ່າງ
ເຊ ົ້ອຊາດ ແລະ ຕ່າງວັດທະນະທ າ ຜົນການສຶກສາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ວັດໂດຍເຄ ຶ່ອງມ ວັດ
ພາວະຜູ້ນ າພະຫຸອົງປະກອບ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ທ ຶ່ສ້າງ ແລະ ພັດທະນາ ໂດຍແບສ 
ແລະ ອໂວລິໂອເປັນພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ແລະໃຫ້ຄວາມເພິ ຶ່ງພໍໃຈຫ າຍກວ່າພາວະຜູ ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ 
(Transactional Leadership) ເຊິຶ່ງມ ງານວິໄຈທ ຶ່ພົົ້ນເດັົ່ນ ແລະ ການສຶກສາດ້ານທິດສະດ ຈ ານວນຫ າຍ ສະແດງໃຫ້
ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (Transactional Leadership) ມ ອິດທິພົນຢ່າງມ ໄນຍະສ າຄັນຕໍໍ່ການເພ ຶ່ມການ

ປະຕິບັດງານຂອງບຸກຄະລາກອນ ແລະ ຂອງອົງການຕໍໍ່ມາ ແບດ (Bass) ໄດ້ສະເໜ ຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າ (the full 

range model of leadership) ໂດຍໃຊ້ຜົນການການວິເຄາະອົງປະກອບພາວະຜູ້ນ າ 3 ແບບ ຄ  ພາວະຜູ ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງ (transformational leadership) ພາວະຜູ້ນ າແລກປ່ຽນ (transactional leadership) ພາວະຜູ້ນ າປ່ອຍ

ຕາມສະບາຍ  (laissez-faire leadership) ດັົ່ງມ ລາຍລະອຽດຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

 1. ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (Transformational Leadership) ຄ  ການທ ຶ່ຜູ້ນ າ ຫ   ຜູ້ບໍລິຫານປະພຶດຕົວ

ເປັນແບບຢ່າງ ຫ   ເປັນໂມເດວສ າລັບຜູ້ຕາມ ຫ   ບຸກຄະລາກອນ ຜູ້ນ າຈະເປັນທ ຶ່ຍົກຍ້ອງ, ເຄົາລົບນັບຖ , ສັດທາ, ໄວ້
ວາງໃຈ ແລະ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເກ ດຄວາມພາກພູມໃຈເມ ຶ່ອໄດ້ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ແລະ ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າປ່ຽນແປງ
ຄວາມພະຍາຂອງຜູ້ຕາມໄດ້ດ ຂຶົ້ນ ຈາາກຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ຄາດຫວັງເປັນຜົນໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານທ ຶ່ເກ ດຄວາມ
ຄາດຫວັງ ໂດຍຜູ້ສະແດງບົດບາດເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມຮູ້ສຶກໄວ້ວາງໃຈ ຍິນດ ຈົງຮັກພັກດ  ແລະ ນັບຖ  ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມ
ກາຍເປັນຜູ້ມ ສັກກະຍະພາບ ເປັນນັກພັດທະນາ ເປັນຜູ້ທ ຶ່ເສ ມສ້າງໄດ້ດ້ວຍຕົນເອງ ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າຈະຕ້ອງຍົກລະດັບຄວາມ
ຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ຕາມ ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຄຸນຄ່າຂອງຜົນລັບທ ຶ່ຕ້ອງການ ແລະ ວິທ ການທ ຶ່ຈະບັນລຸຜົນລັບທ ຶ່ຕ້ອງການ 
ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມບໍໍ່ຄ ານຶງເຖິງປະໂຫຍດສ່ວນຕົນ ແຕ່ອຸທິດຕົນເພ ຶ່ອອົງການ ໂດຍກະຕຸ້ນລະດັບຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດ

ສະໂລ (Maslow) 

ພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຕາມແນວຄິດຂອງແບດ ແລະ ອະໂວລິໂອ ມ ອົງປະກອບ 4 ປະການຄ  

1. ການມ ອິດທິພົນທາງດ້ານອຸດົມການ (Charisma or Idealized Influence : CI or II) ຜູ້ນ າສະແດງ

ພຶດຕິກ າຕາມບົດບາດ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມມ່ວນຊ ຶ່ນ ມ ຄວາມພູມໃຈ ຈົງຮັກພັກດ  ແລະ ເຊ ຶ່ອຖ ໃນຕົວຜູ້ນ າ ແລະ 

ຜູ້ນ າໄດ້ວາງແຜນ ກ ານົດແນວທາງໃຫ້ຜູ້ຕາມສະແດງຕາມ ໂດຍການສ້າງວິໄສທັດ (vision) ລວມກັນ ໂດຍຜູ້ນ າ ເຊິຶ່ງ

ເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ວິໄສທັດ (vision) ແລະ ຮູ້ເຖິງພັນທະກິດ (Mission) ຂອງອົງການ ສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ, ຄວາມໄວ້ວາງໃຈ

ໃນພາວລະກິດໂດຍລວມ ເປັນຜູ້ນ າໃນລັກສະນະທ ຶ່ມ ພຶດຕິກ າ ເຈດຕະຄະຕິ ແລະ ຄ່ານິຍົມຂອງຄວາມເປັນຜູ້ນ າ ສະແດງ
ໃຫ້ຜູ້ຕາມເຫັນວ່າ ສາມາດປະຕິບັດວຽກບັນລຸວັດຖຸປະສົງໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຜູ້ຕາມຮູ້ສຶກວ່າເປັນໄປໄດ້ ສ້າງວິໄສທັດ ແລະ ວັດຖຸ
ປະສົງໃນອະນາຄົດ 

 2. ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ (inspirational motivation – IM) ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມ

ບໍໍ່ໃຫ້ເຫັນປະໂຫຍດສ່ວນຕົນ ແຕ່ໃຫ້ອຸທິດຕົນເພ ຶ່ອທ ມງານ ເຫັນຄຸຸນຄ່າຂອງຜົນການປະຕິບັດວຽກເປັນຜົນເຮັດໃຫ້ຜູ້



 

 

66 

 

ຕາມເກ ດຄວາມພະຍາຍາມໃນການປະຕິບັດເປັນພິເສດ ໂດຍຜູ້ນ າໃຊ້ວິທ ການງ່າຍໆ ເຊ ນຊວນສ້າງອາລົມໃຫ້ຜູ້າມ
ເຂົົ້າໃຈວິໄສທັດ ແລະ ຄວາມໝາຍ ມ ຄວາມຮູ້ສຶກເຂົົ້າເຖິງວ່າ ພັນທະກິດ ທ ຶ່ຕ້ອງເຮັດເປັນສິຶ່ງສ າຄັນ ເຊັົ່ນ ຜູ້ນ າໃຊ້ຄ າ
ເວົົ້າ ຫ   ສັນຍາລັກ ສ້າງຈິນຕະນາການ ພາວະຜູ້ນ າການສ້າງແຮງບັນດານໃຈຈະປະກົດ ເມ ຶ່ອຜູ້ນ າ ເຊັົ່ນ ຜູ້ນ າໃຊ້ຄ າເວົົ້າ ຫ   
ສັນຍາລັກສ້າງຈິນຕະນາການ ພາວະຜູ້ນ າການສ້າງແຮງບັນດານໃຈຈະປະກົົດ ເມ ຶ່ອຜູ້ນ າກະຕຸ້ນຈູງໃຈ ຜູ້ຕາມໃຫ້ເກ ດ
ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ສ້າງຄວາມໝັົ້ນໃຈວ່າ ຜູ້ຕາມ ມ ຄວາມສາມາດກະທ າໃຫ້ບັນລຸຕາມວັດຖຸ
ປະສົງໂດຍ ຜູ້ນ າສ້າງຄວາມໝັົ້ນໃຈ ຜູ້ນ າສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໃນເຫດຜົນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມຮັບຮູ້ວ່າ ສິຶ່ງທ ຶ່ບຸກຄະລາກອນເຮັດ
ນັົ້ນມ ວັດຖຸປະສົງ ແລະ ສ້າງຄວາມຄາດຫວັງໃນຄວາມສ າເລັດໃຫ້ຜູ້ຕາມ. 

 3. ການກະຕຸ້ນທາງປັນຍາ (Intellectual Stimulation – IS) ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າກະຕຸ້ນຜູ້ຕາມໃຫ້

ເຫັນວິທ ການ ຫ   ແນວທາງໃໝ່ໃນການແກ້ບັນຫາ ໂດຍການກະທ າໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ ແລະ ຄວາມຕັົ້ງໃຈ
ດ້ວຍການໃຊ້ສັນຍາລັກ ຈິນຕະນາການ ແລະ ພາສາທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈງ່າຍ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຜູ້ຕາມເຂົົ້າໃຈໃນບົດບາດ ແລະ ຍອມຮັບ
ໃນບົດບາດ ສ້າງຄວາມໝັົ້ນໃຈ ແລະ ສົົ່ງເສ ມຄຸນຄ່າຂອງຜົນລັບທ ຶ່ຕ້ອງການເປັນຜົນໃຫ້ບຸກຄະລາກອນເກ ດຄວາມ
ພະຍາຍາມ ໃນການປະຕິບັດວຽກຫ າຍຂຶົ້ນ ແລະ ແກ້ບັນຫາໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຫ າຍຂຶົ້ນ ແລະ ແກ້ບັນຫາໃນການ
ປະຕິບັດວຽກງານດ້ວຍຄວາມຮຽບຮ້ອຍ ການກະຕຸ້ນສະຕິປັນຍາ, ເປັນການໃຊ້ການຈູງໃຈໂດຍໃຫ້ຄວາມຈິງ, ຄວາມຮູ້, 
ກຫ ັກການ, ແນວຄິດ, ທິດສະດ ຕ່າງໆ, ລວມເຖິງກິດຈະກ າ, ວິທ , ໂຄງການຂໍໍ້ສະເໜ ແນະໂດຍສະເໜ ຄວາມຄິດຢ່າງເປີດ
ເຜ ກົງໄປກົງມາ, ມ ການສະໜັບສະໜຸນ ແລະ ຄັດຄ້ານໂຕ້ແຍ້ງພະຍາຍາມເນັົ້ນຈຸດອ່ອນຂອງວັດທະນະທ າແບບເກົົ່າ ແລະ 
ເນັົ້ນຈຸດແຂງຂອງວັດທະນະທ າໃນອົງການ ເຊິຶ່ງສະຖານະການທ ຶ່ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ໃຊ້ກະຕຸ້ນສະຕິປັນຍາ ເພ ຶ່ອປ່ຽນແປງ
ກຸ່ມ ແລະ ອົງການເມ ຶ່ອກຸ່ມ ຫ   ອົງການ ຖ ກຄຸມຄາມຈາກສະພາບແວດລ້ອມ ເກ ດບັນຫາຮຸ້ນແຮງກ່ຽວກັບການລົດ
ປະສິດທິພາບຂອງໜ່ວຍງານຂາດປະສິດທິພາບ ເພາະເຄ ຶ່ອງມ ທ ຶ່ເສຍຫາຍ, ຂາດວັດສະດຸອຸປະກອນ, ຜູ້ຕາມບໍໍ່ມາເຮັດ
ວຽກ, ຜູ້ນ າຕ້ອງມ ອ ານາດພຽງພໍທ ຶ່ສ້າງການປ່ຽນແປງ ແລະ ເລ ົ້ມວິທ ການທ ຶ່ສາມາດແກ້ບັນຫາໄດ້ທ ຶ່ອົງການປະເຊ ນຢູ່ 
ໂດຍສະເພາະຢ່າງຍິຶ່ງຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ ແລະ ລະດັບກາງຈະຕ້ອງໃຊ້ສະມາທິ ໃນການຄິດຄົົ້ນ ວິທ  ແລະ ກິດຈະກ າທ ຶ່
ສະແດງອອກໃຫ້ເຫັນເຖິງບັນຫາຂອງຕົນເອງ  ແລະ ຜູ້ຕາມ ໂດຍການວິເຄາະການວາງແຜນປະຕິບັດ ແລະ ປະເມ ນເກ ດ
ຄວາມຄິດ ແລ້ວແຈ້ງໃຫ້ຜູ້ຕາມຮູ້ເຖິງໂອກາດ ຫ   ການຄຸກຄາມທ ຶ່ອົງການປະເຊ ນຢູ່ ລວມເຖິງຈຸດແຂງຈຸດອ່ອນຂອງ
ອົງການ ແລະ ການໄດ້ປຽບ ເມ ຶ່ອປຽບທຽບກັບອົງການອ ຶ່ນໆ 

 4. ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວ (individualized  consideration – IC) ເປັນນຂະບວນການທ ຶ່

ຜ ູ ້ນ  າປະພຶດຕົນເປ ັນຜູ ້ນ  າທ ຶ່ມ ຸ ່ງເນັ ົ້ນການພັດທະນາ ວິນິດໄສ ແລະ ຍົກລະດັບຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ ້ຕາມ 

(Individualized of followers) ມ ການຕິດຕໍໍ່ກັບຜູ້ຕາມເປັນລາຍບຸກຄົນ ແລະ ຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບສອງທາງ ເອົາໃຈໃສ່

ຄວາມຕ້ອງການຕາມຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງບຸກຄົນຂອງຜູ້ຕາມກະຈາຍອ ານາດຄວາມຮັບຜິດຊອບສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຜູ້ຕາມ
ເກ ດຈິນຕະນາການດ້ວຍຕົນເອງ, ມ ຄວາມໝັົ້ນຄົງ, ສາມາດບູລະນາການ, ຄວາມຕ້ອງການດ ມ ທັດສະນະພາບທ ຶ່
ຈະແຈ້ງໄດ້ຮັບຂ່າວສານຕາມທ ຶ່ປາດຖະໜາເກ ດຄວາມຕ້ອງການສະເພາະມ ຄວາມຮູ້ສຶກເປັນຕົວຂອງຕົວເອງ ມ ຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບ ແລະ ຄວບຄຸມຕົວເອງໄດ້ ຈາກນັົ້ນຜູ້ນ າສ້າງຄວາມໝັົ້ນໃຈ ແລະ ສົົ່ງເສ ມຄຸນຄ່າຂອງຜົນລັບທ ຶ່ກ ານົດ. 
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 ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (transactional leadership) ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າໃຫ້ລາງວັນ ຫ   ລົງໂທດຜູ້

ຕາມຂຶົ້ນຢູ່ກັບການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ຕາມ. ຜູ້ນ າໃຊ້ຂະບວນການແລກປ່ຽນ ເພ ຶ່ມແຮງຕາມສະຖານະການ. ຜູ້ນ າມ 
ເຈດຕະນາໃຫ້ຜູ້ຕາມປະຕິບັດວຽກຕາມລະດັບທ ຶ່ຄາວຫວັງໄວ້. ຜູ້ນ າຈູງໃຈໂດຍເຊ ຶ່ອມໂຍງຄວາມຕ້ອງການ ແລະ 
ລາງວັນກັບຄວາມສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍລາງວັນ. ສ່ວນໃຫຍ່ເປັນລາງວັນພາຍນອກ ພາວະຜູ້ນ າແລກປ່ຽນ ປະກອບດ້ວຍ 

ການໃຫ້ລາງວັນຕາມສະຖານະການ (Contingent reward : CR) ການບໍລິຫານແບບເປັນກາງ (Management by 

Exception : ME)  

 ພາວະຜູ້ນ າແບບປ່ອຍຕາມສະບາຍ (Laissez-faire leadership : LF) ຫ   ພຶດຕິກ າຄວາມບໍໍ່ມ ພາວະຜູ້ນ າ 

(No leadership behavior) ເປັນພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ບໍໍ່ມ ຄວາມໝາຍ ຂາດຄວາມຮັບຜິດຊອບບໍໍ່ມ ການຕັດສິນໃຈ ບໍໍ່ເຕັມ

ໃຈທ ຶ່ຈະເລ ອກຢ ນຢູ່ຝ່ານໃດ ຂາດການມກກ ສ່ວນຮ່ວມເມ ຶ່ອຜູ້ຕາມຕ້ອງການຜູ້ນ າ ຜູ້ນ າຈະບໍໍ່ຢູ່ ບໍໍ່ມ ວິໄສທັດກ່ຽວກັບ
ພາລະກິດຂອງອົງການ ບໍໍ່ມ ຄວາມຈະແຈ້ງໃນເປົື້າໝາຍ. 

 ຈາກການສຶກສາແນວຄິດ ແລະ ທິດສະດ ພາະວະຜູ້ນ າ ເຊິຶ່ງມ ການກ່າວເຖິງຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າໄວ້ຫ າຍ
ປະເພດໃນແຕ່ລະຍົກຕາມໄລຍະເວລາການພັດທະນາ ແລະ ການປ່ຽນແປງ ຈະເຫັນໄດ້ວ່າ ພາວະຜູ້ນ າມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການ
ບໍລິຫານຈັດການ ໂດຍສະເພາະຜູ້ຕາມ ຫ   ບຸກຄະລາກອນຜູ້ຮ່ວມວຽກໄດ້ມ ຄວາມຮູ້ສຶກໄວ້ວາງໃຈ ຍິນດ ຈົງຮັກພັກດ  
ຍອມຮັບນັບຖ  ມ ບັນຍາກາດໃນອົງການທ ຶ່ດ  ມ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ ແລະ ວິໄສທັດຂອງອົງການ 
ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນຕາມມາ. 

4.2  ຄວາມໝາຍຂອງພາວະຜູນ້ າການປຽ່ນແປງ 
 ນິດ ສ າມາພັນ (2005) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ໝາຍເຖິງ ພະລັງຊະນິດໜຶຶ່ງທ ຶ່ສາມາດສົົ່ງແຮງ 
ກະທ າອັນກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການຂັບເຄ ຶ່ອນກຸ່ມຄົນ ແລະ ລະບົບອົງກອນໄປສູ່ການບັນລຸເປົື້າປະສົງ. 

 ວິຊຽນ ວິທະຍະອຸດົມ (2005) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ໝາຍເຖງິ ຂະບວນການຂອງການນ າ 

ເພ ຶ່ອການປ່ຽນແປງຫ າຍກວ່າການຄົງທ ຶ່ ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍ 1) ເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ກະຕຸ້ນບຸກຄົນໃຫ້ເຮັດວຽກ ໂດຍເຮັດໃຫ້ມ 
ພາລະກິດທ ຶ່ຫ າຍຂຶົ້ນມ ຈຸດມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະບັນລຸພາລະກິດພິເສດທ ຶ່ກ ານົດໄວ້
ຢ່າງຈະແຈ້ງ 2) ຜູ້ນ າເຊິຶ່ງຈຸດປະກາຍໃຫ້ຜູ້ຕາມປະຕິບັດຕາມໃຫ້ບັນລຸເຖິງຄວາມສນົໃຈ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຕໍໍ່ອົງການ 3) 
ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມສາາມາດທ ຶ່ມ ອິດທິພົນເໜ ອຜູ້ຕາມ (19).  

 ສ ານັກງານການສຶກສາຂັົ້ນພ ົ້ນຖານຂອງໄທ (2010) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (change agent) ໝາຍເຖິງ ຜູ້ທ ຶ່

ວາງແຜນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ການປ່ຽນແປງນັົ້ນເກ ດຂຶົ້ນເປັນຜູ້ມ ບົດບາດດ າເນິນການຕ່າງໆ ທ ຶ່ເປັນໄປເພ ຶ່ອຂັບເຄ ຶ່ອນການ
ປ່ຽນແປງໃຫ້ເປັນຜົນສ າເລັດ ລວມເຖິງການຄວບຄຸມເບິຶ່ງແຍງກິດຈະກ າຕ່າງໆ ຂອງການປ່ຽນແປງນັົ້ນໃຫ້ດ າເນ ນໄປໄດ້
ດ້ວຍດ  ສອດຄ່ອງກັນ ເປັນຜູ້ປະສານງານ ແລະ ຕົວກາງໃນການສ ຶ່ສານລະຫວ່າງຜູ້ອຸປະຖ າການປ່ຽນແປງຜູ້ສະໜັບສະ
ໜຸນການປ່ຽນແປງ ແລະ ຜູ້ຖ ກປ່ຽນແປງຈະເຫັນວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານ ການປ່ຽນແປງເປັນເໝ ອນຄົນກາງທ ຶ່ຕ້ອງການເຮັດ
ໜ້າາທ ຶ່ໃນການຂັບເຄ ຶ່ອນການປ່ຽນແປງທັງການວາງແຜນປັບແຜນ ແລະ ດ າເນິນການ. 
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 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (transactional leadership) ໝາຍເຖິງ ລະດັບພຶດຕິກ າທ ຶ່ຜູ້ນ າ

ສະແດງໃຫ້ເຫັນໃນການຈັດການ ຫ   ການເຮັດວຽກເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູ້ຮ່ວມວຽກງານໂດຍການ
ປ່ຽນແປງສະພາບ ຫ   ປ່ຽນແປງຄວາມພະຍາຍາມຂອງຜູ້ຮ່ວມວຽກງານໃຫ້ສູງຂຶົ້ນກວ່າຄວາມພະຍາຍາມຄາດຫວັງ 
ພັດທະນາຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ຮ່ວມວຽກໄປສູ່ລະດັບທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ ແລະ ມ ສັກກະຍະພາບຫ າຍຂຶົ້ນ 

4.3. ແນວຄດິທດິສະດ ພາວະຜູນ້ າການປຽ່ນແປງ 
 ວິວັດທະນາການຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເລ ົ້ມດ້ວຍ ຊິກມັນ ຟອຍ ແລະ ແມເວເບ  (Sigmand Freud 

and Max Weber) ເຊິຶ່ງມ ແນວຄິດວ່າຜູ້ນ າທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດມ ບາລະມ  (Charisma) ຫ   ຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະດຶງດູດ 

ແລະ ພັດທະນາການປປະຕິບັດຕາມ ເຊິຶ່ງ ໂຣເບ ດ ເຮົາ (Robert House) ແປງລາຍການຄຸນລັກສະນະທ ຶ່ເປັນຄວາມສາາ

ມາດພິເສດຂອງເວເບ ເປັນມາດຕາສ່ວນປະມານຄ່າ (rating scale) ແລະ ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ມາດຕາການດັົ່ງກ່າວທ າ

ນານພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າ (leadership performance) ໄດ້ຜົນງານຂອງເຮົາ ປະສົມກັບໜັງສ ຂອງເບ ນ (Burns) ເຮັດ

ໃຫ້ເກ ດຄວາມສົນໃຈຈໃນພາວະຜູ້ນາທ ຶ່ມ ບາລະມ  ເຊິຶ່ງປັດຈຸບັນບາລະມ ແບບໃໝ່ ຫ   ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສາມາດ

ວັດໄດ້ດ້ວຍແບບສອບຖາມຖາມພາວະຜູ້ນ າພະຫຸປັດໄຈ (Multifactor leadership questionnaire : MLQ) ຂອງ

ບາດ ແລະ ອາໂວລິໂອ (Bass & Avolio, 1991) ຜົນຂອງການເຄ ຶ່ອນໄຫວດັົ່ງກ່າວສາມາດສະຫ ຸບໄດ້ເປັນປະເດັນທ ຶ່ສ າ

ຄັນ ຄ  1) ມ ຄວາມເຫັນສອດຄ່ອງກັນໃນເລ ຶ່ອງອົງປະກອບຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຶ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງອົງປະກອບ ທ ຶ່ສ າຄັນ ຄ  

ການມ ບູລະນາການ (integrity) ການເຮັດໃຫ້ເຊ ຶ່ອ (conviction) ຄວາມຜູກພັນ (commitment) ວິໄສທັດ 

(vision) ການເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານດ  (optimism) ການເປີດເຜ ຍສູ່ແນວຄິດໃໝ່ (openness to new ideas)  ແລະ 

ການເຂົົ້າເຖິງ ແລະ ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ (consideration of and concern for subordinates) 

2) ຄຸນລັກສະນະພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງເປັນທ ຶ່ຕ້ອງການຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ໂດຍບໍໍ່ຄ ານຶງເຖິງ ບໍລິບົດທາງ

ວັດທະນະທ າ ເໝ ອນກັນກັບອົງປະກອບຂອງຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມ 3) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຕາມທ ຶ່ກຸ່ມຂອງ

ເກດຕອນ (Gestalt) ສະເໜ ແນະ ຄ  ມ ອົງປະກອບດ້ານຄຸນນະທ າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຊຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມສາມາດໃນ

ການພັດທະນາຄວາມສ າພັນກັບຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ແລະ ມ ວິທ ການທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດທ ຶ່ຈະປະຕິບັດໃນຖານະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
4) ມ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານທ ຶ່ສ າຄັນ, ສະໜັບສະໜຸນ 5) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມສ າພັນກັບ

ບຸກຄະລິກກະພາບຢ່າງຈະແຈ້ງ ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ບາດ (Bass) ໄດ້ລະບຸຂໍໍ້ຈ າກັດບາງປະການຂອງຜູ້ນ າບາລະມ  ແລະໄດ້

ແນະນ າໃຫ້ມ ການຂະຫຍາຍທິດສະດ ໃຫ້ຄອບຄຸມເຖິງລັກສະນະພຶດຕິກ າ ຕົວຊ ົ້ວັດບາລະມ  ສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່
ເອ ົ້ອອ ານຍວຍ ກ່າວຄ  ຜູ້ນ າບາລະມ ມັກຈະເກ ດຂຶົ້ນໃນທ ຶ່ທ ຶ່ການໃຊ້ອ ານາດແບບປົກກະຕິລົົ້ມເຫ ວໃນການຈັດການກັບວິ
ກິດການ ແລະ ຍັງເປັນທ ຶ່ໜ້າສົງໄສກ່ຽວກັບຄ່ານິຍົມ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອດັົ້ງເດ ມຂອງຜູ້ນ າແບບນ ົ້. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຕໍໍ່ມາໃນທິດ

ສະດ ພາວະຜູ ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງບາດ (Bass,) ໄດ້ໃຊ້ຄ າວ່າ ການໃຫ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ (idealized 

influence) ແທນຄ າວ່າ ການສ້າງບາລະມ  (Charisma) ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການໃນລະດັບສູງ
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ສຸດຂອງຈະລິຍະທ າ ຄ  ຄວາມບໍໍ່ເຫັນແກ່ຕົວ ເຊິຶ່ງທັງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມຈະມ ການອຸທິດຕົວຢ່າງດ ທ ຶ່ສຸດເທົົ່າທ ຶ່ຈະສາມາດ

ເຮັດໄດ້ ເຊິຶ່ງບາດ (Bass) ໄດ້ໃຫ້ເຫດຜົນໃນການໃຊ້ຄ າວ່າ “ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ” ແທນຄໍໍາວ່າ “ການ

ສ້າງບາລະມ ” ວ່າເນ ຶ່ອງຈາກ 1) ການສ້າງບາລະມ  ເປັນຕົວແທນຂອງຄວາມໝາຍຫ າຍຄວາມໝາຍໃນການໂຄສະນາ 

ເຊັົ່ນ ການສະຫ ອງ ເຊິຶ່ງມ ລັກສະນະເປັນການໂອ້ອວດ ຫ   ສະແດງຄວາມຕ ຶ່ນເຕັົ້ນເກ ນຈິງ 2) ການສ້າງບາລະມ ມ ຄວາມ
ສ າພັນໃນທາງບວກກັບການປົກຄອງແບບຜະເດັດການ ແລະ ຄວາມເປັນຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຫ ອກ 3) ສ າລັບຜູ້ວິໄຈບາງ

ຄົນ ເຊັົ່ນ ເຮົາ (House) ແລະ ຄອນເກ  ແລະ ຄານັນໂກ (Conger and Kanungo) ກ່າວວ່າ ການສ້າງບາລະມ  ຄ  

ການລວມພາວະຜູ້ນ າການແປງທັງໝົົດ ຕັົ້ງແຕ່ຶ່ການສ້າງແຮງບັນດາໃຈ ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ແລະ ການຄ ານຶງເຖິງ

ຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ໃນການຝຶກອົບຮົມທ ຶ່ມ ວັດຖຸປະສົງ ແລະ ງານວິໄຈຂອງ ບາດ (Bass,1991) 

ຈຶຶ່ງໃຊ້ຄ າວ່າ “ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການແທນຄ າ “ການສ້າງບາລະມ ” ກ່າວໂດຍສະຫ ຸບຄ  ຫ ັງຈາກເກ ດທິດສະດ 

ພາວະຜູ້ນ າບາລະມ ແລ້ວ ໄດ້ມ ການພັດທະນາແນວຄິດທິດສະດ ກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າແບບໃໝ່ຂຶົ້ນ ຄ  ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າ

ການປ່ຽນແປງ (Transformational leadership) ທ ຶ່ໄດ້ມ ການກ່າວເຖິງຄ  ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽແປງຂອງເບ ນ 

(Burns) ໃນປີ ຄ.ສ. 1978 ແລະ ບາດ (Bass) ໃນປີ ຄ.ສ. ແຕ່ທິດສະດ ໄດ້ຮັບການຍອມຮັບວ່າ ເປັນທິດສະດ ພາວະ

ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນ ແລະ ມ ງານວິໄຈທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງສະໜັບສະໜຸນຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ລວມທັງມ ການຝຶກອົບຮົມ ເພ ຶ່ອພັດທະນາ

ຜູ້ນ າຕາມທິດສະດ  ຄ  ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງບາດ (Bass)  

 ຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງເຈມ ແມັກເກເກ ດ ເບ ນ (MacGregor Burns’ Transformational 

Leadership Model) 

 ເບ ນ (Burns) ສຶກສາແນວຄິດຂອງເວເຍ  (Weber) ແລະໃຫ້ເຫດຜົນວ່າ  ຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນຍຶດກົດລະບຽບ 

ຄຸນລັກສະນະ (traits) ແລະ ບໍໍ່ໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບສະຖານະການ (situation). ນອກຈາກນ ົ້ເບ ນຍັງໃຫ້ເຫດຜົນວ່າ 

ຄ່ານິຍົມທາງດ້ານຈະລິຍະທ າ (moral values) ມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ພາວະຜູ້ນ າເຊິຶ່ງສອດຄ່ອງກັບເວເບ ທ ຶ່ກ່າວວ່າ ຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງເນັົ້ນເປົື້າໝາຍ (ends) ໃນຂະນະທ ຶ່ຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນເນັົ້ນວິທ ການເຈລະຈາ ແລະ ແລກປ່ຽນ ເບ ນສຶກສາບໍລິ

ບົດ ດ້ານປະວັດ ສັງຄົມ ເສດຖະກິດ ແລະ ການເມ  ອງຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ຍິງໃຫຍ່ (great leaders) ເພ ຶ່ອພັດທະນາປະເພດຍ່ອຍໆ 

ຂອງຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເບິນມັກຜູ້ນ າຄຸນນະທ າ (moral leader) ເຊິຶ່ງປະສາຈາກຄວາມ

ຕັົ້ງໃຈທ ຶ່ຈະໄປສູ່ອ ານາດ (Will to Power) ຫ   ທ ຶ່ເອ ົ້ນວ່າກການກະຕຸ້ນຄວາມໃຝ່ຝັນ (the spur of ambition) 

 ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຄ່ານິຍົມດ້ານຄຸນນະທ າເກ ດຈາກ ແລະ ມັກຈະກັບໄປສູ່ຄວາມຕ້ອງການພ ົ້ນຖານ ແລະ ຄວາມ
ຕ້ອງການຈ າເປັນ ຄວາມກົດດັນ ແລະ ຄ່ານິຍົມຂອງຜູ້ຕາມ ເຊິຶ່ງເປັນການນ າສູ່ຄວາມສ າພັນ ບໍໍ່ພຽງອ ານາດ ແຕ່
ເປັນຄວາມຕ້ອງການເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ຄວາມຄາດຫວັງ ແລະ ຄ່ານິຍົມທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ ຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຜູ້ນ າຜູ້ຕາມ ເຊິຶ່ງມ 
ຄວາມຮູ້ກ່ຽ%ກັບຜູ ້ນ າ ແລະ ໂປແກມ ຕະຫ ອດຈົນຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະເລ ອກລະຫວ່າງທາງເລ ອກ ແລະ ຜູ ້ນ າ
ຮັບຜິດຊອບພັນທະສັນຍາໃນການທ ຶ່ຈະປ່ຽນແປງທາງເສດຖະກິດ ສັງຄົມ ແລະ ການເມ ອງ ເຊິຶ່ງຕ້ອງການພາວະຜູ້ນ າໃນ
ການນ າການປ່ຽນແປງນັົ້ນ. 
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 ເບ ນ (Burns,1978) ເນັົ້ນວ່າ ຜູ້ນ າຄຸນນະທ າທ ຶ່ມ ເປົື້າໝາຍສູງຂຶົ້ນເທົົ່ານັົ້ນທ ຶ່ສາມາດເປັນຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ

ໄດ້. ດັົ່ງນັົ້ນ, ທິດສະດ ຄຸນນະທ າຂອງເບ ນຈະຜັກດັນຄວາມສ າພັນ ເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ (duality) ການເປັນຜູ້ນ າຄຸນນະທ າ

ສ າລັບເບ ນເປັນເລ ຶ່ອງສ າຄັນຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ ແລະ ການຈູງໃຈຜູ້ຕາມທ ຶ່ມ ສັກກະຍາພາບ “ຕົວປ່ຽນທ ຶ່ສ າຄັນ” 

ສ າລັບເບ ນ ຄ  “ເປົື້າໝາຍ” ຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເນັົ້ນເປົື້າໝາຍ (ends) ຄ  ເສລ ພາບ (Liberty) ຄວາມຍຸດຕິທ າ 

(Justice) ຄວາມສະເໝ ພາບ (equality) ແລະ ຄວາມສຸກ (Collective well being). ນອກຈາກນ ົ້ຍັງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນ

ກັບຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມທ ຶ່ມ ສັກກະຍະພາບ ແລະ ຄົົ້ນຫາແຮງຈູງໃຈໃນຕົວຜູ້ຕາມ, 
ສະແຫວງຫາວິທ ທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນສູງຂຶົ້ນຢ່າງໜ້າພໍໃຈ ແລະ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ສົມບູນ  

ເຊິຶ່ງ ເບ ນ (Burns, 1978) ວາງຮາກຖານທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຕາມຂັົ້ນການພັດທະນາຄຸນນະທ າຂອງໂຄ

ເບິກ (Kohlberg) ແລະ ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ອ ານາດຂອງເວເບ  (Weber).   

 ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງເບ ນ (Burns) 

 ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໄດ້ຮັບການພັດທະນາມາຈາກການວິໄຈດ້ານພັນລະນາກ່ຽວກັບຜູ້ນ າທາງ
ການເມ ອງ ໂດຍ ເບ ນ (burns, 1991) ອະທິບາຍ ພາວະຜູ້ນ າໃນດ້ານຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູ້ຕາມ ແລະ ໃນ

ທາງກົງກັນຂ້າມຜູ້ຕາມກໍໍ່ສົົ່ງອິດທິພົນຕໍໍ່ການແກ້ໄຂພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າເຊັົ່ນດຽວກັນ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເບິຶ່ງເປັນ
ໄດ້ທັງໃນລະດັບແຄບທ ຶ່ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ສົົ່ງອິດທິພົນຕໍໍ່ຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ (individual) ແລະ ໃນ

ລະດັບກວ້າງ ໃນທິດສະດ ຂອງເບ ນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງພະຍາຍາມຍົກລະດັບຂອງການເຂົົ້າເຖິງແລະຮັບຮູ້ຜູ້ຕາມ ໂດຍ
ການຍົກລະດັບແນວຄວາມຄິດ ແລະ ຄ່ານິຍົມທາງສິນລະທ າໃຫ້ສູງຂຶົ້ນ ເຊັົ່ນ ຄວາມຍ້ານກົວ ຄວາມເຫັນແກ່ຕົວ ຄວາມ
ອິດສາ,ຜູ້ນ າຈະເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມກ້າວຂຶົ້ນຈາກ “ຕົວຕົນທ ຶ່ເປັນຢູ່ໃນທຸກໆ ວັນ” ໄປສູ່ “ຕົວຕົນທ ຶ່ດ ກວ່າ” ເບ ນ (Burns) ມ 

ແນວຄິດວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງອາດຈະມ ການສະແດງອອກໂດຍຜູ້ໃດກໍໍ່ໄດ້ໃນອົງການໃນທຸກໆຕ າແໜ່ງ ເຊິຶ່ງອາດ
ຈະເເປັນຜູ້ນ າ ຫ   ເປັນຜູ້ຕາມ ແລະ ອາດຈະກ່ຽວກັບຄົນທ ຶ່ມ ອິດທິພົນທຽບເທົົ່າກັນ, ສູງກວ່າ ຫ   ຕ ່າກວ່າກໍໍ່ໄດ້ 
 ເບ ນ (Burns, 1991) ໄດ້ຄວາມໝາຍພາວະຜູ້ນ າວ່າ ໝາຍເຖິງ ການທ ຶ່ຜູ້ນ າທ າໃຫ້ຜູ້ຕາມສາມາດບັນລຸຈຸດ

ມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ສະແດງອອກເຖິງຄ່ານິຍົມ ແຮງຈູງໃຈ ຄວາມຕ້ອງການ ຄວາມຈ າເປັນ ແລະ ຄວາມຄາດຫວັງທັງຂອງຜູ້ນ າ 
ແລະ ຂອງຜູ້ຕາມ ເບ ນເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າເປັນປະຕິສ າພັນຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມແຕກຕ່າງກັນໃນດ້ານອ ານາດ ລະດັບ
ແຮງຈູງໃຈ ແລະ ທັກສະ ເພ ຶ່ອໄປສູ່ຈຸດມຸ່ງໝາຍຮ່ວມກັນ ເຊິຶ່ງເກ ດໄດ້ໃນ 3 ລັກສະນະ ຄ : 
 1) ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ (transactional leadership) ເປັນປະຕິບສ າພັນທ ຶ່ຜູ້ນ າຕິດຕໍໍ່ກັບຜູ້ຕາມເພ ຶ່ອ

ແລກປ່ຽນຜົນປະໂຫຍດເຊິຶ່ງກັນແລະກັນ ໂດຍໃຊ້ຂະບວນການຕໍໍ່ລອງໂດຍຜູ້ນ າຈະໃຊ້ລາງວັນ ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຄວາມ
ຕ້ອງການ ແລະ ເພ ຶ່ອແລກປ່ຽນກັບຄວາມສ າເລັດໃນການເຮັດວຽກ ຖ ວ່າ ຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມມ ຄວາມຕ້ອງການຢູ່ໃນ
ລະດັບຂັົ້ນທ າອິດຕາມທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການເປັນລ າດັບຂັົ້ນຂອງມາດສະໂລ (Maslow’s need hierarchy Theory) 

 2) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (transformational leadership) ຜູ້ນ າຈະເຂົົ ົ້າເຖິງ ແລະ ຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມ

ຕ້ອງການ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງຜູ້ຕາມຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມມ ປະຕິສ າພັນກັນໃນລັກສະນະຍົກລະດັບຄວາມຕ້ອງການເຊິຶ່ງ
ກັນ ແລະ ກັນ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນສະພາບທັງສອງຝ່າຍຄ  ປ່ຽນຜູ້ຕາມໄປເປັນຜູ້ນ າ ການປ່ຽນແປງ ແລະ ປ່ຽນຜູ້ນ າການ
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ປ່ຽນແປງໄປເປັນຜູ້ນ າແບບຈະລິຍະທ າ ກ່າວຄ : ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈະຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມ ແລະ ຈະ
ກະຕຸ້ນຕາມໃຫ້ເກ ດຄວາມສ ານຶກ (Conscious) ແລະ ຍົກລະດັບຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມໃຫ້ສູງຂຶົ້ນຕາມລ າດັບຂັົ້ນ

ຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ແລະ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເກ ດຈິດສ ານຶກຂອງອຸດົມການອັນສູງສົົ່ງ ແລະ ຍຶດຖ 

ຄ່ານິຍົມດ້ານຈະລິຍະທ າ ເປັນຄ່ານິຍົມຈຸດມາຍ (end values) ເຊັົ່ນ ອິດສະລະພາບ, ຄວາມຍຸດຕິທ າ, ຄວາມສະເໝ 

ພາບ, ສັນຕິພາບ, ແລະ ສິດທິມະນຸດ ທັງນ ົ້ເພ ຶ່ອບໍໍ່ໃຫ້ຜູ້ຕາມຖ ກຄອບງ າອ ານາດຝ່າຍຕ ່າ ເຊັົ່ນ ຄວາມກົວ ຄວາມໂລບ 
ຄວາມກຽດຊັງ ຄວາມອິດສະລິດສະຫຍາ. 
 3) ພາວະຜູ້ນ າແບບຈະລິຍະທ າ (Moral Leadership) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈະປ່ຽນເປັນຜູ້ນ າແບບຈະລິຍະ

ທ າຢ່າງແທ້ຈິງ ເມ ຶ່ອຜູ້ນ າໄດ້ຍົກລະດັບຄວາມປະພຶດ ແລະ ຄວາມປາດຖະໜາດ້ານຈະລິຍະທ າຂອງທັງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມ
ໃຫ້ສູງຂຶົ້ນ ແລະ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງທັງສອງຝ່າຍ ອ ານາດຂອງຜູ້ນ າຈະເກ ດຂຶົ້ນເມ ຶ່ອຜູ້ນ າເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມໃຫ້ສູງຂຶົ້ນ 
ແລະ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງທັງສອງຝ່າຍ ອ ານາດຂອງຜູ້ນ າຈະເກ ດຂຶົ້ນເມ ຶ່ອຜູ້ນ າເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຕໍໍ່
ສະພາບເດ ມ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເກ ດຄວາມຂັດແຍ້ງ ລະຫວ່າງຄ່ານິຍົມກັບວິທ ປະຕິບັດ ສ້າງຈິດສ ານຶກໃຫ້ຜູ້ຕາມເກ ດຄວາມ
ຕ້ອງການໃນະດັບຂັົ້ນທ ຶ່ສູງກວ່າເກົົ່າຕາມລ າດັບຂັົ້ນຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລ ຫ   ລະດັບການພັດທະນາຂອງໂຄລ
ເບ ກ ແລ້ວຈຶຶ່ງດ າເນິນການປ່ຽນແປງເຮັດໃຫ້ຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມໄປສູ່ງຈຸດມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ. 
 ພາວະຜູ້ນ າທັົ້ງສາມລັກສະນະຕາມທິດສະດ ຂອງເບ ນ ມ ລັກສະນະເປັນແກ່ນຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ 
ກົງກັນຂ້າງກັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງມຸ່ງປ່ຽນສະພາບໄປສູ່ພາວະຜູ້ນ າແບບຈະລິຍະທ າ 
 ເບ ນຈ າແນກປະເພດຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນ 4 ແບບ ປະກອບດ້ວຍ 

 1. ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ໃຊ້ປັນຍາ (intellectuals) ຄ  ຜູ້ນ າມ ວິໄສທັດທ ຶ່ສາມາດປ່ຽນສະພາບສັງຄົມ ມ ແນວຄິດ ແລະ 

ຄ່ານິຍົມໃນການເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ປ່ຽນສະພາບແວດລ້ອມ ມຸ່ງເນັົ້ນເປົື້າໝາຍທ ຶ່ມາຈາກຄ່ານິຍົມ 

 2. ພາວະຜູ້ນ ານັກປະຕິຮູບ (reformer) ຄ  ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ຕ້ອງການການມ ສ່ວນຮ່ວມຂອງພັນທະມິດທັງທ ຶ່ມ ເປົື້າ

ໝາຍທ ຶ່ຈະປະຕິຮູບ ແລະ ບໍໍ່ປະຕິຮູບຕົນເອງ ປັນພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ເນັົ້ນຄຸນນະທ າ ມຸ່ງຈັບຄູ່ວິທ ການ ແລະ ເປົື້າ    ໝາຍປ່ຽນ
ສະພາບສ່ວນຕ່າງໆ ຂອງສັງຄົມໃຫ້ເຂົົ້າເຖິງຫ ັກຄຸນນະທ າ (moral principles)  

 3. ພາວຜູ້ນ າການປະຕິວັດ (Revolutionaries) ຄ  ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ຕ້ອງການການຜູກມັດຄວາມມຸ່ງໝັົ້ນ, ຄວາມ

ກ້າຫານ, ຄວາມບໍໍ່ເຫັນແກ່ຕົວ, ແລະ ການເສຍສະຫ ະຕົນເອງ. ນັກປະຕິຮູບປະຕິບັດການເປັນສ່ວນໆ  (the parts) ໃນ
ຂະນະທ ຶ່ນັກປະຕິບັດການໃນພາບລວມ (the whole) ໃນຄວາມໝາຍທ ຶ່ກວ້າງຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ການປະຕິວັດຄ  ການປ່ຽນ

ສະາພບຂອງລະບົບສັງຄົມທັງລະບົບໃຫ້ສົມບູນ ແລະ ໃນວົງກວ້າງ ການປ່ຽນສະພາບດັົ່ງກ່າວ ໝາຍເຖິງ ການສ້າງ
ລັດທິໃໝ່ ຄວາມເຄ ຶ່ອນໄຫວ, ກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນທ ຶ່ຈະລົົ້ມລ້າງສະພາບທ ຶ່ຈະລົົ້ມລ້າງສະພາບທ ຶ່ເປັນຢູ່ໃນປັດຈຸບັນ ແລະ ສາມາດ
ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການສ້າງເສດຖະກິດ, ການສຶກສາ, ສັງຄົມ, ກົດໝາຍ ແລະ ຊົນຊັົ້ນທາງສັງຄົມໃໝ່ 
 4. ພາວະຜູ ້ນ  າແບບວິລະບ ູລ ຸດ (Heroes) ຄ  ພາວະຜູ ້ນ  າທ  ຶ່ມມ ບາລະມ  ຫ   ຄວາມສາມາດພິເສດ 

(Charismatics) ເຊິຶ່ງຖ ກອ້າງອ ງຫ າຍທ ຶ່ສຸດໃນປັດຈຸບັນໃນຖານະພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ  
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 ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຄ ານຶງເຖິງ ແລະ ຕ້ອງການຜູ້ຕາມທ ຶ່ມ ສັກກະຍະພາບ ຈຶຶ່ງເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ສົມບູນແບບກ່າວຄ  
ມ ສະຕິປັນຍາ ເປັນນັກປະຕິຮູບ ເປັນນັກປະຕິວັດ ແລະ ເປັນວິລະບູລຸດ (ມ ບາລະມ ) ເຊິຶ່ງທິດສະດ ຂອງເບ ນສະຫ ຸບວ່າ ຄ່າ

ນິຍົມແບບຜິດສິນລະທ າ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ບຸກຄະລາກອນສາມາດໃຊ້ອ ານາດ ແຕ່ບໍໍ່ແມ່ນຜູ້ນ າຕາມຄ ານິຍາມຂອງເບ ນ. ຄ່າ
ນິຍົມດ້ານຄຸນນະທ າ (ວິທ ການກັບເປົື້າໝາຍ) lສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງແຕກຕ່າງຈາກອ ານາດທ ຶ່ຊົົ່ວຮ້າຍຂອງຜູ້ທ ຶ່ປະພຶດຜິດສິນລະທ າ ກ່າວ ໂດຍສະຫ ຸບຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງຂອງເບ ນ ຄ  ຜູ້ນ າ ທ ຶ່ມ ຄຸນນະທ າ ເຊິຶ່ງຖ ເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ແທ້ຈິງ ເນ ຶ່ອງຈາກຜູ້ນ າທ ຶ່ບໍໍ່ມ ຄຸນນະທ າບໍໍ່ສາມາດນ າຜູ້ຕາມ
ໄປສູ່ການໃຫ້ເຫດຜົນດ້ານຄຸນນະທ າໃນລະດັບທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ (ຕາມລ າດັບຂັົ້ນຂອງໂຄເບ ກ) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ “ມ 

ສັກກະຍະພາບຫ າຍກວ່າ” “ສັບຊ້ອນຫ າຍກວ່າ” “ມ ຄຸນນະທ າຫ າຍກວ່າ” ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ເນັົ້ນເປົື້າໝາຍ 

(ends) ຕາມທິດສະດ ອ ານາດ ແລະ ແຮງຈູງໃຈທາງຈິດຕະວິທະຍາຂອງເບ ນ “ຜູ້ນ າທຸກຄົນຄ  ຜູ້ມ ອ ານາດ ແຕ່ບໍໍ່ແມ່ນຜູ້

ມ ອ ານາດທຸກຄົນຈະເປັນຜູ້ນ າ ແລະ ໃນທາງຈິດຕະວິທະຍາ ຜູ້ໃຊ້ອ ານາດຈະແຕກຕ່າງຈາກຜູ້ນ າ ເນ ຶ່ອງຈາກຜູ້ໃຊ້ອ ານາດ 
“ປະຕິບັດຕໍໍ່ບຸກຄົນເໝ ອນສິຶ່ງຂອງ” ແລະ “ຜູ້ນ າທ ຶ່ແທ້ຈິງບໍໍ່ໄດ້ລົບລ້າງແຮງຈູງໃຈຂອງຜູ້ຕາມ” ເທິງຍອດປິລະມິດ ຄ  ຜູ້ນ າ

ການປ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ປ່ຽນຜູ້ຕາມໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າ ແລະ ອາດຈະປ່ຽນຜູ້ນ າໃຫ້ເປັນຜູ້ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄຸນນະທ າ (Moral 

agents) ຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມມ ຄວາມສ າພັນບົນພ ົ້ນຖານຂອງອ ານາດ ແລະ ຄ່ານິຍົມດ້ານຄຸນນະທ າ 

ຮູບແບບການປ່ຽນແປງຂອງບາດ (Bass’ Transformational Leadership Model) 

 ບາດ (Bass and Avolio, 1994) ສຶກສາແນວຄິດຂອງເບ ນ ແລະ ເວເບ  ແລະ ສະຫ ຸບວ່າ (1) ເບ ນບໍໍ່ສົນໃຈ

ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມ (2) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຖ ກຈ າກັດວົງແຄບພຽງເປົື້າໝ
າຍດ້ານຄຸນນະທ າ (3) ກ ານົດຄວາມຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນສູ່ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
ເຊິຶ່ງເປັນທ ຶ່ນິຍົມຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ຄ  ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຕາມທິດສະດ ຂອງບາດ (Bass) ເນ ຶ່ອງຈາກ ສາມາດນ າໄປໃຊ້

ໄດ້ໃນລະດັບສາກົນ ໂດຍບໍໍ່ຕ້ອງຄ ານຶງເຖິງວັດທະນະທ າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງປະກອບດ້ວຍທັກສະຊັົ້ນສູງ ກ່າວຄ  
ການຊ ົ້ນ າ ການເຈລະຈາຕໍໍ່ລອງ ແລະ ເຊ ນຊວນ ການມ ສ່ວນຮ່ວມ ແລະ ການໃຫ້ອ ານາດ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຄ   ຜູ້ທ ຶ່ສະ
ສະແຫວງຫາວິທ ການທ ຶ່ຈະກະຕຸ້ນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈສູງຂຶົ້ນເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ຕາມເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ສົມບູນ ສູ່
ລະດັບຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນຕາມລ າດັບຂັົ້ນຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ກະຕຸ້ນໃຫ້ຜູ້ຕາມເບິຶ່ງຂ້າມ 

ຄວາມສົນໃຈສ່ວນຕົວເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງກຸ່ມ ຫ   ອົງການ ຜູ້ຕາມໄດ້ຮັບການຈູງໃຈໃຫ້ໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມຫ າຍກວ່າທ ຶ່
ຖ ກຄາວດຫວັງ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສາມາດທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ຄ່ານິຍົມກ່ຽວກັບຜົນລັບສູງຂຶົ້ນ ໂດຍ “ການຂະຫຍາຍຄວາມ

ຕ້ອງການຈ າເປັນຂອງຜູ້ຕາມ ໃຊ້ອິດທິພົນເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງ ເພ ຶ່ອເປົື້າໝາຍທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ 
ແລະ/ຫ   ໂດຍການປ່ຽນແປງຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຂັ ົ້ນຂອງມາດສະໂລ (Maslow’s hierarchy” ຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງປ່ຽນວັດທະນະທ າອົງການ ປ່ຽນສັງຄົມທ ຶ່ຫ ົງຜິດ ແລະ ສະແດງໃຫ້ເຫັນຄວາມເປັນຈິງ ຈູງໃຈໃຫ້ຜູ້ຕາມເບິຶ່ງ
ເຫັນງານທ ຶ່ເຮັດຈາກມຸມມອງໃໝ່ຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານຮັບຮູ້ເຖິງໃນສະພາບທ ຶ່ໃຫຍ່ຂຶົ້ນ ແລະ ຈູງໃຈຜູ້ປະຕິບັດ
ງານໃຫ້ເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມສົນໃຈ ສ່ວນບຸກຄົນ ແລະ ມຸ່ງທ ຶ່ຄວາມສົນໃຈ ຂອງອົງການ. ນອກຈາກນ ົ້ ບາດ ແລະ ອະໂວລ 
ໂອ (Bass and Avolio) ໄດ້ກ ານົດມິຕິພາວະຜູ້ນ າ ການປ່ຽນແປງທ ຶ່ສ າຄັນຈ ານວນ 4 ມິຕິ ຄ  ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ 
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ອຸດົມການ ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ແລະ ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ 
ໃນການກ່າວເຖິງການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ແລະ ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈສະເໜ ວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ
ຕ້ອງການຜູ້ນ າໃນການເຊ ຶ່ອມຕໍໍ່ລະດັບຄວາມຮູ້ ຄວາມເຂົົ້າໃຈ ແລະ ລະດັບອາລົມກັບຜູ້ປະຕິບັດວຽກ ຂະບວນທັດພາວະ
ຜູ້ນ າໃໝ່ ເນັົ້ນຄວາມຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ນ າຕໍໍ່ຜູ້ຕາມ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຄ  ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ “Transformational” ເຊິຶ່ງ

ສອດຄ່ອງກັບແນວຄິດຂອງເບ ນ ແລະ ເຮົາ (House) ເບ ນໃຫ້ຄ າຈ າກັດຄວາມພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງວ່າເປັນຂະບວນ

ການ ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມຕ່າງຍົກລະດັບແຮງຈູງໃຈ ແລະ ຄຸນນະທ າ ເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນໃຫ້ສູງຂຶົ້ນ. ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ
ປະຕິບັດຕົນເປັນຕົົ້ນແບບ ທ ຶ່ເຂັົ້ມແຂງ (ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ) ສ ຶ່ສານຄວາມຄາດຫວັງທ ຶ່ສູງ ແລະ ສ້າງແຮງ
ບັນດານໃຈໃຫ້ຜູ້ຕາມ ໂດຍໃຊ້ວິໄສທັດຮ່ວມ (ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ) ກະຕຸ້ນຜູ້ຕາມໃຫ້ຄິດສ້າງສັນ ແລະ ຄິດແບບ

ນະວັດຕະກ າ (ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ) ແລະ ຟັງຜູ້ຕາມຢ່າງເອົາໃຈໃສ່ໃນບັນຍາກາດຂອງການສະໜັບສະໜຸນ (ການ

ເຂົົ້າເຖິງ ຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ) ສ າລັບການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ ສາມາດຈ າແນກຕາມຄຸນລັກສະນະ 
(ຜູ້ຕາມປາດຖະໜາທ ຶ່ຈະສ າພັນ ຫ   ກ່ຽວຂ້ອງກັບຜູ້ນ າ) ແລະ ພຶດຕິກ າ (ລະຫັດຄຸນນະທ າ ແລະ ຈະລິຍະທ າ) ແລະ ການ

ບໍລິຫານຈັດການກ້າວໜ້າ (ເນັົ້ນຄວາມຜິດປົກກະຕິຂອງພຶດຕິກ າ ຜູ້ຕາມ) ແລະ ແບບຖອຍຫ ັງ (ແຊກແຊງເມ ຶ່ອບັນຫາ
ຮຸນແຮງເທົົ່ານັົ້ນ) 
 ຂະບວນການປ່ຽນແປງເປັນພົນລະວັດ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ການປ່ຽນແປງທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຈະຕ້ອງການຫາຮູບແບບ
ກາານປ່ຽນແປງທ ຶ່ເໝາະສົມກັບສະຖານະການ ເຊິຶ່ງ ບາດ (Bass) ມ ຄວາມເຫັນກ່ຽວກັບອົງປະກອບດ້ານສະຖານະການ

ໃນພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງວ່າ ຜູ້ສະແດງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ຄວາມຖ ກຕ້ອງ (valid) ຕາມສະຖານະການ ແລະ 

ວັດທະນະທ າ. ບາດ (Bass) ກ່າວວ່າ ສະຖານະການວິກິດມ ຄວາມສ າຄັນ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນໃນສະພາບທ ຶ່ວິກິດຕ້ອງ

ມ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເທົົ່ານັົ້ນທ ຶ່ສາມາດກະຕຸ້ນຜູ້ຕາມໃຫ້ເຫັນອຸປະສັກ ແລະ ການບໍໍ່ມ ຄວາມພ້ອມ ຫ   ການຂາດ
ການກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອເບິຶ່ງຂ້າມ ຄວາມສົນໃຈສ່ວນຕົວ ແລະ ກ ານົດທິດທາງທ ຶ່ເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໄດ້ ເງ ຶ່ອນໄຂດ້ານສະຖານະ
ການ ຕົວຢ່າງ ເຊັົ່ນ ສະພາບແວດລ້ອມ ອົງການ ງານ ແລະ ເປົື້າໝາຍ ຕະຫ ອດຈົນ ການກະຈາຍອ ານາດລະຫວ່າງຜູ້ນ າ 
ແລະ ຜູ້ຕາມຈະມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການຄິດ ແລະ ຄວາມສ າເລັດຂອງພາວະຜູ້ນ າ ແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງ  ບ .ເອດ ປາວາ ແລະ ເຄນເນັດ ອິດແມນ (B.S Pawar and Kenneth K. Eastman) ສະແດງອົງປະກອບ 4 

ອົງປະກອບ ທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການຮັບຮູ້ໃນການປ່ຽນແປງຂອງອົງການ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຄ  ການມຸ່ງການ
ປັບປ່ຽນ ຫ   ປະສິດທິພາບການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບການວາງແກນ ແລະ ຂອບເຂດເທັກນິກ ແບບຂອງໂຄງສ້າງຂອງ
ອົງການ ຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ ໂຄງສ້າງແບບງ່າຍ ຫ   ໂຄງສ້າງແບບລະບົບຂ້າລາດຊະການ ໂຄງສ້າງແບບລະບົບຂ້າລາດຊະການມ 
ອາຊ ບ (professional bureaucracy) ແລະ ວິທ ການບໍລິຫານທ ຶ່ເປັນທ ຶ່ນິຍົມ (mode of governance) ເປັນກຸ່ມດຽວກັນ 

ຫ   ຂະບົບລາດຊະການ (clan or bureaucracy). ນອກຈາກນ ົ້ຍັງກ່າວວ່າ ການສ້າງທ ມເປັນປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະ

ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ການປ່ຽນແປງຈະສ າເລັດຜົນດ້ວຍວິທ ການ 3 ວິທ  ການທ ຶ່ສ າພັນກັນ ກ່າວຄ : 

1. “ໂດຍການຍົກລະດັບການເຂົົ້າເຖິງແລະຮັບຮູ້ຂອງບຸກຄົນ ລະດັບສະຕິສ າປະໄຊຍະຂອງບຸກຄົນກ່ຽວກັບ

ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຄຸນຄ່າຂອງຜົນລັບທ ຶ່ອອກແບບ ແລະ ວິທ ການຕ່າງໆໃນການເຂົົ້າເຖິງຜົນລັບ”  
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2. “ໂດຍການທ າໃຫ້ບຸກຄົນເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງທ ມ ອົງການ ຫ   ສັງຄົມທ ຶ່

ກວ້າງຂຶົ້ນ” 

3. “ໂດຍການປ່ຽນແປງລະດັບຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຂັົ້ນຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ຫ   ແອນເດ ເຟີ 

(Alderfer) ຫ   ຂະຫຍາຍຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ (need) ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ (want)” 

ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງ ບາດ (Bass) 

ບາດ (Bass) ໄດ້ສະເໜ ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ລາຍລະອຽດຫ າຍຂຶົ້ນ ເພ ຶ່ອອະທິບາຍຂະບວນການປ່ຽນສະພາບ

ໃນອົງການ ແລະ ໄດ້ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແບບບາລະມ  (Charismatic) ແລະ 

ແບບແລກປ່ຽນ (Transactional) ໃນໄລຍະເລ ົ້ມຕົົ້ນຂອງທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງບາດ ໃນປີ ຄ.ສ. 

1985 ເຊິຶ່ງ ບາດ ໄດ້ສະເໜ ພາວະຜູ້ນ າ 2 ແບບຄ  ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (Transformational Leadership) ແລະ 

ພາວະຜູ້ນ າແລກປ່ຽນ (Transactional Leadership) ເຊິຶ່ງມ ລັກສະນະເປັນພົນລະວັດ (Dynamic) ທ ຶ່ມ ຄວາມຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ

ກັນຕາມຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຈະມ ຄວາມຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ໂດຍຜູ້ນ າຈະໃຊ້ພາວະ
ຜູ້ນ າ ການປ່ຽນແປງ ເພ ຶ່ອພັດທະນາຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມໃຫ້ສູງຂຶົ້ນຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ເຊິຶ່ງ
ເປັນການແລກປ່ຽນສິຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງການລະຫວ່າກັນເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ຕາມປະຕິບັດຕາມ ໂດຍກ່າວເຖິງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງວ່າ 
ເປັນສ່ວນຂະຫຍາຍຂອງພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ເນ ຶ່ອງຈາກພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນຈະເນັົ້ນສະເພາະເລ ຶ່ອງການ
ຈັດການ ຫ   ການແລກປ່ຽນ ເຊິຶ່ງເກ ດຂຶົ້ນລະຫວ່າງຜູ້ນ າ ຜູ້ຮ່ວມງານ ແລະ ຜູ້ຕາມ ເຊິຶ່ງການແລກປ່ຽນນ ົ້ຈະຢູ່ບົນພ ົ້ນຖານ
ທ ຶ່ຜູ້ນ າຖົກຖຽງເວົົ້າຈາກັນວ່າມ ຄວາມຕ້ອງການຫຍັງ ມ ກາານລະບຸເງ ຶ່ອນໄຂ ແລະ ລາງວັນທ ຶ່ຜູ້ຕາມ ແລະ ຜູ້ຮ່ວມເຮັດ
ວຽກຈະໄດ້ຮັບ ຖ້າພວກເຂົາເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງການສ າເລັດ ແຕ່ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງນັົ້ນ ຜູ້ນ າຈະປະຕິບັດຕໍໍ່ຜູ້ຮ່ວມ
ເຮັດວຽກ ແລະ ຜູ້ຕາມຫ າຍກວ່າການກ ານົດໃຫ້ມ ການແລກປ່ຽນ ຫ   ຂໍໍ້ຕົກລົງທ າມະດາ ພວກເຂົາຈະມ ການປະຕິບັດໃນ
ວິຖ ທາງທ ຶ່ຶ່ຈະນ າໄປສູ່ການບັນລຸເຖິງຜົນງານທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ ໂດຍການປະຕິບັດໃນອົງປະກອບໃດອົງປະກອບໜຶຶ່ງ ຫ   ຫ າຍກວ່າ
ທ ຶ່ກ່ຽວກັບການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງອຸດົມການ ການສ້າງແຮງບັນດາໃຈ ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ແລະ ການຄ ານຶງເຖິງ
ຄວາມເປັນສ່ວນຕົວ ພາວະຜູ້ນ າທັງສອງປະເພດນ ົ້ຜູ້ນ າຄົນດຽວກັນອາດໃຊ້ປະສົບການທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໃນເວລາທ ຶ່ຶ່ແຕກ
ຕ່າງກັນ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ບາດ (Bass) ພິຈາລະນາວ່າ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນສາມາດສົົ່ງຜົນໃນການປັບປຸງ

ປະສິດທິພາບຂັົ້ນຕ ່າກວ່າ ສ່ວນພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຊ່ວຍເພ ຶ່ມ ແລະປັບປຸງປະສິດທິພາບທ ຶ່ສູງກວ່າ. 
ບາດ (Bass) ນິຍາມພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນມຸມມອງຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ຜູ້ຕາມ ຜູ້ນ າປ່ຽນແປງຜູ້ຕາມ ໂດຍ

ການເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເຂົົ້າເຖິງ ແລະ ຮັບຮູ້ໃນຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຄຸນຄ່າແຫ່ງຜົນລັບຂອງວຽກງານຫ າຍຂຶົ້ນ ຫ   ໂດຍຍົກ
ລະດັບຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ຕາມ ຫ   ໂດຍຈູງໃຈໃຫ້ຜູ້ຕາມເຫັນແກ່ອົງການຫ າຍກວ່າການສົນໃຈຕົນເອງ (self-

interest) ຜົນຈາກອິດທິພົນເລົົ່ານ ົ້ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ເຄົາລົບໃນຕົວຜູ້ນ າ ແລະ ໄດ້ຮັບກາານຈູງໃຈ

ໃຫ້ເຮັດສິຶ່ງຕ່າງໆ ໄດ້ຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຄາດຫວັງໃນຕອນທ າອິດ ບາດ (Bass) ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນຫ າຍ

ກວ່າຄ າເວົົົ້າພຽງຄ າດຽວ ທ ຶ່ເອ ົ້ນວ່າ ບາລະມ  (Charisma) ບາລະມ ໄດ້ຮັບການນິຍາມວ່າ ເປັນຂະບວນການເຊິຶ່ງຜູ້ນ າສົົ່ງ
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ອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູ້ຕາມ ໂດຍໃຊ້ການປຸກອາລົມທ ຶ່ເຂັົ້ມແຂງ ແລະ ຄວາມເປັນເອກະລັກຂອງູ້ນ າ. ບາດ (Bass) ເຫັນວ່າ ການ

ມ ບາລະມ ຈ າເປັນ ແຕ່ບໍໍ່ພຽງພໍສ າລັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເນ ຶ່ອງຈາກຍັງມ ສ່ວນປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນນອ ກ 3 ສ່ວນ
ຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ທມ ນອກເໜ ອຈາກຄວາມມ ບາລະມ  ຄ : ການກະຕຸ້ນການໃຊປັນຍາ (Intellectual 

Stimulation) ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ (Individualized Consideration) ແລະ ການສ້າງ

ແຮງບັນດານໃຈ (inspirational motivation) ທັງສາມອົງປະກອບລວມກັບການສ້າງບາລະມ ເປັນອົງປະກອບທ ຶ່ມ 

ປະຕິສ າພັນ ເພ ຶ່ອສ້າງຄວວາມປ່ຽນແປງໃຫ້ແກ່ຜູ້ຕາມ ຜົນທ ຶ່ປະສົມປະສານນ ົ້ເຮັດໃຫ້ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແຕກຕ່າງຈາກ 

ຜູ້ນ າບາລະມ . ນອກຈາກນ ົ້ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງພະຍາຍາມທ ຶ່ເພ ຶ່ມພະລັງ (Empower) ແລະ ຍົກລະດັບຜູ້ຕາມໃນຂະນະທ ຶ່

ຜູ້ນ າແບບບາລະມ ຫ າຍຄົນພະຍາມທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມອ່ອນແອ ແລະ ຕ້ອງອາໃສເພິຶ່ງຜູ້ນ າ ແລະ ສ້າງຄວາມຈົງຮັກພັກດ 
ຫ າຍກວ່າຄວາມຜູກພັນໃນແນວຄິດ. ບາດ (Bass) ໃຫ້ນິຍາມພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນທາງທ ຶ່ກວ້າງກວ່າເບ ນ ຄ  

ໃນການໃຫ້ລາງວັນຕອບແທນນັົ້ນ. ນອກຈາກການໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈ (incentive) ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ຄວາມພະຍາຍາມຫ າຍຂຶົ້ນ

ແລ້ວ ຈະລວມການເຮັດໃຫ້ວຽກງານທ ຶ່ຕ້ອງການມ ຄວາມຈະແຈ້ງຂຶົ້ົ້ນ ແລະ ບາດ (Bass) ຍັງພິຈາລະນາວ່າ ພາວະຜູ້ນ າ

ການປ່ຽນແປງມ ຄວາມແຕກຕ່າງຈາກພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແຕ່ບໍໍ່ແມ່ນຂະບວນການທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນແຍກຈາກກັນ ບາດ 
ຍອມຮັບວ່າໃນຜູ້ນ າຄົນດຽວກັນອາດໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າທັງສອງແບບ ແຕ່ໃນສະຖານະການ ຫ   ເວລາທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ. 

ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈຶຶ່ງເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ນ າເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມຢູ່ເໜ ອກວ່າຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງ 
ໂດຍການໃຊ້ອ ິດທ ິພ ົນຢ ່າງມ  ອ ຸດ ົມການ (Idealized Influence or Charisma) ການສ້າງແຮງບ ັນດານໃຈ 

(Inspirational Motivation) ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ (Intellectual Stimulation) ຫ   ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມ

ເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ (individualized Consideration) ຜູ້ນ າຈະຍົກລະດັບວຸດທິພາວະ ແລະ ອຸດົມການຂອງຜູ້

ຕາມທ ຶ່ກ່ຽວກັບຜົນສ າເລັດ (achievement) ການບັນລຸສັດ ຫ   ຄວາມຈິງແຫ່ງຕົນ (self-actualization) ຄວາມ

ຈະເລ ນຮຸ່ງເຮ ອງ (well-being) ຂອງສັງຄົມ ອົງການ ແລະ ຜູ້ອ ຶ່ນ. ນອກຈາກພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈະຊ່ວຍກະຕຸ້ນ

ຄວາມໝາຍຂອງວຽກໃນຊ ວິດຂອງຜູ້ຕາມໃຫ້ສູງຂຶົ້ນແລ້ວ ອາດຈະຊ ົ້ນ າ ຫ   ເຂົົ້າໄປມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການພັດທະນາ
ຄວາມຕ້ອງການທາງສິນລະທ າໃຫ້ສູງຂຶົ້ນ ເຊິຶ່ງບາດ ແລະ ອະໂວລິໂອ ໄດ້ອະທິບາຍລັກສະນະຂອງພາວະຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງວ່າ ສາມາດເຫັນໄດ້ຈາກຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ລັກສະນະ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຄ  ມ ການກະຕຸ້ນໃຫ້ຜູ້ຮ່ວມງານ ແລະ ຜູ້ຕາມເກ ດຄວາມ
ສົນໃຈທ ຶ່ຈະເຂົົ້າໃຈວຽກຂອງຕົນໃນມຸມມອງໃໝ່ໆ ເຮັດໃຫ້ເກ ດການເຂົົ້າເຖິງ ແລະ ຮັບຮູ້ພາລະກິດ (Mission) ແລະ 

ວິໄສທັດ (Vision) ຂອງທ ມງານ ແລະ ອົງການ ມ ການພັດທະນາຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ຮ່ວມງານ ແລະ ຜູ້ຕາມໄປສູ່

ລະດັບຄວາມສາມາດທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ ມ ສັກກະຍະພາບຫ າຍຂຶົ້ນ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຜູ້ຮ່ວມງານ ແລະ ຜູ້ຕາມໃຫ້ເຂົົ້າໃຈ ແລະ ດ າເນິນ
ການໄປໄດ້ໄກກວ່າຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງ ເພ ຶ່ອກ້າວໄປສູ່ສິຶ່ງທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ກຸ່ມໄດ້ປະໂຫຍດ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈະ
ເຊ ນຊວນຜູ້ອ ຶ່ນໃຫ້ເຮັດຫ າຍກວ່າທ ຶ່ພວກເຂົາຕັົ້ງໃຈຕັົ້ງແຕ່ຕົົ້ນ ແລະ ເປັນປະຈ າຫ າຍກວ່າທ ຶ່ພວກເຂົາຄິດວ່າມັນຈະເປັນ
ໄປໄດ້ ຜູ້ນ າຈະມ ການທ້າທາຍຄວາມຄາວຫວັງ ແລະ ມັກຈະນ າໄປສູ່ການບັນລຸເຖິງຜົນງານທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ (Bass and 

Avolio, 1994) ສ່ວນເຣຊິກ ແລະ ສະແວນສັນ (Razik and Swanson, 2001) ກ່າວເຖິງຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງວ່າ 
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ເປັນຜູ້ຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄົນປະຕິບັດວຽກງານເກ ນຄວາມຄາດຫວັງຕາມປົກກະຕິ ມຸ່ງໄປທ ຶ່ພາລະກິດດ້ວຍຄວາມສົນໃຈທ ຶ່
ເກ ດຂຶົ້ນພາຍໃນຕົນເອງ ມຸ່ງການບັນລຸຄວາມຕ້ອງການໃນລະດັບສູງ ແລະ ເຮັດໃຫ້ພາວກເຂົາມ ຄວາມໝັົ້ນໃຈໃນການ
ທ ຶ່ຈະໃຊ້ຄວາມສາມາດປະຕິບັດວຽກງານໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດໃນພາລະກິດທ ຶ່ເກ ນປົກກະຕິ. 

ນອກຈາກນ ົ້, ບາດ ແລະ ອະໂວລ ໂອ (Bass and Avolio) ໄດ້ກ່າວວ່າ ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໄດ້

ພັດທະນາເປັນຮູງເປັນຮ່າງຂຶົ້ນ ໂດຍການສຶກສາວິໄຈ ການລວບລວມຂໍໍ້ມູນ ການພັດທະນາ ແລະ ຝຶກອົບຮົມຈາກທຸກ
ລະດັບໃນອົງການ ແລະ ໃນສັງຄົມກັບຜູ້ນ າທຸກລະດັບທ ຶ່ບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບ ບໍໍ່ມ ິກິດຈະກ າ ຈົນເຖິງຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ
ສູງທັງໃນວົງການທຸລະກິດ ອຸດສາຫະກ າ ທະຫານ ສາທາລະນະສຸກ ສະຖາບັນການສຶກສາ ໃນຕ່າງເຊ ົ້ອຊາດ ແລະ ຂ້າມ
ວັດທະນະທ າ. ຜົນການສຶກສາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ວັດໂດຍເຄ ຶ່ອງມ ພາວະຜູ້ນ າພະຫຸປັດໄຈ 
(Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ທ ຶ່ສ້າງ ແລະ ພັດທະນາໂດຍ ບາດ ແລະ ອະໂວລ ໂອ ເປັນພາວະ

ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ໃຫ້ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຫ າຍກວ່າພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ມ ການວິໄຈທ ຶ່ປະຈັກຕາ 
ແລະ ການສຶກສາທາງດ້ານທິດສະດ ຈ ານວນຫ າຍ ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ອິດທິພົນຢ່າງມ ໄນຍະ
ສ າຄັນຕໍໍ່ການເພ ຶ່ມຜົນການປະຕິບັດງານຂອງບຸກຄົນ ແລະ ຂອງອົງການ ຫ ັງຈາກມ ການສຶກສາທິດສະດ  ແລະ ມ ການ
ວິໄຈກ່ຽວກັບທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນໄລຍະເວລາໜຶຶ່ງຄ  ຕັົ້ງແຕ່ບາດ (Bass) ສະເໜ ທິດສະດ ນ ົ້ໃນປີ 

ຄ.ສ. 1985 ໄດ້ມ ການພັດທະນາທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າສົມບູນແບບ (Model of 

the full range of leadership) ເຊິ ຶ່ງຮູບແບບນ ົ້ຈະປະກອບດ້ວຍ 4 ອົງປະກອບພຶດຕິກ າ ຂອງພາວະຜູ ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງ ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ລວມທັົ້ງພາວະຜູ້ນ າແບບປ່ອຍຕາມສະບາຍ (Laissez-faire 

leadership) ຫ   ພຶດຕິກ າການບໍໍ່ມ ພາວະຜູ້ນ າ (Non-leadership behavior). ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ຈາກຜົນການສຶກສາ 

ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຫ າຍທ ຶ່ສຸດ 

ບາດ (Bass) ກ່າວວ່າ ການສ້າງທ ມເປັນປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ການປ່ຽນແປງຈະ

ສ າເລັດຜົນດ້ວຍວິທ ການ 3 ວິທ ການທ ຶ່ສ າພັນກັນ ກ່າວຄ : 
1. “ໂດຍການຍົກລະດັບການເຂົົ້າເຖິງ ແລະຮັບຮູ້ຂອງບຸກຄົນ ລະດັບສະຕິສ າປະໄຊຍະຂອງບຸກຄົນກ່ຽວກັບ

ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຄຸນຄ່າຂອງຜົນລັບທ ຶ່ອອກແບບ ແລະ ວິທ ການຕ່າງໆໃນການເຂົົ້າເຖິງຜົນລັບ” 

2. “ໂດຍການເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງທ ມ ອົງການ ຫ   ສັງຄົມທ ຶ່

ກວ້າງຂຶົ້ນ” 

3. “ໂດຍການປ່ຽນແປງລະດັບຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຂັົ້ນຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ຫ   ແອນເດ ເຟີ 

(Alderfer) ຫ   ຂະຫຍາຍຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ (need) ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ (want)” 

ຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງບາດ (Bass) ແຕກຕ່າງຈາກຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງ

ເບ ນ (Burns) ໃນລັກສະນະທ ຶ່ສ າຄັນ 3 ປະການ ກ່າວຄ  

1. ຮູບແບບຂອງບາດຂະຫຍາຍກອບຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ 
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2. ຮູບແບບຂອງບາດເນັົ້ນການປ່ຽນແປງທ ຶ່ສັງເກດເຫັນໄດ້ຂອງຜູ້ຕາມ ແລະ ໂຕ້ແຍ້ງວ່າ ການປັບປ່ຽນພຶດຕິກ າ
ແບບດຽວກັນຂອງຜູ້ນ າສາມາດເຮັດໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດທັງໃນໄລຍະສັົ້ນ ແລະ ໄລຍະຍາວ ຫ   ມ ຄ່າສ າລັບຜູ້ຕາມ. 

3. ຜູ້ນ າຈະສ້າງແບບຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
ກ່າວໂດຍສະຫ ຸບ ແນວຄິດກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງບາດ (Bass), ເບ ນ (Burns) ແລະ ເວເບ  

(Weber) ຄ  ບາດ ແລະ ເບ ນ ຕ່າງບໍໍ່ສົນໃຈລັກສະນະຜູ້ນ າ ແບບແລກປ່ຽນຂອງເວເບ . ເບ ນເນັົ້ນພາວະຜູ້ນ າຄຸນນະທ າ 

ໂດຍເນັົ້ນຄຸນນະທ າທ ຶ່ສູງ ແລະ ຕ ່າຂອງຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ບາດວິພາກເບ ນກ່ຽວກັບ
ການກ ານົດ ຄວາມຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນສູ່ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແຕ່ຈົບລົງດ້ວຍການເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່ເ
ໝ ອນກັນ. ນອກຈາກນ ົ້ທິດສະດ ຂອງບາດ ເປັນລ າດັບຂັົ້ນທ ຶ່ແຍກເປັນສອງພາກ ໂດຍພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈະຢູ່ເ
ໜ ອພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ 

ຈາກແນວຄິດຂອງບາດ ແລະ ອະໂວລິໂອ (Bass and Avolio) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສະແດງພຶດຕິກ າ ເຊິຶ່ງສ າ

ພັນກັບແບບວິຖ ການປ່ຽນແປງ ກ່າວຄ  ການສະແດງພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງກັບແບບວິຖ ການປ່ຽນແປງ ດັົ່ງ
ຕາຕະລາງທ  3 ລຸ່ມນ ົ້ 

ຕາຕະລາງທ  3 ການສະແດງພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງກັບແບບວິຖ ການປ່ຽນແປງ 
ແບບວິຖ  ການປ ່ຽນແປງ (Transformational 

Style) 
ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າ (Leader Behavior) 

1. ພ ຶດຕ ິກ  າທາງດ ້ ານອ ຸດ ົມການ (Idealized 

Behavior): ອຸດົມການຂອງບຸກຄົນ 

1. ການສົນທະນາກ່ຽວກັບຄ່ານິຍົມ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອທ ຶ່
ສ າຄັນຫ າຍທ ຶ່ສຸດຂອງຕົນເອງ 
2. ການລະບຸຄວາມສ າຄັນຂອງການມ ຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ແຮງ
ກ້າກ່ຽວກັບເປົື້າປະສົງ 
3. ການພິຈາລະນາຜົນການຕັດສິນໃຈໃນດ້ານຄຸນນະທ າ 
ຈະລິຍະທ າ 
4. ຜູ້ສະໜັບສະໜຸນເຮັດໃຫ້ຄວາມເປັນໄປໄດ້ໃໝ່ໜ້າ
ຕ ຶ່ນເຕັົ້ນ 

5. ການສົນທະນາກ່ຽວກັບຄວາມສ າຄັນຂອງຄວາມໄວ
ວາງໃຈ ເຊິຶ່ງກັນແລະກັນ. 

ແບບວິຖ  ການປ ່ຽນແປງ (Transformational 

Style) 
2. ການສ ້າງແຮງບ ັນດານໃຈ (Inspirational 

Motiv- ation): ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈໃຫ້ຜູ້
ອ ຶ່ນ   

ພຶດຕິກ າ 
1. ການເວົົ້າໃນດ້ານບວກກ່ຽວກັບອະນາຄົດ 

2. ການເວົົ້າຄວາມຈິງກ່ຽວກັບສິຶ່ງທ ຶ່ຈ າເປັນຕ້ອງເຮັດໃຫ້
ສ າເລັດ 

3. ການປະກາດວິໄສທັດກັບອະນາຄົດທ ຶ່ຈັບໃຈຢ່າງ
ຈະແຈ້ງ 
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4. ການສະແດງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນວ່າເປົື້າໝາຍຈະສ າເລັດ
ຜົນ 

5. ການກ ານົດພາບອະນາາຄົດທ ຶ່ໜ້າຕ ຶ່ນເຕັົ້ນຂອງສິຶ່ງທ ຶ່ຈ າ
ເປັນຕ້ອງພິຈາລະນາ 
6. ການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບເລ ຶ່ອງທ ຶ່ເປນຂໍໍ້ຂັດແຍ້ງກັນ. 

3. ການກະຕ ຸ ້ນການໃຊ ້ປ ັນຍາ (Intellectual 

Simulation) 
1. ການກວດກາຂໍໍ້ຕົກລົງເບ ົ້ອງຕົົ້ນສ າລັບຄ າຖາມ 
ອ ກເທ ຶ່ອໜຶຶ່ງຖ້າເໝາະສົມ 

2. ການສະແຫວງຫາມຸມມອງທ ຶ່ແຕກຕ່າງເມ ຶ່ອມ ການແກ້
ບັນຫາ 
3. ການເຮັດໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນເຫັນບັນຫາຈາກດ້ານທ ຶ່ແຕກຕ່າງ
ອອກໄປ 

4. ການສະເໜ ແນະວິຖ ທາງໃໝ່ໃນການເບິຶ່ງວິທ ທ ຶ່ຈະເຮັດ
ໃຫ້ວຽກງານທ ຶ່ໄດ້ຮັບມອບໝາຍໃຫ້ສ າເລັດສົມບູນ 

5. ການສົົ່ງເສ ມການຄິດແບບໃໝ່ໃນກາານປະເຊ ນກັບ
ບັນຫາຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ 
6. ການສົົ່ງເສ ມການຄິດໃໝ່ ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ແນວຄິດທ ຶ່ບໍໍ່
ເຄ ຍກ່າວເຖິງມາກ່ອນ 

ວິຖ ການປ່ຽນແປງ (Transformational Style) 

4. ການເຂົົ້າເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ 
(Individualized Consideration): ການສອນເພ ຶ່ມ 
ແລະ ການພັດທະນາ 

ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າ (Leader Behavior) 

1. ການໃຊ້ເວລາໃນການສອນ ແລະ ການສອນເພ ຶ່ມ; 

2. ການປະຕິບັດຕໍໍ່ຜູ້ອ ຶ່ນເປັນລາຍບຸກຄົນຫ າຍກວ່າພຽງ
ໃນຖານະສາມາຊິກຂອງກຸ່ມ 

3. ການພິຈາລະນາແຕ່ລະບຸກຄົນຊຶຶ່ງມ ຄວາມຕ້ອງການຈ າ
ເປ ັນຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມຄາດຫວັງໃນການ
ປະຕິບັດວຽກງານ 

4. ການຊ່ວຍເຫ  ອຜູ້ອ ຶ່ນໃຫ້ສາມາດພັດທະນາຈຸດແຂງຂອງ
ຕົນ 

5. ການຟັງຄວາມສົນໃຈຂອງຜູ້ອ ຶ່ນຢ່າງຕັົ້ງໃຈ 

6. ການສົົ່ງເສ ມການພັດທະນາຕົນເອງ 
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5. ຄຸນລັກສະນະທາງດ້ານອຸດົມການ (Idealized 

Attributes): ການຍອມຮັບນ ັບຖ   ຄວາມໄວ

ວາງໃຈ ແລະ ຄວາມຊ ຶ່ສັດ 

1. ການເຕ ມເຕັມຄວາມພາກພູມໃຈໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນໃນການສ້າງ
ຄວາມສ າພັນກັບຜູ້ອ ຶ່ນ 

2. ການເບິ ຶ່ງຂ້າມຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງເພ ຶ່ອຜົນ
ປະໂຫຍດຂອງກຸ່ມ 

3. ການປະຕິບັດເພ ຶ່ອສ້າງການຍອມຮັບນັບຖ ຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ 

4. ຄວາມສະແດງຄວາມຮູ ້ສ ຶກກ່ຽວກັບອ ານາດ ແລະ 
ຄວາມສາມາດ 

5. ການເສຍສະຫ ະຜົນປະໂຫຍດສ່ວນຕົວເພ ຶ່ອສ່ວນລວມ 

 

ຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງ ເບນນິດ ແລະ ນານັດ (Bennis and Nanus Transfo-

rmational Leadership Model) 
 ເບນນິດ ແລະ ນານັດ (Bennis and Nanus, 1985) ໄດ້ສຶກສາຜູ້ນ າລະດັບສູງ ຈ ານວນ 90 ຄົນ ຄຸນລັກສະນະ
ຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ຄົົ້ນພົບໃໝ່ ຄ  ການຄິດໃນແບບທ ຶ່ທມ ເຫດມ ຜົນ (logical thinking) ຄວາມມຸ່ງໝັົ້ນ (persistence) ການ
ໃຫ້ອ ານາດ (empowerment) ແລະ ການຄວບຄຸມຕົນເອງ (self-control) ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ສ່ວນຫ າຍຂໍໍ້ຄົົ້ນພົບໃໝ່ຄ  
ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແຕກຕ່າງຈາກ ຜູ້ຈັດການ ແບບແລກປ່ຽນການປ່ຽນສະພາບ ຄ  ການເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່
ໃຫ້ອ ານາດຂອງຕົນເອງ (Self empowered leaders) ແລະ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງວຽກຂອງຜູ້ນ າຄ : ການສະແດງວິໄສທັດ 
ແລະ ຄ່ານິຍົມຢ່າງຈະແຈ້ງ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຜູ້ນ າທ ຶ່ໃຫ້ອ ານາດຕົນເອງອ ກເທ ຶ່ອໜຶຶ່ງຈຶຶ່ງຮູ້ສະຖານທ ຶ່ທ ຶ່ຈະໄປ ຄຸນລັກສະນະຂອງ
ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຄ  4 I ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ (Idealized Influence) ເນັົ້ນໃຫ້ຜູ້ນ າເປັນຕົົ້ນແບບ (role model) 

2. ການສ້າງແຮງບັນດາໃຈ (Inspirational Motivation) ເນັ ົ້ນຈິດວິນຍານທ ມ (Team spirit) ຈູງໃຈ 
(motivate) ໃຫ້ຄວາມໝາຍ ແລະ ການທ້າທ້າຍ (provide meaning and challenge) 

3. ການກະຕຸ ້ນການໃຊ້ປັນຍາ (Intellectual Stimulation) ເນັ ົ້ນຄວາມຄິດສ້າງສັນ ແລະ ນະວັດຕະກ າ 
(creativity & innovation) 

4. ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ (Individualized consideration) ເນັ ົ້ນການເປັນຜູ້
ເບິຶ່ງແຍງ (mentoring) 

ບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງຟູນແລນ (Fullan’s Transformational Leadership Model)  

 ໄມເຄນ ຟູນແລນ ມ ແນວຄິດວ່າ ຂະບວນການປ່ຽນແປງຕ້ອງອາໃສແຮງສະໜັບສະໜຸນໃນຫ າຍໆ ດ້ານ ແລະ 
ໜຶຶ່ງໃນປັດໄຈສ າຄັນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງຄ  ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງມ ອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນຄ  ວັດຖຸປະສົງ
ທາງດ້ານສິນລະທ າ (moral’s purpose) ການເຂົົ້າໃຈການປ່ຽນແປງ (understanding change) ການສ້າງຄວາມສ າ

ພັນ (relationship building) ຄວາມຮູ ້ (knowledge) ແລະ ການເຮັດໃຫ້ເກ  ດຄວາມສາມັກຄ  (coherence 

making) ພະລັງງານ (energy) ຄວາມສັດທາຢ່າງແຮງ (enthusiasm) ແລະ ຄວາມຫວັງ (hope) ສ້າງພັນທະສັນຍາ



 

 

80 

 

ທັງພາຍນອກ ແລະ ພາຍໃນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດສິຶ່ງທ ຶ່ດ ກວ່າ. ແຮງກົດດັນຈະເກ ດຂຶົ້ນຈາກການຕັົ້ ງເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຍາກລ າບາກ 
ສ່ວນແຮງສະໜັບສະໜຸນຄ  ການພັດທະນາສັກກະຍະພາບໃໝ່ໆ ອົງປະກອບທ ຶ່ສອງນ ົ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ການປ່ຽນແປງ
ຂະໜາດໃຫຍ່ໆ ນັົ້ນຕ້ອງມ ທັງ “ແຮງກົດໜ່ວງ ແລະ ແຮງສະໜັບສະໜຸນ” 

 ໃນສັງຄົມນັົ້ນມ ແຮງທ ຶ່ຕໍໍ່ຕ້ານຢູ່ຫ າກຫ າຍແບບ ນັົ້ນກໍໍ່ໝາຍຄວາມວ່າ ຈ າເປັນຈະຕ້ອງມ ພະລັງໃໝ່ ເຂົົ້າມາເພ ຶ່ອ
ຊ່ວຍກັນປ່ຽນທິດທາງ ພະລັງໃໝ່ໆ ເລົົ່ານ ົ້ ຄ  ການໃຊ້ແຮງກົດດັນກັບແຮງສະໜັບສະໜຸນຢ່າງຖ ກຕ້ອງ ແຮງກົດດັນນັົ້ນ
ຈະຕ້ອງມ ເປົື້າໝາຍ ມ ການປະເມ ນກວດກາຄວາມໂປ່ງໃສ ແລະ ມ ຄຸນນະທ າ ສ່ວນແຮງສະໜັບສະໜຸນຈະເປັນການ
ພັດທະນາສັກກະຍະພາບໃໝ່ໆ ຄວາມຄິດໃໝ່ໆ ແລະ ເວລາທ ຶ່ໃຊ້ກັບການສຶກສາ ແລະ ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນຫ າຍຂຶົ້ນ ຍິຶ່ງ
ມ ແຮງກົດດັນຫ າຍ ແລະ ແຮງສະໜັບສະໜຸນການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນໄດ້ເປັນຢ່າງດ ຫ າຍທໍໍ່ໃດ ການປ່ຽນແປງກໍໍ່ຈະ
ປະສົບຜົນສ າເລັດຫ າຍຂຶົ້ນທໍໍ່ນັົ້ນ . ເມ ຶ່ອມ ແຮງກົດດັນແລະແຮງສະໜັບສະໜຸນແລ້ວ ກໍໍ່ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດວັດທະນະທ າໃໝ່
ຂຶົ້ນ. ນອກຈາກນ ົ້, ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຍັງຕ້ອງການການຍອມຮັບຜູ້ທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງການເຮັດໃຫ້ມ ຄວາມ
ສະຫງົບ (respect those you want to silence) ການກ້າວສູ່ຄວາມອັນຕະລາຍໃນການສ້າງພັນທະມິດໃໝ່ (move 

toward the danger in forming new alliances) ການບໍລິຫານຈັດການໂດຍໃຊ້ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມ ແລະ 

ເຫດຜົນ (manage emotionally as well as rationally) ແລະ ການຕໍໍ່ສູ້ກັບສາເຫດຂອງຄວາມພ້າຍແພ້ (fight for 

lost causes) 

4.4.  ອົງປະກອບ (Dimensions) ຫ   ແບບວິຖ  (Styles) ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
 ໂຈເຊບ (Joseph, 2006) ກ່າວວ່າ ມິຕ ິ  ກ ່າວວ່າ ພາວະຜູ ້ນ  າການປ່ຽນແປງ (Transformational 

Leadership) ເຊິງເລ ົ້ມໂດຍເຈມ ແມັກເກຣເກຣ , ເບ ນ, ແລະ ເບ ນາດ (James MGreger, Burns, and Bernard) 

ເປັນແນວຄິດທ ຶ່ໄດ້ຮັບຄວາມນິຍົມຫ າຍທ ຶ່ສຸດໃນປັດຈຸບັນ, ທັງນັກວິໄຈ ແລະ ນັກປະຕິບັດຕ່າງມຸ່ງເນັົ້ນທ ຶ່ທິດສະດ  ແລະ 
ການນ າໄປໃຊ້ຕາມຄວາມຫ າກຫ າຍຂອງອົງການ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ປະກອບດ້ວຍ 4 ມິຕິ (dimension) ຫ   4 

ແບບວິຖ  (styles) ເຊິຶ່ງ ອະໂວລິໂອ, ບາດ ແລະ ຈູງ (Avolio, Bass and Jung) ແອນໂຕນາຄິດ (Antonakis) ກ າ

ນົດອົງປະກອບທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນລັກສະນະໂຄງສ້າງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງລ າດັບທ ຶ່ສູງ
ຂຶົ້ນ (higher order construct) ຜູ້ນ າຈູງໃຈບຸກຄົນໃຫ້ປະຕິບັດວຽກງານໃຫ້ບັນລຸຜົນໃນລະດັບທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ  ແລະ ຄວບ

ຄຸມຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງ ແລະ ປັບຄວາມສົນໃຈ ແລະ ການນັບຖ ຕົນເອງ ຄ່ານິຍົມປົກກະຕິຈະປ່ຽນແປງສູ່ຄ່ານິຍົມ
ທ ຶ່ດ ຂຶົ້ນ ຈາກແນວຄວາມຄິດນ ົ້ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເກ ດເມ ຶ່ອມາດຕະຖານສ່ວນບຸກຄົນ ແລະ ລະບົບຄ່ານິຍົມຂອງ
ຜູ້ນ າປ່ຽນສູ່ການຈັດຂະບວນການສ າລັບຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ເຊິຶ່ງ ຍາມາຣິໂນ ແລະ ບາດ (Yammarino and Bass) 

ກ່າວວ່າ “ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສະແດງວິໄສທັດທ ຶ່ແທ້ຈິງຂອງອະນາຄົດ ເຊິຶ່ງສາມາດແລກປ່ຽນ ກະຕຸ້ນຜູ້ຕາມ ໃຫ້ໃຊ້

ປັນຍາ ແລະ ສົນໃຈໃນຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງລູກນ້ອງ” ຜູ້ນ າສາມາດເຮັດໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງໃນອົງການ ແລະ 

ໃນແຕ່ລະບຸກຄົນສ າເລັດຜົນ. ຜູ້ນ າສາມາດເຮັດໃຫ້ການປ່ຽນແປງຂອງອົງການໃນພາບລວມສ າເລັດຜົນດ້ວຍການກ ານົດ
ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນໃນການປ່ຽນແປງ ການສ້າງວິໄສທັດໃໝ່ ແລະ ການຂັບເຄ ຶ່ອນຂໍໍ້ຜູກມັດ ເພ ຶ່ອວິໄສທັດດັົ່ງກ່າວ. 
ຕາມແນວຄິດຂອງບາດ ແລະ ອະໂວລິໂອ, ເບັນນິດ ແລະ ເນນັດ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງປະຕິບັດວຽກຮ່ວມກັບຜູ້ປະຕິບັດ
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ບັດໜ້າທ ຶ່  ແລະ ຜູ້ຕາມຫ າຍກວ່າການກ ານົດຂໍໍ້ແລກປ່ຽນແລະ ຂໍໍ້ຕົກລົງແບບທ າມະດາ. ຜູ້ນ າພະຍາຍາມເຮັດໃຫ້ບັນລຸ
ຜົນໃນລະດັບທ ຶ່ສູງໂດຍການໃຊ້ 1 ໃນ “4 Is” (32) ຫ   ຫ າຍກວ່າ ກ່າວຄ : 

1. ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ  ອຸດົມການ (Idealized Influence ຫ   II) ໃນອາດ ດການໃຊ້ອິິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມ

ການຖ ກເອ ົ້ນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າບາລະມ . ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງປະຕິບັດເປັນຕົວຢ່າງແກ່ຜູ້ຕາມດ້ວຍວິທ ການທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດ
ຜົນເປັນຮູບພະທ າ. ຜູ້ນ າໄດ້ຮັບການຍອມຮັບ, ການຍົກຍ້ອງ, ຄວາມເຄົາລົບນັບຖ , ຄວາມເຊ ຶ່ອຖ , ຄວາມໄວ້ວາງໃຈ 
ແລະ ຄວາມຈົງຮັກພັກດ ຈາກຜູ້ຕາມ. ຜູ້ຕາມພະຍາຍາມປະພຶດປະຕິບັດເໜ ອນກັບຜູ້ນ າ. ຜູ້ນ າເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະສ່ຽງ, ໝັົ້ນ
ຄົງ ແລະ ເຊ ຶ່ອວ່າເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງ ສະແດງມາດຕະຖານການນ າໃນດ້ານຄຸນນະທ າ ແລະຈະລິຍະທ າໃນລະດັບສູງ 
(Bernard, 1985). ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນມ ຄວາມສາມາດພິເສດ (charismatic) ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຕົນເອງ ແລະ 

ມ ສະມັດຖານະ ມ ຄວາມຈະແຈ້ງໃນພັນທະກິດ, ເປົື້າໝາຍ ແລະ ຄ່ານິຍົມ, ປະຕິບັດຕາມຄ່ານິຍົມ ປະຕິບັດຕາມວັດຖຸ
ປະສົງ ແລະ ຄ່ານິຍົມ ມຸ່ງໜັົ້ນທ ຶ່ຈະບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ສ າຄັນ ແລະຍິນດ ທ ຶ່ຈະເສຍສະຫ ະປະໂຫຍດສ່ວນຕົນເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸ
ເປົື້າໝາຍ ເຊິງຈະເຮັດໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດຕາມພູມໃຈທ ຶ່ໄດ້ມ ຄວາມສ າພັນ ແລະ ເຮັດວຽກຮ່ວມກັບຜູ້ນ າ. ໃນການດ າເນິນ
ການຕ່າງໆ ສິຶ່ງທ ຶ່ຜູ້ນ າປະຕິບັດເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ຮັບຄວາມເຊ ຶ່ອຖ ຈາກຜູ້ຕາມ ຄ  ການພິຈາລະນາໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄວາມ
ຕ້ອງການຈ າເປັນ (needs) ຂອງຜູ້ຕາມກ່ອນຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນ (needs) ຂອງຕົນເອງ ຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມຮັບ

ຄວາມສ່ຽງຮ່ວມກກັນ ແລະ ປະຕິບັດວຽກງານຮ່ວມກັນພາຍໃຕ້ຈະລິຍະທ າຫ ັກການ ແລະຄ່ານິຍົມ ສິຶ່ງທ ຶ່ຜູ້ນ າຕ້ອງ
ປະຕິບັດ ເພ ຶ່ອບັນລຸເຖິງຄຸນລັກສະນະນ ົ້ຄ  ຜູ້ນ າຈະຕ້ອງມ ວິໄສທັດ ແລະສາມາດຖ່າຍທອດໄປຍັງຜູ້ຕາມ ຜູ້ນ າຈະມ ຄວາມ
ສະໝ ່າສະເໝ ຫ າຍກວ່າການເອົາແຕ່ອາລົມ ສາມາດຄວບຄຸມອາລົມໄດ້ໃນສະຖານະການວິກິດ. ຜູ້ນ າເປັນຜູ້ທ ຶ່ໄວ້ວາງໃຈ
ໄດ້ວ່າຈະເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງ. ຜູ້ນ າຈະເປປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ສິນລະທ າ ແລະ ມ ຈະລິຍະທ າສູງ ຜູ້ນ າຈະຫ  ກເວັົ້ນການໃຊ້ອ ານາດ
ເພ ຶ່ອຜົນປະໂຫຍດສ່ວນຕົນ ແຕ່ຈະປະພຶດຕົນເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດແກ່ຜູ້ອ ຶ່ນ ແລະ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງກຸ່ມ. ຜູ້ນ າຈະ
ສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງຄວາມສະຫ ຽວສະຫ າດ ຄວາມມ ສະມັດຖະພາບ ຄວາມຕັົ້ງໃຈ ການເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຕົນເອງ ຄວາມໝັົ້ນ
ຄົງແນ່ນອນໃນອຸດົມການ, ຄວາມເຊ ຶ່ອ, ແລະ ຄ່ານິຍົມຂອງຕົນເອງ. ຜູ້ນ າຈະເສ ມສ້າງຄວາມພາບພູມໃຈ ຄວາມຈົງຮັກ
ພັກດ  ແລະ ສ້າງຄວາມໝັົ້ນໃຈໃຫ້ກັບຜູ້ຕາມ ແລະ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມມ ຄວາມເປັນພວກດຽວກັນກັບຜູ້ນ າ ໂດຍອາໃສວິໄສ
ທັດ ແລະ ການມ ຈຸດປະສົງຮ່ວມກັນ. ຜູ້ນ າສະແດງຄວາມໝັົ້ນໃຈຊ່ວຍສ້າງຄວາມຮູ້ສຶກເປັນໜຶຶ່ງດຽວກັນ ເພ ຶ່ອການ
ບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການ. ຜູ້ຕາມຈະຮຽນແບບຜູ້ນ າ ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າຈາກການສ້າງສັນຄວາມໝັົ້ນໃຈໃນຕົນ
ເອງ ປະສິດທິພາບ ແລະ ຄວາມເຄົາລົບໃນຕົນເອງ ຜູ້ນ າການປ່ຽໜແປງຈຶຶ່ງຮັກສາອິດທິພົນຂອງຕົນໃນການບັນລຸເປົື້າໝ
າຍ ແລະ ການປະຕິບັດຕາມພາລະໜ້າທ ຶ່ຂອງອົງການ. 

ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງປະຕິບັດຕົນເປັນຕົົ້ນແບບທ ຶ່ເຂັົ້ມແຂງ (P.G. Northhouse, 2001) ມ ຄຸນລັກສະນະພິເສດ 

ເຊິຶ່ງອະທິບາຍການຮັບຮູ້ຂອງຜູ້ຕາມກ່ຽວກັບອ ານາດ (power) ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ (confidence) ແລະ ອຸດົມການທາງ

ດ້ານແຮງບັນດານໃຈ (inspirational ideals)  ຂອງຜູ້ນ າ ມ ລັກສະນະພາວະຜູ້ນ າທາງອາລົມ ເນັົ້ນການປັບປ່ຽນຄວາມ

ສົນໃຈຂອງຕົນເອງຂອງຜູ້ຕາມສູ່ງມຸມມອງລະດັບໂລກ ເຊິຶ່ງເນັົ້ນການຢູ່ຮ່ວມກັນຢ່າງສະຫງົບສຸກຂອງອົງການ (James 

M. Burns, 1978). ມ ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທ ຶ່ສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງຄ່ານິຍົມທາງດ້ານຄຸນນະທ າ ແລະ ຍຶດຄ່ານິຍົມທາງຈະລິຍະ

ທ າ ເປັນຄ່ານິຍົມທ ຶ່ມ ຈຸດໝາຍ (end values) ຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມມ ປະຕິສ າພັນກັນໃນລັກສະນະການຍົກລະດັບແຮງຈູງ
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ໃຈ ແລະ ຄຸນນະທ າເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນສະພາບທັງສອງຝ່າຍໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄຸນນະທ າ ຄ່ານິຍົມ 
ແລະ ວິໄສທັດ ເຊິຶ່ງເປັນຕົົ້ນແບບພຶດຕິກ າທ ຶ່ເໝາະສົມສ າລັບຜູ້ຕາມ ອ ານາດຖ ກໃຊ້ເມ ຶ່ອມ ຄວາມຈ າເປັນເທົົ່ານັົ້ນ ແລະ ບໍໍ່
ແມ່ນເພ ຶ່ອການໄດ້ຮັບປະໂຫຍດສ່ວນຕົວ (Tanya Gwen Hughes, 2005). 

2. ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ (Inspiration Motivation) ຜູ້ນ າຈະມ ພຶດຕິກ າາພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່

ສະແດງເຖິງການມ ວິິໄສທັດສ າລັບອະນາຄົດທ ຶ່ແຮງກ້າ (strong vision) ບົນພ ົ້ນຖານຂອງຄ່ານິຍົມ ແລະ ອຸດົມຄະຕິ ມຸ່ງ

ເນັົ້ນການກະຕຸ້ນຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ດົນໃຈຜູ້ຕາມ ໂດຍໃຊ້ການກະທ າທາງສັນຍາລັກ ແລະ 
ພາສາໃນການເຊ ນຊວນ. ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຈະສ້າງແຮງບັນດານໃຈໂດຍການພັດທະນາ ແລະ ສະແດງອອກຢ່າງ
ຈະແຈ້ງໃນການເຮັດໃຫ້ເກ ດວິໄສທັດສ າລັບອະນາຄົດ ສ້າງສັດທາຢ່າງແຮງກ້າໃນວິໄສທັດ ຄິດໃນດ້ານບວກ ເບິຶ່ງໂລກ
ໃນດ້ານດ  ສ້າງເຈດຕະຄະຕິ ແລະ ສະແດງຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຜູ້ຕາມສາມາດເຮັດໃຫ້ບັນລຸວິໄສທັດດັົ່ງກ່າວໄດ້ 
(Boyett, Science of Leadership, 1.) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈູງໃຈຜູ້ຕາມໃຫ້ເກ ດແຮງບັນດານໃຈໂດຍເຮັດໃຫ້ທຸກ

ຢ່າງມ ຄວາມໝາຍ ແລະ ທ້າທາຍຜູ້ຕາມ ແລະ ງານຂອງຜູ້ຕາມ. ຜູ້ນ າໃຫ້ໂອກາດຜູ້ຕາມຮ່ວມສ້າງອະນາາຄົດທ ຶ່ດຶງດູດ
ຄວາມສົນໃຈ ສ້າງຄວາມຄາດຫວັງທ ຶ່ຜູ້ຕາມຕ້ອງການບັນລຸເຊິຶ່ງສາມາດສ ຶ່ສານໄດ້ຢ່າງຈະແຈ້ງ ແລະ ອຸທິດຕົວຫ  ຄວາມ
ຜູກພັນກັບເປົື້າໝາຍແລະວິໄສທັດຮ່ວມ ສະແດງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ສະແດງໃຫ້ເຫັນຄວາມຕັົ້ງໃຈຢ່າງແນ່ນອນວ່າຈະ
ສາມາດບັນລຸເປົື້າໝາຍໄດ້. ຜູ້ນ າຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຕາມເບິຶ່ງຂ້າມຜົນປະໂຫຍດຂອງຕົນ ເພ ຶ່ອວິໄສທັດ ແລະ ພາລະກິດຂອງ
ອົງການ. ຜູ້ນ າຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຕາມພັດທະນາຄວາມຜູກພັນຂອງຕົນຕໍໍ່ເປົື້າໝາຍໄລຍະຍາວ  ຜູ້ນ າຈະປະພຶດໃນແນວທາງທ ຶ່
ຈູງໃຈຄົນອ້ອມຂ້າງໂດຍເຮັດໃຫ້ວຽກຂອງຜູ້ຕາມມ ຄວາມໝາຍ ແລະ ມ ຄວາມທ້າທາຍ ປູກຈິດວິນຍານທ ມ (team 

spirit) ກະຕຸ້ນ (motivate) ຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານສະແດງຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ແລະ ເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານດ . ຜູ້ນ າຈະສົົ່ງເສ ມໃຫ້

ຜູ້ຕາມສ້າງວິໄສທັດ (envision) ແລະ  ອະນາຄົດທ ຶ່ດຶງດູດຄວາມສົນໃຈ ເຊິຶ່ງໃນທ ຶ່ສຸດຜູ້ຕາມກໍໍ່ຈະສາມາດສ້າງວິໄສ

ທັດສ າລັບຕົນເອງໄດ້ (Bennis and Nanus, 1985) ສ ຶ່ສານຄວາມຄາດຫວັງທ ຶ່ສູງ ແລະ ສ້າງແຮງບັນດານໃຈໃຫ້ຜູ້

ຕາມໂດຍໃຊ້ວິໄສທັດຮ່ວມ (Northhouse, n.d) ສົົ່ງເສ ມຜູ້ຕາມໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ ຜູ້ຕາມໄດ້ຮັບການຈູງໃຈໃຫ້ພະຍາຍາມເຮັດ

ໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງ ເຊິຶ່ງກ່ອນໜ້ານ ົ້ຄິດວ່າບໍໍ່ສາມາດບັນລຸໄດ້ ຜູ້ນ າຍົກລະດັບຄວາມຄາດຫວັງ ແລະ ສ ຶ່ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ
ໃນຕົວຜູ້ຕາມ ໂດຍສົົ່ງເສ ມຜົນສ າເລັດຂອງເປົື້າໝາຍທ ຶ່ທ້າທາຍ ຄວາມສັດທາຢ່າງແຮງກ້າ (enthusiasm) ແລະ ເບິຶ່ງ

ໂລກໃນດ້ານດ  (optimism) ເປັນຜົນຂອງພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າແບບນ ົ້ (Hughes, 2005). 

3. ການກະຕຸ ້ນການໃຊ້ປັນຍາ (Intellectual Stimulation ຫ   IS) ຜູ ້ນ າຈະມ ພຶດຕິກ າພາວະຜູ ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງທ ຶ່ສະແດງເຖິງການເປັນຜູ້ທ້າທາຍປະທັດຖານຂອງອົງການ ສົົ່ງເສ ມການຄິດແຍກແຍະ (Divergent thinking) 

ແລະ ເປັນຜູ້ສົົ່ງເສ ມຜູ້ຕາມໃຫ້ພັດທະນາຍຸດທະສາດທາງນະວັດຕະກ າ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງກະຕຸ້ນຄວາມພະຍາຍາມຂອງ
ຜູ້ຕາມທ ຶ່ກ່ຽວກັບນະວັດຕະກ າ ແລະ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ. 

ໂດຍການຕັົ້ງສົມມຸດຕິຖານ ການກ ານົດກອບຂອງບັນຫາໃໝ່ ແລະ ການເຂົົ້າເຖິງສະຖານະການເດ ມດ້ວຍວິທ 
ການໃໝ່ ສົົ່ງເສ ມຄວາມຄິດສ້າງສັນ ບໍໍ່ມ ການວິພາກວິຈານການເຮັດຜິດຂອງສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນ ຜູ້ຕາມເຊິຶ່ງຢູ່ຮ່ວມໃນ
ຂະບວນການຄົົ້ນຫາບັນຫາ ແລະ ສະແຫວງຫາວິທ ການແກ້ບັນຫາເອົາໃຈຈົດຈໍກັບແນວຄິດໃໝ່ ແລະ ການແກ້ໄຂ



 

 

83 

 

ບັນຫາແບບສ້າງສັນ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຈະກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ໂດຍຕັົ້ງສົມມຸດຕິຖານ ແລະ ຖາມເຖິງຮູບການທ ຶ່
ເປັນຢູ່ໃນປັດຈຸບັນ ສະແຫວງຫາການແກ້ບັນຫາດ້ວຍນະວັດຕະກ າ ແລະ ແບບສ້າງສັນສ າລັບບັນຫາເກົົ່າ ແລະ ສົົ່ງເສ ມ
ໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານເຮັດເຊັົ່ນດຽວກັນ ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຕ ຶ່ນເຕັົ້ນໃນການຄົົ້ນພົບສິຶ່ງໃໝ່ ແລະ ວິທ ທາງແບບໃໝ່ໆ 
ໃນການເຮັດສິຶ່ງຕ່າງໆໆ (Boyett, n.d) ຜູ້ນ າຈູງໃຈແລະສະໜັບສະໜຸນຄວາມຄິດເລ ົ້ມຕົົ້ນໃໝ່ໆ ໃນການພິຈາລະນາ

ບັນຫາ ແລະ ການຫາຄ າຕອບຂອງບັນຫາ ຜູ້ນ າເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມຮູ້ສຶກວ່າບັນຫາທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ທ້າທາຍ ແລະ ເປັນ
ໂອກາດທ ຶ່ດ ທ ຶ່ຈະແກ້ບັນຫາຮ່ວມກັນ ໂດຍຜູ້ນ າຈະສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນໃຫ້ຜູ້ຕາມວ່າບັນຫາທຸກຢ່າງຕ້ອງມ ວິທ ແກ້ໄຂ 
ເຖິງແມ່ນວ່າບັນຫາຈະມ ອຸປະສັກຫ ຍ ຜູ້ນ າຈະພິສູດໃຫ້ເຫັນວ່າສາມາດເອົາຊະນະອຸປະສັກທຸກຢ່າງໄດ້ຈາກຄວາມຮ່ວມມ 
ຮ່ວມໃຈໃນການແກ້ບັນຫາຂອງຜູ້ຮວມວຽກທຸກຄົນ. ຜູ້ຕາມຈະໄດ້ຮັບການກະຕຸ້ນໃຫ້ຕັົ້ງຄ າຖາມຕໍໍ່ຄ່ານິຍົມຂອງຕົນເອງ 
ຄວາມເຊ ຶ່ອ ແລະ ປະເພນ  ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາເປັນສ່ວນທ ຶ່ສ າຄັນຂອງການພັດທະນາຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ຕາມ
ໃນການທ ຶ່ຈະເຂົົ້າເຖິງ ເຂົົ້າໃຈ ແລະ ແກ້ບັນຫາດ້ວຍຕົນເອງ ຜູ້ຕາມທ ຶ່ຢູ່ໃນຂະບວນການຄົົ້ນຫາ ແລະ ສະແຫວງຫາວິທ 
ການແກ້ໄຂ ພະຍາຍາມໃຊ້ແນວຄິດໃໝ່ ແລະ ການແກ້ບັນຫາແບບສ້າງສັນ ຕະຫ ອດຈົນໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຜູ້ຕາມ
ພະຍາຍາມໃຊ້ວິທ ການໃໝ່ໆ ໃນການແກ້ບັນຫາ ເຊິຶ່ງແນວຄິດຂອງຜູ້ຕາມຈະບໍໍ່ຖ ກວິພາກວິຈານ ພຽງເພາະແນວທາງແກ້
ບັນຫານັົ້ນແຕກຕ່າງຈາກແນວຄິດຂອງຜູ້ນ າ. 

4. ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ (Individualized Consideration ຫ   IC) ຜູ້ນ າມ ພຶດຕິ

ກ າພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ສະແດງເຖິງການມຸ່ງຄວາມຈະເລ ນ ແລະ ຕ້ອງການພັດທະນາຜູ້ຕາມສ າພັນກ່ຽວຂ້ອງກັບ
ບຸກຄົນໃນຖານະເປັນຜູ້ດູແລເອົາໃຈໃສ່ຜູ້ຕາມເປັນລາຍບຸກຄົນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມຮູ້ສຶກມ ຄຸນຄ່າ  ແລະ ມ ຄວາມສ າ
ຄັນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສົນໃຈຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນຂອງຜູ້ຕາມແຕ່ລະຄົນທ ຶ່ມຸ່ງຜົນສ າເລັດແລະ ຄວາມຈະເລ ນກ້າວ
ໜ້າ ໂດຍການປະຕິໃນຖານະຜູ້ສອນເພ ຶ່ມ ຜູ້ເບິ ຶ່ງແຍງ ແລະ ທ ຶ່ປຶກສາ (advisor) ຂອງຜູ້ຕາມ (Bass, n.d) ເພ ຶ່ອ

ພັດທະນາຜູ້ຕາມແຕ່ລະຄົນ ຜູ້ນ າຈະພັດທະນາສັກກະຍະພາບຂອງຜູ້ຕາມ ແລະ ເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກໃຫ້ສູງຂຶົ້ນ ຜູ້ນ າສົນໃຈ
ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນຂອງຜູ້ຕາມ ຜູ້ນ າຈະສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ເກ ດຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າໂດຍການສ້າງໂອກາດການ
ຮຽນຮູ້ໃໝ່ໆ ຕາມບັນຍາກາດທ ຶ່ເອ ົ້ອອ ານວຍ ຜູ ້ນ າເຂົ ົ້າເຖິງຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງບຸກຄົນໃນນເລ ຶ່ອງຄວາມ
ຕ້ອງການຈ າເປັນ ແລະ ຄວາມປາດຖະໜາ ພຶດຕິກ າຜູ້ນ າທ ຶ່ສະແດງການຍອມຮັບຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງບຸກຄົນຄ  
ການສົົ່ງເສ ມການສ ຶ່ສານແບບສອງທາງ ແລະ ໃຊ້ການບໍລິຫານຈັດກາານໂດຍການຢ່າງກວດກາ (management by 

waking around) ໃນສະຖານປະກອບການ ໂດຍຜູ້ຕາມຈະບໍໍ່ຮູ້ສຶກວ່າກ າລັງຖ ກກວດກາ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຈະຄ າ

ນຶຶ່ງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ ໂດຍຕິດຕໍໍ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບຸກຄົນໃນຖານະທ ຶ່ແຕ່ລະບຸກຄົນມ ຄວາມຕ້ອງການຈ າ
ເປັນ ຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມປາດຖະໜາສະເພາະຕົນ ເຊິຶ່ງຈະດຶງດູດຜູ້ປະຕິບັດວຽກງາານໃຫ້ຮູ້ສຶກວ່າຜູ້ນ າເຂົົ້າໃຈ 
ແລະ ຈະສອນເພ ຶ່ມ (coach) ແນະນ າ (advise) ແລະສອນ (teach) ຜູ້ຕາມ ຜູ້ນ າຟັງແຕ່ລະບຸກຄົນຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ

ເຈົົ້າໃຈ ແລະ ເຫັນໃຈ (empathy) ໂດຍເນັົ້ນປະສິດທິຜົນ ແລະ ໃຊ້ການມອບໝາຍວຽກງານເປັນເຄ ຶ່ອງມ ໃນການ

ພັດທະນາຜູ້ຕາມ ເປີດໂອກາດໃຫ້ຜູ້ຕາມໄດ້ໃຊ້ຄວາມສາມາດພິເສດຢ່າງເຕັມທ ຶ່ ແລະ ຮຽນຮູ້ສິຶ່ງໃໝ່ໆ ທ ຶ່ທ້າທາຍຄວາມ
ສາມາດ ຜູ້ນ າຈະເບິຶ່ງແຍງ ໃຫ້ຄ າແນະນ າ ສະ   ໜັບສະໜຸນ ແລະ ຊ່ວຍໃຫ້ຜ້ຕາມກ້າວໜ້າໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່
ຮັບຜິດຊອບ. ນອກຈານນ ົ້, ການປະຕິບັດຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ສະແດງເຖິງຄວາມເຂົົ້າໃຈ ແລະ ການຍອມຮັບຄວາມແຕກຕ່າງ
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ລະຫວ່າງບຸກຄົນ ຄ  ການໃຫ້ກ າລັງໃຈບຸກຄົນ ແລະ ການມອບໝາຍວຽກງານໃນລະດັບທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ຜູ້ນ າມ ປະຕິສ າ
ພັນກັບຜູ້ຕາມເປັນການສ່ວນຕົວ ຜູ້ນ າສົນໃຈຄວາມກັງວົນຂອງແຕ່ລະຄົນ ເບິຶ່ງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນເປັນ
ສ່ວນລວມ (as a whole person) ຫ າຍກວ່າເປັນປັດໄຈການຜະລິດ. 

ນອກຈາກນ ົ້ຍັງມ ນັກວິຊາການທ ຶ່ສ າຄັນຈ ານວນຫ າຍໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ພາວະຜູ້ນ າ
ການປ່ຽນແປງ ແລະ ແບບວິທ  ອົງປະກອບ/ມິຕິພາວະຜູ້ນ າ ການປ່ຽນແປງ ກ່າວຄ  ຟອດເຕ  (Foster, 1989) ກ່າວວ່າ 

ປັດຈຸບັນຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຄ  ຜູ້ທ ຶ່ສາມາດນ າອົງການສູ່ປະໂຫຍດທ ຶ່ໃຫຍ່ຫ ວງມະຫາສານຍິຶ່ງຂຶົ້ນ ສາມາດເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕິ
ບັດໜ້າທ ຶ່ມ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ ສາມາດເຮັດໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານປະສົບຜົນສ າເລັດ ໂດຍການໃຊ້ອ ານາດກັບລູກນ້ອງ 
ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມາຈາກແນວຄິດກ່ຽວກັບອ ານາດສູ່ວິທ ການທ ຶ່ໃຊ້ເພ ຶ່ອກະຕຸ້ນຜູ້ບໍລິຫານ ຮອຍ ແລະ ມິວເກວ 
(Hoy and Miskel, 1991) ສະຫ ຸບວ່າ ຜູ້ນ າມ ຄວາມສ າຄັນເນ ຶ່ອງຈາກເປັນສະເໝ ອນຫ ັກ (anchors) ນ າທາງໃນ

ເວລາແຫ່ງການປ່ຽນແປງ ແລະ ຮັບຜິດຊອບປະສິດທິຜົນຂອງອົງການ ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບການຄາດຫວັງໃຫ້ໃຊ້ພາວະ
ຜູ້ນ າ ເຊິຶ່ງເປັນຂະບວນການອິດທິພົນທາງສັງຄົມທ ຶ່ປະກອບດ້ວຍອົງປະກອບດ້ານເຫດຜົນ ແລະ ອາລົມ ແລະ ໄດ້ລະບຸ
ເຖິງປັດໄຈດ້ານສະຖານະການວິກິດ (critical situational factors) ກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າທາງການສຶກສາ ຄ  ສະພາບ

ແວດລ້ອມ ບົດບາດຂອງຜູ້ນ າ ທ າມະຊາດຂອງຜູ້ເປັນລູກນ້ອງ ແລະ ລັກສະນະຂອງອົງການ ໂດຍກ່າວວ່າ ຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງ (transformational Leaders) ຄວນໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ (Idealized 

Influence) ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ (Inspirational Motivation) ການກະຕຸ ້ນການໃຊ້ປັນຍາ (Intellectual 

Stimulation) ແລະ ການຄ າເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ (Individualized Consideration) ບາດ ແລະ ສະ
ເຕັດເມຍ (Bass and Steidmeie) ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ແທ້ຈິງເນັົ້ນຈະລິຍະທ າ ແລະ ຄຸນນະທ າ 

ຖ້າຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເນັົ້ນການສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນເອງເປັນຫ ັກ ແລະ ປະພຶດປະຕິບັດຢ່າງບໍໍ່ມ ຈະລິຍະທ າ 
ແລະ ຂາດຄຸນນະທ າ ພາວະຜູ ້ນ  າການປ ່ຽນແປງນັ ົ້ນກ ໍຈະເປ ັນພາວະຜູ ້ນ  າການປ ່ຽນແປງປອມ (Pseudo 

transformational leadership) ມາເລຍ ສະໂລນ (Maria Sloane, 2008) ກ່າວວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສ າ

ຄັນ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນອົງການສາມາດສ້າງຂອບເຂດຄວາມສ າເລັດ ເມ ຶ່ອປະຍຸກໃຊ້ຢ່າງຖ ກຕ້ອງ ໂດຍເນັົ້ນ
ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ແລະ ການເຂົົ້າເຖິງເພ ຶ່ອເຂົົ້າໃກ້ ແລະ ເພ ຶ່ມວິທ ການເຮັດວຽກທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ເກ ດສັກກະຍະ
ພາບໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ອົງການແຫ່ງຄວາມຮູ້ ທ ຶ່ມາຕິນ (Martin, 2007) ກ່າວວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເປັນ

ຮູບແບບທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບການຂັບເຄ ຶ່ອນໄປຂ້າງໜ້າ ແ ລະ ການພັດທະນາຜູ້ຕາມໃນຖານະມະນຸດທ ຶ່ສົມບູນ ຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງຍົກລະດັບການຈູງໃຈ ແລະ ຄຸນນະທ າຂອງຜູ້ຕາມໂດຍການສົົ່ງເສ ມວິໄສທັດ ການສ ຶ່ສານການເຊ ນຊວນການ
ສ້າງແຮງບັນດານໃຈ ແລະ ການໃຫ້ອ ານາດຜູ້ອ ຶ່ນໃນການປະຕິບັດ ຜູ້ນ າຮັບຮູ້ຕົນເອງ (self-aware) ແລະ ມ ອັດຕະລັກ 

(integrity) ແລະ ຄວາມໜ້າເຊ ຶ່ອຖ ໄວ້ວາງໃຈ (credibility) ຈຸດແຂງຄ  ເປັນວິທ ການທ ຶ່ເໝາະສົມກັບຄວາມຈິງຕາມ

ສະຖານະການ ສົມບູນໃນຕົວເອງ ເນັົ້ນຄວາມເປັນມະນຸດຢ່າງແທ້ຈງ ແລະ ຢ່າງມ ຄຸນນະທ າເນັົ້ນການເຮັດວຽກແບບມ 
ຄວາມສຸກ ແລະ ມຸ່ງເນັົ້ນຄວາມຍຸດຕິທ າ ລ ດວູດ (Leithwood) ເນັົ້ນວ່າ ລັກສະນະທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງຄ  ການກ ານົດທິດທາງໂດຍການສ້າງ ແລະ ການສ ຶ່ສານກ່ຽວກັບຄວາມຜູກພັນກັບວິໄສທັດຮ່ວມ ແລະ ການ
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ຕອບສະໜອງທາງບວກຕໍໍ່ຄວາມຄາດຫວັງ ເຊິຶ່ງພຶດຕິກ າທ ຶ່ສູງ ເຊິຶ່ງຕ້ອງຖ ກເຮັດໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍບໍໍ່ແມ່ນພຽງເພາະຜ່ານ
ໂຄງສ້າງ ແລະ ລະບົບ ແຕ່ໂດຍການທ າໃຫ້ຜູ້ຕາມສາມາດ ຮູ້ສຶກ ກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າ ກ່າວຄ  ຜູ້ນ າສະຖານສຶກສາ ເຊິຶ່ງມ 
ຄວາມສາມາດພິເສດໃຊ້ອ ານາດໃນທາງບວກສ້າງຄວາມໄວ້ວາງໃຈໃນເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກກ່ຽວກັບຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະເອົາ
ຊະນະອຸປະສັກ ແລະ ເປັນທ ຶ່ມາຂອງຄວາມພາບພູມໃຈໃນຖານະຜູ້ມ ສ່ວນຮ່ວມຜູ້ຮ່ວມງານພິຈາລະນາຜູ້ນ າໃນຖານະ
ສັນຍາລັກແຫ່ງຄວາມສ າເລັດ ແລະ ເປັນຜູ້ຊົງຄຸນນະວຸດ ມ ການຮັບຮູ້ພິເສດກ່ຽວກັບສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນເຊິຶ່ງເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງ
ຜູ້ຮວມວຽກຢ່າງສູງ (Leithwood, Jantzi, and Steinbach, 1999) ໂມດເລ ແລະ ຄະນະ (Mosley et. al, 1996) 

ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ຄຸນລັກສະນະທ ຶ່ສ າຄັນ ຄ  ການມຸ່ງຄວາມສ າພັນ ຄວາມຄິດເປັນແບບປ່ຽນແປງ
ທັງໝົດ ເກ ດຂຶົ້ນຈາກວິກິດການ ເປັນລັກສະນະການເລ ົ້ມຕົົ້ນແບບຫ້າວຫນ ການເຫັນຄຸນຄ່າພາຍໃນ ເປັນແຮງຈູງໃຈ 
ອ ານາດຂຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມມ ບຸກຄະລິກພິເສດ ຈຸດເນັົ້ນ ຄ  ວິໄສທັດ ຜູ້ນ າເປັນທ ຶ່ປຶກສາ ຜູ້ຝຶກສອນ ແລະ ຄູ ມ ການ
ກະຈາຍອ ານາດໃຫ້ແຕ່ລະບຸກຄົນໃຫ້ອ ານາດຕັດສິນໃຈ ເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ດ ບໍໍ່ເປັນທາງການ ເຂົົ້າເຖິງໄດ້ງ່າຍເປັນຕົວຢ່າງຂອງ
ຄຸນນະທ າ ລູກນ້ອງຈະລະເວັົ້ນປະໂຫຍດສ່ວນຕົນ ເພ ຶ່ອອົງການ ເຮັດໃຫ້ຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຄາດຫວັງ ຜົນທ ຶ່ໄດ້ ຄ  ກ້າວກະໂດດ
ໃນການເຮັດວຽກ ໄອວານາ ໄຊມິກ (Ivana Simic, 1998) ໄດ້ກ່າວເຖິງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນກຸນແຈສູ່ການ

ບໍລິຫານຈັດການທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດຂອງການປ່ຽນແປງອົງການແບບການປ່ຽນສະພາບ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຄ  
ຄຸນລັກສະນະທ ຶ່ຈ າເປັນສ າລັບການບໍລິຫານຈັດການການປ່ຽນແປງອົງການແບບປ່ຽນສະພາບ ສາມາດນ າໄປສູ່ຈຸດໝາຍ
ປາຍທາງຂອງວົງຈອນການປ່ຽນແປງ ເຊິຶ່ງມ ປະສິດທິພາບ ຄວາມສ າເລັດໃນການປ່ຽນແປງອົງການແບບປ່ຽນສະພາບໝ
າຍເຖິງ ບຸກຄົນສ າຄັນໃນອົງການ (ຜູ້ບໍລິຫານ) ພັດທະນາທັກສະ ແລະ ຄຸນລັກສະນະທ ຶ່ເໝາະສົມ ເຊິຶ່ງເອ ົ້ນວ່າຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງ ດ ເວ  ດ ໂອ ອະໂວລິໂອ ແລະ ຊາເມ  (Divir, Dio, Avolio and Shamir, 2002) ກ່າວວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານການ

ປ່ຽນແປງໃຊ້ອິດທິພົນໂດຍການຍົກລະດັບ ແລະ ເຮັດໃຫ້ເປົື້າໝາຍຂອງຜູ້ຕາມກວ້າງຂຶົ້ນ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ຕາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນທ ຶ່ຈະ
ປະຕິບັດໃຫ້ບັນລຸສິຶ່ງທ ຶ່ຄາດຫວັງຕາມຂໍໍ້ຕົກລົງ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສະແດງພຶດຕິກ າຄວາມສາມາດພິເສດ ການຍອມຮັບ
ການກະຕຸ້ນແຮງຈູງໃຈ ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ແລະ ປະຕິບັດຕໍໍ່ຜູ້ຕາມ ໂດຍຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງ
ບຸກຄົນ ພຶດຕິກ າດັົ່ງກ່າວປ່ຽນຜູ້ຕາມໂດຍການກະຕຸ້ນໃຫ້ສາມາດເຮັດວຽກເຕັມຄວາມສາມາດ ແລະ ເຮັດໃຫ້ລະດັບຂອງ
ການປະຕິບັດວຽກງານສູງຂຶົ້ນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງປະເມ ນສັກກະຍະພາບຂອງຜູ້ຕາມທຸກຄົນໃນດ້ານຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະ
ເຮັດໃຫ້ພັນທະຜູກພັນປັດຈຸບັນສ າເລັດ ໃນຂະນະທ ຶ່ກ ານົດວິໄສທັດກ່ຽວກັບວຽກງານທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບ. ການເຮັດໃຫ້
ສາມາດປ່ຽນແປງພາວະຜູ້ນ າ ຜູ້ນ າຜູກພັນກັບບຸກຄົນດ້ວຍວິທ ປ່ຽນແປງຄວາມສ າພັນ ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການກ ານົດເປົື້າ
ໝາຍລວມ ໃຫ້ຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອທ ຶ່ເໝາະສົມ ແລະ ເພ ຶ່ມຄວາມສາມາດໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ (Nicholls, 

1994) ພອບເພ  ໂອຣິ ແລະ ຍູຣ  (Popper, M., Ori, L., & Ury, M.G, 1992) ກ່າວວ່າລັກສະນະທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະ

ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ຄ  ຜົນພິເສດຕໍໍ່ລູກນ້ອງ ແລະ ຄວາມສ າເລັດໃນການສ້າງພັນທະຜູກພັນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ
ປ່ຽນແປງ ແລະ ສ້າງຄວາມໝາຍສ າລັບຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສາມາດກ່ຽວຂ້ອງ ແລະ ສະແດງຄວາມ
ຕ້ອງການຈ າເປັນຂອງລູກນ້ອງ ເພ ຶ່ອຄວາມເປັນເອກະລັກໂດຍການໃຫ້ຄວາມໝາຍ ແລະ ເຮັດໃຫ້ຄວາມຄິດກ່ຽວກັບຕົນ
ເອງຈະແຈ້ງຂຶົ້ນ ແລະ ໂດຍການສົົ່ງເສ ມເອກະລັກລາຍບຸກຄົນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນຜູ້ຊ່ວຍແຮງຈູງໃຈຂອງລູກນ້ອງ
ເປັນພັນທະຜູກພັນ ແລະ ປ່ຽນພັນທະຜູກພັນເປັນຜົນສ າເລັດ. ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ ອິດທິພົນເກ ດຂຶົ້ນເມ ຶ່ອ
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ຜູ້ນ າໄດ້ຮັບຄວາມໄວ້ວາງໃຈ ແລະຍອມຮັບຈາກຜູ້ຕາມ ໂດຍເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງຫ າຍກວ່າການເຮັດໃຫ້ແນ່ໃຈວ່າ ລູກ
ນ້ອງປະຕິບັດຖ ກຕ້ອງ ເມ ຶ່ອຜູ້ນ າເນັົ້ນການເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງກໍໍ່ຈະເປັນຕົົ້ນແບບໂດຍສະເພາະໃນເລ ຶ່ອງຄວາມຍຸດຕິທ າ 
ແລະ ຄວາມຊ ຶ່ສັດ ເຊິຶ່ງຖ ວ່າເປັນມາດຕະຖານ ແລະ ສາມາດປ່ຽນເປົື້າໝາຍ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອຂອງຜູ້ຕາມໃນທາງທ ຶ່ດ ຂຶົ້ນ 
(Humphreys and Einstein, 2003) ການກະຕຸ ້ນການໃຊ້ປັນຍາສົ ົ່ງເສ ມສະຕິປັນຍາ ຄວາມມ ເຫດຜົນ ຄວາມ

ສາມາດໃນການແກ້ບັນຫາຢ່າງລະມັດລະວັງ ລູກນ້ອງຍຶດເຫດຜົນຄິດກ່ຽວກັບບັນຫາເກົົ່າດ້ວຍວິທ ການໃໝ່ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ 
ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ບໍໍ່ຕອບທຸກຄ າຖາມຂອງຜູ້ຕາມ ແຕ່ໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານສະແຫວງຫາຄ າຕອບດ້ວຍຕົນເອງ 
ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ. ຜູ້ນ າສະແດງຄວາມເມດຕາກະລຸນາ ຄວາມປະທັບໃຈ ແລະ ຕອບສະໜ
ອງຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນຂອງຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ສະແດງຄວາມຍິນດ ກັບຜົນສ າເລັດຂອງຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານ 
ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈສ າພັນກັບການກ ານົດ ແລະ ສະແດງວິໄສທັດ ແລະທ້າທາຍເປົື້າໝາຍ ຄອງເກ  ແລະ ຄານັນໂກ 
(Conger and Kanungo) ເຫັນວ່າ ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ ແລະ ບາລະມ ກ່ຽວຂ້ອງກັນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງກະຕຸ້ນ

ຜູ້ຕາມ ໃຫ້ປະຕິບັດວຽກເພ ຶ່ອບັນລຸເປົື້າໝາຍ ໂດຍສ ຶ່ສານຄວາມຄາດຫວັງທ ຶ່ສູງ ໂດຍໃຊ້ສັນຍາລັກສູ່ຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່
ຈະແຈ້ງ ແລະ ໂດຍສະແດງເປົື້າໝາຍທ ຶ່ສ າຄັນ ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ທ່າອ່ຽງທ ຶ່ຈະສົນໃຈຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງບຸກຄົນ
ຂອງຜູ້ຕາມ ແລະ ປະຕິບັດຕາມ ໃນຖານະຜູ້ເບິຶ່ງແຍງ ສອນເພ ຶ່ມ ແລະ ແນະນ າ ຜູ້ຕາມເປັນລາຍບຸກຄົນ ເນ ຶ່ອງຈາກການ
ມ ບາລະມ  ການມ ພະລັງອ ານາດ ແລະ ການມ ອິດທິພົນ ຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານທ ຶ່ລະດັບຄວາມໄວ້ວາງໃຈ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອ
ໝັົ້ນໃນຜູ້ນ າ ແລະ ຕ້ອງການລອກລຽນແບບຜູ້ນ າ ຜູ້ນ າກະຕຸ້ນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດວຽກຕ ຶ່ນເຕັົ້ນດ້ວຍແນວຄວາມ
ຄິດທ ຶ່ອາດຈະສາມາດເຮັດໃຫ້ສິຶ່ງທ ຶ່ຍິຶ່ງໃຫຍ່ສ າເລັດ ຊິນ ແລະ ຄະນະ (Shin et.al.,2003) ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງສ າພັນທາງບວກກັບຄວາມຄິດສ້າງສັນ ການສົນທະນາ ແລະ ແຮງຈູງໃຈພາຍໃນຂອງຜູ້ຕາມ ພາວະຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ເກ ດການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ຜູ້ຕາມໄດ້ຮັບການສົົ່ ງເສ ມ
ໃຫ້ທ ້າທາຍສະພາບປັດຈຸບ ັນ ແລະ ວິທ  ການປະຕິບ ັດວຽກງານແບບເກົ ົ່າ . ຄາກ ແລະ ຊາເມ  (Kark and 

Shamir,2002) ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເປັນຮູບແບບອິດທິພົນ ທັບຊ້ອນແລະໝູນວຽນ ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າສາມາດມ 

ຜົນຕໍໍ່ຜູ້ຕາມໂດຍເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມໂດດເດັົ່ນກ່ຽວກັບລັກສະນະທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ຂອງແນວຄິດກ່ຽວກັບຕົນເອງ ທາງ
ສັງຄົມຂອງຜູ້ຕາມ ແລະ ການປ່ຽນຈຸດເນັົ້ນຂອງຕົນເອງຈາກລະດັບໜຶຶ່ງສູ່ອ ກລະດັບໜຶຶ່ງ ຄວາມສ າາພັນຂອງຜູ້ຕາມກັບ
ຜູ້ນ າ ຫ   ການເປັນສະມາຊິກຂອງອົງການ ພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ແຕກຕ່າງສາມາດເຮັດໃຫ້ເກ ດລັກສະນະຄວາມຄິດກ່ຽວ
ກັບຕົນເອງ ແລະ ເອກະລັກຂອງຜູ້ຕາມທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ. ນອກຈາກນ ົ້, ຮູບແບບອິດທິພົນທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນສາມາດນ າໄປສູ່
ຜົນລັບທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ເຊິຶ່ງໄດໂອເນ ຍາມມາຣິໂນ ແອດວໍເຕ  ແລະ ສະແປງເລ  (Dionae, Yammarino, Atwater 

and Spangler, 2004) ໝັົ້ນໃຈວ່າ ໂດຍວິທ ການຂອງການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ ຜູ້ນ າສະແດງ

ປະເດັນຂອງສະມັດຖະນະ ຄວາມໝາຍ ແລະ ຜົນກະທົບກັບສະມາຊິກທ ມແຕ່ລະຄົນ ແລະ ສົົ່ງເສ ມການພັດທະນາລາຍ
ບຸກຄົນແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ. ຄາກ ແລະ ຊາເມ  (Kark and Shamir, 2002) ເຫັນວ່າ ພຶດຕິກ າການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ 

ເຊິຶ່ງເປັນອົງປະກອບຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງເພ ຶ່ມຄວາມຮູ້ສຶກມ ຄ່າໃຫ້ຜູ້ຕາມ ເນ ຶ່ອງຈາກ ສົົ່ງຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ເຊິຶ່ງ
ເຮັດໃຫ້ຜູ້ນ າເຊ ຶ່ອໃນຄວາມຊ ຶ່ສັດ ແລະ ຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ຕາມ ຜູ້ຕາມຈະເຕັມໃຈ ເປັນການເພ ຶ່ມການປະຕິບັດທ ຶ່ ດ 
ໂດຍການໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ  ຈົງຮັກພັກດ  ແລະ ມ ພັນທະຜູກພັນກັບຜູ້ນ າຜົນທ ຶ່ສ າຄັນຫ າຍທ ຶ່ສຸດຂອງພາວະຜູ້ນ າການ
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ປ່ຽນແປງຄ  ການມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູ້ຕາມໃນການເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມສົນໃຈຂອງຕົນເອງເພ ຶ່ອອົງການ. ໂດຍການສະເໜ ແນະວ່າ 
ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສາມາດມ ຜົນ ເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນໃນການໃຊ້ອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູ້ຕາມຜ່ານຂະບວນການສ້າງເອກະລັກ 
ສາມາດນ າສູ່ຜົນລັບທ ຶ່ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ສິຶ່ງທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຜູ້ນ າາແຕກຕ່າງກັນຄ  ການລວມສະໝອງ ແລະ ຫົວໃຈເຂົົ້າດ້ວຍກັນ 
ຄວາມສາມາດທ ຶ່ຶ່ຈະເຂົົ້າໃຈ ແລະການປະຍຸກໃຊ້ອາລົມຢ່ງມ ປະສິດທິຜົນໃນຮູບຂອງວິທ ການເຊ ຶ່ອມໂຍງ ແລະ ການມ 
ອິດທິພົນ (ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມ) ຈຸງ ໂຊ ແລະ ວູ (Jung, Chow, and Wu, 2003) ສະແດງຄວາມເຫັນວ່າ 

ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສ າພັນ ກັບຮູບແບບຂອງການໃຫ້ອ ານາດຢ່າງມ ຄວາມໝາຍສ າຄັນ ແລະ ດ້ານບວກ ແລະ ການ
ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ນະວັດຕະກ າ ການສະໜັບສະໜຸນບັນຍາກາດອົງການ. ດ ເວ  ແລະ ຄະນະເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ 
ຜົນກະທົບທາງບວກຕໍໍ່ການພັດທະນາການໃຫ້ອ ານາດຜູ້ຕາມໃນຮູບຂອງຂໍໍ້ຜູກມັດໃນວຽກ ແລະ ຮູ້ຄວາມສາມາດພິເສດ
ຂອງຕົນເອງ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈຶຶ່ງມ ຜົນຕໍໍ່ການພັດທະນາ ແລະ ພຶດຕິກ າ ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມ
ການຄ  ການສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ຄວາມໄວ້ວາງໃຈ ແລະ ຈັດຕົົ້ນແບບ ເຊິຶ່ງຜູ້ຕາມສະແຫວງຫາໃນການຮຽນແບບ 
(Bono and Judge, 2004; Simic, 1998; Stone, R.F. Russell and Patterson, 2003). ຜູ ້ນ  າໄດ້ຮັບການ

ຍອມຮັບ ນັບຖ  ແລະ ໄວ້ວາງໃຈ (Bass and other, 2003) ຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນໃນຜູ້ນ າເປັນຖານຂອງການຍອມຮັບ

ການປ່ຽນແປງຂອງອົງການ ນັັ ົ້ນຄ  ຜູ້ຕາມແນ່ໃຈກ່ຽວກັບຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ນ າເຊິຶ່ ງຈະຕໍໍ່ຕ້ານຂໍໍ້ສະເໜ ໃນການ
ປ່ຽນແປງຂອງຜູ້ນ ານ້ອຍລົງ. ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບຄວາມສາມາດພິເສດ  (Gellis, 2001) 

ພາວະຜູ້ນ າບາລະມ  ຄ  ລັກສະນະຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບການສະແດງອອກຂອງຜູ້ນ າ ແລະ ຜູ້ຕາມ
ການເຊ ຶ່ອມໂຍງລະຫວ່າງຄວາມສາມາດພິເສດ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ຈະແຈ້ງທ ຶ່ສຸດໃນໄລຍະເວລາແຫ່ງວິກິດ
ການໃນອົງການ (Kelly, 2006) ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈກ່ຽວຂ້ອງສ າພັນກັບການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການໃນ

ຂະນະທ ຶ່ຄວາມສາມາດພິເສດມ ໄວ້ເພ ຶ່ອຈູງໃຈບຸກຄົນແຕ່ລະຄົນ. ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຈະແຈ້ງ 
ໃນການເບິຶ່ງອະນາຄົດ. ສະເໜ ໂອກາດໃຫ້ຜູ້ຕາມໃນການເຫັນຄວາມໝາຍໃນວຽກຂອງຕົນເອງ ແລະ ທ້າທາຍຜູ້ຕາມ
ດ້ວຍມາດຕະຖານທ ຶ່ສູງ. ຜູ້ນ າສົົ່ງເສ ມຜູ້ຕາມໃຫ້ເປັນສ່ວນໜຶຶ່ງຂອງວັດທະນະທ າອົງການທັົ້ງໝົດ ແລະ ສະພາບແວດ
ລ້ອມ (Kelly, 2006; Stone, 2006) ເຊິຶ່ງອາດບັນລຸຜົນໂດຍການເວົົ້າ ຫ   ການສົນທະນາທ ຶ່ຈູງໃຈ ແລະ ສາທາລະນະ

ສະແດງແນວຄິດດ້ານບວກ ແລະ ຄວາມສັດທາຢ່າງແຮງກ້າວ ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ຜົນລັບທາງບວກໂດດເດັົ່ນ ແລະ ການກະຕຸ້ນ
ການເຮັດວຽກເປັນທ ມ (Simic, 1998). ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃຊ້ວິທ ການທ ຶ່ຫ າກຫ າຍໃນການພັດທະນາອະນາຄົດທ ຶ່

ເປັນທາງເລ ອກເຊິຶ່ງດຶງດູດຄວາມສົນໃຈ (Bass, Avolio and others, 2003) ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ ປະກອບ

ດ້ວຍການກະຕຸ້ນ ແລະ ປ່ຽນແປງຄວາມເຂົົ້າເຖິງຂອງຜູ້ຕາມກ່ຽວກັບບັນຫາ ແລະ ຄວາມສາມາດໃການແກ້ບັນຫາ 
(Bono and Judge, 2004; Kelly, 2008) ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຕັົ້ງສົມມຸດຕິຖານ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອ ແລະ ສົົ່ງເສ ມຜູ້

ຕາມໃຫ້ຄິດແບບມ ນະວັດຕະກ າ ແລະ ຄິດສ້າງສັນ ເຂົົ້າເຖິງບັນຫາເກົົ່າດ້ວຍວິທ ການໃໝ່ (Barbuto, 2005) ຜູ້ນ າ

ໃຫ້ອ ານາດຜູ້ຕາມໂດຍການເຊ ນຊວນຜູ້ຕາມໃຫ້ສະເໜ ແນວຄວາມຄິດໃໝ່ໂດຍບໍໍ່ຕ້ອງຢ້ານຖ ກລົງໂທດ ຫ   ຫຍໍໍ້ຫຍັນ 
(Stone, 2006) ຜູ້ນ າກ ານົດແນວຄວາມຄິດຂອງຕົນເອງ (Simic, 1998) ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງ

ບຸກຄົນປະກອບດ້ວຍການຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປນທ ຶ່ມ ລັກສະນະສະເພາະ ເປັນເອກະລັກຂອງູ້ຕາມເພ ຶ່ອ
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ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມແນ່ໃຈວ່າ ຜູ້ຕາມຖ ກລວມຢູ່ໃນຂະບວນການປ່ຽນແປງຂອງອົງການ. ຜູ້ນ າປະຕິບັດຕໍໍ່ບຸກຄົນແຕກ
ຕ່າງກັນເປັນລາຍບຸກຄົນບົນພ ົ້ນຖານຂອງຄວາມສາມາດພິເສດ ແລະ ຄວາມຮູ້ (Shin and Zhou, 2003) ແລະ ດ້ວຍ

ຄວາມຕັົ້ງໃຈທ ຶ່ຈະໃຫ້ຜ້ຕາມມ ລະດັບສ າເລັດຜົນທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ (Chekwa, 2001; Stone, Russell, and Patterson, 

2003) ເຊິຶ່ງອາດສະແດງອອກໂດຍຄ າເວົົ້າຂອງເຮົາ ຫ   ຍົກຍ້ອງ ການກະຈາຍວຽກຢ່າງຍຸດຕິທ າ ການໃຫ້ຄ າປຶກສາດ້ານ

ອາຊ ບເປັນລາຍບຸກຄົນ ການເປັນຜູ້ເບິຶ່ງແຍງ ແລະ ກິດຈະກ າການພັດທະນາຄວາມເປັນມ ອາຊ ບ ຜູ້ນ າເຂົົ້າໃຈສິຶ່ງຈູງໃຈຜູ້
ຕາມເປັນລາຍບຸກຄົນ (Simic, 1998) ມິຕິທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທັງ 4 ມິຕິຂຶົ້ນຕໍໍ່ກັນ ຕ້ອງເກ ດຮ່ວມ

ກັນ ແລະ ມ ຜົນຕໍໍ່ພຶດຕິກ າເໜ ອຄວາມຄາດໝາຍ (Gellis, 2001; Hall, Wysocki and Kepner, 2006; Kelly, 

2003)  

ກ່າວໂດຍສະຫ ຸບ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງປະກອບດ້ວຍ 5 ປັດໄຈ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

1. ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ ຫ   Idealized Influence (ຄຸນລັກສະນະ) ເປັນສະນະພິເສດ ເຊິຶ່ງ

ອະທິບາຍການຮັບຮູ້ຂອງຜູ້ຕາມກ່ຽວກັບອ ານາດ (power) ຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນ (confidence) ແລະ ອຸດົມ

ການທາງດ້ານແຮງບັນດານໃຈ (inspirational ideals) ຂອງຜູ້ນ າ ລັກສະນະພາວະຜູ້ນ າທາງອາລົມເນັົ້ນ

ການປັບປ່ຽນຄວາມສົນໃຈຕົນເອງຂອງຜູ້ຕາມສູ່ມຸມມອງລະດັບໂລກ ເຊິຶ່ງເນັົ້ນຄວາມສັນຕິຂອງອົງການ 

2. ການໃຊ້ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດົມການ (Idealized Influence) ເປັນລັກສະນະພິເສດທາງພຶດຕິກ າ ປະກອບ

ດ້ວຍພຶດຕິກ າຜູ້ນ າ ເຊິຶ່ງສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງຄ່ານິຍົມ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອຂອງຜູ້ນ າທາງຈະລິຍະທ າ ແລະ ຄຸນ
ນະທ າ ຄຸນຄ່າ ແລະ ວິໄສທັດ ເຊິຶ່ງເປັນຕົົ້ນແບບພຶດຕິກ າທ ຶ່ເໝາະສົມສ າລັບຜູ້ຕາມ ອ ານາດຖ ກໃຊ້ເມ ຶ່ອມ 
ຄວາມຈ າເປັນ ແລະ ບໍໍ່ແມ່ນໃຊ້ເພ ຶ່ອການໄດ້ຮັບປະໂຫຍດສ່ວນຕົວ 

3. ການສ້າງແຮງບັນດານໃຈ (Inspirational Motivation) ສົົ່ງເສ ມຜູ້ຕາມໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ ຜູ້ຕາມໄດ້ຮັບການຈູງ

ໃຈໃຫ້ພະຍາຍາມເຮັດໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງ ເຊິຶ່ງກອ່ນໜ້ານ ົ້ຄິດວ່າບໍໍ່ສາມາດບັນລຸໄດ້ ຜູ້ນ າຍົກລະດັບ
ຄວາມຄາດຫວັງ ແລະ ສ ຶ່ຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນໃນຕົວຜູ້ຕາມ ໂດຍສົົ່ງເສ ມຜົນສ າເລັດຂອງເປົື້າໝາຍ ທ ຶ່ທ້າທາຍ
ຄວາມສັດທາຢ່າງແຮງກ້າວ (enthusiasm) ແລະ ການເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານດ  (optimism)  

4. ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ (Intellectual Stimulation) ສົົ່ງເສ ມຜູ້ຕາມໃຫ້ຕັົ້ງສົມມຸດຕິຖານ, ເຊ ນຊວນ

ຜູ້ຕາມໃຫ້ໃຊ້ການແກ້ບັນຫາແບບສ້າງສັນ ແລະ ທ້າທາຍຮູບການທ ຶ່ເປັນຢູ່ໃນປັດຈຸບັນ ຜູ້ນ າສົົ່ງເສ ມການ
ຄິດທາງບວກແບບສ້າງສັນ ແລະ ການຄິດແບບສັນສ້າງນະວັດຕະກ າ ແລະ ກ ານົດຂອບເຂດບັນຫາໃໝ່
ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ມຸມມອງໃໝ່. ນອກຈາກນ ົ້ ຜູ້ນ າຈະບໍໍ່ວິຈານການກະທ າຜິດຂອງຜູ້ຕາມຕໍໍ່ສາທາລະນະ ຜູ້ຕາມ
ໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ພະຍາຍາມໃຊ້ວິທ ການໃໝ່ 

5. ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນສ່ວນຕົວ (Individualized Consideration) ຄ  ຜູ້ນ າປະຕິບັດໃນຖານະອ້າຍ

ລ້ຽງ ແລະ ສົນໃຈຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນກ່ຽວກັບຄວາມຈະເລ ນ ແລະ ຜົນສ າເລັດຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ 
ຜູ້ນ າສົົ່ງເສ ມຜູ້ຕາມໃຫ້ພະຍາຍາມເຮັດໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍໃນລະດັບທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ ໂດຍການທ້າທາຍ ຜູ້ນ າຟັງ, 
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ມອບໝາຍງານຕາມວິທ ການຂອງການພັດທະນາຜູ້ຕາມ ແລະ ສະເໜ ທິດທາງ ຫ   ໃຫ້ການສະໜັບສະ
ໜຸນທຕາມທ ຶ່ຜູ້ຕາມຕ້ອງການ. 

ນອກຈາກແນວຄິດ/ທິດສະດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທັງໝົດທ ຶ່ກ່າວມາແລ້ວ ຍັງເຫັນວ່າ ມ ງານວິໄຈຈ ານວນ
ຫ າຍທັງທ ຶ່ເປັນງານວິໄຈແບບປະຈັກຕາ ແລະ ດ້ານທິດສະດ ຕ່າງໆ ທ ຶ່ສຶກສາໃນວົງການທຸລະກິດ ອຸດສະຫາກ າ ທະຫານ 
ສະຖາບັນການສຶກສາ ໂຮງພະຍາບານ ແລະ ອົງການທ ຶ່ບ່ຫວັງຜົນກ າໄລ. ຜົນການສຶກສາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າ
ການປ່ຽນແປງເປັນພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ແລະ ຍັງເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຫ າຍ
ກວ່າພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ (Kalmert and Lewis, 1987) ແລະ ມ ການສຶກສາວິໄຈ ແລະ ຕິດຕາມຜົນເຫັນວ່າ 

ການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງພ້ອມການຝຶກອົບຮົມອົງປະກອບພຶດຕິກ າສະເພາະ 4 ປະຢ່າງ (4I’s) ຂອງພາວະ

ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ສາມາດເພ ຶ່ມປະສິດທິພາບ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຕໍໍ່ຜູ້ນ າ (Bass and Avolio,1994)  

ສ າລັບງານວິໄຈທ ຶ່ສ າຄັນ ເຊິຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງກັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ມ ປະ
ສິດທິຜົນນັົ້ນ ມ ນັກວິຊາການໄດ້ສຶກສາໄວ້ ຄ  

ລິດວູດ ແລະ ໂຣຊານ (Leithwood and Rosanns) ໄດ້ສຶກສາພາວະຜູ້ນ າດ້ານຄຸນນະພາບທັງອົງການ: 

ຄວາມຄິດຂອງຜູ້ຊຽວຊານບວກກັບການປະຕິບັດການປ່ຽນແປງ (Total Quality Leadership: Exert Thinking 

Plus Transformational Practices) ໂດຍກວດກາການປະຍົກໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າທາງດ້ານຄຸນນະພາບທັງອົງການ ເພ ຶ່ອ

ເຂົົ້າໃຈການສະແດງພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນ ເຫັນພາວະຜູ້ນ າທາງດ້ານຄຸນນະພາບທັງອງການໃນລັກສະນະການລວມ
ການຄິດຂອງຜູ້ຊຽວຊານ ແລະ ການສະແດງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ເກັບລວບລວມຂໍໍ້ມູນຈາກການສ າພາດຄູ ຜູ້ອ າ
ນວຍການຂອງສະຖານສຶກສາລະດັບມັດທະຍົມສຶກສາ ເຊິຶ່ງຢູ່ໃນລະບົບສະຖານສຶກສາຂະໜາດໃຫຍ່ໃນເມ ອງຈ ານວນ 9 
ຄົນ (ຍິງ 4 ຄົນ ແລະ ຊາຍ 5 ຄົນ) ເຊິຶ່ງກ າານົດໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າສະຖານສຶກສາ ແລະ ຈາກການສ າຫ ວດຄວາມຄິດເຫັນຂອງ

ຄູ ຈ ານວນ 295 ຄົນ ຈາກສະຖານສຶກສາ 9 ແຫ່ງ. ຜົນການວິໄຈສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການ 1 ຄົນ ສະແດງ
ແບບຢ່າງທ ຶ່ດ ຂອງພາວະຜູ້ນ າທາງດ້ານຄຸນນະພາບທົົ່ວທັງອົງການໃນທາງປະຕິບັດ ຜູ້ອ ານວຍການ 2 ຄົນ ປະຍົກໃຊ້
ພາວະຜູ້ນ າດ້ານຄຸນນະພາບທົົ່ວທັງອົງການໃນທາງປະຕິບັດໃນການບໍລິການຕາມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ສ າລອງ. ນອກຈາກນ ົ້ຜູ້ນ າ
ສະຖານສຶກສາອາດຈະເປັນ ນັກຄິດທ ຶ່ມ ຄວາມຊຽວຊານ ແຕ່ລົົ້ມເຫ ວໃນທາງປະຕິບັດ ເຊິຶ່ງໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ
ກັບຜູ້ຮ່ວມເຮັດວຽກທ ຶ່ມ ຄວາມຊ່ຽວຊານໜ້ອຍກວ່າ ໃນບາງກໍລະນ ລະດັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ສູງ ບໍໍ່ໄດ້ເປັນຕົວ
ຊ ົ້ວັດການເປັນນັກຄິດ ທ ຶ່ມ ຄວາມຊຽວຊານສູງ ການເປັນນັກຄິດທ ຶ່ມ ຄວາມຊຽວຊາຍສູງເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເໝາະສົມ
ໃນການສະແດງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນໄລຍະຍາວ (Leithwood and Rosanns, 1993) 

ຍາມມາຣິໂນ, ສະແພນເກ  ແລະ ບາດ (Yammarino,, Spanger and Bass, 1993) ສຶກສາພາວະຜູ້ນ າ

ການປ່ຽນແປງ ແລະ ຜົນການປະຕິບັດວຽກງານແບບການສາຫ ວອໄລຍະຍາວ (Longitudinal investigation) ກັບກຸ່ມ

ຕົວຢ່າງທ ຶ່ເປັນຕົວແທນຂອງທະຫານເຮ ອສະຫະລັດອາເມຣິກາທ ຶ່ຈົບມາຈາກໂຮງຮຽນນາຍທະຫານເຮ ອຂອງສະຫະລັດ 
(United States Naval Academy: USNA) ແລະ ໄດ້ຮັບການແຕ່ງຕັົ້ງໃຫ້ເຮັດວຽກໃນໜ່ວຍຮົບທາງນ ໍ້າ ຂໍໍ້ມູນ

ໄລຍະຍາວ ເຊິຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງກັບທະຫານເລົົ່ານ ົ້ລວບລວມຈາກການບັນທຶກຂອງ USNA ແລະ ຂໍໍ້ມູນຈາກທະຫານຜູ້ນ້ອຍ
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ຮອງລົງມາ ຈ ານວນ 793 ຄົນ ແລະ ຜູ້ບັງຄັບບັນຊາຂອງທະຫານເລົົ່ານ ົ້ ຕັົ້ງແຕ່ເວລາທ ຶ່ໄດ້ຮັບກາານມອບໝາຍໃຫ້

ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ຜົນການສຶກສາເຫັນວ່າ ສະໜັບສະໜຸນແນວຄິດທ ຶ່ເປັນໂມເດວຂອງຄວາມກ່ຽວຂອງ ໄລຍະຍາວ 
ລະຫວ່າງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ຜົນການປະຕິບັດວຽກຂອງຫະຫານເຮ ອ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ພາວະ
ຜູ້ນ າແບບປ່ອຍຕາມສະບາຍ ສາມາດທ ານານຜົນການປະຕິບັດວຽກງານ ຂອງລູກນ້ອງໄດ້ ສາມາດທ ານາານຜົນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງທະຫານຂະນະທ ຶ່ເປັນນັກຮຽນທ ຶ່ USNA ໄດ້ ສາມາດທ ານາຍພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ພາວະ

ຜູ້ນ າແບບປ່ອຍຕາມສະບາຍທ ຶ່ຕາມມາພາຍຫ ັງໄດ້ ແລະ ສາມດທ ານາຍຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານທ ຶ່ໄດ້ຮັບແຕ່ງຕັົ້ງ
ໃຫ້ເຮັດ ແລະ ຍັງຄົົ້ນພົບອ ກວ່າພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແລະພາວະຜູ້ນແບບປ່ອຍຕາມສະບາຍ ໃນເວລາທ ຶ່ໄດ້ຮັບມອບ
ໝາຍແຕ່ງຕັງໃຫ້ເຮັດວຽກທາງນ ໍ້າ ສາມາດທ ານາຍຜົນກະທົບພຶດຕິກ າຜູ້ນ າຂອງພະນັກງານໄດ້. 

ບາເນັດ, ແມັກຄໍນິກ ແລະ ຄໍເນ  (Barnett, McCornick, and Conners) ໄດ້ສຶກສາພາວະຜູ ້ນ  າການ

ປ່ຽນແປງໃນສະຖານສຶກສາ ໂດຍສຶກສາຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບ
ແລກປ່ຽນຂອງຜູ້ບໍລິຫານສະພານສຶກສາໃນສະຖານສຶກສາລະດັບມັດທະຍົມສຶກສາແຫ່ງລັດນິວເຊົາເວວທ ຶ່ເລ ອກມາກັບ
ຜົນລັບຂອງຄູ ແລະ ລັກສະນະຂອງວັດທະນະທ າການຮຽນຮູ້ ຜົນການວິເຄາະສະເໜ ແນະວ່າມ  2 ປັດໄຈທ ຶ່ເປັນພາວະ
ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ 2 ປັດໄຈທ ຶ່ເປັນພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ 1 ປັດໄຈທ ຶ່ເປັນພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
ແລະ 2 ປັດໄຈທ ຶ່ເປັນພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ 1  ປັດໄຈທ ຶ່ເປັນຜົນລັບຂອງຄູ ມ ການກ ານົດປັດໄຈວັດທະນະທ າ
ການຮຽນຮູ້ຂອງສະຖານສຶກສາ 5  ຶ່າງ. ນອກຈານ ົ້ ພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (ເນັົ້ນລາຍບຸກຄົນ) ສ າພັນກັບ
ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຜົນລັບຂອງຄູ ຄວາມພະຍາຍາມພິເສດ  ແລະ ການຮນັບຮູ້ປະສິດທິຜົນຂອງຜູ້ນ າ ກົງກັນຂ້າມກັບສິຶ່ງທ ຶ່
ອາດຈະຖ ກຄາດຫັວງ ພຶດຕິພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (ວິໄສທັດ/ແຮງບັນດານໃຈ) ມ ຄວາມສ າພັນທາງລົບກັບວັດທະນະ

ທ າການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນປະຕິສ າພັນທ ຶ່ສ າຄັນສະເໜ ແນະວ່າຄວາມສ າພັນນ ົ້ອາດຈະສັບຊ້ອນຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຄາດໄວ້ 
ເວນແຄດ ອາາ ຄຣິດນັນ (Venkat R. Krishman, 2001) ໄດ້ສຶກສາລະບົບຄ່ານິຍົມຂອງຜູ ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງ (Value Systems of Transformational Leaders) ໂດຍນ າໂປໄຟ (profile) ຂອງຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ-

ຜູ້ນ າທ ຶ່ປ່ຽນແປງບຸກຄົນ ແລະ ອົງການ ປຽບທຽບລະບົບຄ່ານິຍົມ ເຊິຶ່ງເປົື້າໝາຍ ແລະ ຄ່ານິຍົມຂອງເຄ ຶ່ອງມ ຂອງຜູ້ນ າ 
ເຊິຶ່ງມ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຫ າຍກວ່າພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງນ້ອຍກວ່າ ໂດຍໃຊ້ຜູ້ນ າ ແລະ ລູກ
ນ້ອງຂອງອົງການທ ຶ່ບໍໍ່ຫວັງຜົນກ າໄລໃນສະຫະລັດອາເມຣິກາ 95 ຄູ່ ຜົນການສຶກສາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງມ ແບບແຜນທ ຶ່ສາມາດພິສູດໄດ້ໃນລະບົບຄ່ານິຍົມ ເຊິຶ່ງມ ການຈັດລ າດັບຄວາມສ າຄັນຂອງ ໂລກແຫ່ງ
ຄວາມສຸກ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ ຢູ່ໃນລ າດັບສູງ ແລະ ມ ການຈັດການຄວາມສ າພັນຂອງ ໂລກແຫ່ງຄວາມຈົບງາມ 
ຄວາມປອດໄພ ສະຕິປັນຍາ ແລະ ຄວາມມ່ວນຊ ຶ່ນ ຢູ່ໃນລ າດັບສ າຄັນໜ້ອຍ ຜົນການສຶກສາສະເໜ ແນະວ່າ ຜູ້ນ າການ
ປ່ຽນແປງອາດຈະສ າຄັນຕໍໍ່ຄ່ານິຍົມ ເຊິ ຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງກັບຜູ້ອ ຶ່ນຫ າຍກວ່າຄ່ານິຍົມ ເຊິຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງກັບຕົນເອງ 

ແຍ ເບ ສັນ ບອດຊາເມ  ບູດເຈ ອະໂວລິໂອ ແລະ ມິຊາ ປອບເປີ (Yair Berson Boss Shamir Bruce J. 

Avolio and Micha Popper) ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຈຸດແຂງຂອງວິໄສທັດ ແບບວິທ ພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ບໍລິບົດ ໂດຍ

ສ າຫ ວດຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ເນ ົ້ອໃນຂອງວິໄສທັດ ເຊິຶ່ງຖ ກກ ານົດໃນການປະຊຸມພາກ
ປະຕິບັດທາງພາວະຜູ້ນ າ ໂດຍຜູ້ນ າຊຸມຊົນ ແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງຜູ້ນ າ 141 ຄົນ ທ ານາຍຈຸດດແຂງ 
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ຂອງຂໍໍ້ຄວາມວິໄສທັດເຊິຶ່ງສະທ້ອນລະດັບຂອງການເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານດ ທ ຶ່ສະແດງກ່ຽວກັບວິໄສທັດ ຂະໜາດຂອງອົງການ
ສ າພັນກັບຈຸດແຂງຂອງວິໄສທັດ ແລະ ດ າເນິນການຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງແບບວິທ ພາວະຜູ້ນ າ  ແລະ ຈຸດແຂງຂອງວິໄສ
ທັດ 

ປີເຕ  ດ  ສະຕ ນ ແລະ ມາ ຈິນ ຫົວ (Peter D. Steane and Ma Jin Hua, 2002) ສຶກສາພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ 

ປະສິດທິຜົນ: ການສຶກສາພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າແບບຂ້າມວັດທະນະທ າ (Effective Leadership: A Cross Cultural 

Stydy of Leadership Behavior) ໂດຍໃຊ້ແບບສອບຖາມພາວະຜູ້ນ າຫ າຍແບບ 5 x (MLQ5x) ໃນການສຶກສາ

ພາວະຜູ້ນ າໃນ 2 ກຸ່ມຕົວຢ່າງ ຄ  ກຸ່ມຕົວຢ່າງຈາກປະເທດສາທາລະນະລັດ ປະຊາຊົນຈ ນ ແລະ ກຸ່ມຕົວຢ່າງຈາກປະເທດ
ອອດສະເຕເລຍ ຜົນການສຶກສາເຫັນວ່າ ທັງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນມ ອິດທິພົນຕໍໍ່
ຄວາມພະຍາຍາມພິເສດ ປະສິດທິຜົນ  ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຂອງກຸ່ມຕົວຢ່າງຈາກທັງສອງວັດທະນະທ າ  ເຖິງແມ່ນວ່າ
ຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ເຊິຶ່ງໃຫ້ລາງວັນຕາມເງ ຶ່ອນໄຂຈະມ ລະດັບຄວາມສ າຄັນສູງ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກ
ປ່ຽໜກໍໍ່ບໍໍ່ມ ຄວາມໝາຍສ າຄັນເທົົ່າກັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ທ ຶ່ເນັົ້ນການຄິດວິເຄາະ (critical thinking) ການ

ໃຊ້ອ ານາດ (empowerment) ການທ້າທ້າຍ (challenging) ສະຖານປະກອບການໃນການຊ່ວຍໃຫ້ເກ ດຜົນລັບທາງ

ບວກ ເຊິຶ່ງສ າພັນກັບພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນ 

ຈອນ ດ  ໂພລິຕິດ (Hohn D. Politis) ສຶກສາຕົວພະຍາກອນພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ  ແລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບ

ແລກປ່ຽນກ່ຽວກັບສິ ຶ່ງທ ຶ່ກະຕຸ ້ນໃຫ້ເກ ດຄວາມຄິດສ້າງສັນໃນສະພາບແວດລ້ອມການເຮັດວຽກຂອງອົງການ 
(transformational and transactional leadership predictors of the stimulant determinants to 

creativity in organizational work environments) ໂດຍກວດກາຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງມິຕິພາວະຜູ້ນ າຕາມຮູບ

ແບບຂອງບາດ ແລະ ສິຶ່ງກະຕຸ້ນ ຕະຫ ອດຈົນອຸປະສັກຂອງສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ ເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດ
ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ຜົນການສຶກສາທ ຶ່ສ າຄັນມ  3 ຢ່າງ ຄ  1) ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນແລະພາວະ
ຜູ້ນ າການປ່ຍໜແປງທ ຶ່ມ ການເສ ມສ້າງສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ ເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ເ  ກດຄວາມຄິດສ້າງສັນມ 
ຄວາມໝາຍສ າຄັນໃນທາງບວກ 2) ອຸປະສັກຂອງສະພາບແວດລ້ອມ ການເຮັດວຽກເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດຄວາມຄິດ
ສ້າງສັນມ ຄວາມສ າພັນກັບທັງພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນທາງລົບ 3) ພາວະຜູ້ນ າ
ການປ່ຽນແປງ ສ າພັນກັບການເສ ມສ້າງສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ ເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດຄວາມຄິດສ້າງສັນຫ າຍ
ກວ່າພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ດັົ່ງນັົ້ນໃນປັດຈຸບັນພາວະຜູ້ນ າການປ່ຍໜແປງຈຶຶ່ງມ ຄວາມສ າຄັນຫ າຍຂຶົ້ນ ໂດຍສະເພາະ
ໃນການສ້ຮາງວັດທະນາທ າຄວາຮ່ວມມ   ແລະ ສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ ເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ ເກ ດຄວາມຄິດ
ສ້າງສັນ 

ເອແລນ ເອັມ ບາເນດ (Alan MD Barnett, 2005) ສຶກສາຜົນກະທົບຂອງແບບວິຖ ພາວະຜູ ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງຂອງຜູ້ອ ານວຍການຕໍໍ່ສະພາບແວດລ້ອມໃນການຮຽນຮູ້ຂອງໂຮງຮຽນ ແລະ ຜົນທ ຶ່ເກ ດຈາການເຮັດວຽກຂອງ
ຄ ູທ  ຶ່ ຄ ັ ດ ເລ  ອກ  (the impact of transformational leadership style of the school principal on school 

learning environments and selected teacher outcomes) ໂດຍການກວດກາຜົນຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ າ
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ນວຍການແບບຕ່າງໆ ທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ລັກສະນະສະພາບແວດລ້ອມໃນການຮຽນຮູ້ຂອງໂຮງຮຽນ ໃຊ້ການວິເຄາະການຮັບຮູ້ຂອງຄູ
ກ່ຽວກັບແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຂອງຜູ້ອ ານວຍການສະພາບແວດລ້ອມໃນການຮຽນຮູ້ຂອງໂຮງຮຽນ ແລະ 
ຜົນທ ຶ່ເກ ດຈາກການເຮັດວຽກຂອງຄູທ ຶ່ຄັດເລ ອກໂຮງຮຽນທ ຶ່ເປັນກຸ່ມຕົວຢ່າງດ້ວຍການສຸ່ມ ຈ ານວນ 52 ໂຮງຮຽນ ແລະ 
ຄູຈາກລັດນິວເຊົວເວວ ປະເທດອອດສະເຕເລຍ ຈ ານວນ 458 ຄົນ ແລະ ໃຊ້ການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນທ ຶ່ເກັບຈາກຜູ້ຕອບທ ຶ່ເປັນ
ຕົວແທນ ຂອງໂຮງຮຽນ 3 ໂຮງຮຽນ ຈ ານວນ 12 ຄົນ ເພ ຶ່ອກວດກາການໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າ ເຊິຶ່ງເພ ຶ່ມ ຫ   ລົດການຮັບຮູ້
ຂອງຄູກ່ຽວກັບສະພາບແດວລ້ອມໃນການຮຽນຮູ້ຂອງໂຮງຮຽນ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຂອງຄູດ້ວຍວິທ ການທາງດ້ານຄຸນ
ນະພາບ ໂດຍລະບຸ ພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ສະເພາະເຈາະຈົງຂອງຜູ້ອ ານວຍການໃນການເພ ຶ່ມທັງຜົນຈາກການເຮັດວຽກ
ຂອງຄູ ແລະ ການຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບສະພາບແວດລ້ອມໃນການຮຽນຮູ້ຂອງໂຮງຮຽນ ຜົນການສຶກສາສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ 
ການລວມແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນແລະແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ຜົນກະທົບຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ໃນເລ ຶ່ອງ
ທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບສະພາບແວດລ້ອມຂອງໂຮງຮຽນ ແລະ ຜົນທ ຶ່ເກ ດຈາກການເຮັດວຽກຂອງຄູ 

ລໍຣິ ແອວ ມົວ  ແລະ ຣິກ ດ  ຣູດ (Lori L. Moore and Rik D. Rudd) ສຶກສາແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ຕໍໍ່ອາຍຸ

ວຽກງານປັດຈຸບັນ (leadership style of current extension leaders) ເພ ຶ່ອອະທິບາຍປະຊາການ ແລະ ແບບວິຖ 

ພາວະຜູ້ນ າປັດຈຸບັນ ຜູ້ນ າທ ຶ່ຕໍໍ່ອາຍຸວຽກ ແຕ່ລະຄົນຮັບຜິດຊອບການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ໃນແຕ່ລະລັດ ແລະ ເພ ຶ່ອອະທິບາຍ
ອິດທິພົນຂອງຕົວປ່ຽນປະຊາກອນຕໍໍ່ແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າ ກຸ່ມຕົວຢ່າງ ຈ ານວນ 47 ຄົນ ເປັນຊາຍ 72.2 ເປີເຊັນ ສ່ວນ
ໃຫຍ່ 80.9 ເປີເຊັນ) ເປັນຄົນຜິວຂາວ ມ ອາຍຸສະເລ່ຍ 54.5 ປີ ອາຍຸການເຮັດວຽກສະເລ່ຍ 22 ປີ ແລະ ປະສົບການທ ຶ່ຢູ່

ໃນຕ າແໜ່ງທ ຶ່ໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າ ໂດຍການຕໍໍ່ອາຍຸການ ລະເລ່ຍ 11.9 ປີ ເຊິຶ່ງຫ າຍກວ່າ 3 ໃນ 4 (76.6) ຂອງກຸ່ມຕົວຢ່າງ
ໄດ້ຮັບປະລິນຍາປັດຊະຍາດຸດສະດ ບັນດິດ 60 ເປີເຊັນ ສ າເລັດການສຶກສາສູງສຸດ ໃນສາຂາສັງຄົມສາດ ກຸ່ມຕົວຢ່າງມ 
ປະສົບການໃນຫ ັກສູດພາວະຜູ້ນ າ 3.9 ຫ ັກສູດ ແລະ ປະຊຸມພາກປະຕິບັດກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າ ກຸ່ມຕົວຢ່າງທ ຶ່ລາຍ
ງານຍຶດພຶດຕິກ າ ທ ຶ່ກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຫ າຍກວ່າພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບຕາມ
ສະບາຍ ຮູບແບບທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ ໃນການອະທິບາຍແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງອະທິບາຍຄວາມຜັນປ່ຽນ ໄດ້ 13 
ເປີເຊັນ ແລະ ລວມເຖິງ ຊາດພັນ ການດ າລົງຕ າແໜ່ງໂດຍການຕໍໍ່ອາຍຸເຮັດວຽກ ແລະ ຄະແນນທັງໝົດ ຂອງການ
ພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຄັົ້ງກ່ອນ ຮູບແບບທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດໃນການອະທິບາຍແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນອະທິບາຍຄວາມ
ຜັນປ່ຽນໄດ້ 28 ເປີເຊັນ ລວມທັງອະທິບາຍລະດັບການສຶກສາສູງສຸດ ການດ າລົງຕ າແໜ່ງ ໂດຍການຕໍໍ່ອາຍຸວຽກ ແລະ 
ຄະແນນທັງໝົດຂອງການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຄັົ້ງກ່ອນ ບໍໍ່ມ ຮູບແບບໃດທ ຶ່ອະທິບາຍອິດທິພົນຂອງປະຊາກອນຕໍໍ່ພາວະ
ຜູ້ນ າແບບຕາມສະບາຍໄດ້ຢ່າງມ ຄວາມໝາຍຄວາມສ າຄັນ 

ກິລັດ ເຊນ ແລະ ຄະນະ (Gilad Chen and others, 2006) ສຶກສາພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສອງດ້ານ ຄ  

ການໃຊ້ອ  ານາດ (empowerment) ແລະ ການເພິ ຶ່ງພາ (dependency) ໃນການກ ານົດລັກສະນະຂອງຜູ ້ຕາມ 

(followers’ identification) ຜູ້ນ າແລະອົງການ ການເພິຶ່ງພາຜູ້ນ າ ແລະ ການໃຫ້ອ ານາດ ໂດຍຜູ້ນ າເຊິຶ່ງມ ການຈ າແນກ

ລັກສະນະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃນອົງການ ກຸ່ມຕົວຢ່າງຄ  ພະນັກງານທະນາຄານ 888 ຄົນ ເຊິຶ່ງເຮັດວຽກພາຍໃຕ້ການ
ຄວບຄຸມງານ ແລະ ຜູ້ຈັດການ 76 ສາຂາ ຜົນການວິໄຈເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ຄວາມສ າພາ ັນທາງບວກ
ກັບພຶດຕິກ າເພິຶ່ງພາຂອງຜູ້ຕາມ ແລະ ການໃຊ້ອ ານາດ ລັກສະນະສະເພາະຕົວຂອງບຸກຄົນສ ຶ່ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງພາວະ
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ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແລະການເພິຶ່ງພາຜູ້ນ າຂອງຜູ້ຕາມ ໃນຂະນະທ ຶ່ລັກສະນະສະເພາະທາງສັງຄົມສ ຶ່ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງ
ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ແລະ ການໃຫ້ອ ານາດຂອງຜູ້ຕາມ (followers’ empowerment)  

ແບຣ  (Barry R.W.,) ສຶກສາຫາຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການກັບການໃຫ້ອ າ

ນາດກັບຄູ  (teacher empowerment) ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ໂດຍໃຊ້ແບບສອບ

ຖາມພາວະຜູ ້ນ າຫ າຍແບບ (MLQ) ວັດພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ແບບປະເມ ນການໃຫ້ອ ານາດ (School Participation 

Empowerment Scale : SPES) ຜົນການສຶກສາເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນມ ຄວາມສ າພັນໃນທາງລົບກັບ

ການໃຫ້ອ ານາດຄູ ແຕ່ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ຄວາມສ າພັນທາງບວກກັບການໃຫ້ອ ານາດຄູ ເຂົາໃຫ້ຂໍໍ້ສະເໜ ແນະວ່າ
ໃນການປະຕິຮູບການສຶກສານັົ້ນຜູ້ອ ານວຍການຄວນມ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງຈຶຶ່ງຈະ      ເໝາະສົມ 

ໂຣເບ ດ ເຈ ສະໄປແນວລ  (Robert J. Spinellis) 1ໄດ້ສຶກສາຄວາມສາມາດໃນການປະຍຸກໃຊ້ກ່ຽວກັບຮູບ

ແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບຕາມສະບາຍຂອງບາດໃນສະພາບແວດ
ລ້ອມທາງການບໍລ ິຫານຈ ັດການຂອງໂຮງໝໍ (the applicability of Bass’ Model of Transformational, 

Transactional, and Laissez-faire Leadership in the Hospital Administrative environment) ໂ ດຍມ 

ວັດຖຸປະສົງເພ ຶ່ອປະເມ ນສະພາບແດວດລ້ອມທາງການບໍລິຫານຈັດການຂອງໂຮງພະຍາບານ ຄວາມສ າພັນຂອງພຶດຕິກ າ
ພາວະຜູ້ນ າຕໍໍ່ຜົນລັບທ ຶ່ເປັນການຮັບຮູ້ຂອງຜູ້ຈັດການ ໂດຍການກວດກາຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ ພາວະຜູ້ນ າ
ແບບແລກປ່ຽນ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບຕາມສະບາຍຂອງບາດ ໃຊ້ແບບສອບຖາມຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງແບບວິຖ ພາວະ
ຜູ້ນ າຂອງຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງຂອງໂຮງງໝໍ ຄວາມເຕັມໃຈ ໃນການລາຍງານຕົນເອງຂອງຜູ້ຈັດການກັບການໃຊ້ຄວາມ
ພະຍາຍາມພິເສດ ການຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບປະສິດທິຜົນຂອງຜູ້ນ າ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຜູ້ນ າຂອງຕົນເອງ ຜົນການວິໄຈ
ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າມ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແລະປັດໄຈຜົນລັບຫ າຍຢ່າງ ແລະ ເປັນໄປໃນທາງ
ບວກຫ າຍກວ່າ ພາວະຜູ້ນ າແບບແລກປ່ຽນ ແ ລະ ພາວະຜູ້ນ າແບບຕາມສະບາຍ 

ຍຸວະດ  (2003)  ສຶກສາວິໄຈເລ ຶ່ອງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄຸນລັກສະນະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນກັບການ
ຈັດກິດຈະກ າການຮຽນການສອນ ໂດຍເນັົ້ນຜູ້ຮຽນເປັນສ າຄັນ ໃນໂຮງຮຽນໃນເມ ອງນະຄອນປະຖົມ  ເຫັນວ່າ ຜູ້
ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາໃນເຂດເມ  ອງນະຄອນປະຖົມ ມ ຄຸນລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າໃນພາບລວມຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ ໂດຍດ້ານ
ຜູ້ບໍລິຫານມ ວິໄສທັດໃນການຈັດການສຶກສາໃຫ້ທັນການປ່ຽນແປງມ ຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດ ແລະ ຄຸນລັກສະນະຜູ້ນ າຂອງຜູ້
ບໍລິຫານໂຮງຮຽນມ ຄວາມສ າພັນກັບການຈັດກິດຈະກ າການຮຽນການສອນ ໂດຍເນັົ້ນຖ ເອົານັກຮຽນເປັນໃຈກາງ ໂດຍ
ພາບລວມຢູ່ໃນລະດັບສູງ Richard Bolden and Jonathan Gosling (2004) ມ ຄວາມເຫັນວ່າພາວະຜູ ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງຍົກໃໝ່ມ ແນວໂນ້ມທ ຶ່ຈະໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ໃຊ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ 
ລັກສະນະເປັນຊຸດຂອງຄຸນຄ່າ ຄຸນສົມບັດ ແລະ ພຶດຕິກ າເຊິຶ່ງສະແດງໂດຍຜູ້ນ າ ເນັົ້ນສົົ່ງເສ ມການມ ສ່ວນຮ່ວມ ການ
ພັດທະນາ ແລະ ຄວາມຜູກພັນຂອງຜູ້ຕາມ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ ເຫັນວ່າ ມ ແນວຄວາມຄິດຈ ານວນໜ້ອຍຫ າຍທ ຶ່ກ່າວເຖິງ
ຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ນ າໃນການ “ຟັງ” ແລະ  ບໍໍ່ມ ຜູ້ໃດກ່າວເຖິງຄ າ “ຕາມ” ເຊິຶ່ງຜູ້ນ າເກ ອບຈະບໍໍ່ເກ ດຂຶົ້ນໂດຍບໍໍ່ຕ້ອງການ

ຄວາມສ າພັນທ ຶ່ມ ຄວາມໝາຍກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ຕ້ອງການພຽງຄວາມຜູ້ພັນແລະການຍອມຮັບຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ. 
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4.5.  ພາວະຜູນ້ າການປຽ່ນແປງ ແລະ ການປະຕຮິບູການສກຶສາແບບຍ ນຍງົ 

 ໃນຍຸກໂລກາພິວັດ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ (Transformational Leadership) ໄດ້ຮັບການຈັດຢູ່ໃນ

ຖານະວິທ ການເຊິຶ່ງຫົວໜ້າໝວດວິຊາ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາສາມາດຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃນການ
ປະຕິຮູບການສຶກສາເພ ຶ່ອບັນລຸຜົນລັບການຮຽນຮູ້ທ ຶ່ເໝາະສົມແລະມ ປະສິດທິຜົນໂດຍການປ່ຽນແປງສະຖານສຶກສາສູ່ຊຸມ

ຊົນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ທ ຶ່ສາມາດເຊ ຶ່ອຖ ໄດ້ (Leithwood, Jantzi and Steinbach, 1999) ຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າ

ການປ່ຽນແປງມ ຈຸດເລ ຶ່ມຕົົ້ນໃນສາຂາທ ຶ່ບໍໍ່ແມ່ນການສຶກສາໂດຍເນັົ້ນທ ຶ່ຕົວຜູ້ນ າ ກ່າວຄ  

 ການສ້າງແຮງບັນດານໃໃຈ (inspiration) ເປັນການຈູງໃຈຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາໂດຍໃຊ້ຄວາມສາມາດພິເສດ 

 ການຄ ານຶງເຖິງຄວາມເປັນປັດສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄນົ (individualized consideration) ເປັນການເນັົ້ນ

ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາແຕ່ລະຄົຍ 

 ການກະຕຸ້ນການໃຊ້ປັນຍາ (intellectual stimulation) ເປັນການມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການຄິດແລະຈິນຕະນາການ

ຂອງຜ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ 

 ການມ ອິດທິພົນຢ່າງມ ອຸດມົການ (Idealized Influence) ເປັນການສ້າງຄວາມຜູກພັນທາງອາລົມຕໍໍ່ວິໄສ

ທັດ (Gronn, 1996) 

 ຜູ້ນ າສະຖານສຶກສາທ ຶ່ທມ ປະສິດທິຜົນເປັນກຸນແຈໃນການປະຕິຮູບການສຶກສາບບຍ ນຍົງໃນຂອບເຂດທ ຶ່ກວ້າງ 

(Fullan, 2002) ດັົ່ງນັົ້ນ ການວິໄຈຄັົ້ງນ ົ້ຈຶຶ່ງເນັົ້ນການສຶກສາກ່ຽວກັບສະມັດຖານະທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາໃນຖານະ

ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງໃຊ້ໃນການປະຕິຮູບການສຶກສາແບບຍ ນຍົງ 

 ໄມເຄິນ ຟູນແລນ (Michael Fullan, 2002) ກ່າວວ່າຜູ້ນ າສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນສ າຄັນສ າລັບ

ການປະຕິຮູບການສຶກສາແບບຍ ນຍົງໃນພາບໃຫຍ່ ຄວາມຕ້ອງການຈ າເປັນໃນເລ ຶ່ອງຜູ້ນ ານັົ້ນບໍໍ່ພຽງເພ ຶ່ອການປ່ຽນແປງ
ວັດທະນະທ າການຮຽນຮູ້ຂອງສະຖານສຶກສາ ແຕ່ຍງັຈ າເປັນສ າລັບຄວາມເປນັມ ອາຊ ບດ້ານການສອນດ້ວຍ ໂດຍສະເໜ 
ແນວ່າມ  5 ດ້ານທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ຈະປ່ຽນແປງທາງວັດທະນະທ າຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນ ເຊິຶ່ງສອດຄ່ອງກກັບ

ແນວຄິດຂອງລູຊ  ສະໂຕນ ແລະ ຟູແລນ (Lousie Stoll and Fullan) ທ ຶ່ຍັງຄົງສ າພັນຢ່າງໃກ້ຊິດກັບແນວຄວາມ

ຄິດທ ຶ່ພົບໃນຍຸດທະສາດ ດັົ່ງນ  

 1. ຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າ (moral purpose)  

  ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນກ່ຽວກັບການປ່ຽນແປງຈະໄດ້ຮັບການເນັົ້ນໃນເລ ຶ່ອງການປດິຊ່ອງ
ຫວ່າງລະຫວ່າງຜູ້ຮຽນທ ຶ່ມ ຜົນການຮຽນສູງ ແລະ ຜູ້ຮຽນທ ຶ່ມ ຜົນການຮຽນຕ ່າ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາຈະມ ຄວາມຄາດ
ຫວັງຕໍໍ່ຜູ້ຮຽນທຸກຄົນສູງ ແລະ ລະນຶກສະເໝ ວ່າການປ່ຽນແປງຈະເກ ດຂຶົ້ນເມ ຶ່ອການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ຮຽນຖ ກກ່າວເຖິງຢ່າງ
ລະມັດລະວັງ 

 2. ການເຂົົ້າໃຈການປ່ຽນແປງ (understanding change)  
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 ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນຊ່ວຍຜູ້ອ ຶ່ນໃນການກ ານົດວິໄສທັດລວມ (collective vision) ຜູ້

ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາບໍໍ່ໄດ້ເນັົ້ນສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນເອງເຊ ຶ່ອວ່າເປັນວິທ ການດ້ານນະວັດຕະກ າຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ຜູ້ບໍລຫິານສະຖານສຶກ
ສາເຂົົ້າໃຈວ່າຫົນທາງແຫງ່ການປ່ຽນແປງນັົ້ນຍາກລ າບາກ ແລະ ທ ຶ່ສ າຄັນຄ  ບໍໍ່ພຽງຟັງຜູ້ຄັດຄ້ານແລະຄົົ້ນຫາວິທ ທ ຶ່ຈະ 

“ກ່າວກ່ຽວກັບເລ ຶ່ອງທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ” ແຕ່ຍັງຊ່ວຍບຸກຄົນໃຫ້ຮັບມ ກັບການປ່ຽນແປງ 

 3. ການພັດທະນາຄວາມສ າພັນ (improving relationship) 

 ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນສ້າງຄວາມສ າພັນກັບ “ບຸກຄົນແລະ ກຸ່ມບຸກຄົນທ ຶ່ແຕກຕ່າງ ໂດຍ

ສະເພາະກັບບຸກຄົນທ ຶ່ຄິດແຕກຕ່າງກັນ” ການໃຊ້ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມເຊິຶ່ງເປັນສິຶ່ງສ າຄັນໃນການເຮັດໃຫ້ແນ່ໃຈ

ວ່າຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງກຸ່ມທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໃນຊຸມຊົນຈະເຮັດໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍລວມແລະຈຸດປະສົງຮ່ວມກັນ. 

 4. ການສ້າງສັນ ແລະ ແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ (knowledge creation and sharing)  

 ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນເຂົົ້າໃຈການສົົ່ງເສ ມຄວາມຮູ້ “ການໃຫ້ແລະການສະແຫວງຫາ” ເກ ດ

ຂຶົ້ນເມ ຶ່ອຊຸມຊົນເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ການພັດທະນາຊຸມຊົນການຮຽນຮູ້ສ າຄັນສ າລັບການແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ ແລະ “ການ

ພັດທະນາແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງເພ ຶ່ອທຸກຄົນ” 

 5. ການເຮັດໃຫເກ ດຄວາມສະໝັກຄ  (coherence making)  

 ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນບໍໍ່ດ າເນິນການຫ າຍໂຄງການໃນເວລາດຽວກັນແລະມັກຈະບໍໍ່ເນັົ້ນຕົວ
ແທນພາຍນອກ ຫ   ນັກນະວັດຕະກ າເພ ຶ່ອການປ່ຽນແປງພາຍໃນອົງການ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາເນັົ້ນການຮຽນຮູ້ຂອງ

ຜູ້ຮຽນ  ແລະ ຮັກສາມາດຕະຖານດ້ວຍການປະຕິບັດທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ (best practice) ແລະ ກ ານົດແນວທາງປະຕິບັດພາຍ

ໃນສະຖານສຶກສາເຊິຶ່ງຈະປະສົບຄວາມສ າເລັດຫ າຍຂຶົ້ນເມ ຶ່ອບໍລິຫານການປ່ຽນແປງ 

 ຟູແລນ  (2008) ກ່າວວ່າ ໃນຂະບວນການປ່ຽນແປງນັົ້ນຈ າເປັນຕໍໍ້ອງປ່ຽນແປງຕົວບຸກຄົນ ແລະ ສິຶ່ງທ ຶ່ຢູ່ອ້ອມ

ຂ້າງດ້ວຍ ໂດຍຕ້ອງພັດທະນາໃຫ້ຄົນດ ຍິຶ່ງຂຶົ້ນ ໃນຂະນະທ ຶ່ຕ້ອງພັດທະນາອົງການ ແລະລະບົບໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ ດັົ່ງນັົ້ນ ເພ ຶ່ອ
ໃຫ້ການປ່ຽນແປງທັງຕົວບຸກຄົນ ແລະລະບົບເກ ດຂຶົ້ນພ້ອມກັນ ຈະຕ້ອງຮຽນຮູ້ບໍລິບົດດ້ວຍ ຄ  ການຮຽນຮູ້ສະຖານະການ

ຈິງທ ຶ່ເຮົາຕ້ອງການປ່ຽນແປງ ມິນເບິກ (Mintzberg) ກ່າວເນັົ້ນວ່າ ພາວະຜູ້ນ ານັົ້ນໝາຍເຖິງ ເຮັດເພ ຶ່ອຄິດຫ າຍພໍໆກັບ 

ໝາຍເຖິງ ຄິດເພ ຶ່ອເຮັດ (ເຂົົ້າໃຈຄວາມຄິດໃນລະຫວ່າງລົງມ ປະຕິບັດ8 ການປະຕິຮູບທ ຶ່ຍ ນຍົງນັນຖ ໄດ້ວ່າເປັນເລ ຶ່ອງທ ຶ່

ຍາກທ ຶ່ສຸດຂອງການປ່ຽນແປງໃດໆ ທັງໝົດ ດັົ່ງນັົ້ນ ການໃຫ້ຄວາມສຊາຄັນກັບການປະຕິຮູບໂດຍກົງຈະເປັນການເພ ຶ່ມ
ຄວາມເປັນໄປໄດ້ຂອງການປະຕິຮູບທ ຶ່ຍ ນຍົງຫ າຍຂຶົ້ນ ພາວະຜູ້ນ າໃນທຸກລະດັບຂັົ້ນຂອງການເຮັດວຽກເປັນເລ ຶ່ອງທ ຶ່ມ 
ຄວາມຈະແຈ້ງຫ າຍຕໍໍ່ການເປັນປັດໄຈສ າຄັນໃນການປະຕິຮູບການສຶກສາ ໂດຍສະເພາະຢ່າງຍິຶ່ງຜູ້ນ າທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນ
ກັບການສ້າງສັກກະຍະພາບແລະພັດທະນາຄວາມເປັນຜູ້ນ າໃຫ້ແກ່ບຸກຄະລາກອນທົົ່ວໄປ ເຊິຶ່ງເປັນຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 

 ລິນ ແອດຄິນສັນ (Lyn Atkinson, 2006) ໄດ້ສຶກສາກ່ຽວກັບວິທ ການທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຕົົ້ນແບບບໍລິຫານແລະ

ເຮັດໃຫ້ການປ່ຽນແປງຍ ນຍົງເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມຜົນການຮຽນຮູ້ຂອງຜູ້ຮຽນ ພາວະຜູ້ນ າທາງການສຶກສາ (school leadership) 



 

 

96 

 

ສະແດງບົດບາດທ ຶ່ສ າຄັນຍິຶ່ງໃນການພັດທະນາໂຄງການຕ່າງໆທົົ່ວທັງສະຖານສຶກສາ ເນັົ້ນສິຶ່ງທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາ
ເຊ ຶ່ອກ່ຽວກັບບົດບາດທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາສະແດງໃນການແນະນ າ ແລະ ການເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຍ ນຍົງໃນການ
ຮຽນຮູ້ ແລະແບບວິຖ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ນ າມາໃຊ້ລະຫວ່າງຂະບວນການໂດຍລວບລວມຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານກ່ຽວກັບແບບວິຖ 
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາຈາກຜູ້ມ ສ່ວນໄດ້ສ່ວນເສຍອ ຶ່ນໆ ຂອງສະຖານສຶກສາ ຍິຶ່ງເບິຶ່ງໃນວົງກວ້າງກ່ຽວ

ກັບການປະຕິຮູບການສຶກສາແບບຍ ນຍົງ (sustainable education reforem) ຈະເປັນວາລະທ ຶ່ພາວະຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງຍິຶ່ງມ ຄວາມສ າຄັນ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາເປັນຜູ້ນ າໃນວັດທະນະທ າ ການປ່ຽນແປງມ ຄຸນຄ່າ ແລະ ເຮັດ
ໃຫ້ການແກ້ບັນຫາແຄບລົງ ການເຮັດໃຫ້ການປະຕິຮູບສ າເລັດຈ າເປັນຕ້ອງປ່ຽນແປງສະພາບພ ົ້ນຖານໃນວັດທະນະທ າ
ການຮຽນຮູ້ຂອງສະຖານສຶກສາແລະຂອງອາຊ ບການສອນ 

 2.3.1  ຜູບ້ໍລຫິານວທິະຍາໄລຄູໃນຖານະຜູ້ນ າໃນວດັທະນະທ າການປຽ່ນແປງ 
 ປັດຈຸບັນເລ ຶ່ມມ ການຄົົ້ນຫາຜູ້ນ າເຊິຶ່ງມ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ສົົ່ງຜົນກະທົບເລິກກວ່າແລະຫ າຍກວ່າການເນັົ້ນພຽງ

ມາດຕະຖານທ ຶ່ສູງຂຶ ົ້ນ ໃນປະເທດອັງກິດທ ຶ່ປຶກສາດ້ານການບໍລິຫານຈັດການຂອງເຮ (Hay Management 

Consultants, 2000) ໄດ້ປຽບທຽບຜູ້ບໍິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນສູງ 200 ຄົນກັບຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ

ອາວຸໂສໃນພາກທຸລະກິດ ເຫັນວ່າ ທັງສອງກຸ່ມມ ຄວາມໜ້າປະທັບໃຈເທົົ່າທຽມກັນ ແລະ “ບົດບາດຂອງຜູ້ບໍລິຫານ

ສະຖານສຶກສາໜ້າປະທັບໃຈເພ ຶ່ມຫ າຍຂຶົ້ນເມ ຶ່ອປຽບທຽບກັບພາກທຸລະກິດ” ໂດຍໄດ້ກ ານົດມິຕິພາວະຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງ 5 ມິຕິ ພາວະຜູ ້ນ າການປ່ຽນແປງ 5 ມິຕິ ກ່າວຄ  ການເຮັດວຽກເປັນທ ມແລະການພັດທະນາຜູ ້ອ ຶ່ນ 

(teamwork and developing others) ແຮງຜັກດັນແລະຄວາມເຊ ຶ່ອໜັົ້ນ (drive and confidence) ວິໄສ

ທັດແລະການສາມາດກວດກາໄດ້ (vision and accountability) ກົນວິທ ການໃຊ້ອິດທິພົນແລະການເມ ອງ 

(influencing tactics and politics) ຮູບແບບການຄິດ (thinking styles) ຂອບເຂດແນວຄິດແລະການວິເຄາະ 

(conceptual and analytical) ເຊັົ່ນດຽວກັບໂກແມນ ບອຍອັດຊິດ ແລະ ແມັກຄ  (Goleman Boyatzis and 

McKee, 2002)  ໄດ້ປະກາດວ່າຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມ (emotionally intelligent leaders) ແລະ

ອົງການທ ຶ່ມ ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມຈ າເປັນໃນຊ່ວງເວລາທ ຶ່ສັບຊ້ອນ (complex times) ໂດຍກ ານົດສະມັດຖານະ 

18 ສະມັດຖານະພາຍໃຕ້ ມິຕິ ກ່າວຄ  ການຮັບຮູ້ຕົນເອງ (self-awareness) ແລະ ການບໍລິຫານຈັດການຄວາມສ າ

ພັນ ຜູ້ນ າຈະຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບການເກ ດອາລົມຂອງຕົນເອງ ເຊິຶ່ງໄວຕໍໍ່ຄວາມຮູ້ສຶກແລະການກະຕຸ້ນຜູ້ອ ຶ່ນ ລວມທັງສາມາດປະ
ເຊ ນກັບບັນຫາວັນຕໍໍ່ວັນ ເມ ຶ່ອປະຕິບັດວຽກທ່າມກາງວັດທະນະທ າອົງການທ ຶ່ປ່ຽນແປງ 
 ສິຶ່ງສ າຄັນຄ  ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາແຫ່ງອະນາຄົດຕ້ອງມ ຄວາມເໝາະສົມກັບພາບໃຫຍ່ແລະມ ຄວາມທັນ
ສະໃໝໃນການຄິດແບບມະໂນທັດ ແລະ ປ່ຽນສະພາບອົງການທັງບຸກຄົນແລະທ ມ ເຊິ ຶ່ງເປັນການສະຫ ຸບຈາກການ

ກວດກາພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນພາກທຸລະກິດແລະໃນລະບົບໂຮງຮຽນ (Fullan,2001)  

 ນອກຈາກນ ົ້ ຟູນແລນ (2002)ໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຜູ ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາໃນຖານະຜູ ້ນ າໃນ
ວັດທະນະທ າຂອງການປຽນແປງ ໂດຍລະບຸຢ ່າງແຈ່ມແຈ້ງວ່າ ຖ ້າເປ ົ ື້າໝາຍຄ  ການປ່ຽນແປງແບບຍ ນຍົງ 
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(sustainable change) ໃນສັງຄົມແຫ່ງການຮຽນຮູ້ ຜູ້ນ າທາງທຸລະກິດ ແລະຜູ້ນ າທາງການສຶກສາຈະມ ລັກສະນະ

ຮ່ວມກັນເພ ຶ່ມຫ າຍຂຶົ້ນ ລັກສະນະລວມກັນດັົ່ງກ່າວຕ້ອງການຂອບເຂດແນວຄິດແລະຂອບເຂດການປະຕິບັດ (new 

mind and action set) ເພ ຶ່ອນ າການປ່ຽນແປງ ທ ຶ່ສັບຊ້ອນ ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍຄຸນລັກສະນະສ່ວນບຸກຄົນກ່ຽວກັບ

ພະລັງຄວາມສັດທາຢ່າງແຮງກ້າ ແລະ ຄວາມຫວັງ ແລະ 5 ອົງປະກອບຂອງພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍຄວາມວ່າ ຈຸດປະສົງດ້ານ

ຄຸນນະທ າ (moral purpose) ການເຂົົ້າໃຈການປ່ຽນແປງ (understanding change) ການສ້າງຄວາມສ າພັນ 

(relationship building) ການສ້າງຄວາມຮູ ້ ແລະ ການແລກປ່ຽນຄວາມຮູ ້ (knowledge creation and 

sharing) ຕະຫ ອດຈົນການເຮັດໃຫ້ເກ ດການຮ້ອຍຮຽງເປັນເລ ຶ່ອງດຽວກັນ (coherence making) ໃນທາງ

ປະຕິບັດ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາໄດ້ຮັບການຂະໜານນາມວ່າ “ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ປ່ຽນແປງວັດທະນະທ າ” 

(culture change principal) ຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າ (moral purpose) ເປັນມິຕິ 1 ໃນ 5 ມິຕິຂອງການນ າ

ໃນວັດທະນະທ າການປ່ຽນແປງ ນອກຈາກນ ົ້ຈຸດປະສົງທາງກົງຂອງການເຮັດໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງໃນການດ າລົງຊ ວິດ
ຂອງນັກຮຽນ ຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າມ ບົດບາດທ ຶ່ກວ້າງຫ າຍຂຶົ້ນໃນການເຮັດໃຫ້ການປ່ຽນແປງປ່ຽນສະພາບແລະຍ ນ
ຍົງພາຍໃນອົງການວິທ ການທ ຶ່ຜູ້ນ າປະຕິບັດຕໍໍ່ຜູ້ອ ຶ່ນທຸກຄົນເປັນອົງປະກອບຂອງຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າດ້ວຍເໝ ອນກັນ 
ໃນລະດັບທ ຶ່ກວ້າງຂຶົ້ນ ເປົື້າໝາຍດ້ານຄຸນນະທາໝາຍເຖິງການປະຕິບັດ້ວຍຄວາມຕັົ້ງໃຈກ່ຽວກັບການເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມ

ແຕກຕ່າງໃນດ້ານບວກໃນສະພາບແວດລ້ອມ (ທາງສັງຄົມ) ເປົື້າໝາຍ ຄ  ການພັດທະນາລະບົບ ເຊິຶ່ງໝາຍຄວາມວ່າຜູ້

ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາຈະຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກ່ຽວກັບຄວາມສ າເລັດຂອງສະຖານສຶກສາອ ຶ່ນໃນເຂດພ ົ້ນອະນຸພາກພ ົ້ນ
ເທົົ່າກັບທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບສະຖານສຶກສາຂອງຕົນເອງ ເນ ຶ່ອງຈາກການພັດທະນາສະຖານສຶກສາແບບຍ ນຍົງຈະເປັນ

ໄປບໍໍ່ໄດ້ ຫາກລະບົບໃນພາບລວມ (whole system) ບໍໍ່ກ້າວໜ້າ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດຈຶຶ່ຶ່ງຕ້ອງມ ຂໍໍ້ຜູກ

ພັນມັດກັບສະພາບແວດລ້ອມທາງສັງຄົມຢ່າງແນ່ນອນ 
 ຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າ ໝາຍເຖິງ ການປິດຊ່ອງຫວ່າງລະຫວ່າງສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດສູງແລະ
ສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດຕ ່າ ນັກຮຽນທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດທາງການຮຽນສູງ ແລະ ນັກຮຽນທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດທາງການ
ຮຽນຕ ່າ ໂດຍການຍົກລະດັບຜົນສ າເລັດຂອງທກຸຄົນ ໃນຂະນະທ ຶ່ປິດຊ່ອງຫວ່າງ ເຊິຶ່ງເປັນພຽງວທິ ການໃນວົງກວ້າງ 
ການປະຕິຮູບແບບຍ ນຍົງຈະປະກົດຂຶົ້ນ ແລະເປັນຈດຸປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າສູງສຸດ 
 1. ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງປ່ຽນແປງດ້າຍວັດທະນະທ າຈະປະພຶດປະຕິບັດແຕກຕ່າງກັນຫ າຍກວ່າຜູ້
ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາສ່ວນຫ າຍ ໂດຍຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຈະແຈ້ງວ່າການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຍໜເກ ດຂຶົ້ນແບບ
ຖາວອນ ແລະຈະກ າກັບຕິດຕາມການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນຢ່າງຈະແຈ້ງຮ່ວມກັບຄູທຸກຄົນ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງ
ປ່ຽນແປງດ້ານວັດທະນະທ າມ ຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າທ ຶ່ຈະແຈ້ງ ເລິກເຊິຶ່ງແລະກວ້າງຂວາງ ເຊິຶ່ງໄດ້ຮັບຄວມສົນໃຈໃນ
ວົງກວ້າງຂຶົ້ນ 
 2. ຜູ້ນ າຈ າເປັນຕ້ອງເຂົົ້າໃຈຂະບວນການປ່ຍນແປງ ການພັດທະນາຂໍໍ້ຜູກມັດກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ເພ ຶ່ອການນ າໃນ
ວັດທະນະທ າການປ່ຽນແປງ ມ  6 ແນວທາງ ຄ  1) ການປ່ຽນແປງສ່ວນຫ າຍບໍໍ່ແມ່ນເປົື້າໝາຍ 2) ການສະແຫວງຫາວິທ 
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ທາງໃໝ່ 3) ການສ້າງຄວາມປະທັບທັບໃຈໃນການທົດລອງເຮັດສິຶ່ຶ່ງຕ່າງໆ 4) ການປັບການຕໍໍ່ຕ້ານໃຫ້ເປັນແຮງບວກທ ຶ່
ມ ສັກກະຍະພາບ 5) ການໃຫ້ຄຸນຄ່າແລະວິທ ການທ ຶ່ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ 6) ການສ້າງວັດທະນະທ າໃໝ່ 
 ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງປ່ຽນແປງດ້ານວັດທະນະທ າຮຽນຮູ້ ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງການເປັນ
ຜູ້ຊຽວຊານໃນນະວັດຕະກ າດ້ານເນ ົ້ອໃນຕາມທ ຶ່ກ ານົດ ແລະ ການເປັນຜູ້ຊຽວຊານໃນການບໍລິຫານຈັດການຂະບວນ
ການປ່ຽນແປງ 

 3. ປັດໄຈດ່ຽວ (Single factor)  ທ ຶ່ເປັນປັດໄຈລວມສ າລັບການປ່ຽນແປງທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດຄ  

ການພັດທະນາຄວາມສ າພັນ ຖ້າຄວາມສ າພັນດ ຂຶົ້ນ ສິຶ່ງຕ່ງໆກໍໍ່ຈະດ ຂຶົ້ນ ຖ້າຄວາມສ າພັນຄົງເດ ມຫ  ລົດລົງກໍໍ່ຈະສູນເສຍທ ຶ່
ໝັົ້ນ ດັົ່ງນັົ້ນ ຜູ້ນ າຕ້ອງເປນັຜູ້ເຮັດໃຫ້ຄວາມສ າພັນກັບບຸກຄົນແລະກຸ່ມຕ່າງໆສົມບູນ ໂດຍສະເພາະຢ່າງຍິຶ່ງດ້ວຍບຸກຄົນທ ຶ່
ແຕກຕ່າງກັນຫ າຍກວ່າດວ້ຍຕົນເອງ ເຊິຶ່ງເປັນເຫດໃຫ້ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມມ ຄວາມສ າຄັນເທົົ່າກັນຫ  ຫ າຍກວ່າການ
ມ ແນວຄວາມຄິດທ ຶ່ດ ໃນຊ່ວງເວລາທ ຶ່ສັບຊ້ອນ ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມເປນັເລ ຶ່ອງທ ຶ່ຈ າເປັນ 
 ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງປ່ຽນແປງດ້າຍວັດທະນະທ າຮູ້ເຊັົ່ນດຽວກັບທ ມໃຫ້ຄ າປຶກສາດ້ານການນ

ບໍລິການຈັດການຂອງເຮ (Hay Management Consultants) ທ ຶ່ເຫັນວ່າ ການພັດທະນາຄວາມສ າພັນແລະການ

ສ້າງທ ມງານເປັນຊຸດທັກສະທ ຶ່ຍາກຫ າຍທ ຶ່ສຸດໃນຈ ານນວນທັງໝົດຂອງຜູ້ນ າພາກທຸລະກິດ ແລະ ຜູ້ນ າທາງການສຶກສາ 
ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງປ່ຽນແປງດ້ານວັດທະນະທ າເຮັດວຽກບົນຖານຂອງຂ ດຄວາມສາມາດຂອງຄວາມສະຫ າດ
ທາງອາລົມ ໂດຍສະເພາະຢ່າງຍິຶ່ງ ການບໍລິຫານຈັດການອາລົມຕົນເອງ ແລະເຫັນອົກເຫັນໃຈຜູ້ອ ຶ່ນເຊິຶ່ງມ ຄວາມແຕກຕ່າງ
ກັນ ເຊິຶ່ງບໍໍ່ແມ່ນພຽງເລ ຶ່ອງຂອງການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຄະແນນຜົນສ າເລັດຂອງປຕີໍໍ່ໄປສູງຂຶົ້ນ ແຕ່ເປັນການວາງພ ົ້ນຖານສ າລັບ
ຫ າຍໆປີ ການຈູງໃຈ ແລະ ການສ້າງພະລັງແກ່ຄທູ ຶ່ຶ່ບໍໍ່ພໍໃຈ ແລະ ການຫ ອມລວມຄວາມສ າພັນຂອງຄູທ ຶ່ຖ ກຕັດຂາດເຊິຶ່ງ
ສາມາດມ ຜົນທະວ ຄູນເຕັມທ ຕໍໍ່ບັນຍາກາດໂດຍລວມຂອງອົງການ ແລະການສ້າງຄວາມສ າພັນເປັນຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ໃຫ້
ແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ 
 4. ວຽກໃໝ່ໃນການສ້າງ ແລະ ແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ ເປັນຫ ັກສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນ ມ ການ
ຮັບຮູ້ແບບເລິກເຊິຶ່ງ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານກາຍເປັນຄວາມຮູ້ຕະຫ ອດຂະບວນການທາງສັງຄົມ ນ ົ້ຄ ເຫດທ ຶ່ຄວາມສ າພັນແລະ
ການຮຽນຮູ້ແບບມ ອາຊ ບເປັນເລ ຶ່ອງຈ າເປັນອົງການຕ້ອງຜັກດັນການໃຫ້ຄວາມຮູ້ ແລະ ການສະແຫວງຫາຄວາມຮູ້ 
ຮັບຮອງຄວາມຮູ້ແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ເມ ຶ່ອແຕ່ລະບຸກຄົນຄວນຈະເພ ຶ່ມຖານຄວາມຮູ້ ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມການເພ ຶ່ມຖານຄວາມຮູ້ຈະມ 
ພຽງເລັກນ້ອຍ ຖ້າບຸກຄົນບໍໍ່ແລກປ່ຽນຮຽນຮູ້ ປະທັດຖານຂອງການສະໜັບສະໜຸນໃນການຖ່າຍທອດຄວາມຮູ້ແກ່ຜູ້ອ ຶ່ນ 
ເປັນສິຶ່ງສ າຄັນໃນການເຮດັໃຫ້ເກ ດຄວາມຈະເລ ນໃນພາບລວມແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ 

 ນອກຈາກນ ົ້ ຊາເມ  ແລະ ໂຮເວວ (Shamir and Howell, 1999) ກ່າວວ່າ ສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ເຮັດ

ໃຫ້ສະຖານະການໃນອົງການມ ຈຸດອ່ອນປະກອບດ້ວຍ ສະພາບແວດລ້ອມພາຍນອກທ ຶ່ເກ ດຈາກວິກິດການການ

ປ່ຽນແປງຂະໜານໃຫຍ່ ຄວາມບໍໍ່ແນ່ນອນໃນການປ່ຽນແປງທ ຶ່ມ ລັກສະນະເປັນພົນລະວັດ (dynamic) ສັບຊ້ອນ 

(complex) ຫ   ຢູ່ໃນລະດັບສູງ ເປົື້າໝາຍ ງານແລະເທັກໂນໂລຢີທ ຶ່ ຄຸ້ມເຄ ອ ສັບຊ້ອນ ທ້າທາຍ ໂຄງສ້າງທ ຶ່ເປັນອົງການ 
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(organic) ຫ າຍກວ່າກົນໄກ (mechanic) ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັ ົ້ນຄວາມສາມາດໃນການປັບປ່ຽນ (Hoy and 

Miskel) 

 ຈອນເອ ຣອສ ແລະ ປີເຕ ເກ (John A. Ross & Peter Gray, 2006) ໄດ້ສຶກສາກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າທາງ

ການສຶກສາ  ແລະ ຜົນສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ: ຜົນທ ຶ່ເປັນສ ຶ່ກາງຂອງຄວາມເຊ ຶ່ອງຂອງສັດຕູ ເຫັນວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານ
ສຶກສາກະກຽມຄວາມພ້ອມທ ຶ່ຈະຮັບການກວດກາໃນເລ ຶ່ອງຜົນສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ ເຖິງແມ່ນວ່າ ສະຖານສຶກສາສ່ວນ
ຫ າຍເຫັນວ່າ ບໍໍ່ມ ຜົນໂດຍກົງຕໍໍ່ຜົນສ າເລັດທາງການຮຽນຂອງນັກຮຽນ ໃນການສຶກສາຄັົ້ງນ ົ້ໄດ້ມ ການທົດສອບຮູບແບບ
ທ ຶ່ມ ສົມມຸດຕິຖານວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາຊ່ວຍສ້າງຜົນສ າເລັດທາງການນຮຽນຂອງນັກຮຽນໃນທາງອ້ອມຄ  
ຄວາມຜູກພັນ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອໃນຄວາມສາມາດຂອງຄູ ການວິເຄາະເສັົ້ນທາງຂອງໂຮງຮຽນປະຖົມສຶກສາ 105 
ໂຮງຮຽນ ສະໜັບສະໜຸນສົມມຸດຕິຖານນ ົ້ຍິຶ່ງໂຮງຮຽນທ ຶ່ມ ລະດັບພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງສູງຂຶົ້ນ ຄູຍິຶ່ງມ ປະສິດທິພາບ
ແບບສະສົມສູງຂຶົ້ນ ຄູຍິຶ່ງຍຶນໜັົ້ນກັບພັນທະກິດຂອງໂຮງຮຽນຫ າຍຂຶົ້ນ ຜົນສ າເລັດທາງການຮຽນຂອງນັກຮຽນໃນ
ພາບລວມແລະສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ນ າພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມາໃຊ້ຊ່ວຍສ້າງຄວາມຜູກພັນ
ໃນອາຊ ບຂອງຄູໂດຍກົງ ແລະ ໂດຍອ້ອມຜ່ານປະສິດທິພາບຂອງຄູແບບສະສົມ  

 ແຄທ  ເອ ຊານ (Cathy A. Chan, 2004) ໄດ້ສຶກສາຜົນຂອງການໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າໃນການສົົ່ງເສ ມ

ວັດທະນະທ າສະຖານສຶກສາດ້ານບວກ ແລະ ຜົນການຮຽນຂອງນັກຮຽນທ ຶ່ເພ ຶ່ມຂຶົ້ນ ເນັົ້ນທັກສະພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິ
ຜົນເຊິຶ່ງຈ າເປັນໃນການສ້າງແລະເຮັດໃຫ້ວັດທະນະທ າອົງກອນແລະຄວາມສ າເລັດໃນພາບລວມຍ ນຍົງ ຜູ້ນ າຕ້ອງສ້າງ

ແລະປັບປຸງວັດທະນະທ າເພ ຶ່ອຜັກດັນການສ ຶ່ສານລະຫວ່າງສະມາຊິກພາຍໃນອົງການ (Deal & Peterson, 1999) 

ໂດຍມຸ່ງເນັົ້ນວ່າ ວັດທະນະທ າຂອງສະຖານສຶກສາ ຫ   ອົງການເຊິຶ່ງຈ າເປັນໃນການເຮັດໃຫ້ຄວາມພະຍາຍາມປ່ຽນແປງມ 

ຄວາມສ າຄັນໃນລະດັບສູງສຸດ (Barth, 2002) ລະບຸວ່າທັດສະນະຄະຕິ ຄວາມເຊ ຶ່ອ ແລະ ຄ່ານິຍົມອາດຈະມ ຜົນກະທົບ

ຕໍໍ່ການລິເລ ົ້ມການປະຕິຮູບ ໂດຍມ ຈຸດປະສົງເພ ຶ່ອກວດກາຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງພາວະຜູ້ນ າສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິ
ຜົນ ແລະ ຜົນກະທົບຕໍໍ່ການເພ ຶ່ມຜົນສ າເລັດແລະການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນໃນພາບລວມ ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນໃນແບບເລິກ
ກັບພຶດຕິກ າພາວະຜູ້ນ າແລະຜົນກະທົບຕໍໍ່ການໃຊ້ອິດທິພົນ ແລະ ການເຮັດໃຫ້ວັດທະນະທ າສະຖານສຶກສາແບບບວກຍ ນ
ຍົງ ໃຊ້ວິທ ການສ າຫ ວດພາວະຜູ້ນ າການສ າພາດ ແບບມ ໂຄງສ້າງແລະການສັງເກດພາກສະໜາມ ຄ າຖາມການວິໄຈ
ປະກອບດ້ວຍຕົວປ່ຽນ ຄ  ໂປຣແກຣມທ ຶ່ສອນ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນ ແລະ ວັດທະນະທ າສະຖານສຶກສາແບບບວກ 
ຜົນການສຶກສາ ຂໍໍ້ມູນທ ຶ່ໄດ້ຈາກການສັງເກດພາກສະໜາມ ການສ າຫ ວດພາວະຜູ້ນ າແລະການສ າພາດແບບມ ໂຄງສ້າງ
ໃນລັກສະນະປະເຊ ນໜ້າກັບຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາ ຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ເປັນສຶກສາເມ ອງ ແລະ ເຫັນວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານ
ສະຖານສຶກສານ າມາດຕະການທ ຶ່ຫ າກຫ າຍມາໃຊ້ໃນການສົົ່ງເສ ມວັດທະນະທ າສະຖານສຶກສາແບບບວກ ແລະ ເພ ຶ່ມຜົນ
ສ າເລັດທາງການຮຽນຂອງນັກຮຽນ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສານ າວິໄສທັດລວມມາໃຊ້ຜ່ານການຮ່ວມມ  ແລະ ການ
ຕັດສິນໃຈຮ່ວມກັບຄູ ນອກຈາກນ ົ້ວັດທະນະທ າທ ຶ່ຊຸມຊົນຜັກດັນສະມັດຖານະຂອງຄູທຸກຄົນ ເຮັດໃຫ້ລຶກເຄ ຍກັບ
ນັກຮຽນແຕ່ລະຄົນ ແລະ ຄວາມຫ າກຫ າຍຂອງໂປຣແກຣມຄວາມຮູ້ກັບສະມັດຖານະຂອງຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາເພ ຶ່ອ
ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນທ ຶ່ເນັົ້ນລະດັບຜົນການຮຽນຂອງນັກຮຽນ ເຊິຶ່ງວິໄຊ ທົງໄຊ (2005) ໄດ້ສຶກສາວິໄຈພາວະ
ຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງແລະວັດທະນະທ າໂຮງຮຽນທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການບໍລິຫານງົບປະມານແບບມຸ່ງເນັົ້ນຜົນງານໃນໂຮງຮຽນ
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ມັດທະຍົມສຶກສາ ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງມ ຄວາມສ າພັນກັບວັດທະນະທ າໂຮງຮຽນ ແລະ ການບໍລິຫານ
ງົບປະມານແບບມຸ່ງເນັົ້ນຜົນງານທັງໂດຍລວມແລະລາຍດ້ານ.  
ຜູ້ບລໍຫິານສະຖານສກຶສາໃນຖານະຜູນ້ າໃນວດັທະນະທ າການປຽ່ນແປງ 
 ປັດຈຸບັນເລ ຶ່ມມ ການຄົົ້ນຫາຜູ້ນ າ ເຊິຶ່ງມ ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ສົງຜົນກະທົບເລິກກວ່າແລະຫ າຍກວ່າການເນັົ້ນພຽງ

ມາດຕະຖານທ ຶ່ສູງຂຶ ົ້ນ. ໃນປະເທດອັງກິດທ ຶ່ປຶກສາດ້ານການບໍລິຫານຈັດການຂອງເຮ (Hay Management 

Consultants, 2000) ໄດ້ປຽບທຽບຜູ້ບໍລິຫານສະຖາສຶກສາທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນສູງ 200 ຄົນກັບຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ 

ອາວຸໂສໃນພາກທຸລະກິດ ເຫັນວ່າ ທັງສອງກຸ່ມມ ຄວາມໜ້າປະທັບໃຈເທົົ່າທຽມກັນ ແລະ ບົດບາດຂອງຜູ້ບໍລິຫານ
ສະຖານສຶກສາໜ້າປະທັບໃຈຫ າຍຂຶົ້ນເມ ຶ່ອປຽບທຽບກັບພາກທຸລະກິດ ໂດຍໄດ້ກ ານົດມິຕິພາວະຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 5 
ມິຕິ ໄດ້ແກ່ 1) ການເຮັດວຽກເປັນທ ມ ແລະ ການພັດທະນາຜູ້ອ ຶ່ນ 2) ແຮງຜັກດັນແລະຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ 3) ວິໄສທັດ
ແລະການສາມາດກວດສອບໄດ້ 4) ຍຸດທະວິທ ການໃຊ້ອິດທິພົນແລະການເມ ອງ ແລະ 5) ຂອບເຂດແນວຄິດແລະການ

ວິເຄາະ ເຊັົ່ນດຽວກັບ ໂກແມນ ບອຍອັດຊິດ ແລະ ແມັກຄ  (Goleman Boyatzis and McKee) ໄດ້ປະກາດວ່າ 

ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ຄວາມສະຫ າດທາງອາລົມ ແລະ ອົງການທ ຶ່ມ ຄາມສະຫ າດທາງອາລົມຈ າເປັນໃນຊ່ວງເວລາທ ຶ່ສັບສົນ ໂດຍກ າ

ນົດສະມັດຖານະ 18 ສະມັດຖານະພາຍໃຕ້ 4 ມິຕິ ໄດ້ແກ່ ການຮັບຮູ້ຕົນເອງ (self-awareness) ການບໍລິຫານ

ຈັດການຕົນເອງ (self-management) ການຮັບຮູ້ສັງຄົມ (social-awareness) ແລະ ການບໍລິຫານຈັດການ

ຄວາມສ າພັນ 
 1. ຜູ້ນ າຈະຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບການເກ ດອາລົມຂອງຕົນເອງ ເຊິຶ່ງໄວຕໍໍ່ຄວາມຮູ້ສຶກແລະການກະຕຸ້ນຜູ້ອ ຶ່ນ ລວມ

ທັງສາມາດປະເຊ ນກັບບັນຫາວັນຕໍໍ່ວັນ ເມ ຶ່ອປະຕິບັດວຽກງານທ່າມກາງວັດທະນະທ າອົງການທ ຶ່ປ່ຽນແປງ (Goleman, 

Boyatzis and McKee,2002) 

 ສິຶ່ງສ າຄັນຄ  ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາແຫ່ງອະນາຄົດຕ້ອງມ ຄວາມເໝາະສົມກັບພາບໃຫຍ່ແລະມ ຄວາມທັນ
ສະໃໝໃນການຄິດແບບໃຊ້ມະໂນພາບ ແລະ ປ່ຽນສະພາບອົງການທັງບຸກຄົນແລະທ ມ ເຊິຶ່ງເປັນການສະຫ ຸບຈາກການ

ກວດກາພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນພາກທຸລະກິດແລະໃນລະບົບໂຮງຮຽນ (Fullan, 2001) 

 ຖ້າເປົື້າໝາຍຄ ການປ່ຽນແປງແບບຍ ນຍົງ ໃນສັງຄົມແຫ່ງການຮຽນຮູ້ ຜູ້ນ າທາງທຸລະກິດແລະຜູ້ນ າທາງການ
ສຶກສາຈະມ ລັກສະນະລວມກັນເພ ຶ່ມຫ າຍຂຶົ້ນ ລັກສະນະລວມດັົ່ງກ່າວຕ້ອງການຂອບເຂດຄວາມຄິດແລະຂອບເຂດການ

ປະຕິບັດໃໝ່ (new mind and action set) ເພ ຶ່ອນ າການປ່ຽນແປງທ ຶ່ສັບຊ້ອນ ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍຄຸນນະລັກສະນະສ່ວນ

ບຸກຄົນກ່ຽວກັບພະລັງ ຄວາມສັດທາຢ່າງແຮງກ້າແລະຄວາມຫວັງ (energy, enthusiasm and hope) ແລະ 5 ອົງ

ປະກອບຂອງພາວະຜູ້ນ າຄ  ຈຸດປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າ (moral purpose) ການເຂົົ້າໃຈການປ່ຽນແປງ (understanding 

change) ການສ້າງຄວາມສ າພັນ (relationship building) ການສ້າງຄວາມຮູ ້  ແລະ ການແລກປ່ຽນຮຽນຮູ ້  

(knowledge creation and sharing) ຕະຫ  ອດຈ ົນການເຮ ັດໃຫ ້ ເກ  ດການຮ ້ອຍລຽງເປ ັນເລ  ຶ່ອງດຽວກ ັນ 
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(coherence making) ໃນທາງປະຕິບັດ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາໄດ້ຮັບການກ່າວຂານວ່າ “ຜູ້ບໍລິຫານແບບ

ປ່ຽນແປງວັດທະນະທ າ: culture change principal” 

 ຈຸດປະສົງທາງດ້ານຄຸນນະທ າ (moral purpose) ເປັນມິຕິໜຶຶ່ງໃນ 5 ມິຕິຂອງການນ າໃນວັດທະນະທ າ 

ການປ່ຽນແປງ ນອກຈາກນ ົ້ເປົື້າໝາຍໂດຍກົງຂອງການເຮັດໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງ ການດ າລົງຊ ວິດຂອງນັກຮຽນ ເປົື້າ
ໝາຍທາງດ້ານຄຸນນະທ າມ ບົດບາດທ ຶ່ກວ້າງຫ າຍຂຶົ້ນໃນການເຮັດໃຫ້ການປ່ຽນແປງ ປ່ຽນສະພາບແລະຍ ນຍົງ ພາຍໃນ
ອົງການ. ວິທ ການທ ຶ່ຜູ້ນ າປະຕິບັດຕໍໍ່ຜູ້ອ ຶ່ນທຸກຄົນເປັນອົງປະກບອຂອງເປົື້າໝາຍທາງດ້ານຄຸນນະທ າດ້ວຍເໝ ອນກັນ ໃນ
ລະດັບທ ຶ່ກວ້າງຂຶົ້ນ ເປົື້າໝາຍທາງດ້ານຄຸນນະທ າໝາຍເຖິງການປະຕິບັດດ້ວຍຄວາມຕັົ້ງໃຈກ່ຽວກັບການເຮັດໃຫ້ເກ ດ
ຄວາມແຕກຕ່າງໃນດ້າຍບວກໃນສະພາບແວດລ້ອມເປົື້າໝາາຍຄ  ການພັດທະນາລະບົບ ເຊິຶ່ງ   ໝາຍຄວາມວ່າ ຜູ້
ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກ່ຽວກັບຄວາມສ າເລັດຂອງສະຖານສຶກສາອ ຶ່ນໃນເຂດພ ົ້ນທ ຶ່ເທົົ່າກັບທ ຶ່ໃຫ້
ຄວາມສ າຄັນກັບສະຖານສຶກສາຂອງຕົນເອງ ເນ ຶ່ອງຈາກການພັດທະນາສະຖານສຶກສາແບບຍ ນຍົງຈະເປັນໄປບໍໍ່ໄດ້ ຖ້າ
ລະບົບໃນພາບລວມບໍໍ່ກ້າວໜ້າ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດຈຶຶ່ງຕ້ອງມ ຂໍໍ້ມູນຜູກມັດກັບສະພາບແວດລ້ອມທາງ
ສັງຄົມຢ່າງແນ່ນອນ. 
 ເປົື້າໝາຍດ້ານຄຸນນະທ າໝາຍເຖິງການປິດຊ່ອງຫວ່າງລະຫວ່າງສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດສູງແລະສຖານ
ສຶກສາທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດຕ ່າ ນັກຮຽນທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດທາງການຮຽນສູງ ແລະ ນັກຮຽນທ ຶ່ມ ຜົນສ າເລັດທາງການຮຽນຕ ່າ 
ໂດຍການຍົກລະດັບຜົນສ າເລັດຂອງທຸກຄົນ ໃນຂະນະທ ຶ່ປິດຊ່ອງຫວ່າງ ເຊິຶ່ງເປັນວິທ ການ ໃນວົງກວ້າງ ການປະຕິຮູບ

ແບບຍ ນຍງົຈະປະກົດຂຶົ້ນ ແລະ ເປັນເປົື້າໝາຍດ້ານຄຸນນະທ າສູງສຸດ (Fullan, 2002) 

 ຜູ້ບໍບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງປ່ຽນແປງທາງວັດທະນະທ າຈະປະພຶດປະຕິບັດແຕກຕ່າງກັນຫ າຍກວ່າຜູ້
ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາສ່ວນຫ າຍ  ໂດຍຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຈະແຈ້ງວ່າການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນເກ ດຂຶົ້ນແບບ
ຖາວອນ ແລະຈະກ າກັບຕິດຕາມການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນຢ່າງຈະແຈ້ງຮ່ວມກັບຄູທຸກຄົນ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາທ ຶ່ມຸ່ງ
ປ່ຽນແປງດ້ານວັດທະນະທ າ ມ ເປົື້າໝາຍດ້ານວັດທະນະທ າທ ຶ່ຈະແຈ້ງ ເລິກເຊິຶ່ງ ແລະ ກວ້າງຂວາງ ເຊິຶ່ງໄດຮັບຄວາມ
ສົນໃຈວົງກວ້າງຂຶົ້ນ. 
 2. ຜູ້ນ າຈ າເປັນຕ້ອງເຂົົ້າໃຈຂະບວນການປ່ຽນແປງ ເປົື້າປະສົງດ້ານຄຸນນະທ າທ ຶ່ປັດສະຈາກການເຂົົ້າໃຈ
ຂະບວນການປ່ຽນແປງ ຄ  ການເສຍສະຫ ະດ້ານຄຸນນະທ າ ການມ ແນວຄິດດ້ານນະວັດຕະກ າ ແລະມ ຄວາມເກັົ່ງດ້ານ
ຂະບວນການປ່ຽນແປງ ສາມາດເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຜູກມັດກັບແນວຄວາມຄິດຂອງຕົນເອງ ເຊິຶ່ງບໍ ໍ່ແມ່ນຜູ້ນ າການ

ປ່ຽນແປງ (change agent) ທ ຶ່ດ  ການພັດທະນາຂໍໍ້ຜູກມັດກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ເຊິຶ່ງອາດຈະບໍໍ່ໄດ້ເຮັດໃຫ້ຫ ົງຮັກໂດຍແນວຄິດ 

ໃນການນ າໃນວັດທະນະທ າການປ່ຽນແປງມ  6 ແນວທາງ ເພ ຶ່ອຄວາມເຂົົ້າໃຈຂະບວນການປ່ຽນແປງຄ  (1) ເປົື້າໝາຍບໍໍ່
ແມ່ນການປ່ຽນແປງສ່ວນຫ າຍໃໝ່ ແຕ່ປ່ຽນແປງໃໝ່ແບບເລ ອກດ້ວຍການຕັດຕໍໍ່ (2) ບໍໍ່ເປັນການພຽງພໍທ ຶ່ຈະມ ແນວຄິດ
ທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ ເຊິຶ່ງຕ້ອງເຮັດວຽກຜ່ານຂະບວນການເມ ຶ່ອຜູ້ອ ຶ່ນປະເມ ນແລະມາສູ່ການສະແຫວງຫາຄວາມໝາຍທ ຶ່ເກັບ
ລວບລວມແລະຜູກມັດກັບວິຖ ທາງໃໝ່ (3) ການປະທັບໃຈກັບຄວາມຍາກລ າບາກໃນການທົດລອງເຮັດສິຶ່ງຕ່າງໆໃໝ່ 
(4) ປັບການຕໍໍ່ຕ້ານໃຫ້ເປັນແຮງບວກທ ຶ່ມ ສັກກະຍະພາບ (5) ການສ້າງວັດທະນະທ າໃໝ່ເປັນຊ ຶ່ຂອງເກມ ການ
ປ່ຽນແປງຈ ານວນຫ າຍເປັນໂຄງສ້າງການປ່ຽນປງທ ຶ່ຕ້ອງການຢູ່ໃນວັດທະນະທ າຂອງສິຶ່ງທ ຶ່ບຸກຄົນໃຫ້ຄຸນຄ່າແລະວິທ ການ
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ທ ຶ່ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດ (6) ບໍໍ່ແມ່ນຜູ້ກວດສອບທ ຶ່ມັກຈະສັບຊ້ອນ ບໍໍ່ມ ທາງລັດ ທ ຶ່ເປັນ
ຂັົ້ນຕອນສູ່ງການປ່ຽນແປງເຊິຶ່ງລວມເຖິງວຽກປະຈ າວັນທ ຶ່ຍາກໃນການສ້າງວັດທະນະທ າໃໝ່. ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາ
ທ ຶ່ມຸ່ງປ່ຽນແປງດ້ານວັດທະນະທ າຮຽນຮູ້ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງການເປັນຜູ້ຊຽວຊານໃນນະວັດຕະກ າດ້ານເນ ົ້ອໃນ
ຕາມທ ຶ່ກ ານົດ ແລະ ການເປັນຜູ້ຊ່ຽວຊານໃນການບໍລິຫານຈັດການຂະບວນການການປ່ຽນແປງ 

 3. ປັດໄຈດ່ຽວ (single) ທ ຶ່ເປັນປັດໄຈລວມສ າລັບການປ່ຽນແປງທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດຄ  ການ

ພັດທະນາຄວາມສ າພັນ ຖ້າຄວາມສ າພັນດ ຂຶົ້ນ ສິຶ່ງຕ່າງໆກໍໍ່ຈະດ ຂຶົ້ນ ຖ້າຄວາມສ າພັນຄົງເດ ມຫ  ລົດລົງກໍໍ່ຈະສູນເສຍຖານ
ທ ຶ່ໜັົ້ນ. ດັົ່ງນັົ້ນ ຜູ້ນ າຕ້ອງເປັນຜູ້ເຮັດໃຫ້ຄວາມສ າພັນກັບບຸກຄົນແລະກຸ່ມຕ່າງໆສົມບູນ.  
 4. ວຽກໃໝ່ໃນການສ້າງ ແລະ ແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ ເປັນຫ ັກສ າຄັນຂອງພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິຜົນມ ການ
ຮັບຮູ້ເລິກເຊິຶ່ງຫ າກຫ າຍ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານກາຍເປັນຄວາມຮູ້ຕະຫ ອດຂະບວນການທາງສັງຄົມ ນ ົ້ຄ ເຫດທ ຶ່ຄວາມສ າພັນ
ແລະການຮຽນຮູ້ແບບມ ອາຊ ບເປັນເລ ຶ່ອງຈ າເປັນອົງການຕ້ອງຜັກດັນການໃຫ້ຄວາມຮູ້ແລະການສະແຫວງຫາຄວາມຮູ້ 
ຮັບຮອງຄວາມຮູ້ແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ເມ ຶ່ອແຕ່ລະບຸກຄົນຄວນຈະເພ ຶ່ມຖານຄວາມຮູ້ ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມການເພ ຶ່ມຖານຄວາມຮູ້ຈະມ 
ພຽງເລັກນ້ອຍ ຖ້າບຸກຄົນບໍໍ່ແລກປ່ຽນຮຽນຮູ້ ແບບແຜນການປະຕິບັດຂອງການສະໜັບສະໜຸນໃນການຖ່າຍທອດ
ຄວາມຮູ້ແກ່ຜູ້ອ ຶ່ນເປັນສິຶ່ງສ າຄັນໃນການເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຈະເລ ນໃນພາບລວມແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ. 
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ບດົທ  5 
ອງົການ, ການສ ຶ່ສານ ແລະ ການຕດັສນິໃຈ 

 

5.1.  ຄວາມໝາຍຂອງອງົການ ແລະ ການຈດັອງົການ 
 ສ້ອຍຕະກຸນ ອັດຖະມານະ (2550:9) ກ່າວວ່າ ອົງການເປັນການຮ່ວມມ ປະສານງານໃນກິດຈະກ າຕ່າງໆ ທ ຶ່ມ 
ເຫດຜົນຂອງບຸກຄົນຈ ານວນໜຶຶ່ງ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸຄວາມປະສົງ ຫ   ຈຸດມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ມ ຢູ່ຮ່ວມກັນຢ່າງຊັດເຈນ ດ້ວຍວິທ ແບ່ງ
ແຮງງານ ແລະ ໜ້າທ ຶ່ຕາມສາຍງານທ ຶ່ກ ານົດລ າດັບຊັົ້ນຂອງອ ານາດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ. 
 ຈະເຣິນຜົນ ສຸວັນໂຊດ (2530:143) ກ່າວວ່າ ອົງການຄ  ຂະບວນການໂຄງສ້າງທ ຶ່ບຸກຄົນທ ຶ່ເຂົົ້າມາຢູ່ຮ່ວມ
ກັນທ ຶ່ຈະສ້າງປະຕິສ າພັນຕໍໍ່ກັນ ເພ ຶ່ອຈຸດປະສົງຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ ແລະ ຂອງອົງການ ເຊິຶ່ງຈະສະໜອງຕອບເຊິຶ່ງກັນ ແລະ 
ກັນ 
 ຈະຣູນ ທອງຖາວອນ (2537:131) ກ່າວເຖິງ  ອົງການ ໝາຍເຖິງ ກຸ່ມຄົນທ ຶ່ລວມກັນຈັດກິດຈະກ າຂຶົ້ນໃນ
ນາມຂອງໜ່ວຍງານຢ່າງມ ລະບົບລະບຽບ. 
 ພະຍອມ ວົງສານສຣ  (2542:4) ກ່ວເຖິງອົງການວ່າ ເປັນກຸ່ມຄົນທ ຶ່ລວມຕົວກັນ ມ ຈຸດມຸ່ງໝາຍຮ່ວມກັນໃນ
ການເຮັດກິດຈະກ າ ຫ   ວຽກຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງ ໂດຍອາໃສຂະບວນການຈັດໂຄງສ້ງຂອງກິດຈະກ າ ຫ   ວຽກນັົ້ນອອກເປັນ
ປະເພດຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອແບ່ງວຽກງານໃຫ້ແກ່ສະມາຊິກໃນອົງການດ າເນິນການປະຕິບັດໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ. 
 ວັນໄຊ ມ ຊາດ (2549:3) ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງອົງການວ່າເປັນການລວມຕົວກັນຂອງຄົນຕັົ້ງແຕ່ສອງຄົນຂຶົ້ນ
ໄປ ທ ຶ່ມ ການລວມຕົວກັນ ເພ ຶ່ອດ າເນິນກິດຈະກ າຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງ ໂດຍມ ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການບັນລຸຮ່ວມກັນ ເຊິຶ່ງກິດ
ຈະກ າທ ຶ່ຮ່ວມກັນດ າເນິນການນັົ້ນ ບຸກຄົນພຽງຄົນດຽວ ບໍໍ່ສາມາດດ າເນິນການໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດໄດ້ຕາມເປົື້າໝາຍ
ຂອງອົງການ. 
 ໄຊເສດ ພົມສຣ  (2551) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ ກຸ່ມຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ເຮັດວຽກງານນຮ່ວມກັນ ເພ ຶ່ອບັນລຸເປົື້າ
ໝາຍຮ່ວມກັນ 
 ທົງໄຊ ວົງໄຊສຸວັນ (2540:24) ໄດ້ກ່າວເຖິງ ການບໍລິຫານຈັດການທ ຶ່ເປັນຄູ່ມ ໃນການບໍລິຫານຈັດການ
ພາຍໃຕ້ຄວາມສັບຊ້ອນຂອງລະບົບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານໄດ້ຊ ົ້ປະເດັນສ າຄັນໃນການບໍລິຫານຈັດການໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດ
ໄວ້ 7 ດ້ານ ຄ  1) ການໃຊ້ເທັກນິກວິທ ທ ຶ່ມ ຂອບເຂດຄວບຄຸມຈຸດປະສົງ ມ ກົນລະຍຸດ ແລະ ມ ຄຸນນະພາບ 2) ການ
ບໍລິຫານຈັດການໃນລັກສະນະເປັນຂະບວນການແກ້ບັນຫາ 2) ການມ ຄະນະຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ມ ສັກກະຍະພາບໃນການ
ຕັດສິນໃຈສູງ 4) ການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການບໍລິຫານຈັດການຂອງຜູ້ບໍລິຫານທຸກຄົນ 5) ການນ າຜົນຈາກການຕັດສິນ
ໃຈມາໃຊ້ປະໂຫຍດໄດ້ຢ່າງວ່ອງໄວ 6) ການມ ລະບົບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ເພ ຶ່ອການບໍລິຫານຈັດການທ ຶ່ເໝາະສົມ ແລະ 7) 
ການບໍລິຫານຈັດການໃຫ້ເໝາະສົມກັບແຕ່ລະສະຖານະການ. 
 ຈຸທາ ທຽນໄທ (2548:4) ໄດ້ກ່າວເຖິງ ການບໍລິຫານຈັດການໝາຍເຖິງ ການເພ ຶ່ມພະລັງອ ານາດໃນການ

ຕັດສິນໃຈ (empowerment) ການປັບລະບົບ (reengineering) ການບໍລິຫານວຽກດ້ານຄຸນນະພາບແບບສົມບູນ 

(total quality management) ແລະ ການປັບລົດຂະໜາດອົງການ (downsizing) ໂດຍຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງເຮັດໜ້າ
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ທ ຶ່ການຈັດອົງການ (organizing) ການຈັດຄົນເຂົົ້າເຮັດວຽກ (staffing) ການວາງແຜນ (planning) ແລະ ການຄວບ

ຄຸມ (controlling)  

 ອະນຸພາບ ອິດທິບັນລ  (2531:1) ໄດ້ກ່າວເຖງິ ການບໍລິຫານຈັດການໄວ້ດັົ່ງນ ົ້: ການບໍລິຫານຈັດການ ໝາຍ
ເຖິງ ຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ຈັດການໃຊ້ສິນລະປະແລະກົນລະຍຸດຕ່າງໆ ດ າເນິນກິດຈະກ າຕາມຂັົ້ນຕອນ ໂດຍອາໃສຄວາມ
ຮ່ວມແຮງຮ່ວມໃຈຂອງສະມາຊິກໃນອົງການ ໂດຍຕະໜັກຮູ້ເຖິງຄວາມສາມາດ ຄວາມຖະໜັດ ແລະ ຄວາມມຸ້ງຫວັງ 
ດ້ານຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າໃນການປະຕິບັດວຽກງານຂອງສະມາຊິກໃນອົງການຄວບຄູ່ໄປດ້ວຍອົງການຈະສ າເລັດຜົນ
ຕາມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ກ ານົດ. 
 ໄພບູນ ຊ່າງຮຽນ (2532:17) ໃຫ້ຄວາມໝາຍການບໍລິຫານວ່າ ໝາຍເຖິງ ລະບົບທ ຶ່ປະກອບໄປດ້ວຍ
ຂະບວນການໃນການນ າຊັບພະຍາກອນທາງການບໍລິຫານທັງທາງວັດຖຸ ແລະ ຄົນມາດ າເນິນການ ເພ ຶ່ອບັນລຸຈຸດປະສົງທ ຶ່
ກ ານົດໄວ້ຢ່າງມ ປະສິດທພິາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ. 
 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ອງົການເປນັການລວມຕົວຂອງສະມາຊິກເປັນກຸ່ມບຸກຄົນຕັົ້ງແຕ່ສອງຄົນຂຶົ້ນໄປ ມ ການດ າເນິນ
ກິດຈະກ າຮ່ວມກັນ ແລະ ສ າພັນກັນ ເຊິຶ່ງການດ າເນນິງານຕ່າງໆນັົ້ນ ຕ້ອງມ ຈຸດໝາຍດຽວກັນ ຄ  ການບັນລຸຕາມເປົື້າໝ
າຍ ແລະ ຈຸດປະສົງທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້. 

5.2.  ປະເພດຂອງອງົການ 
 ນັກວິຊາການຫ າຍທ່ານໄດ້ແບ່ງປະເພດຂອງອົງການໄວ້ດັົ່ງນ ົ້: 
 ຈະຣູນ ທອງຖາວອນ (2537:131) ແບ່ງປະເພດຂອງອົງການ ແບ່ງຕາມຄວາມມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ຈັດຕັົ້ງ ແບ່ງໄດ້ 
4 ປະເພດຄ  
 1) ອົງການເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງສະມາຊິກ (mutual-benefit) ເຊັົ່ນ ພັກການເມ ອງສະມາຄົມ ແລະ 
ສະຫະກອນ ເປັນຕົົ້ນ. 

 2) ອົງການເພ ຶ່ອທຸລະກິດ (business concern) ເຊັົ່ນ ບໍລິສັດ ຫ້າງຮ້ານ ແລະ ທະນາຄານ  

 3) ອົງການເພ ຶ່ອສາທາລະນະ (commonweal organization) ເຊັົ່ນ ກະຊວງ ກົມ ແລະ ແຂວງ ເປນັຕົົ້ນ. 

 4) ອົງການເພ ຶ່ອການບໍລິການ (service organization) ເຊັົ່ນ ໂຮງຮຽນ ແລະ ໂຮງໝໍ ເປັນຕົົ້ນ ແລະ ແບ່ງ

ຕາມຫ ັກການຈັດລະບຽບພາຍໃນອົງການ ເແບ່ງໄດ້ເປັນ 2 ປະເພດຄ  ອົງການທ ຶ່ເປັນທາງການ ຄ  ເປັນອົງການທ ຶ່ຕັົ້ງຂຶົ້ນ
ມາຕາມກົດໝາຍ ມ ຈຸດປະສົງ ແລະ ລະບຽບແບບແຜນ ມ ການກ ານົດສາຍການບັງຄັບບັນຊາກ ານົດອ ານາດໜ້າທ ຶ່ຂອງ
ແຕ່ລະແຜນງານຢ່າງຈະແຈ້ງ ເຊັົ່ນ ວິທະຍາໄລຄູ ແບ່ງເປັນຫ້ອງການ ແລະ ໜ່ວຍງານຕາມລ າດັບ ແລະ ອົງການທ ຶ່ບໍໍ່ ເປັນ
ທາງການເປັນອົງການທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນຈາກຄວາມສ າພັນສ່ວນບຸກຄົນໃນກຸ່ມຂອງອົງການທ ຶ່ຂາດກົດໝາຍຮອງຮັບ ແລະ 
ລະບຽບອັນຖ ກຕ້ອງ ຕະຫ ອດຈົນຂາດໂຄງສ້າງທ ຶ່ແນ່ນອນ ເຊັົ່ນ ສະມາຄົມອາຈານ ສະໂມສອນອາຈານ ເປັນຕົົ້ນ ດັງນັົ້ນ
ເມ ຶ່ອມ ອົງການທ ຶ່ເປັນທາງການທ ຶ່ໃດ ກໍໍ່ອາດຈະເກ ດການທ ຶ່ບໍໍ່ເປັນທາງການຕາມມາສະເໜ . 
 ສົມພອນ ສຸທັດນ  (2541) ການຈ າແນກປະເພດຂອງອົງການຕາມຫ ັກການຈັດລະບຽບພາຍໃນອົງການຄ  
ອົງການແບບເປັນທາງການ ອົງການປະເພດນ ົ້ເປັນອົງການທ ຶ່ມ ລະບຽບແບບແຜນ ມ ໂຄງສ້າງຊັດເຊນ ມ ຄວາມຄົງທ ຶ່ ມ 
ການລະບຸສິຶ່ງຕ່າງໆ ໄວ້ຄົບຖ້ວນເພ ຶ່ອເປັນຫ ັກຍຶດໃນການປະຕິບັດວຽກງານ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນກໍໍ່ເປັນໄປຢ່າງ



 

 

105 

 

ມ ລະບົບ ມ ຂອບເຂດຈ າກັດ ຂາດອິດສະຫ ະພາບເສລ  ການເວົົ້າຈາກໍໍ່ເປັນເລ ຶ່ອງວຽກເລ ຶ່ອງງານ ແລະ ໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ຈະຕ້ອງ
ຮັບຜິດຊອບ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານເປັນໄປຕາມສາຍການບັງຄັບບັນຊາ ຈຶຶ່ງເຮັດໃຫ້ເກ ດຂໍໍ້ຈ າກັດໃນຄວາມສ າພັນສ່ວນຕົວ 
ຄວາມສະໜິດສະໜົມ ແລະ ຄວາມໄວ້ວາງໃຈເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ແລະ ການແບບບໍໍ່ເປັນທາງການ ໝາຍເຖິງ ກຸ່ມບຸກຄົນ
ມາລວມຕົວກັນເປັນໂຄງສ້າງທ ຶ່ບໍໍ່ເຄັົ່ງຄັດ ບໍໍ່ມ ການກ ານົດໜ້າທ ຶ່ຊັດເຈນ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນເປັນຄວາມສ າພັນ
ທ ຶ່ບໍໍ່ເປັນທາງການ ເປັນຄວາມສ າພັນສ່ວນຕົວຂອງຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອ ທັດສະນະຄະຕິ ຄ່ານິຍົມທ ຶ່ກົງກັນ ແລະ ອາໃສຫ ັກ
ມະນຸດສ າພັນເປັນເຄ ຶ່ອງມ ໃນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານໃນລັກສະນະທ ຶ່ເປັນມິດ. 
 ສະຫ ຸບປະເພດຂອງອົງການ ແບ່ງໂດຍຍຶດ 2 ຫ ັກເກນ ຄ  ແບ່ງຕາມຄວາມມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ຈັດຕັົ້ງ ແລະ ແບ່ງຕາມ
ຫ ັກການຈັດລະບຽບພາຍໃນອົງການ ແບ່ງຕາມຄວາມມຸ່ງໝາຍທ ຶ່ຈັດຕັົ້ງຈະຄ ານຶງເຖິງ ເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງສະມາຊິກ 
ທຸລະກິດ ສາທາລະນະ ແລະ ເພ ຶ່ອການບໍລິການເປັນຫ ັກ ສ່ວນແບ່ງຕາມຫ ັກການຈັດລະບຽບພາຍໃນອົງການ ແບ່ງເປັນ
ອົງການທ ຶ່ເປັນທາງການຫ  ອົງການແບບເປັນທາງການ ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການ. ອົງການທ ຶ່ເປັນທາງການເປັນອົງການທ ຶ່ຕັົ້ງ
ຂຶົ້ນມາຕາມກົດໝາຍ ເປັນອົງການທ ຶ່ມ ລະບຽບ ມ ໂຄງສ້າງຊັດເຈນ ມ ການກ ານົດສາຍການບັງຄັບບັນຊາ ກ ານົດອ ານາດ
ໜ້າທ ຶ່ຂອງແຕ່ລະແຜນງານຢ່າງຊັດເຈນ ສ່ວນອົງການທ ຶ່ບໍໍ່ເປັນທາງການເປັນອົງການທ ຶ່ຕັົ້ງຂຶົ້ນຈາກຄວາມສ າພັນສ່ວນ
ບຸກຄົນໃນກຸ່ມທ ຶ່ບໍໍ່ມ ລະບຽບແບບແຜນ ບໍໍ່ມ ຮູບແບບສະເພາະ ບໍໍ່ມ ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ແນ່ນອນ. 

5.3.  ວທິ ສາ້ງມະນດຸສ າພນັໃນອງົການ 
 ໃນໂຮງຮຽນປະກອບດ້ວຍທ ມ ຫ   ກຸ່ມງານຕ່າງໆ ເຊິຶ່ງເຮັດວຽກກ່ຽວຂ້ອງກັນ.ດັົ່ງນັົ້ນ, ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ 
ຈຶຶ່ງຕ້ອງສະໜັບສະໜູນໃຫ້ກຸ່ມແຕ່ລະກຸ່ມມ ປະຕິສ າພັນຕໍໍ່ກັນແລະກັນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ກຸ່ມມ ຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ມ ການເພິຶ່ງ
ພາອາໃສເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ເຊິຶ່ງຈະກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດປະສິດທິຜົນໃນການເຮັດວຽກງານ ແລະ ໂຮງຮຽນໂດຍສ່ວນລວມອ ກ
ດ້ວຍ ສຸນັນທາ ເລົານັນ (2531) ກ່າວເສ ມວ່າ ບັນຫາໃນອົງການທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນລະຫວ່າງກຸ່ມ ສ່ວນໃຫຍ່ມັກຈະເກ ດຈາກ
ຄວາມຂັດແຍ້ງ ແລະ ການແຂ່ງຂັນລະຫວ່າງກຸ່ມເຊິຶ່ງສົົ່ງຜົນເຮັດໃຫ້ກຸ່ມຕ່າງໆ ມ ປະຕິກິລິຍາຕໍໍ່ຕ້ານເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ 
ລັກສະນະຂອງບັນຫາລະຫວ່າງກຸ່ມເຊິຶ່ງສົົ່ງຜົນເຮັດໃຫ້ກຸ່ມຕ່າງໆ ມ ປະຕິກິລິຍາຕໍໍ່ຕ້ານເຊິຶ່ງກັນແລະກັນ ລັກສະນະຂອງ
ບັນຫາລະຫວ່າງກຸ່ມທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ົ້ນ ເຊັົ່ນ ການປະຕິສ າພັນ ແລະ ການສ ຶ່ສານລະຫວ່າງກຸ່ມມ ນ້ອຍ ບ່ມ ການແລກປ່ຽນຂໍໍ້ມູນ
ສະທ້ອນຄ ນລະຫວ່າງກັນ ຂ່າວສານທ ຶ່ສ ຶ່ສານຈະຖ ກບິດເບ ອນຈາກຂໍໍ້ມູນຄວາມຈິງ ແຕ່ລະກຸ່ມຈະເຫັນສະເພາະຄວາມສ າ
ຄັນຂອງກຸ່ມຕົວຕົນ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າທຸກສິຶ່ງທຸກຢ່າງທ ຶ່ປະຕິບັດນັົ້ນຖ ກຕ້ອງ ອ ກຝ່າຍຈະເປັນຝ່າຍຜິດສະເໝ  ໃນບາງ
ກໍລະນ ອາດຈະມ ການທ າຮ້າຍຕໍໍ່ກັນໃນຮູບແບບໃດຮູບແບບໜຶຶ່ງຊຶຶ່ງສອດຄ່ອງກັບສົມຍົດ ນາວ ການ (2547) ກ່າວໂດຍ
ສະຫ ຸບວ່າ ວິທ ລົດຄວາມຂັດແຍ້ງຈະເຮັດໃຫ້ກຸ່ມມ ຄວາມສາມັກຄ ກັນ 
 ທົງໄຊ ສັນຕິວົງ ແລະ ໄຊຍົດ ສັນຕິວົງ (2531:199) ກ່າວໂດຍສະຫ ບຸວ່າ ການສ້າງຄວາມສ າພັນຄ : ການ
ລົດຂໍໍ້ຂັດແຍ້ງລະຫວ່າງກຸມ່ ເຊິຶ່ງໄດ້ສະເໜ ແນວທາງໄວ້ຄ : ຕ້ອງພະຍາຍາມໃຫ້ທຸກກຸ່ມມ ໂອກາດໄດ້ຮັບຮູ້ເຖິງຂໍໍ້ຕັດສິນ
ໃຈໃນການແກ້ບັນຫາຕ່າງໆ  
 ສ່ວນ ວິໄຊ ໂຖສຸວັນຈິນດາ (2535:42-43) ກ່າວວ່າ ການສ້າງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງກຸ່ມ ມ ວິທ ການໂດຍ
ຫຍໍໍ້ 3 ຢ່າງຄ : 
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 1) ການປະຊຸມເພ ຶ່ອພັດທະນາ ການສ້າງທ ມລະຫວ່າງກຸ່ມດ າເນິນການໂດຍໃຫ້ກຸ່ມ 2 ກຸ່ມປະຊຸມກັນ ເພ ຶ່ອ
ປັບປຸງຄວາມສ າພັນໃນການເຮັດວຽກຂອງກຸ່ມທັງສອງ ຄວາມມຸ່ງໝາຍກໍໍ່ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂົົ້າໃຈ ລົດການຢູ່ຜູ້ດຽວ
ແບບໂດດດ່ຽວ ການແຂ່ງຂັນ, ຄວາມຜິດໃຈ ແລະ ຄວາມສົງໄສເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນພາຍໃນກຸ່ມ; 
 2) ການຈັດກິດຈະກ າກຸ່ມສ າພັນ ເປັນກິດຈະກ າທ ຶ່ສາມາດຈັດໄດ້ໃນໂອກາດຕ່າງໆ  ແລະ ເຮັດໄດ້ຫ າຍ
ລັກສະນະ ເຊັົ່ນ ການແຂ່ງຂັນກິລາ ບຸນປະເພນ ປະຈ າປີ ໂດຍຈັດໃຫ້ທຸກຄົນນ າສະມາຊິກໃນຄອບຄົວມາພົບປະສ້າງສັນ
ກັນຢ່າງາໜ້ອຍປີລະເທ ຶ່ອ ແລະ ມ ກິດຈະກ າໃຫ້ທກຸຄົນໄດ້ຮ່ວມງານ ມ່ວນຊ ຶ່ນດ້ວຍກັນ ໂດຍເປັນໄປຕາມແຜນທ ຶ່ໄດ້
ກະກຽມ ແລະ; 

 3) ການປະຊຸມແບບເຊິຶ່ງໜ້າ ເປັນການປະຊຸມທ ຶ່ມ ຜູ້ເຂົົ້າຮ່ວມຈ ານວນຫ າຍຕັົ້ງແຕ່ 40 – 100 ຄົນກັບຫົວ

ໜ້າລະດັບສູງສຸດຂອງອົງການ ໃຊ້ເວລາ 1 ວັນ ເພ ຶ່ອລວບລວມຂໍໍ້ມູນ ແລະ ກ ານົດເປົື້າໝາຍ. ສ່ວນການຕິດຕາມຜົນຈະ

ກ ານົດກັນພາຍຫ ັງ ໃນຂັົ້ນກ ານົດເປົື້າໝາຍ ຈັດເປັນກຸ່ມຍ່ອຍ 5 – 6 ຄົນ ປະປົນກັນຈາກພະແນກການ ຫ   ພາກວິຊາ

ຕ່າງໆ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງຕ້ອງບໍໍ່ຮ່ວມເປັນກຸ່ມດຽວກັນ ແລ້ວຈຶຶ່ງມາຮ່ວມກຸ່ມຫ້ອງປະຊຸມໃຫຍ່ ໃຫ້ຜູ້ບໍລິຫານສູງ
ສຸດເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈ ການປະຊຸມແບບນ ົ້ເໝາະສ າລັບການປັບປຸງອົງການທ ຶ່ກ າລັງທົດຖອຍ ແລະ ຕ້ອງມ ການຕິດຕາມ
ຜົນຈຶຶ່ງຈະຖ ວ່າໄດ້ຜົນ. 
 ສ າລັບການສ້າງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງກຸ່ມຕາມແນວຄິດຂອງ ອະຣຸນ ຣັກທ າ (2541:92) ຄ  ການຈັດໃຫ້ມ 
ການປະສານງານ ນອກຈາກນ ົ້ ສົມຍົດ ນາວ ການ (2547:346-347) ໄດ້ສະເໜ ແນະວ່າ ວິທ ລົດຄວາມຂໍໍ້ຂັດແຍ້ງມ  2 
ວິທ ຄ  ການໃຊ້ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ກຸ່ມທັງສອງຍອມຮັບທົດແທນເປົື້າໝາຍຂອງການແຂ່ງຂັນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ກຸ່ມແຍກຈາກກັນ ແລະ 
ການເຮັດໃຫ້ກຸ່ມເປັນອັນໜຶຶ່ງອັນດຽວກັນ ເພ ຶ່ອເອົາຊະນະບັນຫາຮ່ວມກັນ ໂດຍສະຫ ຸບ ການສ້າງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງ
ກຸ່ມມ ປະຕິສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ມ ຄວາມສະມັກຄ ເພ ຶ່ອລົດຄວາມຂັດແຍ້ງ ວິທ ການມ ຫ າຍວິທ  ເຊັົ່ນ ການຈັດກອງປະຊຸມ
ຮ່ວມກັນ ການໃຫ້ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານທ ຶ່ກົງກັບຄວາມເປັນຈິງ ການຈັດພົບປະສ້າງສັນ ແລະ ການໃຫ້ກຸ່ມຮ່ວມກັນພັດທະນາ
ເປົື້າໝາຍຮ່ວມ ທັງນ ົ້ເພ ຶ່ອໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານມ ປະສິດທິຜົນ ນ າຄວາມກ້າວໜ້າມາສູ່ອົງກອນ. 

5.4.  ຄວາມໝາຍຂອງການຕດິຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ແລະ ການປະສານງານ 
 1.1 ຄວາມໝາຍຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ມ ຜູ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານໄວ້ຕ່າງໆ ກັນດັົ່ງນ ົ້  

 ໄຊມອນ (Simon, 1957) ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານວ່າ ເປັນຂະບວນການຂອງການປ່ຽນແປງ

ຫ ັກຖານ ການຕັດສິນໃຈຈາກສະມາຊິກຄົນໜຶຶ່ງໄປສູ່ສະມາຊິກອ ກຄົນໜຶຶ່ງໃນອົງການ. ເລວິດ (Lewin citing Hoy 

and Miskel, 1982) ໄດ້ໃຫ້ນິຍາມຂອງຄ າວ່າ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານວ່າ ໝາຍເຖິງ ການແລກປ່ຽນຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ຄວາມ

ຮູ້ສຶກນຶກຄິດ ແລະ ທັດສະນະຄະຕິ ເພ ຶ່ອສ້າງຄວາມເຂົົ້າໃຈໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນລະຫວ່າງຜູ້ສົົ່ງຂ່າວສານ ແລະ ຜູ້ຮັບຂ່າວສານ. 

ຮອຍ ແລະ ມິດເກວ (Hoy and Miskel, 1982) ໃຫ້ຄວາມໝາຍກັບການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານໃນໂຮງຮຽນວ່າ ການຕິດຕໍໍ່

ສ ຶ່ສານໃນໂຮງຮຽນເປັນການແລກປ່ຽນຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ຄວາມຮູ້ສຶກນຶກຄິດ ຫ   ທັດສະນະຄະຕິໃນສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບ
ໂຮງຮຽນ ຊຶຶ່ງໄດ້ແກ່ ລະຫວ່າງຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ ຄູ ນັກຮຽນ ແລະ ຜູ້ກ່ຽວຂ້ອງອ ຶ່ນໆ ສ່ວນແນວຄິດຂອງມໍຣ໌ເຟດ 

ແລະ ຄະນະ (Morphet and others, 1982) ໃຫ້ທັດສະນະວ່າ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກການ
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ຕັດສິນໃຈ ແລະ ເປັນປະຕິສ າພັນທ ຶ່ສ າຄັນໃນອົງການທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານໃນອົງການເປັນໄປຢ່າງມ 
ປະສິດທິພາບ. 
 1.2 ຄວາມໝາຍຂອງການປະສານງານ ໝາຍເຖິງ ການກະທ າ ແລະ ຜົນຂອງການປະສານງານ ຫ   ການ
ປະສານງານ ສາມາດ ໝາຍເຖິງການເຂົົ້າຮ່ວມ ຫ   ວາງສອງຢ່າງ ຫ   ຫ າຍຢ່າງໃສ່ກັນ ເພ ຶ່ອວ່າພວກມັນຈະເປັນແບບ
ກົມກຽວຫ  ເປັນກັນເອງ. ນອກນັົ້ນຍັງສາມາດໝາຍເຖິງການກະທ າຂອງການຊ ົ້ນ າ ຫ   ວາງອົງປະກອບຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອເຮັດ
ວຽກຮ່ວມກັບເປົື້າໝາຍທ າມະດາ ຊຶຶ່ງຄ າສັບດັົ່ງກ່າວແມ່ນມາຈາກພາສາລະຕິນ ຜູ້ປະສານງານ(coordinationis). 

ການປະສານງານ, ໃນຄວາມໝາຍນ ົ້ແມ່ນແນວຄິດທ ຶ່ກວ້າງຂວາງທ ຶ່ສາມາດນ າໃຊ້ກັບຂົງເຂດຕ່າງໆ. ພວກເຮົາ
ສາມາດເວົົ້າກ່ຽວກັບການປະສານງານທາງດ້ານຮ່າງກາຍຂອງບຸກຄົນເພ ຶ່ອປະຕິບັດການກະ ທ າ ຫ  ປະຕິບັດກິດຈະ ກ າ 
ຕ່າງໆ. ພວກເຮົາຍັງສາມາດ ໝາຍເຖິງການປະສານງານໃນຂົງເຂດການຄຸ້ມຄອງອົງການຈັດຕັົ້ງເມ ຶ່ອເວົົ້າເຖິງຄວາມເຫັນ
ດ ເຫັນພ້ອມແລະດັດປັບຂະບວນການ, ວິທ ການ ແລະ ໜ້າວຽກໃນສະພາບແວດລ້ອມແຫ່ງການດ າ ເນ ນກິດຈະກ າໃດ

ໜຶຶ່ງ. ຍົກຕົວຢ່າງ, ຜູ້ທ ຶ່ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ປະສານງານຈະມ ໜ້າທ ຶ່ໃນການວາງແຜນ, ຈັດຕັົ້ງແລະ ຈັດແຈງວຽກງານ, 

ການກະທ າ ຫ   ຂະບວນການຕ່າງໆຂອງຜູ້ທ ຶ່ເປັນສ່ວນໜຶຶ່ງຂອງທ ມງານ, ທັງໝົດນ ົ້ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ຜົນທ ຶ່ແນ່ນອນ. 
 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກການຕັດສິນໃຈ ແລະ ເປັນປະຕິສ າພັນທ ຶ່ສ າຄັນໃນ
ອົງການທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານໃນອົງການເປັນໄປຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. 

5.5.  ຄວາມສ າຄນັ, ຂະບວນການ ແລະ ອງົປະກອບຂອງການຕດິຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ 
 ຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ, ເນ ຶ່ອງຈາກການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານເປັນຂະບວນການທ ຶ່ເປັນຮອບວຽນ ໄດ້ມ ຜູ້ໃຫ້ຂໍໍ້ສະເ
ໜ ແນະ ແລະ ແນວຄວາມຄິດກ່ຽວກັບຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານໄວ້ຕ່າງໆ ກນັ ດັົ່ງນ ົ້ຄ : 

 ສາດສະດາຈານແຊນນອນ ແລະ ວ ເວ  (Shannon and Weaver, 1949) ໄດ້ອະທິບາຍເຖິງຂະບວນການ

ຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ໂດຍເລ ົ້ມຕົົ້ນຈາກແຫ ່ງກ າເນ ດຂອງຂາ່ວສານ (information source) ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການຖ່າຍທອດຂ່າວສານ 

(message) ໄປຍັງຈຸດໝາຍປາຍທາງ (destination) ລະຫວ່າງຕົົ້ນກ າເນ ດ ແລະ ຈຸດໝາຍປາຍທາງຈະມ ຜູ້ສົົ່ງ ແລະ  

ຜູ້ຖ່າຍທອດ (transmitter) ເປັນຕົວກາງຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ແລະ ຈະມ ຜູ້ຮັບເຊິຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງໂດຍກົງກັບຈຸດໝາ

ປາຍທາງນັົ້ນຂ່າວສານທ ຶ່ສົົ່ງອອກໄປຈະປະກົດໃນຮູບຂອງສັນຍານ (signal) ຊຶຶ່ງຈະອອກມາທ ຶ່ປາຍທາງຂອງຂ່າວສານ

ນັົ້ນ ຜູ້ສົົ່ງຫ  ຜູ້ຮັບອາດຈະເປັນເຄ ຶ່ອງສົົ່ງ ຫ   ເຄ ຶ່ອງຮັບ ເຊັົ່ນ ເຄ ຶ່ອງຮັບເຄ ຶ່ອງສົົ່ງ ວິທະຍຸ, ໂທລະສັບ ຫ   ແຟກັ ເປັນຕົົ້ນ. 
 ຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຕາມແນວຄິດຂອງແຊນນອນ ແລະ ວ ເວ  ສາມາດອະທິບາຍໄດ້ດ້ວຍພາບປະກອບ
ດັົ່ງນ ົ້: 

 

 

 

 

            ຮູບພາບທ  8: ສະແດງຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຕາມແນວຄິດຂອງແຊນນອນ ແລະ ວ ເວ ຣ໌ 

ແຫ ່ງກ າເນ ດ
ຂອງຂ່າວສານ 

ຜູ້ຖ່າຍທອດ ຜູ້ຮັບ ຈຸດໝາຍ
ປາຍທາງ 

ແຫ ່ງຮັບສຽງ ຂ່າວສານທ ຶ່ຄັດສັນແລ້ວ 
ຂ່າວສານທ ຶ່ຄັດສັນແລ້ວ 
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 ນອກຈາກນ ົ້, ແຊນນອນ ແລະ ວ ເວ ຣ໌ໃຫ້ຄວາມເຫັນວ່າຂະນະທ ຶ່ຂ່າວສານກ າລັງເດ ນທາງຢູ່ນັົ້ນອາດຈະເກ ດ
ການຄາດເຄ ຶ່ອນເພ ຶ່ມເຕ ມ ຫ   ຄາດເຄ ຶ່ອນໃນຂ່າວສານໄດ້ ຍິຶ່ງຖ້າການເດ ນທາງຂອງຂ່າວສານມ ໄລຍະທາງໄກອອກໄປ
ຫ າຍເທົົ່າໃດ ຄວາມຄາດເຄ ຶ່ອນຜິດພາດຂອງຂ່າວສານອາດຈະມ ຫ າຍຂຶົ້ນເທົົ່ານັົ້ນ. 

 ເບ ໂລ (Berlo, 1960) ເຫັນວ່າ ຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຈະຕ້ອງມ ຂັົ້ນຕອນ 4 ຢ່າງຄ :  

 1. ແນວຄິດ (source) ເປັນແນວຄິດ ຫ   ຄວາມຕ້ອງການພຶົ້ນຖານຂອງຜູ້ສັົ່ງ ແນວຄິດນ ົ້ຈະເປັນໄປໄດ້ນ້ອຍ

ຫ າຍປານໃດຂຶົ້ນຢູ່ກັບ 5 ອົງປະກອບຄ  ຄວາມຊ ານານ ທັດສະນະຄະຕິ ຄວາມຮູ້ ລະບົບສັງຄົມ ແລະ ວັດທະນະທ າ. 

 2. ຂ່າວສານ (message) ຂັົ້ນນ ົ້ເປັນຂັົ້ນກະກຽມເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ຕ້ອງການສ ຶ່ສານໂດຍພະຍາຍາມຄິດຫາລະຫັດ 

ເພ ຶ່ອກາຍຖ່າຍທອດໃຫ້ແກ່ຜູ້ຮັບ ຊຶຶ່ງພ້ອມຈະນ າສະເໜ ຕໍໍ່ໄປ. 

 3. ວິທ ການ (channel) ເປັນຂັົ້ນຕອນທ ຶ່ຈະດ າເນນິການໃຫ້ມ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານເກ ດຂຶົ້ນ ຊຶຶ່ງວິທ ການເລົົ່ານ ົ້

ອາດຈະໃຊ້ວິທ ຕິດຕໍໍ່ທ ຶ່ອາໃສການເກັບ ການໄດ້ຮັບ ການສ າຜັດ ການດົມ ແລະ ຊິມ. 

 4. ຜູ້ຮັບ (receiver) ໃນການຮັບການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຈະປະສົບຜົນສ າເລັດຫ າຍນ້ອຍປານໃດ ຂຶົ້ນຢູກ່ັບອົງ

ປະກອບເຊັົ່ນດຽວກັບແນວຄິດຂອງຜູ້ສົົ່ງສານດັົ່ງກ່າວ. 
 ນອກຈາກນ ົ້, ເບ ຣ໌ໂລຍັງມ ຄວາມເຫັນວ່າ ຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຕ້ອງອາໃສຂອບເຂດແຫງ່ຄວາມຮູ້ ຫ   
ປະສົບການທັງຂອງຜູ້ສົົ່ງ ແລະ ຜູ້ຮັບ ຜູ້ສົົ່ງ ແລະ ຜູຮັ້ບຈະມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈກັນຫ າຍນ້ອຍພຽງໃດຂຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມຮູ້ ແລະ 
ປະສົບການທັງສອງຝ່າຍ ຊຶຶ່ງບຸກຄົນທັງສອງຈະເຮັດໜ້າທ ຶ່ເປັນທັງຜູສ້ົົ່ງ ແລະ ຜູ້ຮັບ ຕະຫ ອດເວລາທ ຶ່ມ ການສ ຶ່ສານຄ  ຕ່າງ
ຝ່າຍຜັດກັນເຮັດໜ້າທ ຶ່ເປັນຜູ້ສົົ່ງລະຫັດ ແລະ ຖອດລະຫັດຕະຫ ອດເວລາ ຊຶຶ່ງກໍຄ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບສອງທາງ. 

 ໂຄລ  ແລະ ຄະນະ (Koehler and others, 1981) ໃຫ້ຄວາມເຫັນວ່າ ຂະບວນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານເລ ຶ່ມຕົົ້ນ

ດ້ວຍແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນ (source) ທ ຶ່ບຸກຄົນ ຫ   ກຸ່ມບຸກຄົນພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານກັບບຸກຄົນອ ຶ່ນ ມ  5 ຂັົ້ນຕອນ ຄ  ຂັົ້ນ

ຕອນທ  1 ເປັນຄວາມຄິດຂໍໍ້ມູນ (ideation) ຂັົ້ນຕອນທ  2 ຄ  ການລົງລະຫັດ (encoding) ຄ  ຂັົ້ນການແປຂ່າວສານຂໍໍ້

ມູນເປັນຖ້ອຍຄ າ ຄ າເວົົ້າ ຫ   ສັນຍາລັກ ທ ຶ່ຈະໃຫ້ຂໍໍ້ມູນມ ຜົນຕໍໍ່ບຸກຄົນອ ຶ່ນ ກາຍເປັນຂ່າວສານ (message) ຂັົ້ນຕອນທ  

3 ເປັນການສົົ່ງຜ່ານຂອງຂ່າວສານທ ຶ່ລົງລະຫັດແລ້ວ ຊຶຶ່ງຜ່ານໄປຍັງຜູ້ຮັບໂດຍການເວົົ້າ ການຂຽນ ການແຕ້ມຮູບ ຫ   

ການສະແດງ ໂດຍໃຊ້ຊ່ອງທາງຂອງການສ ຶ່ສານ (channel) ຄ  ວິທະຍຸ ໂທລະພາບ ຫ   ຖ້ອຍຄ າ ຂໍໍ້ ເປັນຕົົ້ນ ຂັົ້ນຕອນທ  

4 ເປັນຂັົ້ນທ ຶ່ຜູ້ຮັບຂ່າວສານຈະຖອດລະຫັດ (decode) ຄ  ແປຄວາມໝາຍຂອງຂ່າວສານເປັນຮູບໜຶຶ່ງທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈໄດ້ ຂັົ້ນ

ຕອນນ ົ້ເປັນຂັົ້ນຕອນທ ຶ່ສ າຄັນ ຖ້າຜູ້ຮັບຂ່າວສານບໍໍ່ຮັບຮູ້ຂ່າວສານ ຫ   ແປຄວາມໝາຍຂອງຂ່າວສານຜິດພາດ ການຕິດຕໍໍ່
ສ ຶ່ສານຈະບໍໍ່ມ ປະສິດທິຜົນ ຂັ ົ້ນຕອນທ  5 ເປັນຂັ ົ້ນສຸດທ້າຍຂອງຂະບວນການຕິດຕໍ ໍ່ສ ຶ່ສານຄ  ຂໍໍ້ມູນສະທ້ອນຄ ນ 

(feedback) ຊຶຶ່ງສາມາດຮັບຮູ້ໄດ້ວ່າ ຜູ້ຮັບຂ່າວສານຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຂ່າວສານຕາມທ ຶ່ຕ້ອງການ ຫ   ບໍ ອາດຈະເປັນໄປໃນ

ຮູບຂອງຄ າເວົົ້າ ການປະຕິບັດການ ຫ   ບໍໍ່ປະຕິບັດການຕໍໍ່ຂ່າວສານ ສິຶ່ງເຫ ົົ່ານ ົ້ເປັນຂໍໍ້ມູນສະທ້ອນຄ ນ ເພ ຶ່ອປະເມ ນປະສິດທິ
ຜົນຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ. 
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 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ: ຂະບວນການ ແລະ ອົງປະກອບຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານນັົ້ນມ ຄວາມໝາຍຄວາມສໍໍາຄັນຫ າຍຕໍໍ່
ການພັດທະນາອົງກອນ ເພາະຖ້າ ຂະບວນການ ແລະ ອົງປະກອບຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານມ ຄວາມພຽບພ້ອມ ແລະ ສົມບູນ
ແລ້ວຈະເຮັດໃຫ້ອົງກອນໄດ້ຮັບສານທ ຶ່ດ  ແລະ ສົມບູນ. 

5.6. ປະເພດ, ບົດບາດ ແລະ ບັນຫາທ ຶ່ເກ ດຈາກການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ 
 ບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Barnard, 1938) ແບ່ງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານອອກເປັນ 2 ແບບຄ  ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບທາງການ 

ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການ 

 3.1 ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບເປັນທາງການ (formal communication) ໝາຍເຖິງ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ມ 

ລະບຽບແບບແຜນຂໍໍ້ກ ານົດວາງໄວ້ຈະແຈ້ງ ການຕິດຕໍໍ່ເປັນລາຍລັກອັກສອນ ຫ  ົ້ ເປັນລະບຽບຕາມແບບແຜນ ແລະ ທ າ
ນຽມປະຕິບັດຂອງລັດຖະການ. 

 3.2 ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບບໍໍ່ເປັນທາງການ (informal communication) ໝາຍເຖິງ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ບໍໍ່

ໄດ້ດ າເນິນໄປຕາມລະບຽບແບບແຜນທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ສ່ວນໃຫຍ່ແມ່ນຄ ານຶງເຖິງຄວາມຮູ້ຈັກຮັກແພງກັນເປັນການສ່ວນຕົວ 
ການຕິດຕໍໍ່ມັກດ າເນິນໄປໃນຮູບຂອງບຸກຄົນກັບບຸກຄົນ ຫ   ບຸກຄົນກັບອົງການເປັນສ່ວນໃຫຍ່ 

 ແນວຄວາມຄິດຂອງໂອເຣວລ  ແລະ ໂຣເບ ດ (O’Reilly and Robert, 1977) ດັົ່ງປາກົດໃນໜັງສ ຂອງ

ຮອຍ ແລະ ມິສເກວ (Hoy and Miskel, 1982) ໄດ້ຈ າແນກແບບຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານອອກເປັນ 2 ແບບຄ : 

 1) ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ມຸ່ງຄວາມຖ ກຕ້ອງຂອງຂ່າວສານ (the information accuracy-oriented) ໝາຍ

ເຖິງ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ເປັນໄປຢ່າງມ ລະບຽບແບບແຜນພາຍໃຕ້ສາຍພົວພັນການເຮັດວຽກ ແລະ ອ ານາດໜ້າທ ຶ່. 

 2) ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ມຸ ່ງການຮັບຮູ ້ຂໍ ໍ້ມູນຂ່າວສານໂດຍທົົ່ວເຖິງ (the communication openness-

oriented) ໝາຍເຖິງ ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງໂຄງສ້າງການບໍລິຫານງານ ແລະ ບໍໍ່ໄດ້ເປັນໄປຕາມ

ລະບຽບແບບແຜນຂອງລະບົບລັດຖະການ ເປັນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ເປັນໄປແບບງ່າຍໆ ແລະ ເປີດເຜ ຍ. 

 ແຄດ ແລະ ຄານ (Katz and Kahn citing in Hoy and Miskel, 1982) ໄດ້ເຮັດການວິເຄາະແບບຂອງ

ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານວ່າມ  3 ແບບ ຊຶຶ່ງແຕກຕ່າງໄປຈາກແນວຄວາມຄິດຂອງບາຣ໌ນາຣ໌ດຄ : 

 1) ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຈາກເທິງໄປຫາລຸ່ມ (downword vertical flow) ເປັນລັກສະນະຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ

ທ ຶ່ເປັນໄປຕາມໂຄງສ້າງການບໍລິຫານງານ ຈາກເທິງສູ່ລຸ ່ມໃນລັກສະນະຂອງຄ າເຕ ອນ ຄ າຢັື້ງຢ ນ ນະໂຍບາຍ ແລະ 
ລະບຽບປະຕິບັດຕ່າງໆ 

 2) ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຈາກລຸ່ມຂຶົ້ນເທິງ (upword vertical flow) ເປັນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຈາກຜູ້ຮ່ວມວຽກ

ງານຂຶົ້ນໄປສູ່ຜູ້ບໍລິຫານຂັົ້ນສູງຂຶົ້ນໃນລັກສະນະຂອງການສະເໜ ຂໍໍ້ມູນ ຫ   ລາຍງານຜົນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ບໍລິຫານກວດກາ
ຄວາມຖ ກຕ້ອງ. 

 3) ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບສາຍຂວາງ (horizontal communication) ເປັນລັກສະນະຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ

ລະດັບດຽວກັນລະຫວ່າງໝູ່ສະມາຊິກໃນອົງການໃນລັກສະນະຂອງການປຶກສາຫາລ  ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານໃນລັກສະນະນ ົ້ 
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ອາດເປັນໄດ້ທັງໃນຮູບແບບທ ຶ່ເປັນທາງການ ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການ ແລະ ມ ຈຸດມຸ່ງໝາຍເພ ຶ່ອຂໍຄວາມຮ່ວມມ ໃນການ
ປະຕິບັດກິດຈະກ າຕ່າງໆ ຈາກບຸກຄະລາກອນລະດັບດຽວກັນ ແລະ ມັກຈະສະແດງອອກໃນຮູບແບບຂອງການຂຽນທ ຶ່ບໍໍ່
ເປັນທາງການ. 
 ອຸປະສັກໃນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ໃນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຍ່ອມເກ ດບັນຫາ ແລະ ອຸປະສັກຕ່າງໆ ດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້: 
 ອຸປະສັກດ້ານກາຍຍະພາບ ໝາຍເຖິງ ອຸປະສັກທ ຶ່ເກ ດຈາກສິຶ່ງແວດລ້ອມຕ່າງໆ ທົົ່ວໄປຄ  ວິທ ການສົົ່ງຂ່າວສານ 
ເຄ ຶ່ອງສົົ່ງຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ເຄ ຶ່ອງຮັບ ວິທ ກາານຮັບ ໄລຍະທາງ ແລະ ສິຶ່ງລົບກວນຕ່າງໆ. 
 ດ້ານຕົວບຸກຄົນ ແລະ ສັງຄົມ ຄວາມແຕກຕ່າງທາງດ້ານສັງຄົມ ພູມຫ ັງທ ຶ່ມາ ວັດທະນາທ າ ອາລົມ ຄ່ານິຍົມ 
ແລະ ວັດທະນະທ າການສຶກສາ. 
 ດ້ານພາສາ ພາສາທ ຶ່ແຕກຕ່າງ ອາດກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມບໍໍ່ເຂົົ້າໃຈ ຫ   ເຂົົ້າໃຈຜິດ. 

5.7.  ຄວາມໝາຍ ແລະ ຄວາມສ າຄັນຂອງການປະສານງານ 
 ການປະສານງານ ໝາຍເຖິງ ການຈັດລະບຽບວິທ ການເຮັດວຽກ ເພ ຶ່ອໃຫ້ວຽກງານ ແລະ ເຈົົ້າໜ້າທ ຶ່ຝ່າຍຕ່າງໆ 
ຮ່ວມມ ປະຕິບັດວຽກງານເປັນນ ໍ້າໜຶຶ່ງໃຈດຽວກັນ ເພ ຶ່ອລົດຂໍໍ້ຂັດແຍ້ງ ແລະ ເຮັດໃຫ້ວຽກງານດ າເນິນໄປໄດ້ຢ່າງສະດວກ 
ສອດຄ່ອງກັບຈຸດປະສົງໃນການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ຫ   ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານໃຫ້ເກ ດຄວາມຄິດ ຄວາມເຂົົ້າໃຈກົງກັນໃນ
ການຮ່ວມມ ປະຕິບັດວຽກງານໃຫ້ສອດຄ່ອງ ທັງເວລາ ແລະ ກິດຈະກ າທ ຶ່ຈະຕ້ອງເຮັດໃຫ້ບັນລຸຈຸດປະສົງ ແລະ ມ 
ປະສິດທິພາບ ເພ ຶ່ອໃຫ້ວຽກງານດ າເນິນໄປຢ່າງສະດວກ ການປະສານວຽກງານຈຶຶ່ງເປັນຂະບວນການໜຶຶ່ງຂອງການ
ບໍລິຫານ ແລະ ການປະຕິບັດວຽກງານໃນໜ່ວຍງານ ຫ   ອົງກອນ ຄວາມສ າເລັດຂອງການປະສານງານຂຶົ້ນຢູ່ກັບບົດບາດ 
ແລະ ຄວາມສາມາດຂອງບຸກຄະລາກອນ ການປະສານງານເກ ດຈາກຄວາມຕ້ອງການໃຫ້ວຽກງານທ ຶ່ເຮັດປະສົບຜົນສ າ
ເລັດ ໂດຍຜູ້ປະຕິບັດຈະຕ້ອງມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກງານເຫ ົົ່ານ ົ້ ເປັນໄປຕາມໄລຍະເວບາທ ຶ່ກ ານົດ ແລະ ຈະ
ຕ້ອງມ ຄວາມສອດຄ່ອງກັນຢ່າງເໝາະສົມ ມ ການສ ຶ່ສານທ ຶ່ກົງກັນຢ່າງວ່ອງໄວ ແລະ ຄ່ອງແຄ່ວຈະຕ້ອງສາມາດເຮັດໃຫ້
ທຸກຝ່າຍເຂົົ້າຮ່ວມເຮັດວຽກຢ່າງມ ຈຸດໝາຍດຽວກັນ. 

5.8.  ຂະບວນການຂອງການປະສານງານ 
 ການບໍລິຫານວຽກງານໃຫ້ສາມາດບັນລຸຜົນສ າເລັດຕາມຈຸດປະສົງທ ຶ່ກ ານົດເປັນເປົື້າໝາຍສູງສຸດຂອງການ
ປະສານງານ ແລະ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍຂອງການປະສານງານຕ້ອງມ ການກ ານົດອ ານາດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບໃຫ້ຈະແຈ້ງ ມ ການມອບໝາຍວຽກງານ, ຕິດຕາມ ແລະ ກວດກາ. ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານດ ຜ່ານຂະບວນການ
ປະສານງານໄດ້ຫ າຍວິທ  ຊຶຶ່ງແຕ່ລະວິທ ຍ່ອມໃຫ້ຜົນແຕກຕ່າງກັນໄປຕາມເງ ຶ່ອນໄຂຂອງສະຖານະການຜ່ານຮູບແບບການ
ປະສານງານດ້ວຍລະບົບ ຫ   ປະສານງານດ້ວຍຄົນ ຫ   ອາດໃຊ້ທັງລະບົບ ແລະ ຄົນຄວບຄູ່ກັນໄປ. ການປະສານງານອາດ
ມ ບຸກຄົນດຽວເປັນຜູ້ປະສານງານ ເພ ຶ່ອຄວາມຄ່ອງຕົວ ແລະ ການຕັດສິນໃຈແກ້ບັນຫາທ ຶ່ວ່ອງໄວທັນການ ແຕ່ຖ້າເປັນ
ວຽກງານທ ຶ່ມ ລະບົບສັບຊ້ອນ ແລະ ຂອບເຂດກວ້າງຂວາງເກ ນກວ່າທ ຶ່ຄົນພຽງຄົນດຽວຈະປະສານວຽກງານໄດ້ດ ກໍຕ້ອງ
ຈັດຕັົ້ງເປັນຄະນະຜູ້ປະສານງານ ໂດຍພິຈາລະນາບຸກຄົນຈາກ    ໜ່ວຍງານທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງຮ່ວມກັນເຮັດວຽກໃນຮູບແບບ
ຄະນະກ າມະການປະສານງານຢ່າງໃດກໍໍ່ດ ການປະສານງານອາດປະຕິບັດໄດ້ໃນ 2 ລັກສະນະຄ : 
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1) ວິທ ປະສານງານຢ່າງເປັນທາງການ ໝາຍເຖິງມ ແບບພິທ ທ ຶ່ຕ້ອງປະຕິບັດ ເຊັົ່ນມ ໜັງສ ຕິດຕໍໍ່ ຫ  ົ້ ຕ້ອງແຈ້ງ
ໃຫ້ຄະນະກ າມະການສະເພາະກິດຮັບຮູ້ ແລະ ຂໍຄວາມເຫັນເປັນລາຍລັກອັກສອນ ຫ   ການສະເໜ ລາຍງານ
ເປັນລ າດັບຂັົ້ນ ເປັນຕົົ້ນ. 

2) ວິທ ປະສານງານຢ່າງບໍໍ່ເປັນທາງການ ໝາາຍເຖິງ ການປະສານງານຢ່າງບໍໍ່ມ ພິທິຫຍຸ້ງຍາກ ແຕ່ໄດ້ເຮັດຂໍໍ້
ຕົກລົງໄວ້ໃຫ້ຮັບຮູ້ທົົ່ວເຖິງແນວທາງການປະຕິບັດໃຫ້ເປັນໄປໃນທ່ວງທ ານອງດຽວກັນດ້ວຍຈຸດປະສົງ
ດຽວກັນ ການດ າເນິນການອາໃສຄວາມໃກ້ຊິດຮັກແພງເປັນສ່ວນຕົວລະຫວ່າງບຸກຄົນ ມ ການຜ່ອນຜັນບໍໍ່
ມ ລະບຽບແບບແຜນ ການຕິດຕໍໍ່ແບບນ ົ້ຈະເປັນການປະເຊ ນໜ້າເຊິຶ່ງກັນແລະກັນ ຜົນດ ກໍຄ  ສາມາດມ 
ຄວາມເຂົົ້າໃຈທ ຶ່ກົງກັນ ແລະ ຈະແຈ້ງທ ຶ່ສຸດ ເພາະສາມາດຈະສອບຖາມໄດ້ ເຊັົ່ນ ການປະສານວຽກງານ
ດ້ວຍວາຈາທາງໂທລະສັບ ການເຂົົ້າພົບຜູ້ຕິດຕໍໍ່ໂດຍກົງຈາກທ ຶ່ໄດ້ກ່າວມາຂ້າງຕົົ້ນຈະເຫັນໄດ້ວ່າການ
ປະສານງານມ ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ປຽບທຽບເໝ ອນກົນໄກຂັບເຄ ຶ່ອນທ ຶ່ມ ຄວາມເໝາະສົມ ເຮັດໃຫ້ອົງ
ກອນໄດ້ຮັບການພັດທະນາເປັນຢ່າງດ . 

5.9.  ຄວາມໝາຍຄວາມສ າຄນັຂອງການຕດັສນິໃຈສັົ່ງການ 
 ມ ຜູ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງຄ າວ່າ “ການຕັດສິນໃຈ” ໄວ້ຕ່າງໆ ກັນ ດັງນ ົ້ຄ  ບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Bernard, 1939) ໃຫ້

ຄວາມໝາຍວ່າ “ການຕັດສິນໃຈ ເປັນຂະບວນການທາງຕັກກະວິທະຍາໃນການພິຈາລະນາ ວິເຄາະ ແລະ ຄັດທາງເລ ອກ

ຈາກທາງເລ ອກຕ່າງໆ ໂດຍອາໃສເຫດຜົນ ແລະ ຄວາມເປັນຈິງກ່ຽວກັບທາງເລ ອກເຫ ົົ່ານັົ້ນ” ຊຶຶ່ງ ດຣັກເກ ຣ໌ (Drucker, 

1970) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັນວ່າ “ການຕັດສິນໃຈ ໝາຍເຖິງ ການພິຈາລະນາ ແລະ ຄັດເລ ອກທາງເລ ອກ

ທາງໃດທາງໜຶຶ່ງຈາກບັນດາທາງເລ ອກຕ່າງໆ” ສ່ວນໄຊມອນ (Simon, 1977) ກັບມ ຄວາມເຫັນແຕກຕ່າງໄປຈາກ

ບຸກຄົນທັງສອງ ໂດຍໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງການຕັດສິນໃຈທາງຂະບວນການວ່າ “ການຕັດສິນໃຈເປັນຂະບວນການ

ຂອງກິດຈະກ າຕ່າງໆ 3 ປະການຄ  (1) ກິດຈະກ າດ້ານສະຕິປັນຍາ ຊຶຶ່ງຈະເນັົ້ນເລ ຶ່ອງການລວບລວມຂໍໍ້ມູນ ແລະ ຂໍໍ້ມູນທ ຶ່
ຈະນ າມາໃຊ້ປະກອບໃນການຕັດສິນໃຈ (2) ກິດຈະກ າດ້ານການອອກແບບຄ  ການນ າຂໍໍ້ມູນມາວິເຄາະຫາແນວທາງທ ຶ່ຈະ

ນ າໄປສູ່ການປະຕິບັດ ແລະ (3) ກິດຈະກ າກ່ຽວກັບການເລ ອກທາງເລ ອກທ ຶ່ເໝາະສົມທ ຶ່ຈະນ າໄປປະຕິບັດ” 

 ສ່ວນຮອຍ ແລະ ມິສເກວ (Hoy and Miskel, 1982) ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ “ການຕັດສິນໃຈ ຄ  ການຕົກລົງ

ໃຈທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຕັດສິນວ່າຈະດ າເນິນການ ຫ   ຍົກເວັົ້ນການກະທ າໃດໆ ການຕັດສິນໃຈເປັນຄວາມຮັບຜິດຊອບຫ ັກຂອງ
ນັກບໍລິຫານທຸກຄົນ ແລະ ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ການຕັດສິນໃຈຈະໄດ້ຮັບການປະຕິບັດ ຂະບວນການຕັດສິນໃຈຈະບໍໍ່ສິົ້ນ

ສຸດຈົນກວ່າການຕັດສິນໃຈຈະໄດ້ຮັບການດ າເນິນການປະຕິບັດເປັນທ ຶ່ຮຽບຮ້ອຍ” ເຊເລນ  (Zeleny, 1982) ໃຫ້ຄວາມ

ໝາຍວ່າ “ການຕັດສິນໃຈ ເປັນຂະບວນການຮອບວຽນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງຊຶຶ່ງກັນແລະກັນລະຫວ່າງການກະກຽມກ່ອນການ

ຕັດສິນໃຈ ການຕັດສິນໃຈ ແລະ ຜົນສຸດທ້າຍຂອງການຕັດສິນໃຈ” 
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 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ການຕັດສິນໃຈສັົ່ງການ ເປັນຂະບວນການໃຊ້ເຫດຜົນໃນການພິຈາລະນາ ວິເຄາະ ແລະ ກ ານົດ
ທາງເລ ອກໃດໜຶຶ່ງໆ ເພ ຶ່ອນ າໄປສູ່ການປະຕິບັດ, ການຕັດສິນໃຈຈຶຶ່ງຕ້ອງເປັນໄປຕາມຂັົ້ນຕອນຂອງຂະບວນການຢ່າງ
ຮອບຄອບ ເພ ຶ່ອປະສິດທິພາບຂອງອົງການ. 

 ທິດສະດ  ການບໍລ ິຫານອ ົງການໃນຍຸກໜຶ ຶ່ງໄດ ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄ ັນກ ່ຽວກັບຂະບວນການບໍລ ິຫານ 
(Management Process) ຊຶຶ່ງໄດ້ແກ່ ການວາງແຜນ ການຈັດການອົງການ ການບໍລິຫານງານບຸກຄົນ ການອ ານວຍ
ການແລະການຄວບຄຸມ ຕໍໍ່ມາໄດ້ມ ການປັບປ່ຽນແນວຄິດໄປວ່າ ເຖິງວ່າຈະເຮັດຫນ້າທ ຶ່ດັົ່ງກ່າວໄດ້ດ ພຽງໃດກໍຕາມ ແຕ່
ຖ້າຂາດການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ດ ແລ້ວ ກໍຍາກທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ການບໍລິຫານອົງການກ້າວສູ່ຄວາມສ າເລັດໄດ້ ການຕັດສິນໃຈຈຶຶ່ງ
ມ ຄວາມສ າຄັນ 4 ຢ່າງ ດັົ່ງນ ົ້: 

 1. ການຕັດສິນໃຈເປັນເຄ ຶ່ອງວັດແທກຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງຜູ້ບໍລິຫານກັບຜູ້ປະຕິບັດງານ ຜູ້ທ ຶ່ເປັນຜູ້
ບໍລິຫານໃນລະດັບຕ່າງໆ ຈະຕ້ອງສະແດງຄວາມຮູ້ ຄວາມສາມາດໃນການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ດ ກວ່າຜູ້ປະຕິບັດງານ ຜູ້ບໍລິຫານ
ຈະຕ້ອງມ ເຫດຜົນ ມ ຫ ັກການ ມ ທັດສະຄະຕິແລະແນວຄິດທ ຶ່ດ ກວ່າ ຄວາມສາມາດໃນການຕັດສິນໃຈຄ  ມູນຄ່າເພ ຶ່ມທ ຶ່ຜູ້
ບໍລິຫານຕ້ອງເຮັດໃຫ້ເຫັນວ່ານ ົ້ຄ ຄວາມແຕກຕ່າງທ ຶ່ສົມກັບຄ່າຈ້າງເງ ນເດ ອນໃນຕ າແໜ່ງຜູ້ບລິຫານ.  

2. ການຕັດສິນໃຈເປັນມັກວິທ ນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍອົງການ ຜູ້ບໍລິຫານຄວນຮູ້ສະເໝ ວ່າ ການຕັດສິນໃຈບໍໍ່ແມ່ນ
ເປັນເປົື້າໝາຍໃນຕົວຂອງມັນເອງ ແຕເ່ປັນວິທ  ແນວທາງ ວິທ ການ ແລະ ເຄ ຶ່ອງມ ທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ການບໍລິຫານອົງກອນປະ
ສົບຄວາມສ າເລັດບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ໄດ້ກ ານົດໄວ້. ດັົ່ງນັົ້ນ ການກ ານົດເປົື້າໝາຍອົງການໃຫຊັ້ດເຈນກໍເປັນສິຶ່ງສ າຄັນທ ຶ່ຈະ
ຕ້ອງເລ ົ້ມຕົົ້ນ ການຫາວິທ ການແລະແນວທາງປະຕິບັດທ ຶ່ຫ າກຫ າຍກໍເປັນຂັົ້ນຕອນທ ຶ່ກະທ າຕາມ ແລະ ນ ົ້ຄ ການຕັດສິນ
ໃຈນັົ້ນເອງ ການກ ານົດແນວທາງວິທ ການທ ຶ່ດ ທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ ແລະ ສ້າງສັນຈະນ າພາໃຫອ້ົງການສູ່ຄວາມສ າເລັດໄດ.້ 

 3.ການຕັດສິນເປັນເໝ ອນຂອງອົງການ ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ດ ກໍເໝ ອນກັບຄົນເຮົາມ ສະໝອງ ແລະລະບົບ
ປະສາດທ ຶ່ດ ກຈໍະເຮັດໃຫຕ້ົວເຮົາປະສົບຜົນສ າເລັດໃນຊ ວິດການງານ ຊ ວິດສ່ວນຕົວ ແລະ ຊ ວິດທາງສັງຄົມໄດ ້ໃນຂະນະ
ດຽວກັນຖ້າເປັນການຕັດສິນໃຈຂອງອົງກອນທ ຶ່ດ ກໍຈະຕ້ອງສະໝອງແລະລະບົບປະສາດຂອງອົງກອນທ ຶ່ດ ດ້ວຍຈຶຶ່ ງຈະ
ເຮັດໃຫ້ອົງກອນມ ປະສິດທິພາບ ແລະປະສິດທິຜົນໄດ້ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ດ ຈະຕ້ອງກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ໃຝ່ຫາແນວທາງແກ້ໄຂບັນຫາຢູ່
ຕະຫ ອດເວລາ ຈະຕ້ອງດ າເນ ນການຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງເພ ຶ່ອປັບປຸງສະຖານະການ ກ ານົດແນວທາງໃໝ່ໆ ຍົກລະດັບມາດຕະຖານ
ແລະປ້ອງກັນບັນຫາທ ຶ່ສົົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ການດ າເນ ນງານຕາມແຜນທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ໄດ.້ 

4. ການຕັດສິນບັນຫາເປັນກົນລະຍຸດການແກ້ບັນຫາໃນອານາຄົດ ໃນທິດສະດ ການຕັດສິນໃຈທົົ່ວໄປເຫັນວ່າ
ເປັນການແກ້ໄຂບັນຫາໃນອະດ ດ ຊຶຶ່ງໄດ້ແກ່ບັນຫາຂໍໍ້ຂັດຂ້ອງຊຶຶ່ງມ ສະສົມມາຕັົ້ງແຕ່ໃນອາດ ດ ແລະມ ແນວໂນ້ມຫ າຍຂຶົ້ນ
ໃນອະນາຄົດ ຊຶຶ່ງກໍບໍໍ່ສາມາດແກ້ບັນຫາໄດທ້ັງໝົດແລະຍັງມ ບັນຫາໃໝ່ໆ ເຂົົ້າມາອ ກຫ າຍຢ່າງໂດຍສະເພາະການປັບປ່ຽນ
ຂອບເຂດແນວຄິດ (paradigm) ໃນການເຫັນບັນຫາໃໝ່ໃຫ້ເບິຶ່ງໄປເຖິງບັນຫາໃນອະນາຄົດ ຊຶຶ່ງໄດ້ແກ່ບັນຫາປ້ອງກັນ 
ຮູ້ແລ້ວວ່າຈະເກ ດຂຶົ້ນໃນອະນາຄົດ ກໍຄວນມ ການຕັດສິນໃຈລ່ວງໜ້າກ່ອນທ ຶ່ບັນຫາຈະເກ ດຂຶົ້ນ ບັນຫາເຊ ງພັດທະນາກໍ
ເປັນອ ກເລ ຶ່ອງໜຶຶ່ງທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສົນໃຈ ເປັນການເບິຶ່ງໂດຍໃຊ້ວິໄສທັດ (vision) ຂອງຜູ້ບໍລິຫານໃນການ

ພະຍາກອນເຫດການໃນອະນາຄົດ ກ ານົດພາບອະນາຄົດ (scenario) ໄວ້ພ້ອມກ ານົດທາງເລ ອກ ເພ ຶ່ອແກ້ບັນຫາໃນແຕ່

ລະພາບອະນາຄົດນັ ົ້ນດ້ວຍ ເຊັ ົ່ນ ພາບອະນາຄົດມຸ ້ງເນັ ົ້ນ 3 C ໄດ້ແກ່ ລ ູກຄ້າ (Customer) ການແຂ່ງຂັນ 

(Competition) ແລະການປ່ຽນແປງ ດັົ່ງນັົ້ນຜູ້ບໍລິຫານກຽມຄວາມພ້ອມທ ຶ່ຈະຄິດວາງແຜນແລະກ ານົດກົນລະຍຸດໃນ
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ເລ ຶ່ອງດັົ່ງກ່າວ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນກົນລະຍຸດໃນການບໍລິການລູກຄ້າເໜ ອນຄວາມຄາດຫວັງ ກົນລະຍຸດການແຂ່ງຂັນສູ່ຄວາມ
ເປັນເລ ດ ແລະກົນລະຍຸດສູ່ອົງການແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ ເປັນຕົົ້ນ. 

5.10.  ປະເພດ ແລະ ຂວນການຂອງການຕດັສນິໃຈສັົ່ງການ 
 Peter F. Ducker ຊາວອົດສະເຕຣ໌ຍ ໄດ້ນ າສະເໜ ຂະບວນການຕັດສິນໃຈໃນການບໍລິຫານ 

(Management) ທ ຶ່ໜ້າສົນໃຈໄວ້ 5 ຂັົ້ນຕອນດັົ່ງນ ົ້: 

1. ກ ານົດບັນຫາ (Defining the problem): ຕ້ອງຊອກໃຫ້ຮູ້ວ່າບັນຫາທ ຶ່ແທ້ຈິງນັົ້ນແມ່ນຫຍັງ? ສາເຫດມາ

ຈາກໃສ? ມ ເງ ຶ່ອນໄຂກ່ຽວຂ້ອງຫຍັງແດ?່ ການຕັົ້ງຄ າຖາມລັກສະນະນ ົ້ ຈະຊ່ວຍໃຫ້ເຮົາເຂົົ້າໃຈ ແລະ ວິເຄາະ
ບັນຫາໄດຫ້ າຍຂຶົ້ນ. 

2. ວິເຄາະບັນຫາ (Analyzing the problem): ໄຈ້ແຍກບັນຫາອອກມາໃຫ້ລະອຽດ ແລະເລກິເຊິຶ່ງ ເບິຶ່ງວ່າ

ຂອບເຂດຜົນກະທົບມ ຫ າຍໜ້ອຍປານໃດ? ຜົນການຕັດສິນໃຈຈະເປັນແນວໃດ? ມ ຄວາມສ່ຽງຫ  ບໍ? ຍັງມ 

ຫຍັງທ ຶ່ເຮົາບໍໍ່ທັນຮູ້? 

3. ຊອກຫາທາງເລ ອກຕ່າງໆ ພັດທະນາທາງເລ ອກຕ່າງໆ ທ ຶ່ເຫັນວ່າຈະເປັນປະໂຫຍດ  ຫ   ເປັນທາງອອກໃຫ້ແກ່
ບັນຫາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ຜົນເສຍຫາຍໜ້ອຍລົງ ຫ   ມ ປະໂຫຍດຫ າຍຂ ົ້ນ. 

4. ເລ ອກເອົາທາງເລ ອກທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ(Deciding upon the best solutions): ຫ ັງຈາກຄົົ້ນຄວ້າ ແລະ ກ ານົດ
ທາງເລ ອກຢ່າງຄັກແນແລ້ວ ກໍຕ້ອງຕັດສິນໃຈເລ ອກເອົາແນວທາງທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ ເຊິຶ່ງສ່ວນຫ າຍຈະເປັນວຽກຂອງ
ຫົວໜ້າ ຫ   ຜູ້ມ ອ ານາດຕັດສິນໃຈ. 

5. ລົງມ ປະຕິບັດ ເປັນການນ າເອົາຜົນຂອງການຕັດສິນໃນມາຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດ. ຖ້າຫາກບໍໍ່ຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດ ການ
ຕັດສິນໃຈນັົ້ນກໍເປັນແຕ່ແຜນເທົົ່ານັົ້ນ. 

5.11.  ການຕດັສນິໃຈໃນສະຖານະການຕາ່ງໆ 
ການຕັດສິນໃຈຈະສົົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ເຫດການໃນອະນາຄົດ ໃນຂະນະດຽວກັນການຕັດສິນໃຈປ່ຽນເປົື້າໝາຍໃນ

ອະນາຄົດຈະສົົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ພຶດຕິກ າໃນປະຈຸບັນ. ດ້ວຍເຫດນ ົ້, ການມ ຂໍໍ້ມູນທ ຶ່ຄົບຖ້ວນ ແລະ ມ ການຄາດກະສະພາບ
ໃກ້ຄຽງສູງເທົົ່າໃດ ກໍຈະຊ່ວຍໃຫ້ການຕັດສິນໃຈຖ ກຕ້ອງເທົົ່ານັົ້ນ. 
 ກຣິບຟິດ (Griffiths,1959) ມ ຄວາມເຫັນວ່າ ການຕັດສິນໃຈເປັນຂະບວນການທ ຶ່ສ າຄັນ ແລະ ເປັນສູນ
ກາງຂອງການບໍລິຫານ ໜ້າທ ຶ່ຫ ັກຂອງການບໍລິຫານ ຄ  ການສັົ່ງການ ແລະ ຄວບຄຸມຂະບວນການຕັດສິນໃຈ ກຣິບຟິດ
ສະເໜ ແນະວ່າ ຂະບວນການຕັດສິນໃຈຄວນປະກອບມ ຂັົ້ນຕອນຕ່າງໆ ດັົ່ງປະກົດໃນໜັງສ ຂອງເສ ມສັກ ວິສາລາພອນ 
(2525) ດັົ່ງນ ົ້ຄ : 
 1. ສຶກສາເບິຶ່ງວ່າບັນຫາຄ ຫຍັງ ແລະ ວາງຂອບເຂດຂອງບັນຫານັົ້ນໆ. 
 2. ວິເຄາະ ແລະ ປະເມ ນຜົນບັນຫານັົ້ນໆ. 
 3. ສ້າງເກນ ແລະ ມາດຖານເພ ຶ່ອປະເມ ນຜົນທາງເລ ອກຫ  ການຕັດສິນໃຈ. 
 4. ລວບລວມຂໍໍ້ມູນ. 
 5. ຫາທາງເລ ອກ ຫ   ວິທ ແກ້ບັນຫາທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ. 
 6. ລົງມ ປະຕິບັດຕາມທາງເລ ອກທ ຶ່ດ ກວ່າ ໂດຍວາງໂປແກມການແກ້ບັນຫາ ຄວບຄຸມກິດຈະກ າໃນໂປຣ໌
ແກຣ໌ມ ປະເມ ນຜົນທ ຶ່ໄດ້ ແລະ ຂະບວນການທ ຶ່ເຮັດໄປ. 
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 ຄອບແມນ (Kaufman, 1974) ໄດ້ສະເໜ ຂັົ້ນຕອນຕ່າງໆ ຂອງຂະບວນການຕັດສິນໃຈຢ່າງເປັນລະບົບ 5 ຂັົ້ນ
ຕອນ ດັົ່ງນ ົ້ ຄ : 

1. ການນິຍາມບັນຫາ 
2. ການສຶກສາຫາທາງເລ ອກ 
3. ການຄັດສັນທາງເລ ອກ 
4. ການປະຕິບັດຕາມທາງເລ ອກ 
5. ການປະເມ ນຜົນ ແລະ ການແກ້ໄຂຂໍໍ້ບົກຜ່ອງ 

 ຮອບບິນ (Robbin, 1978) ໄດ້ສະເໜ ແນະວ່າ ຂະບວນການແກ້ໄຂບັນຫາມ  4 ຂັົ້ນຕອນ ຄ   

1. ການກ ານົດບັນຫາ 
2. ການພັດທະນາທາງເລ ອກຄ  ການພິຈາລະນາວ່າທາງເລ ອກໃດແດ່ທ ຶ່ຈະນ າໄປແກ້ບັນຫາໄດ້ 
3. ການວິເຄາະທາງເລ ອກຄ  ການພິຈາລະນາຈຸດແຂງ ແລະ ຈຸດອ່ອນຕ່າງໆ ຂອງທາງເລ ອກແຕ່ລະທາງ 
4. ການຄັດເລ ອກທາງເລ ອກ ແລະ ການປະຕິບັດຕາມທາງເລ ອກ 

 ສ່ວນ ເຊເລນ  (Zeleny, 1982) ໄດ້ສະເໜ ແນະຂັົ້ນຕອນຂອງຂະບວນການແກ້ບັນຫາໄວ້ 5 ຂັົ້ນຕອນຄ :  

1. ການສຶກສາບັນຫາ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການ 
2. ການສຶກສາທາງເລ ອກ ເພ ຶ່ອການແກ້ບັນຫາ 
3. ການເລ ອກທາງເລ ອກ 
4. ການປະຕິບັດ ແລະ ສະໜັບສະໜຸນຕາມທາງເລ ອກ 
5. ການປະເມ ນຜົນ 

5.12.  ປະເດນັທ ຶ່ຄວນຄດິຂອງການຕດັສນິໃຈສັົ່ງການ 
 ເສ ມສັກ ວສິາລາພອນ (2525) ມ ຄວາມເຫັນວ່າ ການຕັດສິນໃຈເປັນພາລະກິດທ ຶ່ສ າຄັນຫ າຍໃນຂະບວນ
ການບໍລິຫານ ຜູ້ບໍລິຫານຈຶຶ່ງຈ າເປັນຕ້ອງຕັດສິນໃຈຢູ່ສະເໝ  ແລະ ຈະຕ້ອງດ າເນິນດ້ວຍຄວາມຮອບຄອບ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່
ຕັດສິນໃຈບໍໍ່ໄດ້ ຫ   ຂາດທັກສະໃນການຕັດສິນໃຈ ຍ່ອມເຮັດໃຫ້ໜ່ວຍງານຈະເລ ນກ້າວໜ້າໄດ້ໂດຍຍາກ ແບບຂອງ
ການຕັດສິນໃຈແບ່ງອອກເປັນ 3 ແບບ ຄ : 
 1) ການຕັດສິນໃຈໂດຍບັນຊາ ຫ   ຄ າສັົ່ງຂອງຜູ້ມ ອ ານາດເໜ ອກວ່າ ເປັນການຕ ຄວາມຂອງຄ າສັົ່ງ ການນ າ
ເອົາຂໍໍ້ສະເໜ ແນະໄປໃຊ້ ຫ   ເຜ ຍແຜ່ຂອງຜູ້ບັງຄັບບັນຊາ ການຕັດສິນໃຈຊະນິດນ ົ້ ຜູ້ນ າຈະຫ  ກລຽງບໍໍ່ໄດ້ ແຕ່ອາດຈະ
ມອບໝາຍຄວາມຮັບຜິດຊອບໃຫ້ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ ຫ   ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາຊ່ວຍເຮັດ ການຕັດສິນໃຈຈະລ າບາກ ຖ້າຄ າສັົ່ງ 
ຫ   ຄ າຂໍຮ້ອງຂອງຜູ້ບັງຄັບບັນຊາເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ປະຕິບັດບໍໍ່ໄດ້. 
 2) ການຕັດສິນໃຈໂດຍຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາສະເໜ ຂຶົ້ນມາ ອາດຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຈາກເຫດຜົນຫ າຍຢ່າງ ເຊັົ່ນ 
ຄວາມບໍໍ່ເດັດຂາດຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ຄ າສັົ່ງບໍໍ່ຈະແຈ້ງ ຫ   ຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາບໍໍ່ມ ອ ານາດພໍທ ຶ່ຈະຕັດສິນໃຈ ກໍລະນ ນ ົ້
ຈະເກ ດຂຶົ້ນຫ າຍ ຫ   ໜ້ອຍ ເປັນຜົນທ ຶ່ເກ ດຈາກການຕັດສິນໃຈຄັົ້ງກ່ອນໆ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ດ ຈະຕັດສິນໃຈໃນກໍລະນ ທ ຶ່ ຈ າ
ເປັນ ຫ   ບໍໍ່ສາມາດມອບໝາຍໃຫ້ບຸກຄົນອ ຶ່ນຕັດສິນໃຈແທນໄດ້. 
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 3) ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ເກ ດຈາກຄວາມຄິດເລ ຶ່ມຕົົ້ນຂອງຜູ້ບໍລິຫານເອງ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ດ ບໍ ໍ່ແມ່ນເປັນພຽງຜູ້
ປະຕິບັດຕາມຄ າສັົ່ງ ແຕ່ຕ້ອງມ ຄວາມຕ ຶ່ນຕົວ ມ ຄວາມຄິດເລ ຶ່ມຕົົ້ນ ແລະ ກ້າຄິດກ້າຕັດສິນໃຈ ແລະ ອາດເກ ດຄວາມເສຍ
ຫາຍ ຖ້າຜູ້ນ າພຽງແຕ່ຄິດ ແຕ່ຕັດສິນໃຈບໍໍ່ໄດ້ດ . ດັົ່ງນັົ້ນ, ຈຶຶ່ງມ ທ່າອຽງວ່າ  ຜູ້ບໍລິຫານມັກຫ  ກລຽງການຕັດສິນໃຈແບບ
ນ ົ້.  

 ບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Barnard, 1939) ໄດ້ຈ າແນກການຕັດສິນໃຈອອກເປັນ 2 ແບບຄ  ການຕັດສິນໃຈຂອງ

ອົງການ ແລະ ການຕັດສິນໃຈສ່ວນບຸກຄົນ 

 1) ການຕັດສິນໃຈຂອງອົງການ (organization decision) ເປັນການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ສາມາດກະຈາຍ ອ ານາດ

ຂອງການຕັດສິນໃຈໄດ້ ການຕັດສິນໃຈຈະຜ່ານໄປຈາກບຸກຄົນຫ າຍຄົນແຕ່ໃນທ້າຍທ ຶ່ສຸດກໍໍ່ຈະຕ້ອງມ ຜູ້ບໍລິຫານສູງສຸດ
ຂອງອົງການເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈພຽງຄົນດຽວ. 

 2) ການຕັດສິນໃຈຂອງບຸກຄົນ (personal decision) ເປັນການຕັດສິນໃຈດ້ວຍບຸກຄົນດຽວ ໂດຍບໍໍ່ມ ການ

ກະຈາຍອ ານາດການຕັດສິນໃຈໄປໃຫ້ແກ່ຜູ້ອ ຶ່ນ. 

 ສ່ວນລິເຄິຣ໌ດ (Likert, 1962) ໄດ້ສະຫ ຸບປະເພດຂອງການຕັດສິນໃຈໄວ້ 2 ຢ່າງ ຄ   

 1) ການຕັດສິນໃຈໂດຍບຸກຄົນຄົນດຽວ 
 2) ການຕັດສິນໃຈໂດຍກຸ່ມ ຫ   ການຕັດສິນໃຈແບບມ ສ່ວນຮ່ວມ ເຊິຶ່ງການຕັດສິນໃຈໂດຍກຸ່ມນ ົ້ ລິເຄິຣ໌ດໄດ້
ສະເໜ ແນວຄວາມຄິດໄວ້ຫ າຍຢ່າງ ເຊັົ່ນ ໃນກຸ່ມທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບສູງສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນຈະມ ຄວາມຮູ້ສຶກປອດໄພໃນ
ການຕັດສິນໃຈໄດ້ຕາມຄວາມເໝາະສົມ ໂດຍມ ເປົື້າໝາຍ ຫ   ປັດຊະຍາຊຶຶ່ງຂຽນໄວ້ຢ່າງຈະແຈ້ງ ນອກຈາກນ ົ້ ການ
ຕັດສິນໃຈໂດຍກຸ່ມຈະເປັນການສ້າງແຮງຈູງໃຈຢ່າງໃຫຍ່ຫ ວງໃນການບໍລິຫານທ ຶ່ນ າໄປສູ່ການປະຕິບັດດ້ວຍຄວາມ
ພ້ອມພຽງ ຊຶຶ່ງອາດຈະດ ກວ່າການຕັດສ ິນໃຈທ ຶ່ຄິດວ່າດ ເລ ດຈາກບຸກຄົນພຽງຄົນດຽວ ການຕັດສິນໃຈໂດຍກຸ່ມນ ົ້
ແມ່ນລວມເຖິງການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນຮູບແບບຂອງຄະນະກ າມະການຢ່າງເປັນທາງການ ແລະ ການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນແບບ

ທ ຶ່ບໍໍ່ເປັນທາງການລະຫວ່າງຜູ້ບໍລິຫານກັບຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາອ ກດ້ວຍ ແຕ່ດຣັກເກ ຣ໌ (Drucker, 1970) ໄດ້ສະເໜ ແນວ

ຄິດກົງກັນຂ້າມວ່າ ໂດຍແທ້ຈິງແລ້ວການຕັດສິນໃຈມ  2 ຢ່າງ ຄ  ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ມ ການກະກຽມໄວ້ລ່ວງໜ້າ ຫ   

ໂຄງການລ່ວງໜ້າ (generic decision) ແລະ ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ບໍ ໍ່ມ ໂອກາດໄດ້ກະກຽມໄວ້ລ່ວງໜ້າ (unique 

decision) ສ່ວນເຊເລນ  (Zeleny, 1982) ໄດ້ແບ່ງການຕັດສິນໃຈອອກເປັນ 2 ຢ່າງເຊັົ່ນກັນ ແຕ່ເນ ົ້ອໃນຕ່າງກັນ ດັົ່ງ

ລຸ່ມນ ົ້: 

 1) ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ມຸ່ງຜົນລັບ (the outcome-oriented approach) ໝາຍເຖິງ ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ເກ ດ

ຈາກແນວທາງການດ າເນິນງານໃໝ່ໆ ຊຶຶ່ງຈະຊ່ວຍໃຫ້ວຽກງານສ າເລັດຕາມທ ຶ່ຄາດຫວັງໂດຍຄ ານຶງເຖິງຄວາມເໝາະສົມ
ຂອງວຽກງານ ໄລຍະເວລາໃນການເຮັດວຽກ ຕະຫ ອດຈົນຜົນຂອງວຽກງານທ ຶ່ຄາດວ່າຈະໄດ້ຮັບເປັນປະກົດການສ າຄັນ 
ໂດຍອາໃສຂໍໍ້ມູນບາງຢ່າງທ ຶ່ຈະຊ່ວຍໃຫ້ວຽກງານສ າເລັດຕາມຈຸດປະສົງ 

 2) ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ມຸ່ງຂະບວນການ (the process-oriented approach) ໝາຍເຖິງ ການຕັດສ ນໃຈທ ຶ່

ມຸ່ງເນັົ້ນການປະຕິບັດຕາມຂະບວນການແລະຂັົ້ນຕອນເປັນສ າຄັນ ເປັນການຕັດສິນໃຈພາຍໃຕ້ການຍອມຮັບ ແລະ 
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ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈອັນເກ ດຈາກຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນການປະຕິບັດວຽກງານຮ່ວມກັນເພ ຶ່ອໃຫ້ເປັນໄປຕາມຂະບວນການ
ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. 

 ດູບິນ (Dubin, 1974) ອະທິບາຍວ່າ ພາວະຜູ້ນ າມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການຕັດສິນໃຈ ທັງນ ົ້ເພາະຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ການນ າ

ແບບໃດກໍໍ່ຍ່ອມເຮັດໃຫ້ຂະບວນການຕັດສິນໃຈຕ່າງໆ ປ່ຽນແປງໄປຕາມລັກສະນະຂອງຜູ້ນ າ. ນອກຈາກນັົ້ນ, ດູບິນຍັງ
ໄດ້ກ່າວອ ກວ່າ ບົດບາດຂອງຜູ້ນ ານັົ້ນມ ສິຶ່ງທ ຶ່ຂາດບໍໍ່ໄດ້ຄ  ພະລັງອ ານາດ ແລະ ອ ານາດຕາມຕ າແໜ່ງ ດັົ່ງນັົ້ນ ຖ້າຜູ້ນ າຄົນ
ໃດມ ອ ານາດທັງສອງປະເພດແລ້ວ ຍິຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້ຂະບວນການຕັດສິນໃຈປ່ຽນໄປຕາມແບບຂອງຜູ້ນ ານັົ້ນຫ າຍຍິຶ່ງຂຶົ້ນ 

 ສະຫ ຸບລວມ: ໃນບົດນ ົ້, ຜູ້ຂຽນໄດ້ສະຫ ຸບຄວາມໝາຍຂອງອົງກອນໄວ້ວ່າ ອົງການເປັນການລວມຕົວຂອງ

ສະມາຊິກເປັນກຸ່ມບຸກຄົນຕັົ້ງແຕ່ສອງຄົນຂຶົ້ນໄປ ມ ການດ າເນິນກິດຈະກ າຮ່ວມກັນ ແລະ ສ າພັນກັນ ເຊິຶ່ງການດ າເນິນ
ງານຕ່າງໆນັົ້ນ ຕ້ອງມ ຈຸດໝາຍດຽວກັນ ຄ  ການບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍ ແລະ ຈຸດປະສົງທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້. ໄດ້ຈ າແນກປະເພດຂອງ
ອົງກອນຕາມທັດສະນະຂອງ ຈະຣູນ ທອງຖາວອນ (2537:131) ທ ຶ່ແບ່ງປະເພດຂອງອົງການ ອອກເປັນ 4 ປະເພດຄ : 

1) ອົງການເພ ຶ່ອປະໂຫຍດຂອງສະມາຊິກ (mutual-benefit), 2) ອົງການເພ ຶ່ອທຸລະກິດ (business concern), 

3) ອົງການເພ ຶ່ອສາທາລະນະ (commonweal organization) ແລະ 4) ອົງການເພ ຶ່ອການບໍລິການ ແລະ ໄດ້ສະຫ ຸບ

ວິທ ສ້າງມະນຸດສ າພັນໄວ້ວ່າ ການສ້າງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງກຸ່ມມ ປະຕິສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ມ ຄວາມສະມັກຄ ເພ ຶ່ອລົດຄວາມ
ຂັດແຍ້ງ ວິທ ການມ ຫ າຍວິທ  ເຊັົ່ນ ການຈັດກອງປະຊຸມຮ່ວມກັນ ການໃຫ້ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານທ ຶ່ກົງກັບຄວາມເປັນຈິງ ການ
ຈັດພົບປະສ້າງສັນ ແລະ ການໃຫ້ກຸ່ມຮ່ວມກັນພັດທະນາເປົື້າໝາຍຮ່ວມ ທັງນ ົ້ເພ ຶ່ອໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານມ ປະສິດທິ
ຜົນ ນ າຄວາມກ້າວໜ້າມາສູ່ອົງກອນ. ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານ ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຈາກການຕັດສິນໃຈ ແລະ ເປັນປະຕິສ າ
ພັນທ ຶ່ສ າຄັນໃນອົງການທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານໃນອົງການເປັນໄປຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. ຂະບວນການ ແລະ 
ອົງປະກອບຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານນັົ້ນມ ຄວາມໝາຍຄວາມສໍໍາຄັນຫ າຍຕໍໍ່ການພັດທະນາອົງກອນ ເພາະຖ້າ ຂະບວນການ 
ແລະ ອົງປະກອບຂອງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານມ ຄວາມພຽບພ້ອມ ແລະ ສົມບູນແລ້ວຈະເຮັດໃຫ້ອົງກອນໄດ້ຮັບສານທ ຶ່ດ  ແລະ 

ສົມບູນ. ບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Barnard, 1938) ແບ່ງການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານອອກເປັນ 2 ແບບຄ  ການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແບບທາງການ 

ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການ. ສ່ວນອຸປະສັກໃນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານປະກອບດ້ວຍອຸປະສັກທ ຶ່ເກ ດຈາກສິຶ່ງແວດລ້ອມຕ່າງໆ ທົົ່ວໄປ
ຄ  ວິທ ການສົົ່ງຂ່າວສານ ເຄ ຶ່ອງສົົ່ງຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ ເຄ ຶ່ອງຮັບ ວິທ ກາານຮັບ ໄລຍະທາງ ແລະ ສິຶ່ງລົບກວນຕ່າງໆ ແລະ 
ອຸປະສັກດ້ານຕົວບຸກຄົນ ແລະ ສັງຄົມ ຄວາມແຕກຕ່າງທາງດ້ານສັງຄົມ ພູມຫ ັງທ ຶ່ມາ ວັດທະນາທ າ ອາລົມ ຄ່ານິຍົມ 
ແລະ ວັດທະນະທ າການສຶກສາ. ດ້ານພາສາ ພາສາທ ຶ່ແຕກຕ່າງ ອາດກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມບໍໍ່ເຂົົ້າໃຈ ຫ   ເຂົົ້າໃຈຜິດ. ການ
ປະສານງານທ ຶ່ດ ຈະເຮັດໃຫ້ວຽກງານບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍ,  
 ການປະສານງານຈຶຶ່ງຖ ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ສ າຄັນຫ າຍ ທ ຶ່ອົງກອນຈະຕ້ອງມ ການຕິດຕາມ ກວດກາ  ແລະ ໃຫ້
ຄວາມສ າຄັນ ເພາະຈະເປັນການຊ່ວຍສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ຜູ້ປະສານໄດ້ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບໄດ້ເປັນຢ່າງດ  ສົົ່ງຜົນ
ໃຫ້ອົງກອນເກ ດການພັດທະນາຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ. 
 ນອກຈາກນັົ້ນຍັງໄດ້ນ າສະເໜ  ຄວາມໝາຍຄວາມສ າຄັນຂອງການຕັດສິນໃຈສັົ່ງການໂດຍໄດ້ສະຫ ຸບຄວາມ
ໝາຍໄວ້ວ່າ ການຕັດສິນໃຈສັົ່ງການ ເປັນຂະບວນການໃຊ້ເຫດຜົນໃນການພິຈາລະນາ ວິເຄາະ ແລະ ກ ານົດທາງເລ ອກ
ໃດໜຶຶ່ງໆ ເພ ຶ່ອນ າໄປສູ່ການປະຕິບັດ, ການຕັດສິນໃຈຈຶຶ່ງຕ້ອງເປັນໄປຕາມຂັົ້ນຕອນຂອງຂະບວນການຢ່າງຮອບຄອບ 



 

 

117 

 

ເພ ຶ່ອປະສິດທິພາບຂອງອົງການ. ການຕັດສິນໃຈນັົ້ນມ ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ຂອບເຂດໃນການຕັດສິນໃຈ 4 ຢ່າງຄ : 1) 
ການຕັດສິນໃຈເປັນເຄ ຶ່ອງວັດແທກຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງຜູ້ບໍລິຫານກັບຜູ້ປະຕິບັດງານ, 2) ການຕັດສິນໃຈເປັນມັກ
ວິທ ນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍອົງການ ຜູ້ບໍລິຫານຄວນຮູ້ສະເໝ ວ່າ ການຕັດສິນໃຈບໍໍ່ແມ່ນເປັນເປົື້າໝາຍໃນຕວົຂອງມັນເອງ ແຕ່
ເປັນວິທ  ແນວທາງ ວິທ ການ, 3) ການຕັດສິນເປັນເໝ ອນຂອງອົງການ ການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ດ ກໍເໝ ອນກັບຄົນເຮົາມ ສະໝ
ອງ ແລະລະບົບປະສາດທ ຶ່ດ ກໍຈະເຮັດໃຫ້ຕົວເຮົາປະສົບຜົນສ າເລັດໃນຊ ວິດການງານ ຊ ວິດສ່ວນຕົວ ແລະ ຊ ວິດທາງ
ສັງຄົມໄດ້, 4) ການຕັດສິນບັນຫາເປັນກົນລະຍຸດການແກ້ບັນຫາໃນອານາຄົດ. ປະເດັນຕໍໍ່ມາໄດ້ນ າສະເໜ ປະເພດ ແລະ 
ຂະບວນການຂອງການຕັດສິນໃຈສັົ່ງການຕາມແນວຄວາມຄິດຂອງ Peter F. Ducker ໄດ້ນ າສະເໜ ຂະບວນການ
ຕັດສິນໃຈໃນການບໍລິຫານ (Management) ທ ຶ່ໜ້າສົນໃຈໄວ້ 5 ຂັົ້ນຕອນຄ : 1) ຂັົ້ນກ ານົດບັນຫາ, 2) ຂັົ້ນວິເຄາະ
ບັນຫາ, 3) ຂັົ້ນຊອກຫາທາງເລ ອກຕ່າງໆ, 4) ຂັົ້ນເລ ອກທາງເລ ອກທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດ ແລະ 5) ຂັົ້ນລົງມ ປະຕິບັດ. ສ່ວນປະເດັນ
ສຸດທ້າຍໄດ້ຂຽນກ່ຽວກັບແນວຄວາມຄິດຂອງນັກວິຊາການກ່ຽວກັບການຈ າແນກ ແລະ ຈັດປະເພດຂອງການຕັດສິນໃຈ
ດັົ່ງແນວຄິດຂອງບາຣ໌ນາຣ໌ດ (Barnard, 1939) ໄດ້ຈ າແນກການຕັດສິນໃຈອອກເປັນ 2 ແບບຄ  ການຕັດສິນໃຈຂອງ

ອົງການ ແລະ ການຕັດສິນໃຈສ່ວນບຸກຄົນ. ສ່ວນລິເຄິຣ໌ດ (Likert, 1962) ໄດ້ສະຫ ຸບປະເພດຂອງການຕັດສິນໃຈໄວ້ 
2 ຢ່າງ ຄ  1) ການຕັດສິນໃຈໂດຍບຸກຄົນຄົນດຽວ ແລະ2) ການຕັດສິນໃຈໂດຍກຸ່ມ. 
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ບດົທ  6 
ສລິະປະໃນການເຮດັວຽກງານຮວ່ມກນັ 

 

6.1.  ຄວາມໝາຍຂອງສາດ ແລະ ສນິລະປະໃນການເຮດັວຽກງານຮວ່ມກນັ 
 ມະນຸດຖ ເປັນສັດສັງຄົມທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການພ ົ້ນຖານໃນການຢູ່ຮ່ວມກັນ ສັງຄົມການເຮັດວຽກງານກໍໍ່ຖ ເປັນ
ອ ກໜ່ວຍສັງຄົມຂອງມະນຸດທ ຶ່ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ການດ າລົງຊ ວິດ. ສິຶ່ງໜຶຶ່ງທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ມະນຸດຢູ່ຮ່ວມກັນໄດ້ຢ່າງປົກກະຕິ
ສຸກກໍໍ່ຄ ການມ ມະນຸດສ າພັນ (Human Relation) ທ ຶ່ດ ລະຫວ່າງກັນ ສັງຄົມໃນການທ າງານກໍໍ່ເຊັົ່ນກັນບໍໍ່ວ່າຈະສາຂາ
ອາຊ ບໃດກໍໍ່ຕາມຕ່າງຍ່ອມຕ້ອງການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ທຸກຄົນມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ເພາະນັົ້ນໝາຍເຖິງຄວາມຮັກປອງດອງ 
ຄວາມຮ່ວມແຮງຮ່ວມໃຈ ຊ່ວຍເຫ  ອສະໜັບສະໜູນ ສະມັກຄ  ແລະ ຮ່ວມກັນປະເຊ ນກັບທຸກສະຖານະການ ເພ ຶ່ອ
ໃຫ້ການເຮັດວຽກງານປະສົບຄວາມສ າເລັດ ທ້າຍທ ຶ່ສຸດແລ້ວອົງກອນທ ຶ່ມ ທ ມງານທ ຶ່ທຸກຄົນມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ
ຍ່ອມເຮັດໃຫ້ອົງກອນສາມາດບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ວາງໄວ້ໄດ້ດ ກວ່າອົງກອນທ ຶ່ບຸກຄະລາກອນມ ມະນຸດສ າພັນບໍໍ່ດ ຕໍໍ່ກັນ
ແນ່ນອນ.  
 ອົງກອນສ່ວນໃຫຍ່ບໍໍ່ແມ່ນລະບົບການເຮັດວຽກແບບຄົນດຽວ ແຕ່ເປັນການຮ່ວມມ ກັນເຮັດວຽກງານຫ າຍຄົນ 
ຕະຫ ອດຮອດພາກສ່ວນຕ່າງໆ ເມ ຶ່ອມ ຄົນຢູ່ຮ່ວມກັນເປັນຈ ານວນຫ າຍ ແນ່ນອນວ່າຍອມເກ ດບັນຫາຕາມມາຫ ວງຫ າຍ 
ເພາະບຸກຄົນແຕ່ລະຄົນນັົ້ນຕ່າງກໍໍ່ມ ຄວາມແຕກຕ່າງກັນຢູ່ແລ້ວ ແຕ່ອົງກອນຄວນຈະເຮັດແບບໃດໃຫ້ຄວາມແຕກຕ່າງນັົ້ນ
ຢູ່ຮ່ວມກັນໄດ້ຢ່າງລົງຕົວ ການສ້າງມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ໃນອົງກອນນັົ້ນຈຶຶ່ງປຽບເໝ ອນກາວທ ຶ່ຈະເຊ ຶ່ອມຈອດໃຫ້ທຸກຄົນ
ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນໄດ້ຢ່າງດ  ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນຕາມຄວາມໝາຂອງຄ ານ ົ້ ໃຊ້ຄວາມແຕກຕ່າງໃຫ້ເປັນປະໂຫຍດ
ຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຈະສົົ່ງເສ ມຄວາມແຕກຕ່າງໃຫ້ເກ ດຄວາມແຕກແຍກ ສາດ ແລະ ສິນລະປະໃນການສ້າງມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ນ ົ້
ຈຶຶ່ງເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ທກຸອົງກອນຄວນໃສ່ໃຈ ແລະ ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ. 
 ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ເປັນບໍໍ່ເກ ດຂອງການເຮັດວຽກທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບທ ຶ່ເຮັດໃຫອ້ົງກອນປະສົບຄວາມສ າເລັດ ການ
ທ ຶ່ມະນຸດສ າພັນຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ນັົ້ນຕ້ອງມ ອົງປະກອບຫ ັກໆ 3 ຢ່າງດ້ວຍກັນຄ : 
 1)  ເຂົົ້າໃຈຕົນເອງ ທຸກຄົນຕ້ອງຮູ້ຈັກຕົວເຮົາເອງໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ຮູ້ວ່າແມ່ນຫຍັງຄ ຈຸດອ່ອນ ຈຸດແຂງ ຄວນຈະ
ປັບປຸງແກ້ໄຂຈຸດອ່ອນແບບໃດໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ ຄວນຈະໃຊ້ຈຸດແຂງຂອງຕົນໃຫ້ເປັນປະໂຫຍດໄດ້ແບບໃດ ຂໍໍ້ດ  ຂໍໍ້ເສຍ ຂອງ
ຕົນແມ່ນຫຍັງ ສິຶ່ງໃດທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ວຽກງານບໍໍ່ເກ ດບັນຫາ ສິຶ່ງໃດທ ຶ່ເຮົາໂດດເດັົ່ນທ ຶ່ຈະຊ່ວຍເພ ຶ່ມຄວາມສ າເລັດຂອງວຽກ
ງານໄດ້ດ  ເມ ຶ່ອເຮົາຮູ້ຈັກຕົນເອງດ ແລ້ວ ເຮົາກໍໍ່ຈະສາມາດປະເມ  ນສະຖານະການຕ່າງໆ ໄດ້ຢ່າງເໝາະສົມວ່າ ສິຶ່ງໃດຄວນ 
ຫ   ບໍໍ່ຄວນ. ສິຶ່ງໃດທ ຶ່ເກ ດປະໂຫຍດ ສິຶ່ງໃດທ ຶ່ເຮັດລົງໄປແລ້ວຈະສ້າງຜົນກະທົບຕາມມາ. 
 2) ເຂົົ້າໃຈຜູ້ອ ຶ່ນ ເມ ຶ່ອເຮົາຮູ້ຈັກຕົນເອງຢ່າງດ ແລ້ວ ເຮົາກໍໍ່ຄວນທ ຶ່ຈະຮຽນຮູ້ການຮູ້ຈັກຜູ້ອ ຶ່ນດ້ວເຊັົ່ນກັນ ການ
ຮຽນຮູ້ນ ົ້ຍັງໝາຍເຖິງການໃສ່ໃຈ ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນລະຫວ່າງກັນ ລວມໄປເຖິງການເຄົາລົບເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນດ້ວຍ ການ
ຮູ້ຈັກຄວາມສາມາດ ຈຸດອ່ອນ ຈຸດແຂງຂອງຜູ້ອ ນ ເຮັດໃຫ້ເຮົາສາມາດປັບຕົວໃນການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນໄດ້ດ  ຫ   ຊ່ວຍ
ສະໜັບສະໜຸນເກ ົ້ອກູນກັນໄດ້ ຊ່ວຍປິດຊ່ອງຫວ່າງໃຫ້ແກ່ກັນ ຕະຫ ອດຈົນຮູ້ຂໍໍ້ບົກຜ່ອງທ ຶ່ນ າໄປສູ່ການຊ່ວຍກັນແກ້
ບັນຫາໄດ້ດ . 
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 3) ຍອມຮັບຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງບຸກຄົນ: ເມ ຶ່ອຮູ້ເຂົາຮູ້ເຮົາແລ້ວ ກໍໍ່ຄວນທ ຶ່ຈະຮຽນຮູ້ຄວາມແຕກຕ່າງ
ລະຫວ່າງບຸກຄົນ ບໍໍ່ມ ໃຜໃນໂລກນ ົ້ທ ຶ່ເໝ ອນກັນ ທຸກຄົນຍ່ອມມ ຄວາມຄິດເປັນຂອງຕົນເອງ ແຕ່ທຸກຄົນກໍໍ່ຕ້ອງຮຽນຮູ້ທ ຶ່
ຈະຟັງຄວາມຄິດເຫັນຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ ແລະ ຍອມຮັບໃນຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງກັນ ການຍອມຮັບຄວາມແຕກຕ່າງບໍໍ່ແມ່ນ
ການທ ຶ່ຈະຕ້ອງປັບຄວາມຄິດໃຫ້ເໝ ອນກັນ ຫ   ເປັນໄປໃນທິດທາງດຽວກັນທັງໝົດ ການເຫັນຕ່າງນັົ້ນບໍໍ່ແມ່ນສິຶ່ງທ ຶ່ຜິດ 
ແຕ່ການຍອມຮັບຟັງຈະເຮັດໃຫ້ເຮົາສາມາດເຫັນຂໍໍ້ມູນໄດ້ຮອບດ້ານຂຶົ້ນ ວິເຄາະໄດ້ຫ າຍມິຕ ແລະ ອາດຈະໄດ້ຫົນທາງ
ການແກ້ບັນຫາທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດກໍໍ່ໄດ້ ແລ້ວກໍໍ່ຕ້ອງເຂົົ້າໃຈວ່າຄວາມແຕກຕ່າງບໍໍ່ແມນການແບ່ງພວກ ແບ່ງຝ່າຍ ແຕ່ເປັນ
ການສະແດງຄວາມຄິດເຫັນທ ຶ່ມເຫດມ ຜົນຄົນລະຮູບແບບ ເຫັນຕ່າງໄດ້ ແຕ່ກໍໍ່ຕ້ອງຍອມຮັບຄວາາມເຫັນຕ່າງລະຫວ່າງ
ກັນ ແລະ ທ້າຍທ ຶ່ສຸດຕ້ອງຍອມຮັບຂໍໍ້ສະຫ ຸບທ້າຍຮ່ວມກັນໃຫ້ໄດ້ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະດ າເນິນຮ່ວມກັນໃນທິດທາງດຽວກັນ. 
 ການເຮັດວຽກໃນອົງກອນ ຫ   ໜ່ວຍງານໃດກໍໍ່ຕາມຈະດ າເນິນໄປຢ່າງສະດວກໄດ້ນັົ້ນ ບຸກຄະລາກອນໃນອົງ
ກອນຈະຕ້ອງມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ການມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ນັົ້ນເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂົົ້າໃຈລະຫວ່າງກັນ ຊ່ວຍເຫ  ອ
ສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ເກ ດຄວາມສະມັກຄ ໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ເກ ດຄວາມສ າເລັດໃນການເຮັດວຽກງານໃນທ ຶ່ສຸດ. ເຄັດ
ລັບໃນການສ້າງມະນຸດສ າພັນໃນອົງກອນໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ນັົ້ນອາດຈະເລ ຶ່ມຕົົ້ນ ດັົ່ງນ ົ້: 

(1) ເວົົ້າຈາດ  ມ ມາລະຍາດງາມ: ໃຜໆ ກໍໍ່ຢາກໃຫ້ທຸກຄົນເວົົ້າດ ໆ ກັບຕົນເອງ ນ ົ້ເປັນເຄັດລັບທ າອິດທ ຶ່ງ່າຍທ ຶ່
ສຸດທ ຶ່ຈະສ້າງມະນຸດສ າພັນອັນດ ລະຫວ່າງກັນ ຄວນເວົົ້າຈາໃຫ້ມ່ວນ ນວນຫູ ແລະ ສ ຶ່ສານກັນຢ່າງເປັນ
ມິດ ກ່າວທັກທາຍສະບາຍດ  ຫ   ພຽງສົົ່ງຮອຍຍິົ້ມໃຫ້ແກ່ກັນ ເມ ຶ່ອເຮົາມອບສິຶ່ງດ ໆ ຕໍໍ່ຶ່ກັນດ້ວຍຄ າເວົົ້າທ ຶ່ດ 
ກໍໍ່ຍ່ອມເປັນການເລ ຶ່ມຕົົ້ນສ້າງມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ໄດ້ ເຊິຶ່ງການສ ຶ່ສານກັນດ້ວຍຄ າເວົົ້ານັົ້ນກໍໍ່ຖ ວ່າເປັນຫົວໃຈ
ສ າຄັນຂອງການສ້າງມະນຸດສ າພັນ; 

(2) ມ ຄວາມຈິງໃຈຕໍໍ່ກັນ: ການມອບຄວາມຈິງໃຈຕໍໍ່ກັນເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຄວນປະຕິບັດຢ່າງຍິຶ່ງ  ບໍໍ່ແມ່ນວ່າຢູ່ຕໍໍ່ໜ້າ
ເວົົ້າອ ກຢ່າງ ລັບຫ ັງເວົົ້າອ ກຢ່າງ ການຊ ຶ່ສັດຕໍໍ່ການກະທ ານັົ້ນຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມໄວ້ເນ ົ້ອເຊ ຶ່ອໃຈ ການ
ມອບໝາຍຄວາມຈິງໃຈໃຫ້ແກ່ກັນຈະກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມໄວ້ວາງໃຈກັນ ແລະ ເປັບບໍໍ່ເກ ດຂອງມະນຸດສ າ
ພັນທ ຶ່ຮັດແໜັົ້ນໄດ້; 

(3) ບໍໍ່ນນິທາວາ່ຮາ້ຍ: ການນິນທາວ່າຮ້າຍອາດເປັນການກະທ າທ ຶ່ກົງກັນຂ້າມກັບຄວາມຈິງໃຈຕໍໍ່ກັນ ເຮົາບໍໍ່
ຄວນນິນທາເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ ຖ້າມ ບັນຫາໃດກໍໍ່ຄວນເປີດອົກເປີດໃຈລົມກັນ ເພາະການນິນທາໃສ່ຮ້າຍ
ກັນນັົ້ນອາດກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈ ນ າໄປສູ່ການຜິດຖຽງ ແບ່ງພັກແບ່ງພວກ ແລະ ອາດເຮັດໃຫ້ເກ ດ
ຜົນເສຍກັບການເຮັດໄດ້ໃນທ ຶ່ສຸດ ແລະ ສ້າງຄວາມແຕກແຍກລະຫວ່າງກັນສົົ່ງຜົນໃຫ້ມະນຸດສ າພັນລົດ
ລົງ, 

(4) ໃຫຄ້ວາມຮວ່ມມ : ຫ ັກການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນທ ຶ່ດ ກໍໍ່ຄ  ການໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ໃນການເຮັດວຽກ ບໍໍ່ຫ ົບ
ຫ  ກວຽກທ ຶ່ຖ ກມອບໝາຍ ຮ່ວມແຮງຮ່ວມໃຈ ຮັບຜິດຊອບໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນເອງເຮັດໃຫ້ດ ທ ຶ່ສຸດ ເມ ຶ່ອມ 
ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນແລ້ວ ກໍໍ່ຍ່ອມເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຮ່ວມມ ໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ດ ດ້ວຍ ໃນຂະນະ
ດຽວກັນການໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ທ ຶ່ດ ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານກໍໍ່ສົົ່ງຜົນໃຫ້ເກ ດມະນຸດສ າພັນທ ຶ່
ຮັດແໝັົ້ນ ແລະ ນ າໄປສູຄ່ວາມສ າເລັດຮ່ວມກັນ; 
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(5) ຊ່ວຍເຫ  ອເຊິຶ່ງກນັ ແລະ ກນັ: ເມ ຶ່ອທຸກຄົນມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນຍ່ອມເຮັດໃຫ້ຢາກຊ່ວຍເຫ  ອເຊິຶ່ງກນັ 
ແລະ ກັນ ໂດຍສະເພາະໃນເວລາທ ຶ່ອ ກຝ່າຍເກ ດບັນຫາ ອ ກຝ່າຍກໍໍ່ໃຫ້ຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອຢ່າງເຕັມໃຈໄດ້ ຫ   
ເວລາບໍໍ່ເກ ດບັນຫາໃດໆ ການຊ່ວຍເຫ  ອເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນກໍໍ່ອາດເປັນການຊ່ວຍເຊ ຶ່ອມສານຂໍໍ້ບົກຜ່ອງ
ຂອງແຕ່ລະຝ່າຍໄດ້. ສົົ່ງຜນົໃຫ້ວຽກງານສ າເລັດໄດ້ດ້ວຍດ . 

(6) ກາ່ວຄ າຊມົເຊ ຍເມ ຶ່ອສ າເລດັ ປອບໃຈເມ ຶ່ອລົົ້ມເຫ ວ: ໂດຍພ ົ້ນຖານແລ້ວ ມະນຸດທຸກຄົນມັກຄ າຍ້ອງຍໍ
ຊົມເຊ ຍ ໃນອົງກອນໜຶຶ່ງໆ ຖ້າເກ ດການປະຕິບັດດ  ມ ຜົນສ າເລັດ ກໍໍ່ຄວນຊົມເຊ ຍ ແລະ ໃຫ້ກ າລັງໃຈ
ເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ລວມເຖິງການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ ການຊົມເຊ ຍນັົ້ນບໍໍ່
ແມ່ນການຍົກຍໍປໍປັື້ນຈົນເກ ນເຫດ ບໍໍ່ຊົມເຊ ຍໂດຍບໍໍ່ມ ເຫດຜົ ບໍໍ່ຊົມເຊ ຍທ ຶ່ຂັດແຍ້ງກັບຄວາມເປັນຈິງ 
ຄວນຊົມເຊ ຍທ ຶ່ເໝາະສົມຕາມຜົນງານຕົວຈິງ ມ ຈິດຍິນດ ທ ຶ່ບໍລິສຸດ ຄ າຊົມເຊ ຍນັົ້ນກໍໍ່ປຽບໄດ້ກັບນ ໍ້າທ ຶ່
ຫົດຕົົ້ນໄມ້ໃຫ້ເຕ ບໃຫຍ່ຂະຫຍາຍໂຕ ເຮັດໃຫ້ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານມ ກ າລັງໃຈໃນການເຮັດວຽກຕໍໍ່ໄປ ໃນ
ທາງກົງກັນຂ້າມ ຖ້າເກ ດຄວາມລົົ້ມເຫ ວ ຜູ້ຮ່ວມງານທ ຶ່ດ ກໍໍ່ບໍໍ່ຄວນຢູ່ເສ ຍ ຕ້ອງຮູ້ຈັກເວົົ້າຈາ ປອບໃຈ ຫ   
ໃຫ້ກ າລັງໃຈໃຫ້ເຂົາລຸກຂຶົ້ນສູ້ຕໍໍ່ໄປ; 

(7) ໃຫຄ້ າປກຶສາຊວ່ຍເຫ  ອເມ ຶ່ອພບົພໍໍ້ບັນຫາ:   ເມ ຶ່ອຍາກເກ ດບັນຫາ ນອກຈາກການເວົົ້າຈາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ກ າລງັ
ໃຈແລ້ວ ການທ ຶ່ຜູ້ຮ່ວມງານສາມາດໃຫ້ຄ າປຶກສາໃນການແກ້ບັນຫາໄດ້ຍ່ອມເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມປະທັບ
ໃຈລະຫວ່າງກັນ ແລະ ນ າມາເຊິຶ່ງຄວາມສ າພັນທ ຶ່ແໜັົ້ນແຟ້ນຂຶົ້ນໄດ້ ການໃຫ້ຄ າປຶກສາທ ຶ່ດ ຈະເຮັດໃຫ້
ເກ ດຄວາມໄວ້ວາງໃຈ ແລະ ກ້າວຂ້າມຜ່ານບັນຫາໄດ້ໂດຍບໍໍ່ເກ ດຄວາມທຸກ; 

(8) ຮັບຟງັຄວາມຄດິເຫນັ: ໃນຂະນະດຽວກັນກໍໍ່ຕ້ອງຮັບຟັງຄວາມຄິດເຫັນຂອງຄົນອ ຶ່ນໃຫ້ເປັນ ເປັນຜູ້ຟງັທ ຶ່ດ  
ບາງສະຖານະການເປັນຜູ້ຟັງທ ຶ່ດ ອາດຈະດ ກວ່າເປັນຜູ້ເວົົ້າທ ຶ່ດ ກໍໍ່ໄດ້ ການຮັບຟັງບັນຫາໃຫ້ລະອຽດຖ ຶ່ຖ້ວນ
ອາດຈະນ າມາເຊິຶ່ງວິທ ແກ້ບັນຫາໄດ້ຮອບຄອບ ແລະ ຖ ກຕ້ອງຫ າຍຂຶົ້ນ ຢ່າງທ ຶ່ບອກໄປແລ້ວວ່າອົງກອນທ ຶ່
ປະກອບດ້ວຍຄົນຫ າຍຄົນຍ່ອມມ ຄວາມເຫັນທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ  ແລະ ແຕກຕ່າງ ເຮົາຕ້ອງຮູ້ຈັກຟັງໄປຈົນເຖງິ
ຍອມຮັບຄວາມຄິດເຫັນຂອງຜູ້ອ ຶ່ນດ້ວຍ ບໍໍ່ເອົາຕົນເປັນໃຫຍ່ ເມ ຶ່ອເກ ດການຮັບຟັງລະຫວ່າງກັນຍ່ອມສ້າງ
ຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ໄດ້ອ ກດ້ວຍ; 

(9) ມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ: ຄວາມຮັບຜິດຊອບເປັນສິຶ່ງສ າຄັນທ ຶ່ສຸດຢ່າງໜຶຶ່ງໃນການເຮັດວຽກ ຖ້າເປັນຄົນທ ຶ່
ເວົົ້າດ  ຄິດດ  ມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ກັບໝູ່ເພ ຶ່ອນ ແຕ່ຂາດຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນການເຮັດວຽກ ໃນທ ຶ່ສຸດ
ແລ້ວກໍໍ່ເຮັດໃຫ້ວຽກງານບໍໍ່ສ າເລັດ ພາລະກິດບໍໍ່ສ າເລັດ ແລະ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມເສຍຫາຍກັບອົງກອນໄດ້
ໃນທ ຶ່ສຸດ ແລ້ວກໍໍ່ເປັນບໍໍ່ເກ ດຂອງຄວາມສ າພັນທ ຶ່ບໍໍ່ດ ຕາມມາໄດ້. ສະນັົ້ນ ການມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ. 
ສະນັົ້ນ ການມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບທ ຶ່ດ ຈະບໍໍ່ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມເສຍຫ າຍກັບຜູ້ອ ຶ່ນ; 

(10) ຮູ້ຈັກການໃຫ້ອະໄພ: ທຸກຄົນຍ່ອມມ ໂອກາດທ ຶ່ຈະເຮັດຜິດພາດໄດ້ ແລ້ວທຸກຄົນກໍໍ່ຍ່ອມຈະມ ໂອກາດ
ໃນການປັບປຸງຕົນເອງໄດ້ເຊັົ່ນກັນ ຖ້າເຮົາບໍໍ່ໃຫ້ໂອກາດ ບໍໍ່ໃຫ້ອະໄພໃນຂໍໍ້ຜິດພາດໃນອະດ ດ ບໍໍ່ຍອມເບິຶ່ງ
ຂ້າມສິຶ່ງທ ຶ່ປັບປຸງແກ້ໄຂແລ້ວ ການເຊ ຶ່ອມຕໍໍ່ຄວາມສ າພັນກໍໍ່ຍ່ອມບໍໍ່ເປັນຜົນ ຖ້າເຮົາຮູ້ຈັກທ ຶ່ຈະໃຫ້ອະໄພ ບໍໍ່
ຖ ໂທດໂກດເຄ ອງ ເບິຶ່ງຂ້າມບາງເຫດຜົນໄປໄດ້ ຄົນອ ຶ່ນຈະສ າຜັດ ແລະ ຮູ້ສຶກໄດ້ເຖິງນ ໍ້າໃຈ ແລະ ຄວາມ
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ດ ຂອງເຮົາ ເຊິຶ່ງສິຶ່ງນ ົ້ຈະເປັນປັດໃຈຊ່ວຍຜັກດັນໃຫ້ເຂົາຮ່ວມເຮັດວຽກກ າເຮົາຢ່າງສຸດຄວາມສາມາດ ສົົ່ງ
ຜົນໃຫ້ວຽກງານເກ ດປະສິດທິພາບ. 

6.2.  ຫ ກັປດັຊະຍາຂອງມະນດຸສ າພນັ 
 ແບບດູຣາ (Bandura, 1969) ສະເໜ ແນວຄິດວ່າ ການຮຽນຮູ້ເກ ດຈາກຄວາມມ ປະຕິສ າພັນກັນໄປມາຢ່າງຕໍໍ່
ເນ ຶ່ອງຂອງພຶດຕິກ າລະຫວ່າງປັດໃຈສ່ວນຕົວ ແລະ ປັດໃຈສິຶ່ງແວດລ້ອມ ແລະກໍໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າຫ າຍລັກສະນະຂຶົ້ນຈາກ
ຄວາມ ປະຕິສ າພັນກັບສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ສ າຄັນ ຄ : 
 1. ພຶດຕິກ າແບບສັນຍາລັກ (symbolic) ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ສະແດງອາການຜ່ານການເວົົ້າແລະການຄິດວ່າ ມ 

ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງໄດ້ດ  (self-efficiency) ກໍໍ່ມ ທ່າອ່ຽງຈະ

ສະແດງພຶດຕິກ ານັົ້ນອອກມາ.  

 2. ພຶດຕິກ າລຽນແບບ (modeling) ໂດຍການຮຽນຮູ້ພຶດຕິກ າໃໝ່ (vicarious learning) ຈາກການສັງເກດ

ບຸກຄົນອ ຶ່ນ ແລ້ວສ້າງເປັນພຶດຕິກ າໃໝ່ຂອງຕົນເອງຂຶົ້ນມາ 

 3. ພຶດຕິກ າການຄວບຄຸມຕົນເອງ (self-control ຫ   self-regulation) ໂດຍກ ານົດມາດຕະຖານ ແລະ ສິຶ່ງທ ຶ່

ຄາດວ່າຈະໄດ້ຮັບຈາກການປະຕິບດຂອງຕົນເອງ ອາດເປັນໄດ້ທັງລາງວັນ ແລະ ການລົງໂທດ ເພ ຶ່ອເປັນເງ ຶ່ອນໄຂທ ຶ່ຈະ
ເຮັດໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດ ທັງນ ົ້ພຶດຕິກ າທ ຶ່ຈະຊ່ວຍເສ ມສ້າງການປະຕິບັດວຽກໄດ້ດ ຄ  ການກ ານົດເງ ຶ່ອນໄຂ ຫ   ສິຶ່ງທ ຶ່ຈະ

ໄດ້ຮັບເປັນການໃຫ້ລາງວັນຕົນເອງ  (self-reward) 

 ຄິດ ອາຈິຣິດ ອາຈານແຫ່ງມະຫາວິທະຍາໄລຫາວເວ ດ (Howard University) ເຊິຶ່ງໄດ້ສຶກສາວິທ ການ

ບໍລິຫານອົງການຮູບແບບຕ່າງໆ ແລະ ສະເໜ ວ່າ ລັກສະນະໂຄງສ້າງອົງການແບບບູໂລເຄຊ  (bureaucratic/ pyramidal 

system) ເປັນຮູບແບບທ ຶ່ບໍໍ່ສົົ່ງເສ ມການສ້າງຄວາມສ າພັນຂອງບຸກຄະລາກອນໃນອົງການ ຮູບແບບຄວາມສ າພັນຈະເປັນ

ຮູບແບບທ ຶ່ງົດງາມ ບໍໍ່ຈິງໄຈ ບໍໍ່ເລິກເຊິຶ່ງ ເນ ຶ່ອງຈາກບັນຍາກາດການເຮັດວຽກບໍໍ່ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມໄວ້ວາງໃຈຕໍໍ່ກັນ ບໍໍ່
ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການສະແດງອອກເຖິງຄວາມຮູ້ສຶກພາຍໃນຂອງບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງທ້າຍທ ຶ່ສຸດຈະນ າໄປສູ້ຄວາມລົົ້ມເຫ ວໃນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ການແກ້ໄຂບັນຫາອົງການຕ່າງໆ ແລະ ໄດ້ສະເໜ ວ່າ ລັກສະນະຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງບຸກຄະລາ
ກອນທ ຶ່ຈິງໃຈ ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຮ່ວມມ ໃນອອົງການ ມ ການປະສານງານທ ຶ່ດ  ມ ບັນຍາກາດການເຮັດວຽກທ ຶ່ເປັນ

ມິດແລະຈະສົົ່ງຜົນເຖິງປະສິດທິຜົນຂອງການປະຕບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງອົງການ ນອກຈາກນ ົ້ຄິດ ອາຈິຣິດ (Chris Argyris) 

ຍັງໄດ້ເຮັດການສຶກສາວ່າ ຮູບແບບການດ າເນິນວຽກຂອງອົງການສົົ່ງຜົນແບບໃດຕໍໍ່ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄະລາກອນ  ແລະ 

ລັກສະນະການເຕ ບໂຕຂອງບຸກຄະລາກອນຂອງໜ່ວຍງານຕ່າງໆ ໂດຍໃນປີ ຄສ. 1957 ຄິດ ອາຈິຣິດ (Chris 

Argyris) ໄດ້ສະເໜ ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເອ ົ້ນວ່າ “ທິດສະດ ພັດທະນາບຸກຄະລິກະພາບ” ໂດຍ ອາຈິຣິດ ກ່າວວ່າບຸກຄົນ

ຈະມ ບຸກຄະລິກະພາບປ່ຽນແປງໄປໃນ 7 ລັກສະນະຄ : 

1. ຈາກຄົນທ ຶ່ຊັກຊ້າເໝ ອນເດັກນ້ອຍ ເປັນຄົນກະຕ ຶ່ລ ລົ ົ້ນເໝ ອນຜູ້ໃຫຍ່ (passive state as 

infants to a state of increasing activity as adults) 
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2. ຈາກຄົນທ ຶ່ຕ້ອງເພິຶ່ງພາຜູ້ອ ຶ່ນເໝ ອນເດັກນ້ອຍ ເປັນຄົນທ ຶ່ມ ອິດສະຫ ະເໝ ອນຜູ້ໃຫຍ່ (a state 

of dependency upon others as infants to a state of relative independence as 

adults) 
3. ຈາກຄົນທ ຶ່ມ ພຶດຕິກ າພຽງ 2 – 3 ແບບເໝ ອນເດັກນ້ອຍ ເປັນຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມປະພຶດຫ າຍໆ

ແບບເໝ  ອນຜ ູ ້ ໃຫຍ ່  (individuals behave in only a few ways as infants, but as 

adults, they are capable of behaving in many ways) 
4. ຈາກຄົນທ ຶ່ສົນໃຈພຽງເຜ ນໆ ຊົົ່ວຄວາມເໝ ອນເດັນນ້ອຍ ເປັນຄົນທ ຶ່ສົນໃຈຢ່າງເລິກເຊິຶ່ງ ແລະ 

ໜັກແໜ້ນເໝ ົ້ອນຜູ້ໃຫຍ່ (individuals have erratic, casual, and shallow interests 

as infants but develop stronger and deeper interests as adults) 
5. ຈາກຄົນທ ຶ່ເບິຶ່ງເຫດການສັົ້ນໆ ສະເພາະປັດຈຸບັນເໝ ອນເດັກ ເປັນຄົນທ ຶ່ເບິງການໄກທັງໃນ

ອະດ ດ ແລະ ອະນາຄົດເໝ ອນຜູ ້ໃຫຍ່ (time perspective of children is  very short, 

involving only a present, but as they mature, their time perspective increases 

to include the past and the future) 
6. ຈາກຄົນທ ຶ່ຢູ່ພາຍໃຕ້ຜູ້ອ ຶ່ນເໝ ອນເດັກນ້ອຍ ເປັນຄົນທ ຶ່ມ ຖານະເທົົ່າທຽມກັນ ຫ   ເໜ ອກວ່າຜູ້

ອ  ຶ່ນເໝ  ອນຜູ ້ໃຫຍ່ (individual as infants are subordinates to everyone but they 

move to equal or superior positions with others as adults) 
7. ຈາກຄົນທ ຶ່ບໍໍ່ຮູ້ຈັກຕົນເອງເໝ ອນເດັກ ເປັນຄົນທ ຶ່ຮູ້ຈັກຕົນເອງ ແລະ ສາມາດຄວບຄຸມຕົນເອງ

ໄດ້ເໝ ອນຜູ້ໃຫຍ່ (as children, individuals lack an awareness of a “self”” but as 

adults, they are not only aware of , but they are able to control “self”) 

ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຂອງແມັກເກເກ  (McGregor’s Theory X and Theory Y)  

 ທິດສະດ ຂອງແມັກເກເກ  (McGregor) ເປັນອ ກທິດສະດ ໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມໃກ້ຄຽງກັບທິດສະດ ຂອງມາດສະ

ໂລ (Maslow) ເຫ ດເບ ກ (Herzberg) ແລະອັນເດ ເຟີ (Alderfer) ໂດຍແມັກເກເກ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າ ຄວາມກ້າວໜ້າ

ຂອງອົງການມ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງຫ າຍຢ່າງກັບຄວາມສາມາດໃນການທ ານາຍພຶດຕິກ າແລະການຄວບຄຸມຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບ

ບັນຊາຂອງຜູ້ບໍລິຫານ ໂດຍແມັກເຄເກ ໄດ້ແນວຄິດທິດສະດ  X ແລະ ທິດສະດ  Y ລາວໄດ້ສະຫ ຸບແນວຄິດກ່ຽວກັບແຮງ

ຈູງໃຈວ່າ ຈະເກ ດຂຶົ້ນໃນທິດທາງໃດຍ່ອມຂຶົ້ນຢູ່ກັບທັດສະນະຄະຕິຂອງຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ລູກນ້ອງເປັນສ າຄັນ ເຊິຶ່ງແມັກເຄ
ເກ ໄດ້ແຍກປະເພດຂອງທັດສະນະຄະຕິຂອງຫົວໜ້າທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ລູກນ້ອງອອກເປັນ 2 ປະເພດ ໂດຍທິດສະດ ນ ົ້ເປັນທິດສະດ ທ ຶ່

ເຂົົ້າໃຈງ່າຍ ເປັນທ ຶ່ຮູ້ຈັກແພ່ຫ າຍ ໂດຍເປັນການກ ານົດແນວຄິດແບບບວກແລະລົບ ຄ  ທິດສະດ  X ການເບິຶ່ງໂລກໃນ

ດ້ານລົລ ແລະ ທິດສະດ  Y ການເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານບວກ ດັົ່ງສະແດງໃນຮູບແຕ້ມລຸ່ມນ ົ້: 

            ທິດສະດ  x                                                       ທິດສະດ  Y 

  

 ຮູບແຕ້ມທ  9:   ທິດສະດ  x ແລະ ທິດສະດ  Y ຂອງແມັກເກເກ  
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 ທິດສະດ  x ເຫັນຄວາມເປັນມະນຸດໃນດ້ານລົບ ໂດຍມ ແນວຄິດບົນສົມມຸດຕິຖານຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 

1. ໂດຍປົກກະຕິ ມະນຸດມ ນິໄສຂ ົ້ຄ້ານ ບໍໍ່ມັກເຮັດວຽກ ແລະ ຈະຫ ົບຫ  ກຄວາມຮັບຜິດຊອບ 
ແລະ ການເຮັດວຽກໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ຕໍໍ່ຕ້ານການປ່ຽນແປງ ສົນໃຈສະເພາະວຽກຂອງຕົນເອງ 
ບໍໍ່ສົນໃຈເປົື້າໝາຍຂອງອົງການ 

2. ເນ ຶ່ອງຈາກມະນຸດບໍໍ່ມັກເຮັດວຽກ ເຮັດໃຫ້ຕ້ອງມ ການໃຊ້ວິທ ການບັງຄັບ ຄວບຄຸມ ການ
ຂົົ່ມຂູ່ ການຊ ົ້ນ າ ການສັົ່ງການແລະການລົງໂທດ ເພ ຶ່ອໃຫ້ພວກເຂົາເຮັດວຽກໃຫ້ບັນລຸເປົື້າ
ໝາຍທ ຶ່ອົງການກ ານົດໄວ້ 

3. ໂດຍທ າມະຊາດ ມະນຸດສ່ວນໃຫຍ່ເປັນຜູ້ຕາມຫ າຍກວ່າຜູ້ນ າ ຫ ົບຫ  ກຄວາມຮັບຜິດຊອບ 
ບໍໍ່ຄາດຫວັງຄວາມກ້າວໜ້າ ຂາດວິໄນແລະຂາດຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົ ົ້ນ ແຕ່ສິ ຶ່ງໜຶຶ່ງທ ຶ່ພວກ
ຕ້ອງການທ ຶ່ສຸດຄ  ຄວາມໝັົ້ນຄົງປອດໄຟ 

 ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານເຫັນລູກນ້ອງວ່າ ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ລັກສະນະຕາມທິດສະດ  X ນ ົ້ ຖ້າຈະມອບໝາຍວຽກງານໃດໆ 

ຈະຕ້ອງມ ການຄວບຄຸມຢ່າງເຂັມງວດ ຕ້ອງມ ການສັົ່ງການ ເບິຶ່ງແຍງຢ່າງໃກ້ຊິດ ໃຊ້ກົດລະບຽບຂໍໍ້ບັງຄັບຕ່າງໆ ການ
ຂົົ່ມຂູ່ລົງໂທດ ບໍໍ່ເຂັົ່ນນັົ້ນວຽກຈະບໍໍ່ສາມາດລຸລ່ວງໄປໄດ້ ໃນການພະຍາຍາມສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄົນເຊັົ່ນນ ົ້ ຈະຕ້ອງ

ໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ຈັບຕ້ອງໄດ້ (tangible incentive) ຫ   ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ເປັນຕົວເງິນ (financial incentive) ເຊິຶ່ງຈະເໝາະ

ສົມກັບສັງຄົມທ ຶ່ມ ປະຊາກອນທ ຶ່ມ ລະດັບການຄອງຊ ບຂ້ອນຂ້າງຕ ່າ ແລະ ມ ພາວະການຂາດແຄນ 
 ທິດສະດ  Y ເບິຶ່ງຄວາມເປັນມະນຸດໃນດ້ານດ  ໂດຍມ ແນວຄິດບົນສົມມຸດຕິຖານຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

1.  ມະນຸດມ ຄວາມຂະຫຍັນຂັນແຂງ ມ ຄວາມຈິງຈັງກັບວຽກງານ ມັກເຮັດວຽກ ແລະ ເຫັນ
ວ່າການເຮັດວຽກເປັນຄວາມມ່ວນຊ ຶ່ນ 

2.  ການຄວບຄຸມ ແລະ ການລົງໂທດ ບໍໍ່ແມ່ນວິທ ການທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ມະນຸດຕັົ້ງໃຈເຮັດວຽກ
ພຽງຢ່າງດຽວ ມະນຸດມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບແລະສະແຫວງຫາຄວາມຮັບຜິດຊອບ ເພ ຶ່ອ
ບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ເຂົາໄດ້ຜູ້ພັນໄວ້ ລວມເຖິງໃສ່ໃຈ ການສ້າງຄວາມສ າເລັດຕາມວັດຖຸ
ປະສົງຂອງອົງການ 

3.  ມະນຸດເຫັນວ່າ ຄວາມຜູກພັນຕໍໍ່ວຽກງານທ ຶ່ເຮັດ ຄວາມສ າເລັດໃນການບັນລຸເປົື້າໝາຍ
ຂອງອົງການເປັນຄວາມສ າເລັດຂອງບຸກຄົນ 

4.  ມະນຸດສາມາດໃຊ້ຈິນຕະນາການ ມ ຄວາມສະຫ ຽວສະຫ າດ ແລະ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ເພ ຶ່ອ
ແກ້ບັນຫາຕ່າງໆ 

5.  ມະນຸດມ ຄວາມຮູ້ ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈສັກກະຍະພາບ ແລະ ຂ ດຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງ ມ 
ຄວາມຕ້ອງການພັດທະນາຕົນເອງ ແລະ ສະແຫວງຫາຄວາມຮັບຜິດຊອບ 
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6.  ມະນຸດຕ້ອງການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງຄົນທົົ່ວໄປ ຕ້ອງການປະຕິບັດວຽກ ແລະ ປະສົບ
ຄວາມສ າເລັດດ້ວຍຕົນເອງ 

 ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານເຫັນລູກນ້ອງວ່າເປັນເຊັົ່ນນັົ້ນ ແນວທາງການບໍລິຫານຈຶຶ່ງບໍໍ່ຈ າເປັນຕ້ອງໃຊ້ການອອກຄ າສັົ່ງ 
ການຄວບຄຸມຫ   ການລົງໂທດ ແຕ່ຕ້ອງໃຫ້ຄົນງານເຂົົ້າໃຈເຖິງເປົື້າໝາຍ ແລະ ກິດຈະກ າຂອງອົງການ ເພ ຶ່ອໃຫ້ສອດຄ່ອງ
ກັບວັດຖຸປະສົງຂອງອົງການ ໃນຂະນະດຽວກັນກໍໍ່ມ ແນວທາງການດ າເນິນວຽກງານທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບຄວາມຕ້ອງການ
ສ່ວນຕົວຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ ໂດຍຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງສ້າງບັນຍາກາດການເຮັດວຽກທ ຶ່ເໝາະສົມ ທ ຶ່ອ ານວຍຄວາມສະດວກ
ໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຂອງຕົນໄດ້ມ ໂອກາດພັດທະນາຕົນເອງ ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການເຮັດວຽກ ການບໍລິຫານວຽກແບບນ ົ້ເ
ໝາະສົມກັບສັງຄົມທ ຶ່ມ ລະດັບການພັດທະນາສູງຂຶົ້ນ ບຸກຄົນໃນສັງຄົມ ຫ   ໃນອົງການມັກມ ການສຶກສາດ ກວ່າ ມ 
ມາດຕະຖານຄອງຊ ບສູງຂຶົ້ນ ຕ້ອງການຊ ຶ່ສຽງ ການຍອມຮັບຕະຫ ອດຈົນຕ້ອງການການປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນຊ ວິດ 
 ຈະເຫັນໄດ້ວ່າທິດສະດ ທັງສອງມ ລັກສະນະກົງກັນຂ້າມທ ຶ່ສຸດ ຖ້ານັກບໍລິຫານຜູ້ໃດມ ສົມມຸດຕິຖານກ່ຽວກັບ
ມະນຸດແບບທິດສະດ  X ເຂົາກໍ ໍ່ຈະເຫັນມະນຸດໃນດ້ານລົບ ແລະ ເຫັນວ່າມະນຸດທ ຶ່ໃຊ້ເຫດຜົນທາງເສດຖະກິດ 

(economic man) ຕ້ອງໃຊ້ການຄຸກຄາມໂດຍການຂູ່ລົງໂທດ (stick) ເພ ຶ່ອໃຫ້ພວກເຂົາເຮັດວຽກ ແຕ່ກໍໍ່ອາດຈະກະ

ຕຸ້ນຈູງໃຈດ້ວຍສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ຈັບຕ້ອງໄດ້ (tangible incentives) ຫ   ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ເປັນຕົວເງິນ (financial incentive) 

ພ້ອມໆກັບການບໍລິຫານໂດຍການສັົ່ງການ ແລະ ເນັົ້ນການໃຊ້ລະບຽບວິໄນແລະອ ານາດໜ້າທ ຶ່ຫ າຍຢ່າງໃນການຄວບຄຸມ 
ໃນທັດສະນະຂອງແມັກເກເກ  ສັງຄົມທ ຶ່ປະຊາຊົນມ ລະດັບການຄອງຊ ບຂ້ອນຂ້າງຕ ່າ ແລະ ມ ຖາວະຂາດແຄນວຽກແລ້ວ 
ທິດສະດ  X ຈະເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ນ າໄປໃຊ້ໄດ້ຜົນດ  
 ກົງກັນຂ້າມກັບທິດສະດ  X ແມັກເກເກ ກໍໍ່ໄດ້ສະເໜ ທິດສະດ  Y ເພ ຶ່ອໃຊ້ໃນສັງຄົມທ ຶ່ມ ລະດັບການພັດທະນາ
ສູງກວ່າ ບຸກຄົນມັກມ ລະດັບການສຶກສາ ແລະ ມາດຕະຖານການຄອງຊ ບທ ຶ່ສູງ ບຸກຄົນຈະມ ໂອກາດຫາວຽກໄດ້ງ່າຍ 
ສ າລັບສັງຄົມລັກສະນະນ ົ້ຈະເຫັນໄດ້ວ່າ ທິດສະດ  X ໜ້າຈະໃຊ້ບໍໍ່ໄດ້ຜົນ ກົງກັນຂ້າມຄົນໃນສັງຄົມທ ຶ່ພັດທະນາແລ້ວ 
ມັກຈະໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນຕ ່າພໍພຽງແລ້ວ. ດັົ່ງນັົ້ນ ເຂົາຈຶຶ່ງມ ຄວາມຕ້ອງການໃນຊ ຶ່ສຽງ ການ
ຍອມຮັບ ຕະຫ ອດຈົນການປະສົບຄວາມສ າເລັດສູງສຸດໃນຊ ວິດ ຄົນພວກນ ົ້ມັກຈະສະແຫວງຫາສິຶ່ງທ ຶ່ຫ າຍໄປກວ່າເງິນ

ທອງ ໃນທິດສະດ  Y ນັກບໍລິຫານຂອງມະນຸດວ່າເປັນຄົນທ ຶ່ຮັກຂອງສັງຄົມ (social man) ບໍໍ່ໄດ້ຍຶດຄົນທ ຶ່ເຫດຜົນທາງ

ເສດຖະກິດເໝ ອນໃນທິດສະດ  X ດັົ່ງນັົ້ນ, ນັກບໍລິຫານຈຶຶ່ງຈູງໃຈເຂົາເລົົ່ານັົ້ນດ້ວຍສິຶ່ງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ ທ ຶ່ບໍໍ່ແມ່ນເງິນ (non-

financial incentives) ຫ   ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ຈັບຕ້ອງບໍໍ່ໄດ້ (non-tangible incentives) ແລະ ເປີດຊ່ອງທາງໃຫ້ບຸກຄົນໄດ້

ມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຄວບຄຸມຕົນເອງ ເພ ຶ່ອປະຕິບັດວຽກງານຕາມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ເຂົາໄດ້ຜູກພັນໄວ້ຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຈະມາຄອບ
ຄວບຄຸມກວດກາດູແລກັນຢ່າງໃກ້ຊິດ 

 ຈາກທ ຶ່ກ່າວມາຂ້າງຕົົ້ນຈະເຫັນວ່າທິດສະດ  X ແລະ ທິດສະດ  Y ນັົ້ນແຕກຕ່າງກັນຢ່າງຈະແຈ້ງ ແຕ່ໃນຄວາມ

ເປັນຈິງແລ້ວ ຄົງບໍໍ່ມ ນັກບໍລິຫານຄົນໃດທ ຶ່ຍຶດຖ ທິດສະດ  X ທິດສະດ ິ Y ຢ່າງສົມບູນ ນັົ້ນຄ ເຂົາຈະຢູ່ແຫ່ງໃດແຫ່ງໜຶຶ່ງ

ລະຫວ່າງທິດສະດ  X ແລະ ທິດສະດ  Y ເຊິຶ່ງໃນຄວາມເປັນຈິງຈະຂ້ອນຂ້າງໄປທາງໃດທາງໜຶຶ່ງເທົົ່ານັົ້ນ ທິດສະດ  x ແລະ 

ທິດສະດ  Y ອາດຈະນ າໄປປຽບທຽບກັບທິດສະດ ລ າດັບຊັົ້ນຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລ ທິດສະດ ສອງປັດໄຈຂອງ
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ເຫ ດເບ ກ ແລະ ທິດສະດ  ອ .ອາ.ຈ ອັນເດ ເຟີ ໃນລັກສະນະທ ຶ່ວ່າ ທິດສະດ  X ນັົ້ນມ ສົມມຸດຕິຖານກ່ຽວກັບມະນຸດທ ຶ່

ຕ້ອງການຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃນລະດັບຕ ່າໃນທັດສະນະຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ຫ   ການດ າລົງຊ ບຕາມ

ທັດສະນະຂອງອັນເດ ເຟີ (Alderfer) ເຊິ ຶ່ງອາດໃຊ້ປັດໄຈຄ າຊຸ ຫ   ປັດໄຈຈູງໃຈຕາມທັດສະນະຂອງເຫ ດເບ ກ 

(Herzberg) ກົງກັນຂ້າມກັບທິດສະດ  Y ເຊິຶ່ງຕັົ້ງຢູ່ບົນສົມມຸດຕິຖານທ ຶ່ກ່ຽວກັບມະນຸດທ ຶ່ຕ້ອງການຕອບສະໜອງຄວາມ

ຕ້ອງການໃນລະດັບສູງ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນຄວາມຮັບຜິດຊອບ ຄວາມຄິດກ້າວ   ໜ້າໃນການເຮັດວຽກພັດທະນາແລະຄວບຄຸມ

ໃນການສັົ່ງການຕົນເອງໄດ້ ເຊິຶ່ງກົງກັບການໃຊ້ປັດໄຈໃນການຈູງໃຈໃນທັດສະນະຂອງເຫ ດເບ ກ (Herzberg) ຫ   

ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະໄດ້ຮັບການຍົກຍ້ອງ ຕ້ອງການທ ຶ່ຈະປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນທັດສະນະຂອງມາດສະໂລ (Maslow) 

ຫ   ຄວາມຕ້ອງການຈະເລ ນເຕ ບໂຕ ມ ການພັດທະນາາຕົນເອງໃນທັດສະນະຂອງແອນເດ ເຟີ (Alderfer) 

 ເອັດເວ ດ ລໍເລ  (Edward Lawler) ແລະ ລ ແມນ ພອດເຕ  (Lyman Porter) ສຶກສາເລ ຶ່ອງແຮງຈູງໃຈ ຄວາມ
ເພິ ຶ່ງພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ໄດ້ສ້າງແບບຈ າລອງທາງທິດສະດ ທ ຶ່ມ ຊ ຶ່ວ່າ an integrated model of 

motivation ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ການປະຕິບັດວຽກໜຶຶ່ງໆ ຍ່ອມໃຫ້ລາງວັນ ຫ   ຜົນຕອບແທນເຊິຶ່ງຈະກໍໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງ
ໃຈ ຫ   ອາດຈະກ່າວໄດ້ວ່າ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຖ ກເຊ ຶ່ອມດ້ວຍລາງວັນ ຫ   ຜົນ
ຕອບແທນ ຄ  ລະດັບແຮງຈູງໃຈເປັນຜົນຈາກການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ລາງວັນທ ຶ່ໄດ້ຮັບກັບການຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບຄວາມ
ຍຸດຕິທ າຂອງລາງວັນນັົ້ນໆ ໂດຍແບບແຜນແຕ້ມນ ົ້ມ ການກ່າວເຖິງຕົວປ່ຽນຫ າຍຕົວທ ຶ່ມ ສ່ວນກ່ຽວຂ້ອງກັນ ແລະ  
ອະທິບາຍຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງການຈູງໃຈ ການກະທ າ/ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນວຽກ ຈາກພາບ
ແຜນແຕ້ມ ຄຸນຄ່າຂອງລາງວັນ ການຮັບຮູ້ ຄວາມພະຍາຍາມ ແລະ ຄວາມພະຍາມເຊິຶ່ງພັດທະນາມາຈາກທ ດສະດ ຄວາມ
ຄາດຫວັງຂອງ ວຣູມ (Vroom) ເຊິຶ່ງເປັນສ່ວນສ າຄັນທ ຶ່ຈະນ າໄປສູ່ການສະແດງພຶດຕິກ າ ຫ   ການກະທ າ ທັົ້ງນ ົ້ຕ້ອງມ 
ການຮັບຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ບຸກຄະລິກກະພາບ ການຮັບຮູ້ບົດບາດຈະມ ຄວາມສ າພັນກັບການກະທ ານແຜນແຕ້ມ
ດັົ່ງກ່າວ ສ່ວນທ ຶ່ເກ ດພາຍຫ ັງການກະທ ານັົ້ນນັບວ່າມ ຄວາມສ າຄັນທ ຶ່ສຸດຄ  ລາງວັນພາຍໃນ ແລະ ລາງວັນພາຍນອກ ເຊິຶ່ງ
ມ ຄວາມສ າພັນກັບການຮັບຮູ້ກ່ຽວກັບລາງວັນຈະນ າໄປສູ່ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນວຽກ ເຊິຶ່ງຈະສະທ້ອນເປັນຂໍໍ້ມູນສະທ້ອນ
ກັບໄປປະເມ ນຄຸນຄ່າຂອງລາງວັນໃໝ່ ໃນຂະນະທ ຶ່ການກະທ າພຶດຕິກ າເປັນຂໍໍ້ມູນສະທ້ອນກັບໄປປະເມ ນການຮັບຮູ້
ຄວາມພະຍາຍາມຂອງບຸກຄົນໃໝ່ເຊັົ່ນກັນ. 
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ຮູບແຕ້ມທ  10 ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຖ ກເຊ ຶ່ອມໂຍງດ້ວຍລາງວັນ ຫ   ຜົນ 
          ຕອບແທນ 
ທ ຶ່ມາ: ປັບປຸງມາຈາກ Fred Luthans. (1992). Organizational Behavior, 6th ed. New York: McGraw-

Hill, Inc. 

 ແບບແຜນຈ າລອງນ ົ້ມ ຄວາມສະລັບສັບຊ້ອນຫ າຍກວ່າທິດສະດ ຂອງວຣູມ (Vroom) ເນ ຶ່ອງຈາກພອດເຕ  

(Porter) ແລະ ລໍເລ  (Lawler) ພະຍາຍາມນ າຕົວແບບທ ຶ່ສະເໜ ໄປໃຊ້ໃນທາງປະຕິບັດ ໂດຍແນະນ າໃຫ້ມ ການວັດ

ທັດສະນະຄະຕິ ແລະ ຕົວປ່ຽນອ ຶ່ນໆ ເຊັົ່ນ ຄຸນຄ່າຂອງລາງວັນທ ຶ່ເປັນໄປໄດ້ ການຮັບຮູ້ໃນບົດບາດ ແລະ ຝ່າຍບໍລິຫານ
ຄວນພະຍາຍາມວັດວ່າລະດັບຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຈະສ າພັນກັບລະດັບການປະຕິບັດວຽກຫ າຍປານໃດ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ຕາມ
ແນວຄິດຂອງພອດເຕ  ແລະ ລໍເລ ບໍໍ່ໄດ້ຖ ກນ າໄປໃຊ້ໃນທາງປະຕິບັດຫ າຍປານໃດ ເຖິງແມ່ນວ່າຕົວແບບແຜນນ ົ້ຈະຍັງ
ເປັນແນວທາງບາງຢ່າງໃຫ້ແກ່ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ 

 ໂອເກດ (Gogate, 2004) ສະແດງຄວາມຄິດເຫັນວ່າ ຄວາມສ າເລັດຂອງໜ່ວຍງານຕ່າງໆ ໃນສັງຄົມປັດຈຸບັນ

ມ ການແຂ່ງຂັນສູງນັົ້ນຕ້ອງອາໄສຄວາມທຸ້ມເທ ຄວາມຕັົ້ງໃຈ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນໃນການປະຕິບັດໜ້າ
ທ ຶ່ ລະບົບການສ້າງແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນນັົ້ນເປັນຂະບວນການທ ຶ່ສັບຊ້ອນ ເນ ຶ່ອງຈາກແຕ່ລະບຸກຄົນມ ຄວາມ
ຕ້ອງການທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໃນການເຂົົ້າມາເຮັດວຽກໃຫ້ກັບອົງການດ້ວຍຄວາມຄາດຫວັງວ່າ ຄວາມຕ້ອງການເລົົ່ານ ົ້ຈະໄດ້
ຮັບການຕອບສະໜອງ ການວິໄຈຄັົ້ງນ ົ້ມ ວັດຖຸປະສົງເພ ຶ່ອ 1) ສຶກສາຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດ
ວຽກ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນ 2) ສຶກສາ ແລະ ປະເມ ນປັດໄຈຫ   ປະເດັນທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ທັດສະນະຂອງບຸກ
ຄະລາກອນດ້ານຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ. ຜົນການວິໄຈເຫັນວ່າ 5 ປະເດັນ
ຫ ັກທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນຄ  1) ຄ່າຈ້າງ (compensation) 2) ຄວາມເຕ ບໂຕກ້າວໜ້າ (personal 

growth) 3) ຄວາມໝັົ້ນຄົງຂອງວຽກ (job security) 4) ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງອາຊ ບ (advancement) ແລະ 5) 

ນະໂຍບາຍອົງການ (company policy)  

ຄຸນຄ່າຂອງລາງວັນ 

ຄວາມພະຍາຍາມ 

ການຮັບຮູ້ຄວາມພະຍາ 
ຍາມໂອກາດໄດ້ລາງວັນ 

ຄວາມສາມາດແລະ
ບຸກຄະລິກລັກສະນະ 

ການກະທ າ 

ການຮັບຮູ້ບົດບາດ 

ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ 

ການຮັບຮູ້ກ່ຽວກບັລາງວັນ 

ລາງວັນພາຍໃນ 

ລາງວັນພາຍນອກ 
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 ໂມບາຣາກ  (Mobaraki, 2003) ສຶກສາວິທ ຈູງໃຈບຸກຄະລາກອນໂດຍອາໄສແນວຄິດຈາກທິດສະດ ຄວາມ

ຄາດຫວັງຂອງວຣູມ (Vroom) ແລະ ລໍເລ  (Lawler) ເປົື້າໝາຍຂອງວຽກວິໄຈນ ົ້ເພ ຶ່ອຫາວິທ ທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດໃນການຈູງໃຈ

ບຸກຄະລາກອນ ແລະ ເພ ຶ່ອສຶກສາວ່າເພາະສາເຫດໃດບຸກຄະລາກອນບາງຄົນຈຶຶ່ງມ ແຮງຈູງໃຈຫ າຍກວ່າຄົນອ ຶ່ນໆ ງານວິໄຈ
ຂອງໂມຣາກ  ໄດ້ຄົົ້ນພົບປະເດັນສ າຄັນ 2 ປະເດັນ ຄ  1) ບໍໍ່ມ ບຸກຄົນໃດເໝ ອນກັນ ບໍໍ່ມ ທິດສະດ ໃດໆ ທ ຶ່ສາມາດນ າມາ
ປະຍຸກໄຊ້ກັບທຸກຄົນ, ທຸກວຽກ, ແລະ ທຸກສະຖານະການໄດ້ 2) ການໃຊ້ຫ ັກການຂອງທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈໃຫ້ປະສົບ
ຄວາມສ າເລັດນັົ້ນຕ້ອງເປັນການປະຍຸກໃຊ້ກັບບຸກຄົນໜຶຶ່ງໆ ໃນສະຖານະການໜຶຶ່ງໆເທົົ່ານັນ ສະຫ ຸບຄ  ບຸກຄົນແຕ່ລະຄົນ
ຖ ກຈູງໃຈດ້ວຍວິທ ທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ການທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຈະຈູງໃຈບຸກຄະລາກອນໄດ້ນັົ້ນ, ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງຮູ້ຈັກ ແລະ 
ເຂົົ້າໃຈບຸກຄະລາກອນຂອງຕົນເອງວ່າຕ້ອງການຫຍັງ ປັດໃຈໃດຊ່ວຍສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ພວກເຂົາປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເຕັມ
ຄວາມສາມາດ ແລະ ໃນເວລາດຽວກັນກໍສາມາດຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການຂອງພວກເຂົາໄດ້ຢ່າງຖ ກຕ້ອງ. 

6.3.  ວທິ  ແລະ ເຕກັນິກການຈງູໃຈພະນັກງານ 
 ເຣເຈ  ແລະ ສະແຕງ (Reger & Stang, 2000) ເຮັດການວິໄຈກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈຂອງຄູທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການ

ປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ຄວາມສ າເລັດໃນການປະຕິຮູບການສຶກສາ ເຫັນວ່າ ແຮງຈູງໃຈຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນມ ຄວາມແຕກ
ຕ່າງກັນ ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງເຂົົ້າໃຈໃນຄວາມຕ້ອງການ ຄວາມເຊ ຶ່ອ ແລະ ຄຸນຄ່າຂອງບຸກຄະລາກອນຂອງຕົນລວມເຖິງ
ເຂົົ້າໃຈເຖິງຜົນກະທົບທ ຶ່ປະເດັນຕ່າງໆເລົົ່ານ ົ້ ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າທ ຶ່ບໍໍ່ຕ້ອງການຂອງບຸກຄະລາກອນລົດນ້ອຍລົງ ແລະ 
ເຫັນວ່າ ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນມ ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມເຂັົ້ມແຂງຂອງອົງການ ແລະ ເຫັນວ່າ 
ບັນຍາກາດໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ເປັນດ້ານບວກ ເຮັດໃຫ້ການດ າເນິນວຽກງານມ ປະສິດທິພາບແລະປະສິດທິຜົນ ປັດໄຈທ ຶ່
ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນໄດ້ແກ່ ລັກສະນະວຽກງານທ ຶ່ຈະແຈ້ງ ທ້າທາຍ ແລະ ໝັົ້ນຄົງ ຄວາມກ້າວໜ້າ
ທາງວິຊາຊ ບ 
 ວຣູມ (Vroom) ເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ເຂົົ້າໃຈງ່າຍເໝ ອນກັບກຸ່ມທິດສະດ ທ ຶ່ເນັົ້ນເນ ົ້ອຫາ ເນ ຶ່ອງຈາກວຣູມ

ເຫັນວ່າ ມະນຸດປະກອບດ້ວຍ 3 ປັດໄຈ ຄ  ຄວາມຄາດຫວັງ (expectation: E) ການປະຕິບັດ ຫ   ຜ ົນລັບ 

(instrumentality: I) ແລະຄຸນຄ່າ (valences: V) ເຊິຶ່ງປັດໄຈທັງ 3 ນ ົ້ລວມກັນເປັນຕົວມະນຸດ ແນວຄິດນ ົ້ຈະຊ່ວຍ

ໃຫ້ນັກບໍລິຫານວິເຄາະການສ້າງແຮງຈູງໃຈຂອງຜູ້ປະຕິບັດວຽກໄດ້ເປັນລາຍບຸກຄົນ ໂດຍເຫັນຕົວປ່ຽນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ ແຕ່
ຫາກພິຈາລະນາໃນທາງປະຕິບັດ ແນວຄິດນ ົ້ບໍໍ່ໄດ້ຖ ກນ າມາໃຊ້ຫ າຍປານໃດ ໃນການແກ້ບັນຫາກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈ 
ເພາະປົກກະຕິບຸກຄົນຈະບໍໍ່ເຮັດລາຍການຜົນລັບທ ຶ່ຄາດຫວັງສ າລັບພຶດຕິກ າທ ຶ່ຄິດວ່າຈະເຮັດ ບໍໍ່ປະເມ ນຄວາມຄາດຫວັງ 
ໂດຍປົກກະຕິບຸກຄົນຈະພິຈາລະນາຜົນລັບ ຄິດວ່າຈະເປັນຜົນຈາກການຕິດນ ໍ້າໜັກ ແລະ ປະເມ ນທາງເລ ອກຕ່າງໆ ແລະ 
ນ າການປະເມ ນຄ່າໃນສິຶ່ງເລົົ່ານັົ້ນມາໃຊ້ປະກອບການຕັດສິນໃຈຂອງຕົນເທົົ່ານັົ້ນ ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມທິດສະດ ຂອງວຣູມນ ົ້ກໍ
ໄດ້ໃຫ້ມຸມມອງໃນການຄິດກ່ຽວກັບການຈູງໃຈ ແລະ ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ຫ າຍດ້ານທ ຶ່ມ ຄວາມສ າພັນກັນ  ເຊິຶ່ງຊ່ວຍໃຫ້ເຫັນ
ຄວາມສະລັບສັບຊ້ອນແລະຊ່ວຍໃນການວິເຄາະ ແລະ ບົົ່ງຊ ົ້ຕົວປ່ຽນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງໃນເລ ຶ່ອງການຈູງໃຈໄດ້ກວ້າງຂວາງຂຶົ້ນ. 
ນອກຈາກນັົ້ນຍັງຊ່ວຍເຮັດໃຫ້ເຂົົ້າໃຈຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງເປົື້າໝາຍຂອງບຸກຄົນແລະເປົື້າໝາຍຂອງອົງການໄດ້ 
 ມິສເກວ (Miskel), ເດ ເຟນ (Defrain), ແລະ ວິວຄອກ (Wilcox)  (1980)ໄດ້ດ າເນິນການວິໄຈ ໂດຍສຶກ
ສາຄູໃນໂຮງຮຽນລະດັບມັດທະຍົມສຶກສາ ເພ ຶ່ອສຶກສາຄວາມສ າພັນລະຫວ່ງແຮງຈູງໃຈກັບຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ 
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ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ເຫັນວ່າ 1) ແຮງຈູງໃຈເນ ຶ່ອງຈາກຄວາມຄາດຫວັງໃນວຽກເປັນຕົວພະຍາກອນ
ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນໜ້າທ ຶ່ ແລະ 2) ຕົວປ່ຽນດ້ານລັກສະນະສ່ວນບຸກຄົນແລະລັກສະນະຂອງໜ່ວຍງານບໍໍ່ເປັນຕົວ
ພະຍາກອນຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ ແລະ ຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່  
 ເຖິງແມ່ນວ່າທິດສະດ ຂອງວຣູມບໍ ໍ່ໄດ້ໃຫ້ເທັກນິກແລະຂໍ ໍ້ສະຫ ຸຍໂດຍກົງແກ່ນັກປະຕິບັດ ແຕ່ທິດສະດ ນ ົ້
ສາມາດນ າມາປັບໃຊ້ໄດ້ ເຊິຶ່ງການປັບໃຊ້ທິດສະດ ຄວາມຄາດຫວັງຂອງວຣູມຈະເຊ ຶ່ອມໂຍງັບແນວຄິດສັນຊາດຕະຍານ 
(cognitive concepts) ແລະທິດສະດ ສົົ່ງເສ ມ (reinforcement theory) ໂດຍການປັບໃຊ້ທິດສະດ ຄວາມຄາດຫວັງ
ໃນລັກສະນະຮູບປະທ າ ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ຖ້າວ່າຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານຕ້ອງການຜົນລັບແບບໃດ ຫາກນັກບໍລິຫານບໍໍ່ສາມາດບຸກທະລຸເຖິງຄວາມຄິດ
ຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ແລ້ວ ກໍເປັນການຍາກທ ຶ່ຈະຈູງໃຈຫ  ປັບປຸງການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງ
ພວກເຂົາໄດ.້ 

2. ກ ານົດລາຍລະອຽດກ່ຽວກັບການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ເຊິຶ່ງເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບ ຍິຶ່ງສາມາດກ ານົດລາຍລະອຽດຂອງ
ການປະຕິບັດໜ້າທ   ຶ່ທ ຶ່ດ ໄດ້ຫ າຍປານໃດ ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ປາດຖະໜາ ເບິຶ່ງຄ ວ່າຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຫ າຍ
ເທົົ່ານັົ້ນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຖ້າບໍໍ່ໄດ້ມ ການກ ານົດລາຍລະອຽດຕ່າງໆ ກ່ຽວກັບວຽກໃຫ້ຈະແຈ້ງ ກໍຈະເປັນການຍາກ
ທ ຶ່ຈະບັນລຸມາດຕະຖານການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໂດຍສະເພາະໄດ້ 

3. ຕ້ອງໝັົ້ນໃຈວ່າລະດັບການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ຕ້ອງການນັົ້ນສາມາດຈະເຮັດໄດ້ ຄວາມພະຍາຍາມໃນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໃຫ້ເປັນໄປຕາມຄວາມຄາດຫວັງນັົ້ນເປັນສິຶ່ງສ າຄັນ ຖ້າຜູ້ປະຕິບັດກ ານົດເປົື້າໝາຍການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ເຊິຶ່ງຄິດວ່າເປັນໄປໄດ້ຢູ່ໃນລະດັບສູງເກ ນກວ່າຄວາມເປັນຈິງແລ້ວ ບຸກຄົນຜູ້ນັົ້ນອາດບໍໍ່
ສາມາດບັນລຸເປົື້າໝາຍໄດ້ ແລະ ທ ຶ່ສຸດກໍຈະສົົ່ງຜົນໃຫ້ເກ ດຄວາມທໍໍ້ຖອຍ ຫ   ລະດັບການຈູງໃຈທ ຶ່ຕ ່າລົງ 

4. ເຊ ຶ່ອມໂຍງລາງວັນ ຫ   ຜົນຕອບແທນເຂົົ້າກັບການປະບັດວຽກ ລະດັບການຈູງໃຈຈະສູງຂຶົ້ນເມ ຶ່ອຜູ້ປະຕິບັດ
ໜ້າທ ຶ່ສາມາດເຊ ຶ່ອມໂຍງລາງວັນກັບການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໄດ້ ບາງກໍລະນ ອາດຈ າເປັນທ ຶ່ຈະຕ້ອງຊ ົ້ແຈງໃຫ້ຜູ້
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເຫັນຄວາມສ າພັນດັົ່ງກ່າວ 

5. ວິເຄາະສະຖານະການທັງໝົດ ຖ້າມ ຄວາມຄາດຫວັງທ ຶ່ຂັດແຍ້ງກັນ ລະດັບການຈູງໃຈຈະສູງກໍຕໍໍ່ເມ ຶ່ອງຜູ້
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເຫັນລາງວັນ ຫ   ຜົນຕອບແທນຫ າຍກຫ າຍ (ແລະໃນເວລາດຽວກັນກໍເຫັນການລົງໂທດ
ນ້ອຍ) ສ າພັນກັບການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ຄິດວ່າຈະເຮັດໄດ້ 

6. ຜົນຕອບແທນບາງຢ່າງຄວນຈະເຮັດໃນລັກສະນະຂອງກຸ່ມຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຈະໃຫ້ເປັນລາຍບຸກຄຄົນລາງວັນສ າ

ລັບກຸ່ມນັົ້ນເປັນສິຶ່ງຈ າເປັນຖ້າຕ້ອງການພຶດຕິກ າທ ຶ່ມ ລັກສະນະຄວາມຮ່ວມມ  (cooperative behavior) 

ນັກບໍລິຫານຈະຕ້ອງເຂົົ້າເຖິງ ຫ   ລະມັດລະວັງໃນຄວາມຄາດຫວັງຊະນດອ ຶ່ນໆ ທ ຶ່ກຸ່ມອາດສ້າງຂຶົ້ນ ແລະ 
ກວດກາເບິຶ່ງວ່າ ຄວາມຄາດຫວັງເລົົ່ານັົ້ນສອດຄ່ອງກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງອົງການ ຫ   ບໍໍ່ 

7. ຫົວໜ້າຈະຕ້ອງມ ບົດບາດສ າຄັນໃນການຄິດສ້າງ ສັນຫາ ບ າລຸງຮັກສາລະບົບການໃຫ້ລາງວັນ ແລະ ຜົນ
ຕອບແທນທ ຶ່ຈະນ າໄປສູ່ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ. ບົດບາດອ ກຢ່າງໜຶຶ່ງ



 

 

129 

 

ຂອງນັກບໍລິຫານໃນເລ ຶ່ອງການຈູງໃຈຄ  ການກ ານົດເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຈະແຈ້ງ ບົງຊ ົ້ຄວາມຄາດຫວັງໃນລາງວັນ
ທ ຶ່ໄດ້ຢ່າງຈະແຈ້ງ ແລະ ໃຫ້ລາງວັນ ຫ   ຜົນຕອບແທນທ ຶ່ຍຸດຕິທ າ 

 ມູນສັນ (Munson, 2002) ວິໄຈກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈຂອງຄູໃນລັດອາຣິໂຊນາ (Arizona) ປະເທດສະຫາ

ຣັດອະເມຣິກາ ໂດຍມ ເປົື້າໝາຍ ເພ ຶ່ອລວບລວມຂໍໍ້ມູນວ່າ ສະຖາບັນການສຶກສາຕ່າງໆ ມ ແນວທາງແບບໃດໃນການສ້າງ

ແຮງຈູງໃຈໃຫ້ກັບບຸກຄະລາກອນທາງການສຶກສາຂອງຕົນ ເຊິຶ່ງສົົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ອັດຕາການລາອອກ (dropout) ແລະ 

ກ າານົດໄຟໃນການເຮັດວຽກ (burnout) ຂອງບຸກຄະລາກອນ ແລະ ຈາກການວິໄຈຂອງມູນສັນຍັງເຫັນວ່າ ສະຖານສຶກ

ສາທ ຶ່ມ ບັນຍາກາດເຮັດວຽກໄດ້ດ  ບຸກຄະລາກອນກໍຈະມ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ສູງຕາມໄປດ້ວຍ. ນອກຈາກນ ົ້
ຍັງເຫັນວ່າ ການສ້າງແຮງຈູງໃຈແກ່ບຸກຄະລາກອນຍັງບໍໍ່ໄດ້ຮັບຄວາມສ າຄັນຫ າຍປານໃດຈາກຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ ບຸກຄະລາ
ກອນເຫັນວ່າ ຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນຍັງບໍໍ່ໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຈາກສະຖານທ ຶ່ເຮັດວຽກ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ບຸກ
ຄະລາກອນໂດຍທົົ່ວໄປມ ຄວາມເຫັນວ່າ ການທ ຶ່ຕົນເອງມ ສິດອອກສຽງສະແດງຄວາມຄິດເຫັນໃນການເຮັດວຽກນັົ້ນມ 
ຜົນຫ າຍຕໍໍ່ບັນຍາກາດໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກຂອງພວກເຂົາ 
 ຊູມັກເກ  (Schumacher,2004) ໄດ້ເຮັດການວິໄຈໂດຍສຶກສາທັດສະນະຂອງຄູຜູ້ສອນກ່ຽວກັບຜົນການ

ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ການສອນ (impact on instructional practice) ແລະ ການຮຽນຮູ້ຂອງເດັກ (student learning) 

ແລະ ລະບົບການປະເມ ນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ໂດຍໃຊ້ທິດສະດ ຄວາມຄາດຫວັງຂອງວຣູມ (Vroom) ເປັນແນວທາງໃນ

ການສຶກສາຄ  ຄວາມຄາດຫວັງ (expectancy: ບຸກຄະລາກອນເຊ ຶ່ອວ່າຕົນສາມາດປັບປຸງວິທ ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ເພ ຶ່ອໃຫ້

ບັນລຸວັດຖຸປະສົງຂອງລະບົບປະເມ ນ ຫ   ບໍໍ່) ການດ າເນິນການ ຫ   ຜົນລັບ (instrumentality: ບຸກຄະລາກອນມ ຄວາມ

ເຊ ຶ່ອວ່າຜົນລັບບາງຢ່າງຈະໄດ້ມາຈາກຄວາມພະຍາຍາປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຕົນເອງ ຫ   ບໍ) ແລະ ຄວາມມັກ (valence: 

ບຸກຄະລາກອນມ ຄວາມມັກ ຫ   ໃຫ້ຄຸນຄ່າກັບຜົນການກະທ າຂອງຕົນເອງຫ  ບໍໍ່) ການວິໄຈເຫັນວ່າ ເຖິງບຸກຄົນຈະມ 
ຄວາມຄາດຫວັງສູງແຕ່ການກະທ າ ແລະ ຄວາມມັກ (ຄຸນຄ່າ) ກັບຢູ່ໃນລະດັບຕ ່າ ບຸກຄະລາກອນຄົນນັົ້ນກໍໍ່ຈະມ ແຮງຈູງ
ໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໃນລະດັບຕ ່າດ້ວຍ ຊູມາກເກ ໄດ້ສະເໜ ແນະປະເດັນຕ່າງໆໆ 4 ຢ່າງ ຄ : 

1. ລະບົບການປະເມ ນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູ ຕ້ອງມ ຄວາມຈະແຈ້ງ  ແລະ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບຜົນລັບ
ທ ຶ່ຄາດຫວັງໄວ ້

2. ການສ້າງແຮງຈູງໃຈຕ້ອງໄດ້ຮັບຄວາມສ າຄັນຫ າຍຂຶົ້ນ 

3. ລະບົບການປະເມ ນຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຜົນລັບຫ າຍກວ່າຂະບວນການ 

4. ຕ້ອງລະບຸເປົື້າໝາຍຂອງການປະເມ ນຢ່າງຈະແຈ້ງ 
ທິດສະດ ຄວາມຄາດຫວັງຂອງສະເຕົາ ແລະ ເຊເລດ (Strauss and Sayles’ Expectancy Theory)  
 ທິດສະດ ນ ົ້ສະແດງປະເດັນສ າຄັນວ່າ ບຸກຄົນຈະມ ແຮງຈູງໃຈປະຕິບັດໜ້ທ ຶ່ເມ ຶ່ອບຸກຄົນນັົ້ນມ ຄວາມຄາດຫວັງຕໍໍ່
ຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວ່າ ຈະນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ມ ຄວາມສະເໝ ພາກກັບຄວາມ
ພະຍາຍາມທ ຶ່ລົງໄປ ເມ ຶ່ອບຸກຄົນໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມສູງຂຶົ້ນ ເຂົາຍ່ອມຄາດຫວັງວ່າຈະນ າໄປສູ່ຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ສູງ
ຂຶົ້ນດ້ວຍ ຖ້າຫາກບຸກຄົນຮັບຮູ້ວ່າຄວາມພະຍາຍາມບໍໍ່ມ ຄວາມສ າພັນກັບຜົນຜະລິດ ຫ   ຜົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບແລ້ວ  ແລະ ບຸກຄົນ
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ຈະບໍໍ່ພະຍາຍາມອ ກຕໍໍ່ໄປ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ກັບສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ໄດ້ຮັບເປັນປະເດັນສ າຄັນຕໍໍ່

ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄົນ ໂດຍປົກກະຕິບຸກຄົນຈະຄ ານຶງເຖິງຄວາມສະເໝ ພາກ (equity) ເປັນສ າຄັນ ເຊິຶ່ງສ າພັນກັບ

ປະລິມານຂອງສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ໄດ້ຮັບຈາກຄວາມພະຍາຍາມໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ນັົ້ນໆ ຖ້າສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ໄດ້ຮັບບໍໍ່ສະ 
ເໝ ພາບ ບຸກຄົນຈະບໍໍ່ເຮັດວຽກນັົ້ນອ ກ ສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ຍຸດຕິທ າເປັນສິຶ່ງຕໍໍ່ລອງ ແລະ ມ ອິດທິພົນຫ າຍ ໂດຍການ
ປຽບທຽບລະຫວ່າງສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ຕົນໄດ້ຮັບກັບບຸກຄົນອ ຶ່ນຈາກຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ເທົົ່າກັນ ສິຶ່ງສຸດທ້າຍຄ  ຂໍໍ້ມູນ
ສະທ້ອນຄ ນ (feedback) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ຮູບແຕ້ມທ  11 ອົງປະກອບຕາມທິດສະດ ຄວາມຄາດຫວັງຂອງສະເຕົາ ແລະ ເຊເລດ (1960) 

6.4.  ຄວາມຕອ້ງການຂອງມະນດຸ 
 ທິດສະດ ນ ົ້ເປັນທິດສະດ ເຂົົ້າໃຈໄດ້ງ່າຍ ໂດຍເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ມ ແນວຄິດໃນເລ ຶ່ອງຂອງຄວາມຕ້ອງການເຊັົ່ນ
ດຽວກັບມາດສະໂລ  ໂດຍເຫັນຣ  ເມ ເຣ (Henry A. Murray) ເຊິຶ່ງເປັນນັກທິດສະດ ດ້ານແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເປັນທ ຶ່ຮູ້ຈັກໃນ

ໄລຍະປີ ຄສ. 1930 – 1969. ການສຶກສາຂອງເມ ເຣທ ຶ່ຂຽນໄວ້ໃນໜັງສ  “Explorations in Personality” ເມ ເຣ

ເຫັນວ່າ ມະນຸດນັົ້ນສາມາດແບ່ງອອກເປັນກຸ່ມໄດ້ໂດຍພິຈາລະນາຈາກຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນ ໂດຍຄ ານຶງເຖິງດ້ານ

ຄວາມຮຸນແຮງຂອງຄວາມຕ້ອງການ (intensity) ແລະທິດທາງຂອງພຶດຕິກ າ (direction) ນອກຈາກນ ົ້ການ

ພິຈາລະນາມະນຸດນັົ້ນຍັງຕ້ອງເບິຶ່ງໂດຍລວມ (holistic view) ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນເປັນຜົນມາຈາກການທ ຶ່ຮ່າງກາຍ 
ແລະ ຈິດໃຈຂາດຄວາມສົມດຸ ່ນ (internal state of disequilibrium) ເຊິ ຶ່ງ ໝາຍເຖິງການຂາດໃນບາງສິ ຶ່ງເຊິ ຶ່ງ
ຮ່າງກາຍຕອບສະໜອງພຶດຕິກ າບາງຢ່າງເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ສິຶ່ງນັົ້ນ ທິດສະດ ນ ົ້ເປັນແນວຄິດພ ົ້ນຖານຂອງນັກຄິດນັກວິໄຈໃນສະໄ

ຄວາມສະເໝ ພາບ 

ຄວາມ
ຕ້ອງການ 

ຄວາມ
ພະຍາຍາມ 

ຜົນການປະຕິບັດ
ໜ້າທ ຶ່ 

ສິຶ່ງຕອບແທນ 
- ເພ ຶ່ມຄ່າຈ້າງ 
- ເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງ 
- ໃຫ້ຂອງຂວັນ 
- ການຍອມຮັບຈາກກຸ່ມ 
- ການຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍ 
- ໂອກາດສະແດງຄວາມ
ສາມາດ 

- ຄວາມສ າເລັດ 

ຂໍໍ້ມູນສະທ້ອນຄ ນ 
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ໝຕໍໍ່ມາ ເຊິຶ່ງລວມເຖິງທິດສະດ ຂອງເດວິດ ແມັກເຄແລນ (David McClelland) ແລະ ທິດສະດ ຂອງອັບບາຫ ໍ້າ ມາດ
ສະໂລ (Abraham Maslow) 
 ເມ ເຣ ໄດ້ຈ າແນກຄວາມຕ້ອງການ (needs) ຂອງບຸກຄົນອອກເປັນ 2 ປະເພດຄ : 

1) ຄວາມຕ້ອງການພ ົ້ນຖານທາງດ້ານຮ່າງກາຍ (primary needs) ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍ ອາຫານ 
ນ ໍ້າ ອາກາດ ຄວາມຕ້ອງການທາງເພດ ແລະ ການຫລ ກລຽງຄວາມເຈັບປວດ 

2) ຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນສູງຂຶົ້ນ (secondary needs) ມາຈາກການຮຽນຮູ້ຈາກສັງຄົມ ເຊັົ່ນ 
ຕ ້ອງການຄວາມສ າເລ ັດ (achievement) ຕ້ອງການການຍອມຮັບ (recognition) 
ຕ້ອງການຄວາມເປັນຜູ້ນ າ (dominance) ຕ້ອງການອິດສະຫ ະ (freedom) ຕ້ອງການການ
ເບິຶ່ງແຍງເອົາໃຈໃສ່ (nurturance) ຕ້ອງການຄວາມມ່ວນຊ ຶ່ນ (fun)  

 ເມ ເຣມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າ ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ມ ຄວາມຮຸນແຮງຫ າຍກວ່າຈະຖ ກສະແດງອອກມາເລ ົ້ອຍໆ ແລະ 
ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າທ ຶ່ຮຸນແຮງຈະແຈ້ງຫ າຍຂຶົ້ນ ນອກຈາກນ ົ້ ເມ ເຣ ຍັງເຫັນວ່າ ບຸກຄະລິກກະພາບ (personality) ຂອງ
ບຸກຄົນເປັນຜົນມາຈາກຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນສູງ (secondary needs) ເຊັົ່ນ ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດ ແລະ ຄວາມ
ຕ້ອງການການເອົາໃຈໃສ່ 
 ເມ ເຣໄດ້ລວບລວມຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດເປັນປະເພດຕ່າງໆ ຕາມລາຍລະອຽດ ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະຍອມຮັບ (needs for abasement) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການການຍອມ
ແພ້, ຍອມຮັບຄວາມເຈັບປວດ, ຍອມຮັບການຕ ານິ, ຍອມຮັບວິກິດການ ແລະ ການ

ລ ົ ງ ໂທດ  (to surrender and submit to others, accept pain and mistortune, 

accept blame) 
2. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດ (needs for achievement) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະ

ສາມາດເຮັດໃຫ້ວຽກຍາກໆ ໃຫ້ສ າເລັດ ຕ້ອງການເອົາຊະນະບັນຫາ ແລະ ອຸປະສັກ ຮັກສາ
ມາດຕະຖານການເຮັດວຽກໃນລະດັບສູງ ຕອບຮັບຕໍ ໍ່ສະພາບການແຂ່ງຂັນ ແລະ 
ພະຍາຍາມເພ  ຶ່ ອຄວາມເປ ັນ ເລ  ດ  (to accomplish difficult tasks, overcome 

obstacles, maintain high standards, respond to competition, and put forth 

effort to attain excellence)  
3. ຄວາມຕ້ອງການໃກ້ຊິດ ແລະ ຄວາມຊ ຶ່ສັດ (needs for affiiation) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການ

ຄວາມຮັກ ແລະ ຄວາມເອົາໃຈໃສ່ຈາກບຸກຄົນອ ຶ່ນ (to be close and loyal to another 

person, pleasing them and winning their friendship and attention) 
4. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມຮຸນແຮງ (needs for aggression) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການເອົາຊະນະ 

ການແກ້ແຄ້ນ ການຕໍ ໍ່ສ ູ ້ຢ ່າງຮຸນແຮງ (to forcefully overcome and opponent, 

controlling, taking revenge) 
5. ຄວາມຕ້ອງການອິດສະຫ ະຈາກສິ ຶ່ງຜູ ້ມັດຕ່າງໆ (needs for autonomy) ຄ  ຄວາມ

ຕ້ອງການອິດສະຫ ະໃນການປະຕິເສດການບັງຄັບ ແລະ ການຄວບຄຸມ ຂໍໍ້ຈ າກັດ ແລະ ຂໍໍ້ຜູ້
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ມັດຕ່າງໆ ການເປັນຕົວຂອງຕົວເອງ (to break free from constraints, resisting 

coercion and dominating authority, to be independent)  
6. ຄວາມຕ້ອງການການປະເຊ ນໜ້າ (needs for conteraction) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການເອົາ

ຊະນະບັນຫາ ແລະ ຄວາມພາຍແພ້ (to make up for failure by trying again) 

7. ຄວາມຕ້ອງການປົກປ້ອງການໂຈມຕ  (needs for defendance) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການປົກ
ປ້ອງຈາກການຕ າໜິ ແລະ ການປົກປິດຄວາມຜິດພາດຂອງຕົນເອງ (defend oneself 

against attack or blame, hiding any failure of self) 
8. ຄວາມຕ້ອງການຍ້ອງຍໍສັນເສ ນຜູ ້ອ ຶ່ນທ ຶ່ສູງກວ່າ (needs for deference) ຄ  ຄວາມ

ຕ້ອງການຊ ຶ່ນຊົມຜູ້ອ ຶ່ນ ແລະ ການຍິນຍອມປະຕິບັດຕາມກົດຂອງພວກເຂົາ (to admire a 

superior person, praising them and yielding to them and following their 

rules) 

9. ຄວາມຕ້ອງການຢູ່ເໜ ອຄົນອ ຶ່ນ (needs for dominance) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການມ ອິດທິ
ພົນເໜ ອສິຶ່ ຶ່ງແວດລ້ອມ ການຄວບຄຸມຜູ້ອ ຶ່ນຜ່ານຄ າສັົ່ງ ຫ   ການຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ (control 

one’s environment, controlling other people through command or subtle 

persuasion)  
10. ຄວາມຕ້ອງການການສະແດງອອກ (needs for exhibition) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການ

ການສະແດງອອກ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄວາມປະທັບໃຈ ການຕ້ອງການເປັນສູນກາງຂອງຄວາມ
ສ ົນໃຈ (to impress others through one’s actions and words, to be cnter of 

attention) 
11. ຄວາມຕ້ອງການຫ ົບຫ  ກຈາກອັນຕະລາຍ  (needs for harm avoidance) ຄ  ຄວາມ

ຕ້ອງການຫ  ກລຽງຈາກຄວາມເຈັບປວດ ການບາດເຈັບທາງຮ່າງກາຍ ຄວາມເຈັບປ່ວຍ 
ແລະ ຄວາມຕາຍ (to escape or avoid pain, injury and death) 

12.  ຄວາມຕ້ອງການຫ  ກລຽງຄວາມຜິດພາດ (needs for infavoidance) ຄ  ຫ  ກລຽງຈາກ
ຄວາມອັບອາຍຂາຍໜ້າ ແລະ ການຖ ກຫຍໍ ໍ້ຫຍັນ (to avoid being humiliated or 

embarrassed)  
13. ຄວາມຕ້ອງການການເບິຶ່ງແຍງດູແລ (needs for nurturance) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການໃຫ້

ຄວາມເຫັນອົກເຫັນໃຈ ຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອລ້ຽງດູ ແລະ ການປົກປ້ອງ (help the helpless, 

feeding them and keeping them from danger)  
14. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມເປັນລະບຽບ (needs for order) ຄ  ຕ້ອງການຄວາມສະອາດຮຽບ

ຮ້ອຍປານິດ ຢູ່ໃນຄວາມດຸ່ນດ່ຽງ ບໍໍ່ມັກຄວາມສັບສົນ ວຸ້ນວາຍ ແລະ ການຂາດການ
ຈັດການ (make things clean, neat and tidy, dislike cluther, confusion, and 

lack of organization) 
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15.  ຄວາມຕ້ອງການພັກຜ່ອນ (needs for play) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການແຍກຕົນເອງອອກຈາກ
ສິ ຶ່ ງຫ   ບ ຸກຄ ົນທ  ຶ່ບ ໍ ໍ່ມ ັກ ບ ໍ ໍ່ປາດຖະໜາ (to separate oneself from a negatively 

viewed object or person) 
16. ຄວາມຕ້ອງການປະຕິເສດ (needs for rejection) ຄ   ຄວາມຕ້ອງການແຍກຕົນເອງ

ອອກຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນເອງບໍໍ່ມັກ ບໍໍ່ປາດຖະໜາ (to separate oneself for a negatively 

view object or person) 
17. ຄວາມຕ້ອງການສິຶ່ງແປກໃໝ່ (needs for sentience) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການມ ປະສົບການ 

ແລະ ຄວາມປະທັບໃຈໃນສິຶ່ງທ ຶ່ດ  ຫ   ສິຶ່ງທ ຶ່ໜ້າຍິນດ  (to seek out and enjoy sensual 

experience) 
18. ຄວາມຕ້ອງການທາງເພດ (needs for sex) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນ (to form 

relationship that lead to sexual intercourse) 
19. ຄວາມຕ້ອງການໄດ້ຮ ັບຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອ ( needs for succourance) ຄ  ຄວາມ

ຕ້ອງການຄຸ້ມຄອງ ສະໜັບສະໜຸນ ແລະ ຄ າແນະນ າຈາກຜູ້ອ ຶ່ນ (to seek protection or 

advice) ຕ້ອງການຄວາມເຫັນອົກເຫັນໃຈ ແລະ ຄວາມຮັກ (seek for sympathy and 

affection) 
20. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມເຂົົ້າໃຈ (needs for understanding) ຄ  ສາມາດຖາມຄ າຖາມ

ເພ ຶ່ອຫາຄວາມຮູ້ໄດ້ (to ask questions and find answers, to experience and to 

seek knowledge) ນິຍົມຄວາມຮູ້ ຄວາມເປັນເຫດເປັນຜົນ (value ideas and logical 

thoughts) 
21. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມອົດທົນ (needs for endurance) ຄ  ຄວາມຍິນດ ເຮັດວຽກຕິດຕໍໍ່

ກັນເປັນເວລາດົນ ບໍໍ່ຍອມແພ້ງ່າຍໆ ມ ຄວາມອົດທົນ (willing to work long hours, 

not giving up easily and quickly, patient) 
22. ຄວາມຕ້ອງການການຕັດສິນໃຈ (needs for impulsivity) ຄ  ສາມາດລົງມ ປະຕິບັດໄດ້

ຢ່າງທັນທ  ມ ອິດສະຫ ະໃນການຄິດ ເວົ ົ້າ ແລະ ປະຕິບັດ (act of the spur of the 

moment, speak, think and act freely) 
23. ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດ (needs for power) ຄ  ຕ້ອງການຄວບຄຸມສະພາບແວດລ້ອມ 

ຕ້ອງການມ ອິດທິພົນເໜ ອຄົນອ ຶ່ນ ມັກຮັກບົດບາດຂອງການເປັນຜູ້ນ າ (attempt to 

control the environment, to influence others, enjoy the role of leader) 
 ເມ ເຣເຊ ຶ່ອວ່າ ສະພາບແວດລ້ອມສົົ່ງຜົນຫ າຍຕໍໍ່ການສະແດງອອກເຖິງຄວາມຕ້ອງການເລົົ່ານ ົ້ ໂດຍລາວເອ ົ້ນ
ອິດທິພົນນ ົ້ວ່າ ແຮງກົດດັນ (press) ທ ຶ່ສົງຜົນຫ  ຍູ້ດັນໃຫ້ບຸກຄົນປະຕິບັດຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງ ເຊິຶ່ງມ ຜູ້ນ າເອົາແນວຄິດນ ົ້ມາ
ໃຊ້ແລະສຶກສາຕໍໍ່ ໂດຍສະເພາະດ້ານຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດ ມ ຜູ້ນ າມາໃຊ້ໃນການເຮັດວຽກໃນອົງການແລະການສຶກ
ສາຕໍໍ່ຍອດໂດຍເດວິດ ແມັກເຄ ແລນ (David McClelland) ແລະ ຈອນ ແອດຄິນສັນ (John Atkinson). ນອກຈາກ
ນ ົ້, ເຄ ຶ່ອງມ ທ ຶ່ໃຊ້ໃນການວັດ ແລະ ປະເມ ນຜົນພຶດຕິກ າຂອງເມ ເຣກໍໍ່ມ ຜູ້ນ າມາໃຊ້ກັນຢ່າງແພ່ຫ າຍ 
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 ຫໍໍ່ລິຟິວ (Hollifield, 2005) ທ າການສຶກສາຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກຂອງຄູ 
ແລະ ບັນຍາກາດອົງການຂອງໂຮງຮຽນ ເຫັນວ່າ ລັກສະນະຂອງໂຮງຮຽນທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ຄ : 1) ສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່

ປອດໄຟແລະມ ລະບຽບ (safe and orderly environment) 2) ຂອບເຂດຂອງວຽກຈະແຈ້ງ (clear mission) 3) 

ລ ັກສະນະຜ ູ ້ນ  າທ  ຶ່ ເປ ັນການແນະນ  າ  (instruct- ional leadership) 4) ຄວາມຄາດຫວ ັງລະດ ັບສ ູ ງ  (high 

expectations) 5) ໂອກາດໃນການຮຽນຮູ້ (learning opportunities) 7) ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງໂຮງຮຽນກັບຊຸມ

ຊົນ (home school relations) ນອກຈາກນ ົ້ຍັງ ເຫັນວ່າ ຄູທ ຶ່ເຫັນໂຮງຮຽນຂອງຕົນວ່າມ  ປະສິດທິພາບຈະມ ຄວາມ
ພໍໃຈໃນວຽກຂອງຕົນຫ າຍກວ່າຄູທ ຶ່ເຫັນວ່າໂຮງຮຽນຂອງຕົນບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບ 
 ມາຍເອ  (Myers) ໄດ້ສະເໜ ແນວຄິດໃນງານວິໄຈເລ ຶ່ອງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງລາວ 
ໂດຍເນັົ້ນເລ ຶ່ອງເປົື້າໝາຍຂອງວຽກທ ຶ່ຈະໃຫ້ໄດ້ຜົນທາງດ້ານການປະຕິບັດ ເຊິຶ່ງມາຍເອ ສະເໜ ວ່າ ວຽກທ ຶ່ບຸກຄົນເຮັດນັົ້ນ
ຄວນມ ລັກສະນະດັົ່ງນ ົ້ ຄ  1) ວຽກທ ຶ່ເຮັດຕ້ອງສອດຄ່ອງກັບຄວາມຕ້ອງການສ່ວນຕົວ 2) ວຽກຕ້ອງມ ການວາງແຜນ
ແລະວັດຄວາມສ າເລັດໄດ້ໂດຍໃຊ້ລະບົບການເຮັດວຽກ ແລະ ການຄວບຄຸມທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ 3) ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ຜົນ
ສ າເລັດໃນການສ້າງແຮງຈູງໃຈບຸກຄົນ ຜູ້ປະຕິບັດວຽກຄວນມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການກ ານົດເປົື້າໝາຍ ຜູ້ປະຕິບັດວຽກໄດ້
ຊາບຜົນການປະຕິບັດວຽກໂດຍກົງ ວຽກທ ຶ່ປະຕິບັດຕ້ອງກົງກັບຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດແລະຄວາມພໍໃຈຂອງຜູ້ປະຕິບັດ
ວຽກ ແລະ ວຽກທ ຶ່ເຮັດຕ້ອງມ ຄວາມທ້າທາຍແລະເປັນວຽກທ ຶ່ສາມາດເຮັດໃຫ້ສ າເລັດໄດ້ ລັກສະນະທັົ້ງໝົດນ ົ້ຈະສະໜ
ອງຕອບຄວາມຕ້ອງການໃນດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າໃນຕ າແໜ່ງວຽກງານ ຄວາມສ າເລັດຂອງວຽກ ຄວາມຮັບຜິດຊອບແລະ
ການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບ ຄວາມຕ້ອງການເປັນເຈົົ້າຂອງແລະຄວາມໝັົ້ນຄົງໃນການເຮັດ ເຊິຶ່ງນ າໄປສູ່ຄວາມສ າເລັດໃນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ 
ທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຊັ ົ້ນຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລ  (Maslow’s Hierachy of Needs 

Theory, 1943) 

 ທິດສະດ ທ ຶ່ມ ຊ ຶ່ສຽງຫ າຍທ ຶ່ສຸດທິດສະດ ໜຶຶ່ງ ໂດຍອັບບາຫ ໍ້າ ມາດສະໂລ (Abraham H. Maslow) ໄດ້
ພັດທະນາທິດສະດ ນ ົ້ຈາກການສັງເກດ ແລະ ປະສົບການຂອງລາວໃນຖານະນັກຈິດຕະວິທະຍາແລະທ ຶ່ປຶກສາ ເຮັດໃຫ້
ລາວໄດ້ຊ ຶ່ວ່າເປັນຜູ້ບຸກເບິກດ້ານຈິດວິທະຍາໃນແນວຄິດມະນຸດນິຍົມ (humanistic psychology) ໂດຍທິດສະດ ຂອງ
ມາດສະໂລມ ເນ ົ້ອໃນສ າຄັນຄ  ການເນັົ້ນຍ ໍ້າໃນເລ ຶ່ອງຂອງຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດ ໂດຍມ ພ ົ້ນຖານທິດສະດ ຈາກແນວ
ຄິດຫ ັກ 3 ຢ່າງຄ : 

1. ມະນຸດເປັນສັດສັງຄົມທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຢ່າງບໍໍ່ມ ວັນສິົ້ນສຸດ ມ ຄວາມຕ້ອງການຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ 
ແລະ ຫ າຍຂຶົ້ນເລ ົ້ອຍໆ ສິຶ່ງຊຶຶ່ງມະນຸດແຕ່ລະຄົນຕ້ອງການຂຶົ້ນຢູ່ກັບສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາມ ຢູ່ແລ້ວ ຫ   ໄດ້ຮັບມາ 
ເມ ຶ່ອຄວາມຕ້ອງການຢ່າງໜຶຶ່ງໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງແລ້ວ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານອ ຶ່ນໆ ກໍໍ່ຈະ
ເກ ດຂຶົ້ນແທນທ ຶ່ຄວາມຕ້ອງການເກົົ່າ ໂດຍຂະບວນການຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ຈະດ າເນິນຕໍໍ່ໄປບໍໍ່ມ ວັນ
ສິົ້ນສຸດ 
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2. ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຶ່ໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງແລ້ວ ຈະບໍໍ່ເປັນສິຶ່ງຈູງໃຈໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າອ ກຕໍໍ່ໄປ 
ແຕ່ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຍັງບໍໍ່ໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຈະຍັງຄົງເປັນສິຶ່ງຈູງໃຈໃຫ້ເກ ດພຶດຕໍໍ່ໄປ ຈົນ
ກວ່າຄວາມຕ້ອງການນັົ້ນໆ ຈະໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງ 

3. ຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດສາມາດຈັດໄດ້ເປັນລ າດັບຊັົ້ນ ເມ ຶ່ອຄວາມຕ້ອງການໃນລ າດັບຕ ່າ
ກວ່າໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງແລ້ວ ຄວາມຕ້ອງການໃນລ າດັບສູງຂຶົ້ນຖັດໄປກໍໍ່ຈະເກ ດຂຶົ້ນ ແລະ
ມະນຸດກໍໍ່ຈະສະແຫວງຫາສິຶ່ງທ ຶ່ຈະຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການນັົ້ນຕໍໍ່ໄປ 

 ທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການລ າດັບຊັົ້ນ (The Hierarchy of Needs Theory) ຂອງມາດສະໂລ (Maslow, 

1943) ໄດ້ເປັນທ ຶ່ຮູ້ຈັກກັນແພ່ຫ າຍແລະນ າມາໃຊ້ໃນການເພ ຶ່ມປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກ ດ້ວຍການຈູງໃຈຄົນໃນ
ສິຶ່ງທ ຶ່ເປັນຄວາມຕ້ອງການຂອງລາວ ເຊິຶ່ງມາດສະໂລໄດ້ແບ່ງຄວາມຕ້ອງການຂອງຄົນອອກເປັນ 5 ລ າດັບ ໂດຍລຽງ
ລ າດັບຈາກຕ ່າໄປຫາສູງ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

1.   ຄວາມຕ້ອງການດ້ານຮ່າງກາຍ (physiological needs) 

2. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມປອດໄຟແລະໝັົ້ນຄົງ (safety & security needs) 
3. ຄວາມຕ້ອງການການຍອມຮັບ (belongingness and love needs) 

4. ຄວາມຕ້ອງການການນັບຖ  (esteem needs) 

5. ຄວາມຕ້ອງການການຄົົ້ນພົບສັດຈະແຫ່ງຕົນ (needs for self-actualization) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  

 

ຮູບແຕ້ມທ  12: ຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຊັົ້ນຂອງ ອາບາຮ າ ມາດສະໂລ (Abraham Maslow) 

 

ຄວາມຕ້ອງການດ້ານຮ່າງກາຍ (physiological needs) 
 

 

ຄວາມຕ້ອງການຄວາມປອດໄຟແລະໝັົ້ນຄົງ (safety & security needs) 
 

 

ຄວາມຕ້ອງການການຍອມຮັບ (belongingness and love needs) 

 

 

ຄວາມຕ້ອງການການນັບຖ  (esteem needs) 
 

ຄວາມຕ້ອງການການຄົົ້ນພົບສັດຈະແຫ່ງຕົນ 
(needs for self-actualization) 
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ຄວາມຕອ້ງການຂອງມະນດຸຕາມລ າດບັຂັົ້ນ ຂອງ ມາດສະໂລ ມ ລາຍລະອຽດດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 
 1. ຄວາມຕ້ອງການທາງດ້ານຮ່າງກາຍ (physiological needs) ເປັນຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນພ ົ້ນຖານທ ຶ່ສ າຄັນ
ທ ຶ່ສຸດ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມະນຸດສາມາດດ າລົງຊ ວິດຢູ່ໄດ້ ຄວາມຕ້ອງກການທາງດ້ານຮ່າງກາາຍນ ົ້ມ ຫ ວງຫ າຍເຊັົ່ນ ຄວາມ
ຕ້ອງການອາຫານ ຄວາມຕ້ອງການທາງເພດ ຄວາມຕ້ອງການພັກຜ່ອນ ການອອກກ າລັງກາຍ ຄວາມເປັນແມ່ 
ນອກຈາກນ ົ້ຍັງລວມເຖິງປະສາດສ າຜັດຕ່າງໆ ເຊັົ່ນ ປະສາດສ າຜັດທງັ 5 ທັງໝົດນ ົ້ລ້ວນເປັນເລ ຶ່ອງທ ຶ່ກຽ່ວກັບຮ່າງກາຍ
ເຊິຶ່ງບາງຢ່າງກໍໍ່ສະແດງໃຫເ້ຫັນບໍໍ່ຈະແຈ້ງ ແຕ່ຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ອິນຊ ກ່ຽວກັບຮ່າງກາຍໂດຍລວມ ການທ ຶ່
ເຮົາໄດ້ຮຽນຮູ້ເລ ຶ່ອງຄວາມຕ້ອງການທາງດ້ານຮ່າງກາຍຈະເຮັດໃຫ້ເຮົາຮູ້ເຖິງສິຶ່ງທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ຮ່າງກາຍອິດເມ ຶ່ອຍ ຮູ້ເຖິງ
ວິທ ການກະຕຸ້ນແລະການກະຕຸ້ນໃຈແລະການຈູງໃຈໃຫ້ຄົນສະແດງພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕ້ອງການ 
 ຄວາມຕ້ອງການດ້ານນຮ່າງກາຍນ ົ້ມ ພະລັງເໜ ອຄວາມຕ້ອງການອ ຶ່ນໆ ການຕອບສະໜອງແລະການຖອດ
ຖອນຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ຈະມ ຜົນເທົົ່າໆ ກັນ ຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ຈະຫຍຸດເມ ຶ່ອໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງ ເຊິຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້
ຄົນພໍໃຈ ແລະ ຖ້າເມ ຶ່ອໃດຂາດ ກໍໍ່ຈະມ ຄວາມຕ້ອງການອ ກ ຄົນທ ຶ່ຫິວກໍໍ່ຈະພະຍາຍາມຫາອາຫານເພ ຶ່ອໃຫ້ຮ່າງກາຍ
ສະບາຍຂຶົ້ນ ດັົ່ງນັົ້ນ ການຈູງໃຈຄົນຈຶຶ່ງຕ້ອງຄ ານຶງເຖິງຄວາມຕ້ອງການທາງດາ້ນຮ່າງກາຍເປັນຫ ັກ 
 ເຊິຶ່ງມາດສະໂລໄດ້ກ່າວເຖິງຄວາມຕ້ອງການດ້ານຮ່າງກາຍ ໂດຍຍຶດຫລັກແນວຄວາມຄິດ 2 ປະເດັນ ຄ  

(1) ແນວຄວາມຄິດເລ ຶ່ອງຄວາມດຸ່ນດ່ຽງຂອງຮ່າງກາຍ (homeostatis) 

(2) ແນວຄິດໃນການສະແຫວງຫາການຈະເລ ນອາຫານ (appetite)  
 ແນວຄິດເລ ຶ່ອງຄວາມດຸ່ນດ່ຽງຂອງຮ່າງກາຍ (homeostatis) ເປັນຂະບວນການທາງຮ່າງກາຍທ ຶ່ຕ້ອງການສ້າງ

ຄວາມດຸ່ນດ່ຽງໃຫ້ມ ພາວະປົກກະຕິ ຕາມທ ຶ່ແຄນນອນ (Canon, 1932) ໄດ້ກ່າວໄວ້ໃນງານວິໄຈຂອງລາວວ່າ ຂະບວນ

ການແຫ່ງຄວາມດຸ່ນດ່ຽງຂອງຮ່າງກາຍເປັນການສ້າງຄວາມດຸ່ນດ່ຽງຂອງຂະບວນການຂອງ 1) ເລ ອດ, 2) ເກ ອແຮ່, 3) 
ນ ໍ້າຕານ, 4) ໂປຕ ນ, 5) ໄຂມັນ 6) ແຄນຊຽມ, 7) ອອກຊິເຈນ, 8) ລະດັບຄວາມເປັນກົດເປັນດ່າງ ແລະ 9) ອຸນະພູມ
ໃນເລ ອດ ເຊິຶ່ງອົງປະກອບ ຫ   ສິຶ່ງຕ່າງໆ ເລົົ່ານ ົ້ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຊ ວິດດ າລົງຢູ່ໄດ້ ເຊິຶ່ງລວມໄປເຖິງຫໍໂມນ, ວິຕາມິນ 
ແລະ ອ ຶ່ນໆ 
 ແນວຄິດເລ ຶ່ອງອາຫານ (appetite) ຍັງ (Young, 1941) ໄດ້ສະຫ ຸບຜົນການສຶກສາເລ ຶ່ອງພາວະການຈະເລ ນ
ອາຫານວ່າມ ຄວາມສ າພັນຕໍໍ່ຮ່າງກາຍ  ຖ້າຮ່າງກາຍຂາດສານອາຫານຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງ ຮ່າງກາຍຂອງບຸກຄົນນັົ້ນມ ແນວ
ໂນ້ມທ ຶ່ຈະປາດຖະໜາອາຫານຫ  ສິຶ່ງທ ຶ່ຮ່າງກາຍຂາດແຄນ ເກ ດເປັນຄວາມອົດຢາກທ ຶ່ເກ ດຈາກການຂາດສານອາຫານນັົ້ນ 
 2. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມປອດໄຟແລະຄວາມໝັ ົ້ນຄົງ (safety and security needs) ເມ ຶ່ອຄວາມ
ຕ້ອງການທາງດ້ານຮ່າງກາຍໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຢ່າງພຽງພໍແລ້ວ ບຸກຄົນມ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນນລະດັບໜຶຶ່ງແລ້ວ 
ຄວາມຕ້ອກງານຊຸດໃໝ່ກໍໍ່ຈະປະກົດອອກມາອ ກ ນັົ້ນຄ  ຄວາມຕ້ອງການຄວາມປອດໄຟທາງກາຍແລະທາງໃຈ ຕ້ອງການ
ກົດລະບຽບ ຕ້ອງການຄວາມໝັົ້ນຄົງທາງເສດຖະກິິດຕ້ອງການຄວາມໝັົ້ນຄົງ ຄວາມຄົງຕົວ ການໄດ້ຮັບການປົກປ້ອງ
ຄຸ້ມຄອງ ປາດສະຈາກຄວາມຍ້ານກົວ ຄວາມວິຕົກກັງວົນ ແລະ ຄວາມສັບສົນມ ດມົນ ຄົນຕ້ອງການທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກໃນທ ຶ່
ທ ຶ່ມ ຄວາມໝັົ້ນຄົງ ມ ການຄຸ້ມຄອງທ ຶ່ດ ກວ່າ ຕ້ອງການເກັບເງິນໃນທ ຶ່ທ ຶ່ປອດໄຟ ລວມທັງການປະກັນຊ ວິດ ແລະ ຊັບສິນ
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ເປັນຄວາມຕ້ອງການ ເຊິຶ່ງເກ ນໄປຈາກຄວາມຕ້ອງການທາງກາຍ ຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ຈະປາກົດໄດ້ຈະແຈ້ງ ຮ ບຮ້ອນ ເມ ຶ່ອ
ເກ ດເຫດການທ ຶ່ເປັນອັນຕະລາຍ ຫ   ໃນສະຖານະການທ ຶ່ຜິດປົກກະຕິຕ່າງໆ ເຊັົ່ນ ສະພາບຄວາມວຸ້ນວາຍທາງການເມ ອງ 
ແລະ ສັງຄົມ ສະພາບທ ຶ່ກົດໝາຍ ແລະ ກົດລະບຽບຖ ກຄຸກຄາມ ເມ ຶ່ອຄົນປະສົບອຸປະຕິເຫດ ເປັນໂລກຮ້າຍແຮງ ການ
ໝົດອ ານາດ ສະພາບການຕ່າງໆ ເລົົ່ານ ົ້ຈະເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນເກ ດຄວາມຕ້ອງການຄວາມໝັົ້ນຄົງປອດໄຟ ສະແຫວງຫາຜູ້
ຄຸ້ມຄອງດູແລ. ດັົ່ງນັົ້ນ ຈຶຶ່ງເປັນເລ ຶ່ອງທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສັງຄົມຈະຕ້ອງມ ຄວາມໝັົ້ນຄົງປອດໄຟ ມ ກົດໝາຍ ມ ລະບຽບກົດເກນ 
ມ ອ ານາດທາງສັງຄົມ ກ າຈັດຄວາມວຸ້ນວາຍສັບສົນ ແລະ ສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ມ ຄວາມຈົງຮັກພັກດ ຕໍໍ່ຊາດບ້ານເມ ອງ ຈຶຶ່ງ
ຈະຊ່ວຍຈູງໃຈຄົນໃຫ້ຢູ່ໃນສັງຄົມດ້ວຍຄວາມສຸກ ແລະ ສາມາດໃຊ້ສັກກະຍະພາບຕົນເອງໄດ້ຢ່າງເຕັມທ  
 ນອກຈາກນ ົ້ ຄວາມຕ້ອງການຄວາມໝັົ້ນຄົງຍັງລວມເຖິງຄວາມໝັົ້ນຄົງໃນການເຮັດວຽກ ໝາຍເຖິງ ຄວາມ
ໝັົ້ນໃຈທ ຶ່ຮູ້ວ່າແມ່ນຫຍັງກ າລັງດ າເນິນຢູ່ ຄວາມໝັົ້ນຄົງໃນຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ວ່າວຽກຂອງຕົນມ ຄຸນຄ່າ ມ ຄວາມຈ າເປັນ
ແລະເປັນທ ຶ່ຕ້ອງການຂອງອົງການ ແລະ ຮູ້ວ່າຫົວໜ້າແລະເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກຈະຕອບໂຕ້ໃນລັກສະນະໃດລັກສະນະໜຶຶ່ງ 
ເຊິຶ່ງບໍໍ່ແມ່ນການເຮັດຕາມໃຈ ແລະ ລາວມ ໂອກາດພໍສົມຄວນທ ຶ່ຈະສະແດງອອກເຊິຶ່ງຕົວຕົນຂອງລາວເອງໃນຮູບແບບ
ຂອງວຽກ ນັົ້ນໝາຍຄວາມວ່າ ລາວຕ້ອງມ ອິດສະຫ ະພາບພໍທ ຶ່ຈະສ້າງ ເຊິຶ່ງສອດຄ່ອງກັບການໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ກັບຄົນ
ອ ຶ່ນ ລວມເຖິງການໃຊ້ຄວາມຄິດແລະທັກສະຂອງລາວໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດເທົົ່າທ ຶ່ຈະຫ າຍໄດ້ 

 3. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມຮັກ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການການຍອມຮັບຈາກກຸ່ມ (belongingness and love 

needs) ຄ  ເມ ຶ່ອບຸກຄົນໄດ້ຮັບຄວາມພໍໃຈໃນຄວາມຕ້ອງການທາງຮ່າງກາຍ ແລະ ມ ຄວາມຮູ້ສຶກໝັົ້ນຄົງປອດໄຟ ຄວາມ
ຕ້ອງການຄວາມຮັກຄວາມພໍໃຈ ການຍອມຮັບຈາກຜູ້ອ ຶ່ນກໍໍ່ຈະປະກົດຂຶົ້ນອ ກ ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງການໃຫ້  ແລະ ການໄດ້ຮັບ
ຄວາມຮັກຄວາມພໍໃຈ ບຸກຄົນຈະມ ຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ຮຸນແຮງຕໍໍ່ການຂາດເພ ຶ່ອນ ຫ   ຄອບຄົວຫ  ຄົນຮັກ ບຸກຄົນຕ້ອງມ ຄວາມ
ສ າພັນກັບບຸກຄົນອ ຶ່ນໆ ລວມເຖິງສະມາຊິກໃນຄອບຄົວ ບຸກຄົນຈະສະແຫວງຫາຄວາມຮັກ ແລະ ຈ າເຮັດທຸກຢ່າງເພ ຶ່ອ
ໃຫ້ຄວາມຕ້ອງການຄວາມຮັກຂອງຕົນເອງໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງ ຕ້ອງການການເປັນສ່ວນໜຶຶ່ງຂອງກຸ່ມ (hunger 

for belongingness) ຕ ້ອງການການສ  າຜ ັດ (hunger for contact) ຕ ້ອງການຄວາມໃກ ້ຊ ິດ (hunger for 

intimacy) ຕ້ອງການຫ  ກລຽງຄວາມເຫງົາ (loneliness) ຄວາມໂດດດ່ຽວ (aloneness) ແລະ ການແຍກຕົວ 
(alienation) 
 ສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນໃນເລ ຶ່ອງຂອງຄວາມຕ້ອງການຄວາມຮັກຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈນ ົ້ ບໍໍ່ແມ່ນເລ ຶ່ອງດຽວກັບຄວາມຕ້ອງການ
ທາງເພດ ຄວາມຕ້ອງການທາງເພດເປັນພຽງຄວາາມຕ້ອງການທາງຮ່າງກາຍ ແລະ ເຖິງແມ່ນວ່າຄວາມຮັກຄວາມເພິຶ່ງ
ພໍໃຈຈະລວມຢູ່ໃນພຶດຕິກ າທາງເພດກໍໍ່ຕາມ ແຕ່ບໍໍ່ແມ່ນເປັນຄວາມຮູ້ສຶກຕໍໍ່ເພດກົງກັນຂ້າມພຽງຢ່າງດຽວແຕ່ເປັນ
ເລ ຶ່ອງອ ຶ່ນໆ ທ ຶ່ກ່ຽວກັບຄວາມຮັກ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ຄົນອ້ອມຂ້າງ ທັງການໃຫ້ແລະການໄດ້ຮັບ ຄວາມຮັກຄວາມ
ພໍໃຈເຊິຶ່ງກັນແລະກັນ ຄົນຈະເພິຶ່ງພໍໃຈຖ້າເຮັດວຽກຢູ່ໃນສັງຄົມທ ຶ່ຍອມຮັບ ຄວາມຮັກຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃຫ້ເຂົາ ແລະ ເຂົາ
ກໍໍ່ເຊັົ່ນກັນທ ຶ່ຕ້ອງການຈະມອບຄວາມຮັກຄວາມພໍໃຈໃຫ້ກັບເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກ ເຂົາກໍໍ່ຈະວຽກດ້ວຍຄວາມສຸກ  ຜົນງານກໍໍ່
ຈະຫ າຍຂຶົ້ນດ້ວຍເຊັົ່ນກັນ 

 4.  ຄວາມຕ້ອງການການນັບຖ  (esteem needs) ປົກກະຕິຈະປະເມ ນຕົນເອງໄວ້ສູງ ເພ ຶ່ອສ້າງການຍອມຮັບ

ນັບຖ ຕົນເອງ (self-respect) ຫ   ຄວາມເຊ ຶ່ຶ່ອໝັົ້ນໃນຕົນເອງ (self-esteem) ແລະ ການຍອມຮັບນັບຖ ຈາກຜູ້ອ ຶ່ນ (for 

the esteem of others) ຄວາມຕ້ອງການການນັບຖ ແບ່ງອອກເປັນ 2 ຢ່າງຄ :  
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 1) ເປັນຄວາມຖາໜາເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂັົ້ມແຂງ (desire for strength) ຄວາມສ າເລັດ (for 

achievement) ຄວາມພຽງພໍ (for adequacy) ຄວາມເປັນເລ ດ (for mastery) ແລະ ຄວາມສາມາດໃນການປະເຊ ນ

ກັບໂລກ (for competence in the face of the world) ຄວາມຕ້ອງການຄວາມອິດສະຫ ະ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນ
ການເພິຶ່ງພາຕົນເອງ (for independence and freedom) 
 2) ເປັນຄວາມປາດຖາໜາເພ ຶ່ອຊ ຶ່ສຽງ (repulation) ກຽດຕິຍົດ ແລະ ສກັສ  (prestige) ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງການ
ຍອມຮັບແລະຄວາມເຊ ຶ່ອຖ ຈາກຄົນອ ຶ່ນ, ຄວາມປາດຖາໜາດ້ານຖານະ (status) ຄວາມຈະເລ ນຮຸ່ງເຮ ອງ (glory) 
ຄວາມເປັນຜູ້ນ າ (dominance) ການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຈາກຜູ້ອ ຶ່ນ (recognition) ການໄດ້ຮັບການເອົາໃຈໃສ່ 
(attention) ໄດ້ຮັບຄວາມສ າຄັ (importance) ການໃຫ້ກຽດ (dignity)  

 5. ຄວາມຕ້ອງການຄົົ້ນພົບສັດຈະແຫ່ງຕົນ (needs for self-actualization) ຄ  ການສະແຫວງຫາຄວາມ

ເປັນມະນຸດ ຕ້ອງການໄຝຫາແລະພັດທະນາການປະຕິບັດທ ຶ່ເໝາະສົມກັບຕົນໃຫ້ດ ຍິຶ່ງຂຶົ້ນໄປເລ ົ້ອຍໆ ຖາ້ບຸກຄົນສາມາດ
ພັດທນາໄປສູ່ຈຸດສູງສຸດຂອງຕົນເອງຕາມສັກກະຍະພາບທ ຶ່ມ ຢູ່ແລ້ວ ນັົ້ນຄ  ຄວາມສະຫງົບສຸກແຫ່ງຕົນ ສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາສາມາດ
ເປັນໄດ້ເຂົາຕ້ອງເປັນ ແລະ ເປັນແທຕ້າມທ າມະຊາດຂອງເຂົາ ຕ້ອງການເປັນຕົວຂອງຕົວເອງຢ່າງແທ້ຈງິ (actualizing 

person) ບຸກຄົນປະເພດນ ົ້ມາດສະໂລຖ ວ່າເປັນຄົນທ ຶ່ສົມບູນທ ຶ່ສຸດ  
 ຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ມ ຮູບແບບທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໄປໃນແຕ່ລະຄົນ ຄົນໜຶຶ່ງອາດມ ຄວາມປາດຖາໜາທ ຶ່ຈະເປັນພໍໍ່
ແມ່ທ ຶ່ດ ເລ ດ ຄົນອ ຶ່ນອາດຕ້ອງການສະແດງອອກທາງດ້ານກິລາ ຄົນອ ຶ່ນໆ ອາດສະແດງອອກໃນດ້ານການແຕ້ມຮູບ ການ
ປະດິດຄິດແຕ່ງສິຶ່ງຂອງ ແລະ ອ ຶ່ນໆ ແຕ່ລະຄົນຈະມ ຄວາມແຕກຕ່າງກັນຫ າຍຢ່າງ ສິຶ່ງສ າຄັນກໍໍ່ຄ  ຄວາມຕ້ອງການໃນ
ລະດັບນ ົ້ຈະປາກົດເມ ຶ່ອບຸກຄົນນັົ້ນໆ ໄດ້ຮັບຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຈາກາຄວາມຕ້ອງການທາງດ້ານຮ່າງກາຍ ຄວາມປອດໄຟ 
ຄວາມຮັກຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ ກາຍຍອມຮັບແລະຄວາມນັບຖ ຕົນເອງຄົວຖ້ວນບໍລິບູນ 
 ມາດສະໂລໄດ້ສັງເກດ ແລະ ລວບລວມລັກສະນະຂອງບຸກຄົນຕາມຫ ັກການຄົົ້ນພົບສັດຈະແຫ່ງຕົນ (self-

actualiztion) ໄວ້ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 

1)  ມ ຄວາມສາມາດໃນການຮັບຮູ້ຄວາມຈິງ ແລະ ມ ຄວາມສຸກທ ຶ່ໄດ້ມ ປະຕິສ າພນັກັບຄວາມຈິງ 
(efficient perception of reality and comfortable with it) ບຸກຄົນຈະສາມາດສັງເກດ
ເຫັນຄວາມຜິດປົກກະຕິຂອງມະນຸດ ແລະ ພິຈາລະນາມະນຸດໄດ້ຢ່າງຖ ກຕ້ອງ ເຂົາຈຶຶ່ງສາມາດຢູ່ກັບ
ຄວາມເປັນຈິງຕາມທ າມະຊາດໄດ້ຫ າຍກວ່າບຸກຄຄົນທົົ່ວໄປ ແລະ ອົດທົນຕໍໍ່ຄວາມບໍໍ່ແນ່ນອນ
ແລະບໍໍ່ຈະແຈ້ງ 

2)  ມ ຄວາມຍອບຮັບຕົນເອງ ແລະ ບຸກຄົນອ ຶ່ນ (acceptance of self and others) ບຸກຄົນຈະ
ຍອມຮັບໃນຕົນເອງເຖິງຄວາມຮູ້ສຶກຜິດ ລະອາຍຫ  ວິຕົກກັງວົນແນ່ເລັກໜ້ອຍ 

3)  ມ ຄວາມເປັນທ າມະຊາດ (spontaneity) ບຸກຄົນຈະບໍໍ່ຍຶດຕິດຢູ່ກັບຮູບແບບໃດຮູບແບບໜຶຶ່ງຂອງ
ສັງຄົມ ແຕ່ກໍໍ່ບໍໍ່ຶ່ຄັດຄ້ານຂະນົບທ ານຽມປະເພນ   ແລະ ບໍໍ່ເຮັດໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນເດ ອດຮ້ອນ 
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4)  ມຸ່ງເນັົ້ນທ ຶ່ບັນຫາເປັນຫ ັກ (problem centering) ບຸກຄົນຈະບໍໍ່ຍຶດຕົນເອງເປັນຫ ັກ ຫ   ເປັນສູນ
ກາງໃນການເຮັດວຽກ ແຕ່ຈະພິຈາລະນາບັນຫາຈາກສິຶ່ງແວດລ້ອມອອ້ມຕົວເຂົາ ແລະ ບັນຫາທ ຶ່
ສ າຄັນຂອງເຂົາຄ  ການອທຸິດຕົນໃຫ້ກັບເປົື້າໝາຍຂອງຊ ວິດ 

5)  ມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ (creativeness) ມ ລັກສະນະພິເສດສະເພາະຕົວຫ   ເກ ດຂຶົ້ນພາຍຫ ັງ 

6)  ມ ຄວາມເປັນສ່ວນຕົວ (detachment, the need for privacy) ການສະແຫວງຫາຄວາມເປັນ
ສ່ວນຕົວ ແລະ ສະແດງອອກໃຫ້ເຫັນຢ່າງຈະແຈ້ງເຖິງຄວາມມັກໃນຄວາມເປັນສ່ວນຕົວ 

7)  ການຄວບຄຸມຕົນເອງ ຫ   ການມ ອິດສະຫ ະຈາກຮ ດຄອງປະເພນ  ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມອ້ອມຕົວ 
(autonomy: independence of culture and environment) ບຸກຄົນຈະມ ສ າພັນຢ່າງມ 
ອິດສະຫ ະຕໍໍ່ສິຶ່ງແວດລ້ອມອ້ອມຕົວ 

8)  ມ ຄວາມສົດໃສຕະຫ ອດເວລາ (continued freshness of appreciation) ບຸກຄົນຈະມ ຄວາມ
ຍິນດ ໃນປະສົບການຊ ວິດທ ຶ່ຜ່ານມາ ແລະ ສິຶ່ງຕ່າງໆທ ຶ່ໄດ້ປະສົບພົບເຫັນ ໄດ້ຟງັ ແລະ ໄດ້ເຮັດໃນ
ທຸກໆ ເວລາ 

9)  ມ ປະສົບການ ຫ   ຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ເລິກເຊິຶ່ງ (mystic experience or feeling oof peak 

experiences) ບຸກຄົນຈະມ ຄວາມສາມາດເປີດຮັບປະສົບການຕ່າງໆ ໄດ້ໂດຍບໍໍ່ມ ຂອບເຂດຈ າ
ກັດ ຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ເຕັມໄປດ້ວຍພະລັງອ ານາດ ບໍໍ່ຮຽກຮ້ອງຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອຈາກຜູ້ອ ຶ່ນ ມ ຄວາມ
ຮູ້ສຶກທ ຶ່ເຕັມໄປດ້ວຍຄວາມຍິນດ  

10) ມ ຄວາມສ າພັນອັນດ ໃນລະຫວ່າງໝູ່ຄະນະ (interpersonal relations) ບຸກຄົນຈະສະແດງອອ
ເຖິງຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ເລິກເຊິຶ່ງໃນມຸມມອງຂອງຄວາມສ າພັນທາງສັງຄົມ ຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈໃນສະຖານະ
ການຕ່າງໆ ລາວກໍໍ່ຈະສາມາດເກັບຄວາມຮູ້ສຶກໄວ້ໄດ້. 

11)  ມ ຄວາມສາມາດໃນການຈ າແນກວ່າແມ່ນຫຍັງຄຄ ເປົື້າໝາຍ ແມ່ນຫຍັງເປັນເຄ ຶ່ອງມ ຫ  ວິທ ການ
ທ ຶ່ນ າໄປສູ ່ເປົ ື້າໝາຍ (discrimination between means and ends) ລາວຈະມ ຄວາມເພິ ຶ່ງ
ພໍໃຈແລະມ ຄວາມສຸກໃນການທ ຶ່ຈະເຮັດສິຶ່ງໜຶຶ່ງສິຶ່ງໃດ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ແລະ ປະສົບ
ຄວາມສ າເລັດໃນຊ ວິດ ເຊິຶ່ງເປັນເລ ຶ່ອງຍາກ ຖ້າບໍໍ່ໃຊ້ຄວາມອົດທົນກໍໍ່ຈະບໍໍ່ສາມາດເຮັດໄດ້ 

12) ມ ອາລົມມ່ວນຊ ຶ່ນ (sense of humor) ມັກຈະເປັນຜູ້ມ ປັດຊະຍາຊ ວິດ ເຮັດໃຫ້ບໍໍ່ມ ຜູ້ໃດຊັງ 

13) ເປັນຜູ ້ບໍ ໍ່ຕໍ ໍ່ຕ້ານ ແລະ ສາມາດປັບຕົນໃຫ້ເຂົ ົ້າກັບປະເພນ ວັດທະນະທ າໄດ້ (resistance to 

enculturation identity with humanity) ລາວສາມາດທ ຶ່ຈະດ າເນິນຕາມປະເພນ ວັດທະນະ
ທ າ ແຕ່ບໍໍ່ຍຶດຕິດກັບກົດເກນເລົົ່ານັົ້ນ ສາມາດເປັນຕົວຂອງຕົວເອງ ຈັດການກັບຕົນເອງໄດ້ 

14) ເປັນຜ້ມ ຈະລິຍະທ າ (ethical awareness) ລາວຈະຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງຖ ກກັບ
ຜິດ ໃນການໃຊ້ຊ ວິດຢ່າງແທ້ຈິງ ລາວຈະກ ານົດມາດຕະຖານຂອງຄວາມຮັບຜິດຊອບຖ ກ-ຜິດໄດ້ 
ການເຮັດຄວາມດ  ຫ   ເຮັດຄວາມຊົົ່ວ ໂດຍບໍໍ່ຍຶດຖ ກປະເພນ ວັດທະນະທ າຂອງຜູ້ໃດຜູ້ໜຶຶ່ງ 
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15) ບໍໍ່ຍຶດຕິດໃນເລ ຶ່ອງອາດິດ (imperfections) ລາວຈະເບິຶ່ງຂ້າມຄວາມລົົ້ມເຫ ວ ມ ວຸດທິພາວະ 
ບໍໍ່ຍຶດຕິດກັບເລ ຶ່ອງເກົົ່າໆ ມ ຄວາມເປັນອິດສະຫ ະ ບໍໍ່ຄິດເຖິງເລ ຶ່ອງທ ຶ່ບໍໍ່ເປັນປະໂຫຍດ ມ ຄວາມ
ພູມໃຈ ພໍໃຈກັບບຸກຄົນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນຄອບຄົວ ໝູ່ເພ ຶ່ອນ ເດັກນ້ອຍ ດ້ວຍອາລົມເປັນ
ກັນເອງ 

16) ຄວາມເປັນຜູ້ມ ຄຸນຄ່າ (values) ຄວາມມ ຄຸນຄ່ານັົ້ນເກ ດຂຶົ້ນໂດຍການຍອມຮັບທ າຊາດຂອງຕົວ

ເອງ ທ າມະຊາດຂອງມະນຸດ ທ າມະຊາດທ ຶ່ເປັນສັດຈະທ າ ແລະ ສັງຄົມສ່ວນລວມ ການຍອມຮັບ
ນ ົ້ມ ຜົນຫ າຍຢ່າງໃນການໃຫ້ຄຸນຄ່າ ສາມາດທ ຶ່ຈະຮູ້ເຫດຜົນຫ  ທ ຶ່ມ ຂອງການຍອມຮັບ ການເຫັນ
ຄຸນຄ່າວ່າ ແມ່ນຫຍັງເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຄວນເຫັນດ  ແລະ ບໍໍ່ເຫັນດ   ແມ່ນຫຍັງເປັນເລ ຶ່ອງທ ຶ່ໜ້າພໍໃຈ ແລະ 
ບໍໍ່ພໍໃຈ ແມ່ນຫຍັງຄວນສະເໜ  ແລະ ຄັດຄ້ານ ເຊິຶ່ງສາມາດເຂົົ້າໃຈທ ຶ່ມາຂອງການຍອມຮັບໃນສິຶ່ງ
ທ ຶ່ມ ຢູ່ໄດ້ແບບງ່າຍໆ ດ້ວຍພະລັງງານການເຄ ຶ່ອນໄຫວໃນຮ່າງກາຍ ທ ຶ່ປະກອບດ້ວຍຄວາມສ າພັນ 
ຄວາມຮູ້ສຶກເປັນເພ ຶ່ອນມິດ ບົນພ ົ້ນຖານຂອງຄວາມຮັກຄວາມພໍໃຈ ແລະ ດ້ວຍຄວາມເປັນຜູ້ມ 
ນິໄສທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ 

17) ມ ຄວາມສ າພັນສະໜິດສະໜົມເໝ ອນເປັນຄອບຄົວດຽວກັນ (human kinship) ມ ຄວາມຮູ້ສຶກ
ເປັນອັນໜຶຶ່ງອັນດຽວກັນ ມ ຄວາມເຫັນອົກເຫັນໃຈ ແມ ຄວາມຮັກໃນການຢູ່ຮ່ວມກັນຂອງມະນຸດ 
ມ ຄວາມເມດຕາປານ  ມ ຄວາມຈິງໃຈ ແລະ ພໍໃຈທ ຶ່ຈະຊ່ວຍເຫ  ອເພ ຶ່ອນມະນຸດດ້ວຍກັນ 

18) ສາມາດກ າຈັດຄວາມແຕກແຍກໄດ້ (resolution of dichotomies) ເປັນຜູ້ມ ສຸກຂະພາບທາງ
ຈິດທ ຶ່ສົມບູນ (healthy people) ສາມາດເບິຶ່ງເຫັນຄວາມແຕກຕ່າງຂອງສອງສິຶ່ງໄດ້ ຄ  ສິຶ່ງທ ຶ່ໄປ
ໃນທາງດຽວກັນ ກັບສິຶ່ງທ ຶ່ກົງກັນຂ້າມ ຫ   ສິຶ່ງທ ຶ່ແຕກແຍກກັນ ເຊັົ່ນ ຄວາມເຫັນແກ່ຕົວ- ບໍໍ່
ເຫັນແກ່ຕົວ, ຄວາມເມດຕາ - ການບໍໍ່ມ ຄວາມເມດຕາ, ຕົນເອງ - ສັງຄົມ, ຄວາມຮັກ - ຄວາມ
ຊັງ, ຈິນຕະນາການ - ຄວາມເປັນຈິງ 

 ມາດສະໂລໄດ້ສະແດງຄວາມຄິດເຫັນວ່າ ລ າດັບຂັົ້ນຄວາມຕ້ອງການທັງ 5 ຂອງມະນຸດນັົ້ນ ບໍໍ່ແມ່ນສິຶ່ງຕາຍ
ຕົວສະເໝ ໄປ ໃນບາງກໍລະນ ອາດຈະມ ຂໍໍ້ຍົກເວັົ້ນ ຫ   ມ ລ າດັບຂອງຄວາມຕ້ອງການທ  ຶ່ແກຕກຕ່າງກັນອອກໄປ ເຊັົ່ນ ບາງ
ຄົນໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄວາມຕ້ອງການການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບນັບຖ  (self-esteem needs) ຫ າຍກວ່າຄວາມຕ້ອງການ
ຄວາມຮັກໂດຍມາດສະໂລເຫັນວ່າ ບາງຄົນອາດຕ້ອງການຄວາມຮັກ ແຕ່ສະແດງອອກມາໃນລັກສະນະຂອງຄວາມບໍໍ່
ໃສ່ໃຈ, ບໍໍ່ສົນໃຈ ແລະ ບໍໍ່ຕ້ອງການ ບາງຄົນຂາດເປົື້າໝາຍຂອງຊ ວິດ ເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນນັົ້ນບໍໍ່ມ ຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ຫ   ບໍໍ່ມ 
ຄວາມຕ້ອງການສິຶ່ງໃດໆ ໃນຊ ວວິດ ເຫັນຊ ວິດຂອງຕົນເອງບໍໍ່ມ ຄຸນຄ່າ ເຊັົ່ນ ຄົນວ່າງງານ ອາດມ ຄວາມພໍໃຈພຽງແຕ່
ອາຫານເທົົ່ານັົ້ນ 
 ທິດສະດ ຂອງມາດສະໂລ ໄດ້ຖ ກນ າມາໃຊ້ຢ່າງກວ້າງຂວາງແພ່ຫ າຍໃນອົງການແລະ ທ ຶ່ໃຊ້ເລ ົ້ອຍໆ ເປັນ
ພ ົ້ນຖານຂອງໂປແກມການພັດທະນາອົງການທັງໃນສ່ວນຂອງການບໍລິຫານ ການເພ ຶ່ມພູນວຽກງານ ແລະ ໂຄງການ
ພັດທະນາຄຸນະພາບຊ ວິດຂອງພະນັກງານ ໂດຍທິດສະດ ຂອງມາດສະໂລໃຊ້ເປັນອົງປະກອບໃນການຈູງໃຈພຶດຕິກ າ
ພະນັກງານໄດ້ຫ າຍລະດັບຕາມລະດັບຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໄປ ດັົ່ງລາຍລະອຽດໃນຕາຕະລາງທ  4 ເຊິຶ່ງເປັນ
ຕົວຢ່າງຂອງການສ້າງແຮງຕາມລ າດັບຂັົ້ນຂອງຄວາມຕ້ອງການ 
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ຕາຕະລາງທ  4 ການເສ ມສ້າງພະລັງແຮງຂອງມາດສະໂລ 
ລ/ດ ລະດັບຄວາມຕ້ອງການ ວິທ ເສ ມພະລັງທົົ່ວໄປ ວິທ ການເສ ມພະລັງແຮງໃນອົງການ 

1 ດ້ານຮ່າງກາຍ ອາຫານ, ນ ໍ້າ, ການພັກຜ່ອນ ຄ່າຈ້າງ, ເງ ຶ່ອນໄຂການເຮັດວຽກທ ຶ່
ໜ້າພໍໃຈ, ແລະ ຫ້ອງອາຫານ ຫ   
ໂຮງອາຫານ 

2 ດ້ານຄວາມໝັົ້ນຄົງແລະ
ປອດໄຟ 

ຄວາມປອດໄຟ, ຄວາມໝັົ້ນ
ຄົງ, ການປົກປ້ອງຄຸ້ມຄອງ 

ເງ ຶ່ອນໄຂການເຮັດວຽກທ ຶ່ປອດໄຟ, 
ເງິນສົົ່ງເຄາະຂອງບໍລິສັດ 

ຄວາມໝັົ້ນຄົງຂອງວຽກ 

3 ດ້ານຮັກ, ຄວາມພໍໃຈ, 
ແລະ ການຍອມຮັບຈາກ 
ກຸ່ມ 

ຄວາມຮ ັກ, ຄວາມພ ໍໃຈ, 
ການເປັນເຈົົ້າຂອງ 

ຄວາມສ າພັນໃນໝູ່ເພ ຶ່ອນຮ່ວມເຮັດ
ວຽກ, ມິດຕະພາບທ ຶ່ດ ຂອງຫົວໜ້າ, 
ຄວາມສ າພັນທາງດ້ານວິຊາຊ ບ 

4 ດ້ານການນັບຖ ຕົນເອງ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຕົນເອງ, 
ການຍົກຍ້ອງຊົມເຊ ຍ, ຖານະ 

ການຍອມຮັບຈາກສັງຄົມ, ຕ າແໜ່ງ 
ໜ້າທ ຶ່ວຽກງານທ ຶ່ສູງຂຶົ້ນ 

5 ດ້ານການຄົົ້ນພົບສັດຈະ 
ທ າແຫ່ງຕົນ 

ຄວາມງົດງາມ, ຄວາມກ້າວ 
ໜ້າ, ຄວາມຄ ິດສ ້າງສ ັນ, 
ແລະ ຄວາມເປັນຕົວເອງ 

ຄວາມສ າເລັດຜົນໃນການເຮັດວຽກ
, ວຽກທ ຶ່ທ້າທ້າຍ, ໃຫ້ໂອກາດໃນຫ
ການສ້າງສ ັນຄວາມກ້າວໜ້າໃນ
ອົງການ 

 

ທ ຶ່ມາ: Steer and Porter. (1991). Motivation and Work Behavior. Singapore: McGraw-Hill Inc. 
 ແຄຣນຊຸດ (Kranzusch) ໄດ້ເຮັດການວິໄຈກ່ຽວກັບການໃຊ້ລະບົບລາງວັນຈູງໃຈພາຍໃນ (intrinsic 

reward) ແລະລາງວັນຈູງໃຈພາຍນອກ (extrinsic reward) ແລະ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງລະບົບນ ົ້ຕໍໍ່ຶ່ຄວາມຕ້ອງການ

ລະດັບສູງ ໄດ້ແກ່ ຄວາມຕ້ອງການເປັນສ່ວນໜຶຶ່ງຂອງກຸ່ມ (need of belonging) ຄວາມຕ້ອງການການນັບຖ  (self-

estem) ແລະຄວາມຕ້ອງການພົບສັດຈະແຫ່ງຕົນ (self actualization) ເຊິຶ່ງງານວິໄຈກ່ອນໜ້ານ ົ້ສະເໜ ວ່າ ຂໍໍ້ມູນວິໄຈ

ທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງບຸກຄົນ ຄ  ຄວາມໝັົ້ນຄົງຂອງວຽກ ແລະ ຄວາມສົນໃຈໃນວຽກ 
ໃນວຽກວິໄຈຄັົ້ງນ ົ້ຂອງແຄນຊຸດ ສອດຄ່ອງກັບວຽກງານວິໄຈນ ົ້ ແລະ ຍັງສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງຄວາມສ າຄັນຂອງ
ສະຫວັດດ ການຂອງບຸກຄະລາກອນຫ າຍຂຶົ້ນ ຖ້າບຸກຄະລາກອນເຫັນຕົວເອງເປັນພຽງເຄ ຶ່ອງມ ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ 
ແລະ ເຫັນໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບເປັນພຽງທ ຶ່ມາຂອງຮາຍໄດ້. ບຸກຄະລາກອນຂາດຄວາມພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ບໍໍ່
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ມ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ຖ້າບຸກຄົນມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈ ໄດ້ຮັບອ ານາດ ແລະ ອິດສະຫ ະໃນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຕົນແລ້ວ ພວກເຂົາຈະເຫັນວຽກງານເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ໜ້າທ້າທາຍແລະໜ້າພໍໃຈ ເພາະສອດຄ່ອງກັບຄວາມ
ຕ້ອງການລະດັບສູງ 

 ຄິນຕັນ (Clinton, 1996) ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນເຖິງຄ່າໃຊ້ຈ່າຍທ ຶ່ເສຍລະທ ຶ່ເກ ດຈາກຄວາມຜິດພາດຈາກການຜະລິດ

ບັນຫາອຸບັດຕິເຫດ ວຽກທັບຊ້ອນ ບັນຫາເລົົ່ານ ົ້ກ່ຽວຂ້ອງກັບແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານຂອງບຸກຄະລາກອນ 

(job motivation) ຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ (job performance) ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ (job satisfaction) ແລະ ຄວາມ

ຕ້ອງການອອກຈາກວຽກ (decision to leave work) ວຽກງານວິໄຈນ ົ້ມ ເປົ ື້າໝາຍ ເພ ຶ່ອ 1) ສຶກສາຄວາມສ າພັນ

ລະຫວ່າງການສຶກສາທັກສະພ ົ້ນຖານໃນການເຮັດວຽກ (basic skills education) ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາ

ກອນ ການປະຕິບັດວຽກ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ 2) ສຶກສາຜົນຂອງຄວາມພໍໃຈຈາກຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງການສຶກສາ
ທັກສະພ ົ້ນຖານໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການລາອອກຈາກວຽກ ຜົນການວິໄຈເຫັນວ່າ ບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ໄດ້
ຮັບການສຶກສາທັກສະພ ົ້ນຖານມ ແຈງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກສູງກວ່າຄົນທ ຶ່ບໍໍ່ໄດ້ຮັບການສຶກສາທັກສະພ ົ້ນຖານໃນ
ການເຮັດວຽກ ບຸກຄະລາກອນຈະມ ຄວາມພໍໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກສູງຂຶົ້ນ ຄວາມຕ້ອງການລາອອກຈາກວຽກລົດລົງ 

ແລະ (Heisinger, 1994) ທ າການສຶກສາປັດໄຈຕ່າງໆ ທ ຶ່ກະຕຸ້ນໃຫ້ຄູຢາກເຮັດວຽກງານ ເພ ຶ່ອພັດທະນາຕົນເອງດ້ານ

ວິຊາຊ ບ ໂດຍຜົນການວິໄຈເຫັນວ່າ ປັດໄຈທ ຶ່ສົງຜົນກະຕຸ້ນໃຫ້ຄູຕ້ອງການເຮັດວຽກ ເພ ຶ່ອພັດທະນາຕົນເອງ ຄ  ປັດໄຈ
ພາຍໃນ ໂດຍສາມາດລຽງລ າດັບປັດໄຈທ ຶ່ສົງຜົນຕໍໍ່ບຸກຄົນ ດັົ່ງນ ົ້ ປັດໄຈດ້ານຄວາມຕ້ອງການພັດທະນາຕົນເອງ ປັດໄຈ
ດ້ານຄວາມຕ້ອງການດ້ານສັງຄົມ ປັດໄຈດ້ານນຮ່າງກາຍ ປັດໄຈດ້ານສະຖານະພາບ ແລະ ປັດໄຈດ້ານຄວາມປອດໄຟ
ໝັົ້ນຄົງ 

6.5.  ຄວາມແຕກຕາ່ງລະຫວ່າງບກຸຄນົ ແລະ ການດ າເນນິການຈງູໃຈ 
 ການຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ປົກກະຕິໃນອົງການຍ່ອມປະກອບດ້ວຍຜູ້ຮ່ວມວຽກທ ຶ່ມ ລັກສະນະແຕກຕ່າງ
ກັນ ທັງຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ຜູ້ບໍລິຫານເຮັດແບບໃດຈຶຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້ຜູ້ຮ່ວມເຮັດວຽກປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໄດ້ຢ່າງເຕັມຄວາມ
ສາມາດ ເປັນພາລະກິດທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງຄິດຫາວິທ ກະຕຸ້ນ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຜູ້ບັງຄັບບັນຊາ ຕັົ້ງໃຈປະຕິບັດວຽກງານຢ່າງເຕັມ
ຄວາມສາມາດ ຢ່າງເອົາຈິງເອົາຈັງ ແລະ ຈິງໄຈ ເພ ຶ່ອໃຫ້ວຽກງານມ ປະສິດທິພາບ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຜົນດ ຕໍໍ່ອົງການ ເຊິຶ່ງວິທ ໜຶຶ່ງ
ທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານສາມາດນ າມາໃຊ້ໄດ້ເປັນຢ່າງດ  ຄ  ວິທ ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄະລາກອນ (Hicks, 1972) ການ
ປະຕິບັດວຽກຂອງບຸກຄະລາກອນມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ປະສິດທິຜົນຂອງອົງການ ໂດຍຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງສົົ່ງເສ ມການສ້າງ
ແຮງຈູງໃຈ ໃຫ້ຜູ້ບັງຄັບບັນຊາໄດ້ຕັົ້ງໃຈປະຕິບັດງານ ຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດ. ນອກຈາກນ ົ້ຜູ້ບໍລິຫານຍັງຕ້ອງໃຫ້ຄວາມ
ສ າຄັນກັບບຸກຄະລາກອນໃນອົງການຂອງຕົນ ໃຫ້ອິດສະຫ ະໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໃຫ້ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການກ ານົດວັດຖຸ
ປະສົງຂອງອົງການ ເຊິຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້ວັດຖຸປະສົງເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບໂດຍທົົ່ວໄປ ແລະ ຈະສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ 
ບັນຍາກາດໃນການເຮັດວຽກງານທ ຶ່ດ  (ອະຣຸນ ຣັກທ າ, 1978) ການຈູງໃຈຈະໃຊ້ໄດ້ຜົນດ ກໍໍ່ໍໍ່ຕໍໍ່ເມ ຶ່ອ ໃນອົງການນັົ້ນໆ 
ບຸກຄະລາກອນໄດ້ຮັບຄວາມສ າຄັນ ແລະ ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈ ບຸກຄະລາກອນຮູ້ສຶກວ່າຕົນເອງເປັນທ ຶ່
ຍອມຮັບ ແລະ ໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜຸນ. 
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 ເຊເລ ນິກ ແລະ ຄະນະ (Zaleanick and others, 1958) ກ່າວວ່າໃນການປະຕິບັດວຽກງານທ ຶ່ດ  ຫ   ບໍໍ່ນັົ້ນ ຈະ

ຕ້ອງໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງທັງຄວາມຕ້ອງການພາຍນອກ ແລະ ພາຍໃນ ຖ້າໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງແລ້ວ ໝາຍ
ເຖິງ ຄວາມ ປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ ເຊິຶ່ງຄວາມຕ້ອງການພາຍນອກປະກອບມ ຄ : 1) ຮາຍໄດ້ຕອບ
ແທນ 2) ຄວາມໝັົ້ນຄົງປອດໄພໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ 3) ສະພາບແວດລ້ອມທາງກາຍຍະພາບ 4) ຕ າແໜ່ງໜ້າທ ຶ່ 5) 
ການໃຫ້ວຽກງານທ ຶ່ຖະໜັດ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການພາຍໃນປະກອບມ ຄ : 1) ການເຂົົ້າໝູ່ຄະນະ 2) ການສະແດງຄວາມ
ຮູ້ສຶກກ່ຽວກັບການຈົງຮັກພັກດ  ຄວາມເປັນເພ ຶ່ອນ ແລະ ຄວາມຮັກ. 
 ເບນລ  ແລະ ເຣມເພ (Bentley and Rempel, 1970) ໄດ້ສຶກສາກ່ຽວກັບຂວັນ ແລະ ກ າລັງໃຈໃນການເຮັດ
ວຽກ ແລະ ພົບວ່າ ຂວັນກ າລັງໃຈເປັນການສະແດງອອກທາງອາລົມ ແລະ ຈິດໃຈຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ວຽກທ ຶ່ເຮັດ ທັງນ ົ້
ຍັງເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງກັບກ າລັງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງບຸກຄົນ ໂດຍສະເໜ ວ່າ ປັດໄຈຂອງຂວັນແລະກ າ

ລັງໃຈໃນການເຮັດວຽກຂຶົ້ນຢູ່ກັບອົງປະກອບຕ່າງໆ 10  ຢ່າງຄ : 1) ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄູກັບຜູ້ບໍລິຫານ 2) ຄວາມ

ເພິຶ່ງພໍໃຈໃນໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ 3) ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄູດ້ວຍກັນ 4) ເງິນເດ ອນ 5) ພາລະໜ້າທ ຶ່ ຫ   ຈ ານວນຊົົ່ວໂມງທ ຶ່
ສອນ 6) ຫ ັກສູດ 7) ສະຖານະພາບຂອງຄູ ດ້າຍຊ ຶ່ສຽງ ກຽດຕິຍົດ 8) ການສະໜັບສະໜຸນຈາກຊຸມຊົນດ້ານການສຶກສາ 
9) ອາຄານສະຖານທ ຶ່ ແລະ ການບໍລິການຕ່າງໆ 10) ຄວາມກົດດັນຈາກສັງຄົມ 
 ຊ ຄອັດ ແລະ ແບກແມນ (Secord and Backman, 1964 ) ສະເໜ ວ່າ ຄວາມພໍໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນເກ ດ
ຈາກຄວາມຕ້ອງການຂອງເຂົາໃນອົງການ ຄ  1) ການເຮັດວຽກທ ຶ່ເຂົາສົນໃຈ 2) ມ ອຸປະກອນທ ຶ່ດ ສ າລັບການເຮັດວຽກ 
3) ຄ່າຈ້າງເງິນເດ ອນທ ຶ່ຍຸດຕິທ າ 4) ໂອກາດກ້າວໜ້າໃນໜ້າທ ຶ່ການງານ 5) ສະພາບການເຮັດວຽກທ ຶ່ດ  ລວມເຖິງຈ າ
ນວນຊົົ່ວໂມງການເຮັດວຽກທ ຶ່ເໝາະສົມ ແລະ ສະຖານເຮັດວຽກທ ຶ່ດ  6) ການເຮັດວຽກກັບຜູ້ບັງຄັບບັນຊາທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈໃນ
ການຄວບຄຸມປົກຄອງ ແລະ ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ເຂົາຍົກຍ້ອງນັບຖ  ແລະ ເຟນ (French, 1964) ສະເໜ ວ່າ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ
ຂອງຄົນທ ຶ່ເຮັດວຽກເປັນລູກຈ້າງຂຶົ້ນຢູ່ກັບດຸນຍະພິນິດຂອງເຂົາວ່າ ວຽກງານທ ຶ່ເຮັດນັົ້ນຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການ
ຂອງເຂົາໃນດ້ານຕ່າງໆ ຕໍໍ່ໄປນ ົ້ແບບໃດ 1) ຄວາມໝັົ້ນຄົງໃນອາຊ ບ (job security) 2) ເງິນເດ ອນ ຫ   ຄ່າຈ້າງເປັນທ າ 
(equal pay for equal work) 3) ການຄວບຄຸມເບິຶ່ງແຍງ (supervision) 4) ສະຫວັດດ ການ ແລະ ປະໂຫຍດຕ່າງໆ 
5) ສະພາບການເຮັດວຽກ (working condition) 6) ໂອກາດກ້າວໜ້າ  
 ອອັດການ (Ozcan) ວິໄຈກ່ຽວກັບປັດໄຈທ ຶ່ຈະຊ່ວຍພັດທະນາການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູ ແລະ ຜົນຮຽນຂອງ
ເດັກນັກຮຽນ ໂດຍມ ວັດຖຸປະສົງຂອງການວິໄຈເພ ຶ່ອ 1) ຮູ້ມິຕິຂອງການຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານຂອງຄູ ແລະ 
2) ພັດທະນາທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າາທ ຶ່ຂອງຄູ. ຜູ້ວິໄຈຍຶດຫ ັກສົມມຸດຕິຖານ 3 ຢ່າງຄ  1) ຄູເປັນ
ມະນຸດທ ຶ່ມ ແຮງຈູງໃຈຕາມທ າມະຊາດທ ຶ່ຈະມ  ຊ ວິດ ແລະ ໃຊ້ຄວາມສາມາດຂອງຕົນ 2) ຄູເປັນບຸກຄະລາກອນຂອງ
ອົງການທ ຶ່ເຮັດວຽກງານການສອນໃນໂຮງຮຽນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ມາເຊິຶ່ງປັດໄຈໃນການມ ຊ ວິດລອດຢູ່ໄດ້ 3) ຄູເປັນອາຊ ບ
ແລະຕ າແໜ່ງໜຶຶ່ງໃນສັງຄົມ ແລະ ຜູ້ວິໄຈໄດ້ຍຶດປັດໄຈຈູງໃຈສ າຄັນ 3 ຫ ັກການຄ  1) ລາງວັນສ າລັບຄູ (teacher 

rewards) 2) ແນວຄວາມຄິດຂອງຄູ   (teacher ideas) ແລະ 3) ການປະເມ ນຄູ (teacher evaluation) ຈາກການ

ສຶກສາຂອງອອັດການ ເຫັນວ່າ ປັດໄຈຈູງໃຈທັງ 3 ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູ. ນອກຈາກນ ົ້ 
ອອັດການໄດ້ສະຫ ຸບຂໍໍ້ສະເໜ  ດັົ່ງນ ົ້ 1) ການເພ ຶ່ມໂອກາດໃນການໄດ້ຮັບສິຶ່ງຈູງໃຈຕ່າງໆ ສົົ່ງຜົນໃຫ້ແຮງຈູງໃຈໃນການ
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ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູຫ າຍຂຶົ້ນ 2) ຄວາມສະໜ ່າສະເໜ ຂອງການໃຫ້ລາງວັນອາດເນ ຶ່ອງມາຈາກການປະຕິບັດໜ້າາທ ຶ່ 
ຊ່ວຍເພ ຶ່ມແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກຂອງຄູ ແລະ 3) ການປະເມ ນຄຸນນະພາບຂອງການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູຄວນ
ມ ຫ ັກເກນຕາຍຕົວ ເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູ 

 ກາຣັດໂຊ-ຄູເຊເຣກາ (Garudzo-Kusereka) ໄດ້ສຶກສາເລ ຶ່ອງປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດ

ໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູໃນໂຮງຮຽນ ປະເທດຊ ມບັບເວ (Zimbabwe) ມ ວັດຖຸປະສົງການວິໄຈເພ ຶ່ອ 1) ສຶກສາລະດັບແຮງຈູງໃຈ

ຂອງນັກຮຽນ 2) ສຶກສາປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຝ່າຍບໍລິຫານສາມາດດ າເນິນການເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມລະດັບແຮງຈູງ
ໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນໄດ້ ຜົນການວິໄຈເຫັນວ່າ ລະດັບແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູບໍໍ່ໄດ້ຢູ່ໃນລະດັບສູງ
ຫ າຍ ແລະ ລະດັບແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນໄດ້ຮັບຜນກະທົບຈາກປັດໄຈດ້ານລັກສະນະຂອງວຽກ ໂດຍມ ສະພາບ
ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເປັນປັດໄຈທ າອິດທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ແຮງຈູງໃຈຕ ່າ ແລະມ ຄວາມສ າາພັນລະຫວ່າງບຸກຄົນເປັນປັດໄຈທ ຶ່
ສົົ່ງເສ ມແຮງຈູງໃຈ ແລະ ໄດ້ສະເໜ ໃຫ້ຜູ້ບໍລິຫານສົົ່ງເສ ມການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ແກ່ຄູໃນໂຮງຮຽນຂອງຕົນ. 

 ຣັດໂຊ (Russo,1995) ໄດ້ເຮັດການວິໄຈເລ ຶ່ອງ ແຮງຈູງໃຈຂອງຄູໃນໂຮງຮຽນ ມ ວັດຖຸປະສົງຂອງການວິໄຈ

ເພ ຶ່ອ ສຶກສາມຸມມອງຂອງຄູໃນໂຮງຮຽນຂອງລັດຖະບານກ່ຽວກັບປັດໄຈຕ່າງໆທ ຶ່ພວກເຂົາເຫັນວ່າສ າຄັນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈ
ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງພວກເຂົາ ຜົນການວິໄຈພົບວ່າ 1) ປັດໄຈດຽວກັນສາມາດມ ຜົນກະທົບໄດ້ທັງທາງບວກ 
ແລະ ທາງລົບຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນ ທັງນ ົ້ຂຶົ້ນຢູ່ກັບສະຖານະການ 2) ປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນກະທົບທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈ
ຂອງບຸກຄະລາກອນສ່ວນໃຫຍຄ  ຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ກັບຜູ້ບັງຄັບບັນຊາ ຄວາມສ າເລັດນະໂຍບາຍ ແລະ ແຜນານບໍລິຫານ
ຈັດການ ຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ກັບເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກງານ ອິດສະຫ ະໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະລັກສນະຂອງວຽກງານຕາມ
ລ າດັບ 3) ປັດໄຈທ ຶ່ສົ່ົງຜົນກະທົບໃນທາງລົບຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນຄູ ຄ  ຄວາມສ າພັນກັບຜູ້ບັງຄັບບັນຊາ 
ການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບ ນະໂຍບາຍ ແລະ ແຜນການບໍລິຫານຈັດການ ຄວາມສ າພັນກັບເດັກນັກຮຽນ ອິດສະໃນການ
ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ຄວາມສ າເລັດ ປະສົບການ ລັກສະນະວຽກ ຄວາມສ າພັນກັບຄອບຄົວ ຕາມລ າດັບ 4) ຄວາມສ າພັນ
ລະຫວ່າງບຸກຄົນກັບຫົວໜ້າ ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ທັງທາງບວກ ແລະທາງລົບ. 

 ກູຣ  (Guthrie, 1999) ສຶກສາແຮງຈູງໃຈບຸກຄະລາກອນ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈແລະຜົນການປະຕິບັດວຽກງານ 

ໂດຍມ ເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອສຶກສາຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງມຸມມອງຂອງຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ ບຸກຄະລາກອນໃນເລ ຶ່ອງແຮງຈູງໃຈ
ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ສຶກສາວ່າມ ຄວາມແຕກຕ່າງ ຫ    ບໍໍ່ ລະຫວ່າງເພດຊາຍ ແລະ ເພດຍິງໃນມຸມມອງຂອງປັດ
ໄຈແຮງຈູງໃຈ ຜົນການວິໄຈຊ ົ້ໃຫ້ເຫນວ່າ ມ ຄວາມແຕກຕ່າງດ້ານມຸມມອງລະຫວ່າງຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ ບຸກຄະລາກອນໃນ

ເລ ຶ່ອງຄ່າຕອບແທນ (wage) ເຊັົ່ນ ດຽວກັນກັບມຸມມອງດ້ານນ ົ້ລະຫວ່ງເພດຊາຍ ແລະ ເພດຍິງ. 

 ເດວິດ ແມັກເຄວແລນ (David McClelland) ເປັນນັກຈິດຕະວິທະຍາແຫ່ງມະຫາວິທະຍາໄລຫາເວ ດ 

(Howard University) ໄດ້ເຮັດການສຶກສາກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈຂອງມະນຸດ ເພ ຶ່ອການເຮັດວຽກທ ຶ່ປະສົບຜົນສ າເລັດ 

ທັົ້ງໃນລະດັບບຸກຄົນ ແລະ ລະດັບສັງຄົມ ໂດຍທິດສະດ ຂອງເຂົາມ ພ ົ້ນຖານບາງສ່ວນມາຈາກແນວຄວາມຄິດຂອງເມ ເຣ 

(Murray) ທິດສະດ ຂອງແມັກເຄວແລນ (McClelland) ແລະທ ມຂອງເຂົາໂດຍສະເພາະຈອນ ແອນຄິນສັນ (John 

Atkinson) ໄດ້ເຮັດການສ າຫ ວດຄວາມຕ້ອງການ 3 ຢ່າງຂອງເມ ເຣ (Murray) ຄ  ຜົນສ າເລັດ (achievement) 
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ຄວາມສ າພັນ (affiliation) ແລະ ອ ານາດ (power) ໂດຍເນັົ້ນເຂົົ້າສູ່ລາຍລະອຽດ ແລະ ຂຽນເປັນຕົວຫຍໍໍ້ໄດ້ດັົ່ງນ ົ້: 

nAch, nAff, ແລະ nPow 

1. ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດ (the need for achievement: nAch) ແມັກເຄວແລນໃຫ້ຄ າຈ າ
ກັດຄວາມຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດວ່າ ເປັນຄວາມພະຍາຍາມເອົາຊະນະຫ   ເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຍາກ

ໃຫ້ສ າເລັດ ປຽບເໝ ອນການແຂ່ງຂັນກັບມາດຕະຖານອັນດ  (standard of excellence) ຫ   

ການຄິດຄົົ້ນຫາວິທ ການເຮັດວຽກຂອງຕົນໃຫ້ມ ຜົນ ຫ   ປະສິດທິພາບດ ຂຶົ້ນໄປເລ ົ້ອຍໆ ຫາວິທ 
ພັດທະນາຕົນເອງຕະຫ ອດເວລາ ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານຄວາມສ າເລັດຜົນສູງຈະໃຫ້
ຄວາມສ າຄັນກັບເລ ຶ່ອງເງິນ ຫ   ຜົນຕອບແທນຫ າຍ ເຊິຶ່ງເປັນຕົວຊ ົ້ວັດໃຫ້ເຫັນເຖິງຄວາມສ າເລັດ
ຂອງພວກເຂົາ ຄົນກຸ່ມນ ົ້ຈະສະແຫວງຫາຄວາມຮັບຜິດຊອບ ຫາວຽກທ ຶ່ທ້າທາຍ ວຽກທ ຶ່ມ ຄວາມ
ສ່ຽງ ແລະ ຕ້ອງການຜົນຕອບແທນ (feedback) ຂອງການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງເຂົາ 

 ແມັກເຄວແລນເຊ ຶ່ອວ່າ ການວິເຄາະຄວາມຄິດເຫັນຈິນຕະນາການ (fantacy) ເລົົ່ານັົ້ນເປັນທາງທ ຶ່ດ ທ ຶ່ຈະວັດ

ຄວາມແຂງແຮງ (strength) ຂອງຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ເຮັດຂໍໍ້ສອບ ບຸກຄົນຜູ້ເຊິ ຶ່ງມ ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດ 

(accomplishment) ໃນການບັນລຸເປົື້າໝາຍ ແລະ ຄິດວ່າຄວນຈະເຮັດແບບໃດເຖິງຈະບັນລຸໄດ້ ໃນຂະນະທ ຶ່ບຸກຄົນ

ທ ຶ່ມັກ່ກ່ຽວກັບການປະຕິບັດສ າພັນກັນກັບບຸກຄົນອ ຶ່ນ ຫ   ກ່ຽວກັບສັງຄົມຈະມ ຄະແນນສູງດ້ານຄວາມຕ້ອງການຄວາມ

ສ າພັນ (nAff) ສ່ວນບຸກຄົນທ ຶ່ຕ້ອງການຍອມຮັບ ສ່ວນບຸກຄົນມັກການຄອບຄອງ (dominating) ການຄວບຄຸມ 

(controlling) ແລະ ການມ ອິດທິພົນເໜ ອຜູ້ອ ຶ່ນ (influencing) ຈະໄດ້ຄະແນນຄວາມຕ້ອງການອ ານາດຫ າຍກວ່ານັົ້ນ

ຄ  ເຂົາມ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານອ ານາດ (nPow) ສູງກວ່າດ້ານອ ຶ່ນໆ 
 ຈາກການວິໄຈຂອງແມັກເຄວແລນໄດ້ສະແດງເຖິງຄຸນລັກສະນະຂອງຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດ 

(achievement) ສູງດັົ່ງນ ົ້ 

1. ມ ຄວາມປາດຖະໜາສູງ (strong desire) ທ ຶ່ຈະຮັບພາລະ ຫ   ຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນການ

ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ບໍໍ່ກ່ຽວກັບວຽກ ພະຍາຍາມຄົົ້ນຫາວ່າບັນຫາຈະຖ ກແກ້ໂດຍວິທ ໃດ ຫ   
ຢ່າງໃດ. ດັົ່ງນັົ້ນ ຄົນປະເພດນ ົ້ມ ແນວໂນ້ມທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກງານຄົນດຽວແທນທ ຶ່ຈະເຮັດ
ວຽກງານຮ່ວມກັນກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ຖ້າວຽກນັົ້ນຕ້ອງການຄວາມຮ່ວມມ ຈາກຄົນຫ າຍໆ ຄົນ ເຂົາ
ກໍໍ່ມ ແນວໂນ້ມທ ຶ່ຈະເລ ອກຜູ້ຮ່ວມງານທ ຶ່ມ ຄວາມສາມາດມາກກວ່າຄວາມເປັນມິດ ຫ   ເປັນ
ພັກພວກດຽວກັນ 

2. ມ ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດສູງ ມັກຈະຕັົ້ງເປົື້າໝາຍໄວ້ສູງກວ່າປົກກະຕິ ແລະ ມັກຄວາມ
ສ່ຽງກັບເປົື້າໝາຍນັົ້ນ ເຂົາຈະສະແດງຄວາມສາມາດໃຫ້ເຫັນຢ່າງສົມເຫດສົມຜົນ ມ 
ຄວາມສຸກ ແລະ ມ່ວນຊ ຶ່ນກັບການເຮັດວຽກໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍນັົ້ນ ເຂົາຈະບໍໍ່ຍ້ານກົວ
ຄວາມອິດເມ ຶ່ອຍ ຫ   ຄິດວ່າຕົນເຮັດວຽກຫ າຍກວ່າຜູ້ອ ຶ່ນ ຖ້າວຽກນັົ້ນທ້າທາຍຄວາມ
ສາມາດຂອງເຂົາ 
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3.  ມ ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດສູງ ມ ຄວາມຕ້ອງການຢ່າງແຮງທ ຶ່ຈະໃຫ້ບຸກຄົນອ ຶ່ນ ປະເມ ນ
ຫ  ບອກສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາເຮັດ ເຂົາຕ້ອງການຮູ້ວ່າ ເຂົາຈະເຮັດໄດ້ດ ປານໃດ ເຂົາຈະວິຕົກ ຫ   ຢາກຮູ້
ຜົນທ ຶ່ຈະສະທ້ອນຄ ນໃຫ້ຮູ້ວ່າ ຜົນຈະອອກມາໃນຮູບແບບຂອງຄວາມສ າເລັດ ຫ   ຄວາມ
ລົົ້ມເຫ ວກໍໍ່ຕາມ 

 ແມັກເຄວແລນເຫັນວ່າ ເງິນບໍໍ່ໄດ້ມ ອິດທິພົນຫ າຍຕໍໍ່ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດສູງ. ໃນຫ້ອງທົດ
ລອງຂອງລາວຄົົ້ນພົບວ່າ ຄົນພວກນ ົ້ຈະເຮັດແບບໃດດ   ບໍໍ່ວ່າຈະມ ເງິນເປັນສິຶ່ງກະຕຸ້ນ ຫ   ບໍໍ່ກໍໍ່ຕາມ ກົງກັນຂ້າມຄົນທ ຶ່ມ 
ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດຕ ່າຈະເຮັດວຽກບໍໍ່ໄດ້ດ  ຖ້າບໍໍ່ມ ເງິນດ  ແຕ່ວິໄຈນ ົ້ກໍໍ່ບໍໍ່ໄດ້ສະຫ ຸບວ່າ ເງິນບໍໍ່ສ າຄັນສ າລັບຄົນທ ຶ່ມ 
ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດສູງ ເພາະເງິນເປັນຕົວບົົ່ງບອກເຖິງວ່າ ເຂົາເຫັນຄວາມສ າເລັດດ ຫ  ບໍ ແລະເງິນຍັງເປັນຕົວທ ຶ່ນ າ
ມາເຊິຶ່ງການຍອມຮັບຈາກຜູ້ອ ຶ່ນອ ກດ້ວຍ ເຂົາຈະຖ ວ່າເງິນເປັນຫ ັກຖານຂອງຄວາມສ າເລັດຫ າຍກວ່າຄຸນຄ່າຂອງເງິນທ ຶ່
ຄົນອ ຶ່ນໆ ຄິດ ຫ   ຮູ້ສຶກ 

2. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນ (the need for affiliation – nAff) 
 ແມັກເຄວແລນໄດ້ໃຫ້ຄ າຈາກັດຄວາມວ່າ ເປັນຄວາມປາດຖະໜາທ ຶ່ຈະສົົ່ງເສ ມແລະຮັກສາຄວາມສ າພັນອັນ
ອົບອຸ່ນ ເພ ຶ່ອຄວາມເປັນມິດກັບຜູ້ອ ຶ່ນ ຫ ົບຫ  ກການທ າຮ້າຍຈິດໃຈ ສ້າງບັນຍາກາດການເຮັດວຽກທ ຶ່ເປັນມິດ ເຊິຶ່ງຄວາມ
ຕ້ອງການນ ົ້ຄ້າຍຄ ກັບຄວາມຕ້ອງການທາງສັງຄົມຂອງມາດສະໂລ ແມັກເຄວແລນໄດ້ສະຫ ຸບລັກສະນະຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ 
ຄວາມຕ້ອງການຄວາມຮັກ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈສູງວ່າມ ລັກສະນະ ດັົ່ງນ ົ້ 

1)  ເປັນຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມປາດຖະໜາຢ່າງແຮງກ້າຕໍໍ່ການຍອມຮັບ ແລະ ການໃຫ້ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ 
ຫ   ໃຫ້ກ າລັງໃຈ 

2)  ເປັນຄົນທ ຶ່ມ ແນວໂນ້ມທ ຶ່ຈະປັບຕົວໃຫ້ເຂົົ້າກັບຜູ້ອ ຶ່ນຕາມປາດຖະໜາ ແລະ ບັນທັດຖານ
ຂອງຜູ້ອ ຶ່ນໄດ້ໂດຍສະເພາະຢ່າງຍິຶ່ງຈາກເພ ຶ່ອນທ ຶ່ມ ຄຸນຄ່າສ າລັບເຂົາ ແມ່ນວ່າຈະໄດ້ຮັບ
ຄວາມກົດດັນກໍໍ່ຍອມ 

3) ເປັນຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມໃສ່ໃຈໃນຄວາມຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ອ ຶ່ນຢ່າງຈິງໃຈ ກ່າວຄ  ເປັນຄົນທ ຶ່ເຫັນ
ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ຄວາມຮູ້ສຶກຂອງຜູ້ອ ຶ່ນນັົ້ນເອງ 

 ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນສູງທ ຶ່ກ່າວເຖິງນ ົ້ຈະສະແຫວງຫາໂອກາດໃນການເຮັດວຽກ ເພ ຶ່ອໃຫ້
ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການ ດັົ່ງນັົ້ນ, ຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຄຄວາມຮັກຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈສູງ ຈຶຶ່ງມັກເຮັດວຽ
ກັບຜູ້ອ ຶ່ນຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກຄົນດຽວ ແລະເຂົາສົນໃຈທ ຶ່ຈະໄດ້ຮັບການລາຍງານໃນການເປັນຜູ້ຮ່ວມວຽກງານທ ຶ່ດ  
ດ້ວຍເຫດນ ົ້ ຈຶຶ່ງຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນໄດ້ວ່າຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ສູງ ມ ທ່າອ່ຽງທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກງາານໄດ້ດ ຫ  ດ ກ
ວ່າໃນສະຖານະການທ ຶ່ເຂົາໄດ້ຮັບຄວາມຮ່ວມມ  ຫ   ໄດ້ຮັບການເຫັນຊອບ ຫ ັກຂອງຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນ 

(nAff) ນ ົ້ສາມາດດັດແປງໄປໃຊ້ໃຫ້ເກ ດຜົນດ ຕໍໍ່ອົງການໄດ້ໂດຍກົງ ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດຄວາມຮ່ວມມ ສະ

ໜັບສະໜຸນໃນເລ ຶ່ອງສິຶ່ງແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ດ  ມ ຜົນສະທ້ອນຄ ນໃນທາງບວກຂອງການເຮັດວຽກ ຄົນທ ຶ່ມ 
ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນສູງກໍໍ່ຈະເຮັດວຽກໄດ້ດ  ມ ຜົນງານທ ຶ່ສູງກວ່າປົກກະຕິ ແຕ່ໃນທາງກົງກັນຂ້າ ຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມ
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ຕ້ອງການຄວາມສ າພັນຕ ່າກໍໍ່ຄວນທ ຶ່ຈະໃຫ້ເຂົາເຮັດວຽກງານທ ຶ່ດ ມ ອິດສະຫ ະ ເພາະເຂົາມັກຈະເຮັດວຽກງານຄົນດຽວຫ າຍ
ກວ່າທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກຮ່ວມຄົນອ ຶ່ນ 

3. ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດ (the need for power-nPow) ແມັກເຄວແລນແລະເພ ຶ່ອນຮ່ວມ

ວຽກຂອງເຂົາໄດ້ສຶກສາຢ່າງກວ້າງຂວາງໃນເລ ຶ່ອງຄວາມຕ້ອງການອ ານາດ ອະທິບາຍໄດ້ວ່າ 
ເປັນຄວາມຕ້ອງການຈະມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນການຄວບຄຸມຜູ້ອ ຶ່ນຫ  ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຄວາມ
ປະພຶດຂອງຄົນອ ຶ່ນ ເຊັົ່ນ ຕ້ອງການຄວບຄຸມພະນັກງານ ຄວບຄຸມງົບປະມານ ແລະອ ຶ່ນໆ 
ເພ ຶ່ອເປັນການສະແດງເຖິງອ ານາດຂອງຕົນ ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຕວາມຕ້ອງການດ້ານນ ົ້ມຫ າຍມັກ
ຈະພະຍາຍາມໃຊ້ເວລາໃນການສະແຫວງຫາວິທ ໃນການຄວບຄຸມຜູ້ອ ຶ່ນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຕົນເອງຢູ່
ໃນຕ າແໜ່ງທ ຶ່ສາມາດຄວບຄຸມຜູ້ອ ຶ່ນໄດ້ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດມັກ
ຕ້ອງການຄວບຄຸມຜູ້ອ ຶ່ນຫ າຍກວ່າຕ້ອງການເຮັດວຽກງານໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ 
ຕ້ອງການອ ານາດຫ າຍກວ່າການເປັນທ ຶ່ຊ ຶ່ນຊົມຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ ເຊິຶ່ງສ່ວນໃຫຍ່ບັນຫາຂອງ
ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດສູງ ຄ  ເຂົາຈະປະສົບຄວາມສ າເລັດພຽງຜູ້ດຽວ ບໍໍ່ໄດ້
ຊ ົ້ນ າຫ   ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ 

 ນັກຈິດວິທະຍາບາງຄົນອະທິບາຍວ່າ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດນ ົ້ເປັນເປົື້າໝາຍຫ ັກຂອງກິດຈະກ າຂອງມະນຸ

ດ້ວຍທັດສະນະທ ຶ່ວ່າ “ຄົນຈະພັດທະນາຕາມຂະບວນການການຮຽນຮູ້ຈາກຜົນງານຂອງການຄວບຄຸມຫ າຍກວ່າການບ ບ

ບັງຄັບ” ເຊິຶ່ງເປັນອ ານາດທ ຶ່ມ ຜົນຫ າຍກວ່າ ຕາມທັດສະນະນ ົ້ ຄວາມພໍໃຈສູງສຸດຂອງບຸກຄົນຈະມາຈາກການທ ຶ່ສາມາດ

ຄວບຄຸມອິດທິພົນຂອງສິຶ່ງແວດລ້ອມລວມທັງບຸກຄົນອ ຶ່ນດ້ວຍ ຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດສູງ ມ ລັກສະນະດັົ່ງນ ົ້ 

1) ມ ຄວາມປາດຖະໜາທ ຶ່ຈະມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູ້ອ ຶ່ນໂດຍກົງ 

2) ມ ຄວາມປາດຖະໜາທ ຶ່ຈະມ ກິດຈະກ າໃນການຄວບຄຸມເໜ ອຜູ້ອ ຶ່ນ 

3) ມ ຄວາມສົນໃຈໃນການຮັກສາສ າພັນທ ຶ່ດ ແຫ່ງຄວາມເປັນຜູ້ນ າກັບຜູ້ຕາມ 
 ຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດສູງມັກໃຫ້ຄ າແນະນ າຜູ້ອ ຶ່ນຫ າຍກວ່າສະເໜ ຄວາມຄິດເຫັນ ພະຍາຍາມຊວນ
ເຊ ຶ່ອຜູ້ອ ຶ່ນໃຫ້ມ ຄວາມຄິດເຫັນຕາມຄວາມຄິດຂອງເຂົາ ມຸ່ງສະແຫວງຫາຄວາມເປັນຜູ້ນ າໃນກຸ່ມ ຈຶຶ່ງອະທິບາຍໄດ້ວ່າ ຄົນ
ທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດສູງຈະເປັນຄົນທ ຶ່ມ ອິດທິພົນໃນການເວົົ້າ ແລະ ບາງຄັົ້ງກໍໍ່ມັກການໂຕ້ແຍ້ງດ້ວຍ ຈາກການ
ວິໄຈເລ ຶ່ອງຄວາມຕ້ອງການອ ານາດນ ົ້ ແມັກເຄວແລນໄດ້ະທິບາຍເຖິງລັກສະນະຂອງການມ ອ ານາດໄວ້ 2 ປະການ ຄ : 1) 
ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດໃນຮູບແບບຂອງອ ານາດສ່ວນບຸກຄົນເຊິຶ່ງບຸກຄົນຍາກຈະເດັົ່ນ ຈຶຶ່ງພະຍາຍາມທ  ຶ່ຈະໃຫ້ເປັນຄົນ
ເດັົ່ນທ ຶ່ສຸດ ແລະ 2) ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດໃນທາງສັງຄົມ ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງຄົນທ ຶ່ສົນໃຈບັນຫາຂອງອົງການຫ າຍກວ່າຄົນ
ທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດສ່ວນບຸກຄົນສູງມັກຈະມ ພຶດຕິກ າຊອບເປັນຜູ້ຊະນະ ຫ   ເປັນລັກສະນະຂອງຫົວໜ້າ ເຊິຶ່ງບົງ
ການລູກນ້ອງຂອງເຂົາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ຜົນງານທ ຶ່ດ ເລ ດ ແລະ ຕ້ອງການໃຫ້ລູກນ້ອງເຊ ຶ່ອຟັງຄ າສັົ່ງຫົວໜ້າ ບໍໍ່ແມ່ນປະຕິບັດ
ຕາມຄ າສັົ່ງຂອງສ່ວນລວມ ຫ   ອົງການ ສ່ວນບຸກຄົນທ  ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານສັງຄົມສູງ ຈະພໍໃຈໃນຄວາມຕ້ອງການອ າ
ນາດໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ມ ລະບົບແລະມຸ່ງເນັົ້ນຜົນສ າເລັດຂອງກຸ່ມ. ດ້ວຍເຫດຜົນນ ົ້ ຄວາມພໍໃຈໃນອ ານາດຂອງເຂົາຈະ
ມຸ່ງສູ່ຜົນສ າເລັດຂອງອົງການຢ່າງມ ປະສິດທິພາບຫ າຍກວ່າຄວາມພໍໃຈໃນການຕໍໍ່ສູ້ເພ ຶ່ອຄວາມຕ້ອງການຂອງຕົນເອງ 
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 ແມັກເຄວແລນໄດ້ອະທິບາຍເພ ຶ່ມເຕ ມວ່າ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດທາງສັງຄົມຈະມ ຜົນທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດທ ຶ່ຈະ
ເຮັດໃຫ້ຂະບວນການບໍລິຫານປະສົບຄວາມສ າເລັດ ເຖິງແມ່ນວ່າຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດຈະມ ຄວາມຈ າເປັນຕໍໍ່
ການດ າເນິນກິດຈະການໃນໄລຍະກໍໍ່ສ້າງ ແຕ່ບໍໍ່ຈ າເປັນຕໍໍ່ອົງການໃຫຍ່. ສະນັົ້ນ, ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດທາງ
ສັງຄົມສູງມຸ່ງທ ຶ່ຈະເປັນຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບຫ າຍກວ່າ ທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການຂອງແມັກເຄວແລນຊ່ວຍເປັນ
ແນວທາງໃນການບໍລິຫານຈັດການຂອງຜູ້ບໍລິຫານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເລ ອກແນວທາງທ ຶ່ເຫໝາະສົມກັບການຈັດການສະມາຊິກ
ອົງການແຕ່ລະຄົນໄດ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ເຊັ ົ່ນ ພະນັກງານທ ຶ່ທມ ຄວາມຕ້ອງການດ້ານຄວາມສ າເລັດສູງ ມັກ
ການສະແດງອອກ ຄວາມທ້າທາຍ ຜູ້ບໍລິຫານສາມາດເລ ອກວິທ ການຈັດການບຸກຄະລາກອນດ້ວຍການໃຫ້ເຂົາມ ສ່ວນ
ຮ່ວມໃນການກ ານົດເປົື້າໝາຍໜ່ວຍງານ ໃຫ້ສິດທິເຂົາໃຊ້ຊັບພະຍາກອນຕ່າງໆ ໃຫ້ຜົນສະທ້ອນຄ ນກ່ຽວກັບວຽກທ ຶ່ເຂົາ
ເຮັດ ແລະ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ກ າລັງໃຈເຂົາໃຫ້ມ ຄວາມກ້າວໜ້າດ້ານອາຊ ບ 
 ແນວຄິດທິດສະດ ນ ົ້ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນຄວາມແຕກຕ່າງຂອງລະດັບຄວາມຕ້ອງການຂອງຜູ້ບໍລິຫານ ເຊິຶ່ງຢູ່ໃນລະດັບສູງ
ກັບຜູ້ປະຕິບັດງານລະດັບຕົົ້ນ ແກນນອນ (Gannon) ກ່າວວ່າ ຄວາມຕ້ອງການຜົນສ າເລັດຖ ວ່າມ ຄວາມຈ າເປັນ ສ າລັບ
ຜູ້ປະຕິບັດວຽກງານລະດັບຕົົ້ນ ແຕ່ສ າລັບຜູ້ບໍລິຫານແລ້ວ ຄວາມຕ້ອງການອ ານາດ (nPow) ເປັນຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ສູງ

ກວ່າຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດຜົນ (nAch) ແລະຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນ (nAff) 

 ທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການ E R G ຂອງເຄລຕັນ ພິ ແອນເດ ເຟີ (Clayton P. Alderfer)  
 ເຄຕັນ ແອນເດ ເຟີ (Clayton Alderfer) ສະໜັບສະໜຸນທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຂັົ້ນຂອງມາດ
ສະໂລ (Maslow) ແລະ ປັບປ່ຽນທິດສະດ ຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລໃຫ້ເຂົົ້າໃຈງ່າຍຂຶົ້ນ  ໂດຍແອນເດ ເຟີໄດ້ເຮັດ
ການວິໄຈທ ຶ່ເອ ົ້ນວ່າ “An empirical Test of a New Theory of Human Needs” ໃນປີ 1969 ເພ ຶ່ອທົດສອບ
ຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດແລະໄດ້ສະເໜ ຜົນງານ ເຊິຶ່ງຮູບແບບຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ໄດ້ຮັບການຍອມຮັບວ່າເປັນ E R G 

Theory ແລະ ໄດ້ຈ າແນກຄວາມຕ້ອງການອອກເປັນ 3 ປະເພດ ຄ : 

1. ຄວາມຕ້ອງການການດ າລົງຊ ວິດ (existence needs – E) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນພ ົ້ນຖານ ເພ ຶ່ອດ າລົງ
ຊ ວິດ ແລະ ເພ ຶ່ອຄວາມຢູ່ລອດ ເປັນຄວາມຕ້ອງການດ້ານຮ່າງກາຍ ແລະ ວັດຖຸ ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເປັນຢູ່
ທ ຶ່ສຸກສະບາຍປອດໄພ ເຊິຶ່ງຄວາມຕ້ອງການຂອງແອນເດ ເຟີ ຂໍໍ້ນ ົ້ໄດ້ລວມເອົາຄວາມຕ້ອງກາານຂັົ້ນທ  1 ຄ  
ຄວາມຕ້ອງການທາງຮ່າງກາຍ ແລະ ຂັົ້ນທ  2 ຄ  ຄວາມຕ້ອງການຄວາມປອດໄພໝັົ້ນຄົງຂອງມາດສະໂລ  

2. ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນ (relatedness needs – R) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ກ່ຽວກັບຄວາມສ າພັນ
ກັບບຸກຄົນທ ຶ່ຢູ່ອ້ອມຕົວ ແລະ ບຸກຄົນຄົນໃນສັງຄົມ ຄວາມຕ້ອງການນ ົ້ກົງກັບຂັົ້ນທ  3 ຂອງມາດສະໂລ 

ເຊິຶ່ງເອ ົ້ນວ່າ ຄວາມຕ້ອງການທາງສັງຄົມ (social needs) ເຊິຶ່ງແອນເດ ເຟີໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນຄວາມ

ຕ້ອງການຂໍໍ້ນ ົ້ຫ າຍ ເພາະຖ ວ່າ ມະນຸດຈະຢູ່ໄດ້ບໍໍ່ແມ່ນຄວາມຕ້ອງການຟ ື້ນຖານເທົົ່ານັົ້ນແຕ່ການລວມຕົວຢູ່
ດ້ວຍກັນເປັນກຸ່ມ ຫ   ພັກພວກ ເຊັົ່ນ ຄວາມສ າພັນກັບສະມາຊິກໃນຄອບຄົວ ເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກ 

3. ຄວາມຕ້ອງການຈະເລ ນກ້າວໜ້າ (growth needs – G) ຄ  ຄວາມຕ້ອງການເພ ຶ່ອຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າ 

ເປັນຄວາມຕ້ອງການສູງສຸດຂອງຄົນ ບຸກຄົນໄດ້ມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນສ າລັບຕົນເອງ ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມ
ຮອບຕົວໃຫ້ກ້າວໜ້າຕໍໍ່ໄປ ເປັນຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ແອນເດ ເຟີໄດ້ຮ່ວມເອົາຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດໂລດ 
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ຂັົ້ນທ  4 ແລະ ຂັົ້ນທ  5 (self-esteem ແລະ self-actualization) ເຂົົ້າດ້ວຍກັນ ຄວາມຕ້ອງກາານຂັົ້ນນ ົ້

ຈະບົົ່ງບອກເຖິງຄວາມສູງສຸດຂອງຊ ວິດຂອງມະນຸດ 
 ແອນເດ ເຟີເຫັນດ ກັບແນວຄວາມຄິດຄວາມຕ້ອງການຕາມລ າດັບຂັົ້ນຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ໃນຫ າຍ
ປະເດັນ ແຕ່ທິດສະດ ຂອງແອນເດ ເຟີກໍມ ຂໍໍ້ຂັດແຍ້ງທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໄປຈາກຄວາມຄິດຂອງມາດສະໂລ 2 ປະການຫ ັກໆ ຄ  

1. ທິດສະດ ຂອງມາດສະໂລໄດ້ເນັົ້ນວ່າ ຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນຈະກ້າວຈາກຂັົ້ນທ  1 ໄປສູ່ຂັົ້ນທ  2 ຫ   

ຂັົ້ນທ  2 ໄປສູ່ຂັົ້ນທ  3 ເລ ົ້ອຍໆ ໄປ ຈົນເຖິງຂັົ້ນທ  5 ນັົ້ນ ເພ ຶ່ອສ້າງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ (satisfaction) ທ ຶ່

ຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການເລົົ່ານັົ້ນ ເປັນການສະໜອງຕອບຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການຂອງຂັົ້ນທ ຶ່ຕ ່າກວ່ າໄປສູ່
ຂັົ້ນທ ຶ່ສູງກວ່າ ແຕ່ຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດຕາມຫ ັກທິດສະດ ຂອງແອນເດ ເຟີບໍໍ່ເປັນແບບນັົ້ນ ແອນເດ ເຟີ
ເຊ ຶ່ອວ່າໃນເວລາທ ຶ່ຄົນຢູ່ໃນຂະບວນການຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງມະນຸດນັົ້ນ ຖ້າຄວາມຕ້ອງການຂອງ
ບຸກຄົນຍັງບໍໍ່ໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃນລະດັບທ ຶ່ຕ ່າ ຈະມ ເພ ຶ່ມຫ າຍຂຶົ້ນ ເປັນຄວາມ
ຕ້ອງການຖອບຫ ັງ 

2. ຄວາມຕ່າງກັນທ ຶ່ສ າຄັນອ ກຢ່າງໜຶຶ່ງກໍໍ່ຄ  ທິດສະດ ຂອງມາດສະໂລ ສະເໜ ວ່າ ຄົນບັນລຸຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນ
ໜຶຶ່ງແລ້ວຈະກ້າວໄປສູ່ຄວາມຕ້ອງການໃນຂັົ້ນຖັດໄປ ເປັນໄປເທ ຶ່ອລະຂັົ້ນ ແຕ່ອັນເດ ເຟີກ່າວວ່າ ຄົນມ 
ຄວາມຕ້ອງການພ້ອມກັນຫ າຍໆ ຂັົ້ນພ້ອມກັນໄດ້ ບໍໍ່ແມ່ນມ ຄວາມຕ້ອງການເທ ຶ່ອລະຂັົ້ນດັົ່ງທ ຶ່ມາດສະໂລ
ກ່າວໄວ້ ເຊັົ່ນ ຄົນມ ຄວາມຕ້ອງການທາງຮ່າງກາຍເພ ຶ່ອການຢູ່ລອດ ແລະ ໃນເວລາດຽວກັນນັົ້ນ ຄົນກໍມ 
ຄວາມຕ້ອງການໝູ່ເພ ຶ່ອນ ແລະ ການຍອມຮັບນັບຖ . 

ສະຫ ຸບລວມ: 
 ຈາກແນວຄິດທິດສະດ ທ ຶ່ກ່າວມາຂ້າງຕົົ້ນ ຜູ້ຂຽນສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ສິລະປະໃນການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນເປັນ

ຂະບວນການທາງຈິດຕະວິທະຍາທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຢ່າງຍິ ຶ່ງໃນສາຂາວິຊາພຶດຕິກ າອົງການ (Orgranizational 

behavior) ເພາະຄວາມເຂົົ້າໃຈເລ ຶ່ອງຂອງພຶດຕິກ າແລະຄວາມຮູ້ສຶກຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນເຮັດໃຫ້ການດ າ

ເນິນວຽກງານຂອງອົງການເປັນໄປຕາມເປົື້າໝາຍ. ນອກຈານນ ົ້ແຮງຈູງໃຈຍັງກະຕຸ້ນໃຫ້ບຸກຄົນເກ ດການດ າເນິນການ 
ເຊິຶ່ງບໍໍ່ໄດ້ຂຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມຕ້ອງການ ຫ   ສັນຊາດຕະຍານໃນຕົວບຸກຄົນເທົົ່ານັົ້ນ ແຕ່ຍັງຂຶົ້ນຢູ່ກັບໂຄງສ້າງທາງສັງຄົມ 
ສະພາບແວດລ້ອມທາງສັງຄົມ ການນຮຽນຮູ້ປະສົບການແລະການສຶກສາອົບຮົມ. ນອກຈານນັົ້ນ ຍັງຂຶົ້ນຢູ່ກັບສະພາບ
ແວດລ້ອມຕ່າງໃນດ້ານອ ຶ່ນໆ ດ້ວຍ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນອິດທິພົນຂອງກຸ່ມ ເທັກໂນໂລຊ  ແລະ ສິຶ່ງຈູງໃຈເຊິຶ່ງມັກເປັນເປົື້າໝາຍ
ແຫ່ງພຶດຕິກ ານັົ້ນດ້ວຍ. 
 ມະນຸດຖ ເປັນສັດສັງຄົມທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການພ ົ້ນຖານໃນການຢູ່ຮ່ວມກັນ ສັງຄົມການເຮັດວຽກງານກໍໍ່ຖ ເປັນ
ອ ກໜ່ວຍສັງຄົມຂອງມະນຸດທ ຶ່ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ການດ າລົງຊ ວິດ. ສິຶ່ງໜຶຶ່ງທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ມະນຸດຢູ່ຮ່ວມກັນໄດ້ຢ່າງປົກກະຕິ
ສຸກກໍໍ່ຄ ການມ ມະນຸດສ າພັນ (Human Relation) ທ ຶ່ດ ລະຫວ່າງກັນ. ສັງຄົມໃນການທ າງານກໍໍ່ເຊັົ່ນກັນບໍໍ່ວ່າຈະສາຂາ
ອາຊ ບໃດກໍໍ່ຕາມຕ່າງຍ່ອມຕ້ອງການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ທຸກຄົນມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ເພາະນັົ້ນໝາຍເຖິງຄວາມຮັກປອງດອງ 
ຄວາມຮ່ວມແຮງຮ່ວມໃຈ ຊ່ວຍເຫ  ອສະໜັບສະໜູນ ສະມັກຄ  ແລະ ຮ່ວມກັນປະເຊ ນກັບທຸກສະຖານະການ. ມະນຸດສ າ
ພັນທ ຶ່ດ ເປັນບໍໍ່ເກ ດຂອງການເຮັດວຽກທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ອົງກອນປະສົບຄວາມສ າເລັດ ການທ ຶ່ມະນຸດສ າພັນຈະ
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ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ນັົ້ນຕ້ອງມ ອົງປະກອບຫ ັກໆ 3 ຢ່າງດ້ວຍກັນຄ : 1)  ເຂົົ້າໃຈຕົນເອງ 2) ເຂົົ້າໃຈຜູ້ອ ຶ່ນ ແລະ 3) ຍອມຮັບ
ຄວາມແຕກຕ່າງລະຫວ່າງບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງເຄັດລັບໃນການສ້າງມະນຸດສ າພັນໃນອົງກອນໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ນັົ້ນປະກອບດ້ວຍ: 

1) ເວົົ້າຈາດ  ມ ມາລະຍາດງາມ, 2) ມ ຄວາມຈິງໃຈຕໍໍ່ກັນ; 3) ບໍໍ່ນິນທາວ່າຮ້າຍ, 4)ໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ , 5) ຊ່ວຍເຫ  ອ

ເຊິຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ, 6) ກ່າວຄ າຊົມເຊ ຍເມ ຶ່ອສ າເລັດ ປອບໃຈເມ ຶ່ອລົົ້ມເຫ ວ, 7)ໃຫ້ຄ າປຶກສາຊ່ວຍເຫ  ອເມ ຶ່ອພົບພໍໍ້ບັນຫາ, 
8) ຮັບຟັງຄວາມຄິດເຫັນ, 9) ມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ, 10) ຮູ້ຈັກການໃຫ້ອະໄພ. ຕາມທັດສະນະຂອງແບນດູຣາ 
(Bandura, 1969) ສະເໜ ແນວຄິດວ່າ ການຮຽນຮູ້ເກ ດຈາກຄວາມມ ປະຕິສ າພັນກັນໄປມາຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງຂອງພຶດຕິກ າ
ລະຫວ່າງປັດໃຈສ່ວນຕົວ ແລະ ປັດໃຈສິຶ່ງແວດລ້ອມ ແລະກໍໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າຫ າຍລັກສະນະຂຶົ້ນຈາກຄວາມ ປະຕິສ າພັນ
ກັບສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ສ າຄັນ ຄ : 1) ພຶດຕິກ າແບບສັນຍາລັກ (symbolic) ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ສະແດງອາການຜ່ານການ

ເວົົ້າແລະການຄິດວ່າ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງໄດ້ດ  (self-

efficiency) ກໍໍ່ມ ທ່າອ່ຽງຈະສະແດງພຶດຕິກ ານັົ້ນອອກມາ, 2) ພຶດຕິກ າລຽນແບບ (modeling) ໂດຍການຮຽນຮູ້ພຶດຕິ

ກ າໃໝ່ (vicarious learning) ຈາກການສັງເກດບຸກຄົນອ ຶ່ນ ແລ້ວສ້າງເປັນພຶດຕິກ າໃໝ່ຂອງຕົນເອງຂຶົ້ນມາ ແລະ 3) 

ພຶດຕິກ າການຄວບຄຸມຕົນເອງ (self-control ຫ   self-regulation) ໂດຍກ ານົດມາດຕະຖານ ແລະ ສິຶ່ງທ ຶ່ຄາດວ່າຈະໄດ້

ຮັບຈາກການປະຕິບດຂອງຕົນເອງ ອາດເປັນໄດ້ທັງລາງວັນ ແລະ ການລົງໂທດ ເພ ຶ່ອເປັນເງ ຶ່ອນໄຂທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ບັນລຸ
ຜົນສ າເລັດ ທັງນ ົ້ພຶດຕິກ າທ ຶ່ຈະຊ່ວຍເສ ມສ້າງການປະຕິບັດວຽກໄດ້ດ ຄ  ການກ ານົດເງ ຶ່ອນໄຂ ຫ   ສິຶ່ງທ ຶ່ຈະໄດ້ຮັບເປັນການ

ໃຫ້ລາງວັນຕົນເອງ  (self-reward) 

 ແນວຄິດທິດສະດ ກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈນັົ້ນ ສາມາດຈ າແນກອອກໄດ້ເປັນ 4 ກຸ່ມໃຫຍ່ໆ ໂດຍແຕ່ລະກຸ່ມທິດສະ
ດ ນັົ້ນມ ແນວຄວາມຄິດຫ ັກທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນອອກໄປ ໄດ້ແກ່ 1) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຍຸກທ າອິດ 2) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈ
ເນັົ້ນເນ ົ້ອຫາ 3) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈເນັົ້ນຂະບວນການ ແລະ 4) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ 
 ກຸ່ມທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຍຸກທ າອິດນັົ້ນໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຜົນການປະຕິບັດວຽກງານ ຫ   ຜົນການປະຕິບັດວຽກ
ປັນຫ ັກ ບໍໍ່ໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຕົວບຸກຄົນຫ າຍປານໃດ ສິຶ່ງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານເນັົ້ນເລ ຶ່ອງເງິນເປັນ

ຫ ັກ ໂດຍນັກທິດສະດ ໃນກຸ່ມນ ົ້ປະກອບດ້ວຍ ອອງຣ  ຟາໂຍ (Henri Fayol) ແມັກ ເວເບ  (Max Weber) ເຟດເດ ຣິກ 

ເທເລ  (Frederick Taylor) ຈອດ ເອວຕັນ ມາໂຍ (George Elton Mayo) 
 ກຸ່ມທິດສະດ ທ ຶ່ເນັົ້ນເນ ົ້ອໃນພະຍາຍາມຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ແມ່ນຫຍັງກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງໃຈ ແລະ ແມ່ນຫຍັງເປັນຕົວ
ກະຕຸ້ນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ນັົ້ນໆ ເຊິຶ່ງໃນແນວຄິດຂອງທິດສະດ ເລົົ່ານ ົ້ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈວ່າສາເຫດຂອງແຮງຈູງໃຈເກ ດຈາກ
ສະພາບພາຍໃນຂອງຕົວບຸກຄົນ ແລະ ສະພາບແວດລ້ອມຂອງບຸກຄົນ ເນັົ້ນສະພາວະຄວາມຂາດແຄນ ເຊິຶ່ງກາຍເປັນ
ຄວາມຕ້ອງການອັນເປັນສາເຫດຂອງພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນ ນັກທິດສະດ ກຸ່ມນ ົ້ປະກອບດ້ວຍ ອັບຣາຮ າ ມາດສະໂລ 
(Abraham Maslow) ເຄຕັນ ແອນເດ ເຟີ (Clayton Alderfer) ເຮັນຮ  ເມ ເຣ (Henry Murray) ເດວິດ ແມັກເຄ

ແລນ (David Mcclelland) ເຟດເດ ຣິກ ເຮ ດເບິກ (Frederick Herzberg) ແລະ ດັກກາດ ແມັກເກເກ  (Douglas 

McGregor). 
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 ກຸ່ມທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເນັົ້ນຂະບວນການ (process motivation theory) ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບການສຶກ
ສາວ່າ ເຮັດຢ່າງໃດ (how) ໃນການຈູງໃຈແລະດ້ວຍເປົື້າໝາຍແບບໃດ (goal)  ບຸກຄົນເຖິງຈະເກ ດແຮງຈູງໃຈ ຫ   ຍາກ
ຈະເຮັດວຽກ ທຸ້ມເທ ເຊິຶ່ງເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບເລ ຶ່ອງສັນຊາດຕະຍານ ຫ   ຄວາມຮູ້ສຶກນຶກຄິດ ເຊິຶ່ງເປັນ
ເຫດຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄົນເກ ດພຶດຕິກ າ ນັກທິດສະດ ກຸ່ມນ ົ້ ປະກອບດ້ວຍ ວິກເຕ  ວຣູມ (Victor Vroom) ສະເຕົາ ແລະ 
ໄຊເລດ (Strauss and Sayles) ສະເຕຊ  ອະດ າ (Stacey Adams) ເອດວິນ ລັອກ (Edwin Locke) ເອັດເວ ດ ລໍເລ  
(Edward E. Lawler) ແລະ ລ ແມນ ພໍເຕ  (Lyman Porter). 

 ກຸ່ມທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ ເຊັົ່ນ ທິດສະດ ເພ ຶ່ມແຮງຂອງການຈູງໃຈ (reinforcement theory) ຂອງສະກິນ

ເນ  (B.F. Skinner) ແລະ ທິດສະດ ການຮຽນຮູ້ທາງສັງຄົມ (social cognitive theory) ຂອງອັນເບ ດແບນດູຣາ 

(Albert Bandura) ທິດສະດ ກຸ່ມນ ົ້ສ າພັນໂດຍກົງກັບການຮຽນຮູ້ ແລະ ກົດແຫ່ງຜົນການດ າເນິນງານ ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງ 

ຜົນຂອງການປະຕິບັດ ເຊັົ່ນ ການລົງໂທດ ແລະ ການໃຫ້ລາງວັນ. 
 ທິດສະດ ເລົົ່ານ ົ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນໃນການມຸ່ງປະເດັນສຶກສາແຕກຕ່າງກັນ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ທິດສະດ ທັງໝົດລ້ວນ
ແຕ່ເປັນແນວທາງໃນການສຶກສາ ແລະ ສ້າງຄວາມເຂົົ້າໃຈກ່ຽວກັບບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງເປັນຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ສ າຄັນ ທ ຶ່ສຸດຢ່າງ
ໜຶຶ່ງຂອງອົງການ ເຮັດໃຫ້ການດ າເນິນວຽກງານເປັນໄປຢ່າງຄ່ອງແຄ້ວ ເປັນພາລະໜ້າທ ຶ່ຂອງນັກບໍລິຫານທ ຶ່ຕ້ອງຮັບຮູ້
ເຖິງຄວາມແຕກຕ່າງຂອງບຸກຄົນ ການຈັດຄົນໃຫ້ເໝາະສົມກັບວຽກງານ ການໃຊ້ເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອການຈູງໃຈ ການໃຊ້ຂໍໍ້
ມູນສະທ້ອນຄ ນ ການເປີດໂອກາດໃຫ້ຄົນມ ສ່ວນຮ່ວມ, ການໃຫ້ຜົນຕອບແທນການປະຕິບັດວຽກງານ ຫ   ໃຫ້ລາງວັນ
ຕາມຄຸນນະພາບ ແລະ ປະລິມານວຽກທ ຶ່ປະຕິບັດໄດ້ ລ້ວນແລ້ວແຕ່ເປັນວິທ ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ແກ່ຜູ້ປະຕິບັດວຽກ. 
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ບດົທ  7 

ແຮງຈງູໃຈ (motivation) 

 

7.1.  ຄວາມຮູເ້ບ ົ້ອງຕົົ້ນໃນການຈງູໃຈ 
 ການສະແດງພຶດຕິກ າຂອງຄົນເຮົາເກ ດຂຶົ້ນເພາະມ ຄວາມຕ້ອງການການຕອບສະໜອງ ໂດຍຄວາມຕ້ອງການເລົົ່າ
ນ ົ້ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຈາກການກະຕຸ້ນທັງຈາກພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ ແລະ ຈະກ ານົດໃຫ້ບຸກຄົນນັົ້ນສະແດງອອກເຊິຶ່ງພຶດຕິກ າ
ຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການ ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານສາມາດຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄະລາກອນທ ຶ່
ເປັນສະມາຊິກຂອງອົງກອນຂອງຕົນໄດ້ແລ້ວ ພຶດຕິກ າຂອງພວກເຂົາຈະເປັນໄປຕາມທ ຶ່ອົງການຕ້ອງການ ເຊິຶ່ງ Peter F. 

Drucker (1974) ກ່າວວ່າ ເປົື້າໝາຍຂອງອົງການຄ : ສາມາດສ້າງບຸກຄະລາກອນທ າມະດາຂອງໜ່ວຍງານໃຫ້ສາມາດ
ເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່ມະຫັດ ສະຈັນໄດ້ ບໍໍ່ມ ອົງກອນໃດສາມາດເພິງພາແຕ່ບຸກຄະລາກອນອັດສະລິຍະເທົົ່ານັົ້ນ ເນ ຶ່ອງຈາກບຸກຄະລາ
ກອນທ ຶ່ເປັນອັດສະລິຍະເປັນຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ຫາໄດ້ຍາກ ອົງການຈຶຶ່ງຕ້ອງວັດຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງດ້ວຍການ
ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ບຸກຄະລາກອນທ າມະດາສາມາດປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໄດ້ຫ າຍກວ່າປົກກະຕິ ແນວຄິດຂອງ Drucker ສະແດງໃຫ້
ເຫັນວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານອົງການຕ້ອງມ ຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຂອງຕົນສາມາດປະຕິບັດວຽກງານໄດ້ຢ່າງ
ເຕັມຄວາມສາມາດ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ເຊິຶ່ງຂຶົ້ນຢູ່ກັບແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານ  
ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄະລາກອນຂອງໜ່ວຍງານນັົ້ນໆ ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງເຂົົ້າໃຈຂະບວນການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ກັບບຸກ
ຄະລາກອນຂອງຕົນວ່າເຮັດແບບໃດໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຢູ່ກັບອົງກອນຕໍໍ່ໄປ ແລະ ເຮັດວຽກໄດ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບສູງສຸດ 
ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ອົງການກ ານົດໄວ້ 
 Burton G. Andreas (1970) ກ່າວວ່າ ໃນຂະແໜງການສຶກສາ ຄູ ແລະ ບຸກຄະລາກອນກໍໍ່ຖ ເປັນສະມາຊິກ
ຂອງອົງການທາງການສຶກສາ ແຕ່ລະຄົນມ ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ມ ແນວທາງໃນການສະແດງພຶດຕິກ າທ ຶ່ແຕກ
ຕ່າງກັນ ເຊິຶ່ງປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການສະແດງອອກ ແລະ ຜົນການປະຕິບັດວຽກງານຂອງພວກເຂົາຄ  ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່
ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມຮູ້ສຶກທຸ້ມເທເຮັດວຽກງານນັົ້ນໆ ໃນທາງກົງກັນຂ້າມ ຫາກບຸກຄະລາກອນຂອງອົງການບໍໍ່ມ ແຮງຈູງໃຈ
ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ຄວາມສ າເລັດຂອງວຽກງານກໍໍ່ຈະບໍໍ່ເກ ດຂຶົ້ນ ຫ   ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຍາກ ແຮງຈູງໃຈຈຶຶ່ງເປັນສິຶ່ງສ າຄັນຕໍໍ່
ການປະຕິບັດວຽກງານຂອງສະມາຊິກຂອງອົງການ ເຊິຶ່ງມ ນັກວິຊາການໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຄ າວ່າ ແຮງຈູງໃຈໄວ້ຢ່າງ
ກວ້າງຂວາງ ເນ ຶ່ອງຈາກວ່າແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກນັົ້ນນ າໄປສູ່ຄວາມຢາກເຮັດຢາກປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ເພ ຶ່ອໃຫ້
ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ແລະ ຈຸດປະສົງທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ທັງລະດັບບຸກຄົນ ແລະ ອົງການ. 

 ຄວາມສ າເລັດຂອງການບໍລິຫານອົງກອນ, “ຄົນ” ຖ ເປັນຊັບພະຍາກອນມະນຸດທ ຶ່ສ າຄັນລ າດັບທ ຶ່ໜຶຶ່ງ ຊຶຶ່ງເປັນ

ຊັບພະຍາກອນການບໍລິຫານທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ ເພາະເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ມ ຊ ວິດຈິດໃຈ, ມ ອາລົມ, ມ ສະຕິປັນຍາ ແລະ ມ ຄວາມຮູ້ສຶກ. 

“ຄົນ” ສາມາດສ້າງຄຸນຄ່າ ແລະ ສ້າງມູນຄ່າເພ ຶ່ມໄດ້ ໂດຍຄົນສາມາດຮຽນຮູ້ ເພ ຶ່ມພູນທັກສະທາງດ້ານຄວາມຄິດ ແລະ 

ການກະທ າ. ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນທ ຶ່ດ  ແລະ ມ ປະສິດທິພາບຂຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມສາມາດຂອງທຸກຄົນທຸກ
ລະດັບ ຊຶຶ່ງຄົນ, ເງິນ, ແລະ ວັດຖຸ-ອຸປະກອນຈະເປັນການບໍລິຫານຈັດການຂອງອົງກອນ ໂດຍການສ້າງຜົນງານ ແລະ 
ການສ້າງຄວາມສ າເລັດຈະນ າມາຊຶຶ່ງຄວາມສ າເລັດ ຂອງແຜນຍຸດທະສາດ, ວິໄສທັດ, ແລະ ພັນທະກິດໂດຍຈະເຮັດໃຫ້ອົງ
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ກອນຢູ່ລອດ ແລະ ຈະເລ ນເຕ ບໂຕ. ການທ ຶ່ອົງການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບບຸກຄະລາກອນເປັນອັນດັບທ າອິດ ເພາະອົງກອນ
ມ ການແຂ່ງຂັນກັນຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ ເພ ຶ່ອຄວາມໂດດເດັົ່ນ ແລະ ເປັນທ ຶ່ຶ່ຍອມຮັບຂອງຄົນອ ຶ່ນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຖ້າຫາກອົງກອນ
ມ ບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ມ ຄວາມຈົງຮັກພັກດ ຕໍໍ່ອົງກອນ, ມ ຂວັນ ແລະ ກ າລັງໃຈໃນການເຮັດວຽກໃຫ້ເກ ດປະສິດທິພາບສູງ
ສຸດ (ນະຣົງວິດ ແສນທອງ, 2001)  
 ສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນປະການໜຶຶ່ງທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຜົນງານຂອງອົງກອນອອກມາໄດ້ມ ຄຸນນະພາບຕາມຕ້ອງການຂອງອົງກອນກໍໍ່
ຄ  ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ຊຶຶ່ງແຮງຈູງໃຈບໍໍ່ແມ່ນສິຶ່ງທ ຶ່ເບິຶ່ງເຫັນໄດ້ແຕ່ຄາດການໄດ້ ເຮັດແບບໃດເຮົາຈຶຶ່ງ
ຈະສາມາດຈູງໃຈໃຫ້ກັບພະນັກງານໃຫ້ມ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກຫ າຍຂຶົ້ນ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະນ າໄປສູ່ການໄດ້ມາເຊິຶ່ງ
ຜົນງານທ ຶ່ດ  ອາດກ່າວໄດ້ອ ກວ່າ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ເປັນຂະບວນການຈູງໃຈທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ການເຮັດວຽກ ການ
ບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດຈຶຶ່ງມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ການພັດທະນາອົງການເພ ຶ່ອໃຫ້ສາມາດປະຕິບັດວຽກໄດ້ສ າເລັດຕາມ
ຈຸດປະສົງຂອງອົງການ ເຊິຶ່ງວິທ ການທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານຈະທ າໃຫ້ເກ ດຄວາມຮ່ວມມ ຮ່ວມໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານທ ຶ່ດ ທ ຶ່
ສຸດຄ  ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ແກ່ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ (ຍົງຍຸດ ເກດສາຄອນ, 2001) ໂດຍທ ຶ່ແຮງຈູງໃຈນ ົ້ອາດຈະເກ ດຈາກ
ສິຶ່ງກະຕຸ້ນພາຍໃນ ຫ   ສິຶ່ງກະຕຸ້ນພາຍນອກ ແລະ ຍັງຂຶົ້ນຢູ່ກັບປະສົບການການຮຽນຮູ້ຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ. ດັົ່ງນັົ້ນ,ການທ ຶ່
ບຸກຄົນຈະສະແດງອອກທາງພຶດຕິກ າ ຈຶຶ່ງເປັນການຍາກທ ຶ່ຈະຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນໄດ້ວ່າ ເກ ດຈາກແຮງຈູງໃຈສິຶ່ງໃດ ໂດຍສະເພາະ
ພຶດຕິກ າບາງຢ່າງຂອງບຸກຄົນອາດຈະເປັນຜົນມາຈາກການກະຕຸ້ນ ຫ   ການຈູງໃຈຂອງສິຶ່ງກະຕຸ້ນ ຫ   ຄວາມຕ້ອງການ
ຫ າຍໆ ຢ່າງພ້ອມໆ ກັນ ຈຶຶ່ງອາດຈະກ່າວໄດ້ວ່າ ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນນັົ້ນເປັນຜົນມາຈາກແຮງຈູງໃຈ (ສຸພິນຍາ ການສັງ, 
2010) 
 ປັດໄຈແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກຫ  ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຖ ເປັນປັດໃຈທ ຶ່ສ າຄັນໜຶຶ່ງທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ບຸກຄະລາກອນ
ເກ ດຄວາມຜູກພັນຕໍໍ່ອົງການຫ າຍຍິຶ່ງຂຶົ້ນ ເຊິຶ່ງສອດຄ່ອງກັບທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຂອງ Herzberg (1959) ເຫັນວ່າ ແຮງ
ຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການປະຕິບັດວຽກງານຂອງບຸກຄະລາກອນ ເມ ຶ່ອໄດ້ຮັບການຕອບ
ສະໜອງກໍໍ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ ແລະ ສະແດງພຶດຕິກ າໃນທາງບວກ ຖ້າໄດ້ຮັບແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ດ  
ແລະ ມ ຄວາມເໝາະສົມກໍໍ່ຈະເປັນສິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກເປັນໄດ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ມ ຄວາມຜູກພັນຕໍໍ່ອົງການ 
ແລະ ເຕັມໃຈເຮັດວຽກຢູ່ກັບອົງການຕໍໍ່ໄປ ອົງການກໍໍ່ຈະໄດ້ຮັບປະໂຫຍດຈາກບຸກຄະລາກອນໃນດ້ານຄຸນະພາບຂອງຜົນ
ການປະຕິບັດວຽກ ແລະ ສາມາດພັດທະນາອົງກອນໄດ້ອ ກດ້ວຍ ສອດຄ່ອງກັບສິຣິວັນ ເສຣ ຣັດ (1998) ເມ ຶ່ອບຸກຄະລາ
ກອນມ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ  ມ ຄວາມຮູ້ສຶກວ່າຕົນມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການເຮັດວຽກກັບອົງການຂອງຕົນແລ້ວນັົ້ນ 
ບຸກຄະລາກອນກໍໍ່ຈະໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ສັກກະຍະພາບທ ຶ່ມ ຢູ່ປະຕິບັດວຽກ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍຂອງ
ອົງການ ແລະ ມ ຄວາມຕ້ອງການຮັກສາການເປັນສະມາຊິກຂອງຕົນໃນອົງການໄວ້ ດັົ່ງນັົ້ນແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ
ຈຶຶ່ງປຽບເໝ ອນກັບແຮງຍູ້ດັນ ຫ   ແຮງກະຕຸ້ນທ ຶ່ຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດວຽກ ມ ຄວາມຮູ້ສຶກຢາກເຮັດວຽກງານໃຫ້ສ າເລັດ
ຕາມວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ວາງໄວ້ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກຈຶຶ່ງເປັນປັດໃຈທ ຶ່ມ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງສ າພັນກັບຄວາມຜູກພັນຕໍໍ່
ອົງການກັບການເຮັດວຽກ ແລະ ອົງການໂດຍກົງ ເນ ຶ່ອງຈາກສາມາດສົົ່ງຜົນໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າໃນການປະຕິບັດງານໃນ
ແນວທາງໃດແນວທາງໜຶຶ່ງການປະຕິບັດງານຂອງຄູເປັນປັດໄຈໜຶຶ່ງທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ ແລະຍັງມ ອ ກ
ຫ າຍກວ່າໜຶຶ່ງປັດໄຈທ ຶ່ສົງຜົນລົບຕໍໍ່ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູ  ຍົກຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ ຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈໃນວຽກງານຂອງຄູເປັນ
ບັນຫາຫ ັກຕໍໍ່ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູ ດັງທ ຶ່ Can (2009) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມເຫັນວ່າມ ຫ າຍປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການເຮັດໜ້າ
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ທ ຶ່ຂອງຄູ ເງິນເດ ອນຕ ່າ, ຫ້ອງຮຽນແອອັດ, ຄວາມຫຍຸ້ງຍາກໃນການບັນລຸມາດຕະຖານ, ການຂາດການສະໜັບສະໜຸນ
ຈາກຜູ້ປົກຄອງ ແລະສະພາບການເຮັດວຽກສົົ່ງຜົນໂດຍກົງຕໍໍ່ລະດັບຄວາມພໍໃຈຂອງຄູໃນການເຮັດວຽກ ຢ່າງໃດໍໍ່ຕາມ ມ 
ງານວິໄຈຈ ານວນນ້ອຍທ ຶ່ສຶກສາກ່ຽວກັບຜົນກະທົບຂອງການຮັບຮູ້ເຖິງພຶດຕິກ າທາງພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການທ ຶ່ສົົ່ງ
ຜົນຕໍໍ່ການຈູງໃຈຄູ (Gordon & Patterson, 2006)  

 ເນ ຶ່ອງຈາກຄວາມຕ້ອງການຄຸນະພາບການສຶກສາ ແລະ ມາດຕະຖານຕ່າງໆ ມ ເພ ຶ່ມຂຶົ້ນ ເຮັດໃຫ້ລະບົບໂຮງຮຽນ
ມ ຄວາມສັບຊ້ອນ ຜູ້ບໍລິຫານ ແລະຄູມ ໜ້າທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບເພ ຶ່ມຂຶົ້ນເຊັົ່ນກັນການສະແດງອອກທາງພາວະຜູ້ນ າຂອງ
ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນບໍໍ່ພຽງແຕ່ສົ ົ່ງຜົນຕໍໍ່ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູແຕ່ຍັງສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ  
ຜູ້ອ ານວຍການບໍໍ່ໄດ້ສົົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ນັກຮຽນໂດຍກົງ ແຕ່ຜູ້ອ ານວຍການສົົ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດຂອງນັກຮຽນຜ່ານ
ຄູໂດຍການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ຄູກາຍເປັນຄູທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ (Marks & Printy, 2006) ການບັນລຸຄວາມສ າເລັດ
ຂອງນັກຮຽນໃນລະດັບສູງເປັນເຫດຜົນທາງບວກຂອງຄວາມພັນທ ຶ່ດ ລະຫວ່າງຄູ ແລະ ຜູ້ອ ານວຍການ ຕາມຄວາມເຫັນ
ຂອງ Danielson (2007) ຄວາມຮູ້ກ່ຽວກັບປະສົບການຂອງຄູຕໍໍ່ພາວະຜູ້ນ າໂຮງຮຽນຍັງບໍໍ່ຊັດເຈນເພາະຂາດປະສົບການ
ທ ຶ່ຈະບູລະນາການປະສົບການຂອງຄູໃນການປະຕິບັດງານທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າແລະການປະຕິຮູບ ຍິຶ່ງມ ບົດວິໄຈກ່ຽວກັັບ
ການປະຕິສ າພັນກັນລະຫວ່າງຄູກັບຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນຈະຊ່ວຍເພ ຶ່ມຄວາມເຂົົ້າໃຈທ ຶ່ໃຫ້ແກ່ຄູແລະຜູ້ອ ານວຍການ
ໃນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າ (Cunningham & Sherman, 2008) ການສ້າງຄວາມສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນລະຫວ່າງຜູ້ນ າ
ກັບຄູ ແລະການມ ປະຕິສ າພັນທ ຶ່ດ ຕໍ ໍ່ກັນເປັນຄຸນນະລັກສະນະໜຶຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນຂອງພາວະຜູ ້ນ າທາງການສຶກສາທ ຶ່
ຜູ້ອ ານວຍການສາມາດໃຊ້ການຈູງໃຈຄູເພ ຶ່ອປັບປຸງປະສິດທິພາບການສອນຂອງຄູ ຜູ້ອ ານວຍການຫ າຍໂຮງຮຽນໃຊ້ການ
ສ ຶ່ສານແບບທາງດຽວ (one-way communication) ແລະຕ້ອງການຂະບວນການເຮັດວຽກທ ຶ່ເໝ ອນກັນຈາກຄູທຸກ
ຄົນທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ວິທ ການທ ຶ່ຄູມ ປະຕິບສ າພັນກັບຜູ້ອ ານວຍການແລະຄູຄົນອ ຶ່ນ (Zainal, 2008)  
 ອ ງຕາມການປະຕິຮູບໂຮງຮຽນ ແລະ ການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າ ໂຄງການພັດທະນາຂອງຜູ້ອ ານວຍການຫ າຍ
ຄົນມຸ້ງເນັົ້ນທ ຶ່ຄຸນນະພາບທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການຈ າເປັນຕ້ອງສະໜັບສະໜຸນໃຫ້ຄູເຂົົ້າມາມ ສ່ວນຮ່ວມໃນ
ການປະຕິຮູບໂຮງຮຽນ (Presthus, 2006) ຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ນ າໂຮງຮຽນທ ຶ່ຈະສ້າງບັນຍາກາດໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່
ດ ສາມາດຊຸກຍູ້ໃຫ້ການປະຕິບັດງານທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າໂຮງຮຽນມ ປະສິດທິພາບເພ ຶ່ມຂຶົ້ນ ໃນຄວາມເປັນຈິງແລ້ວ 
ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນຮັບຜິດຊອບສະມັດຖານະພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ຈ າເປັນເພ ຶ່ອຂັບເຄ ຶ່ອນການປ່ຽນແປງໃນການດ າເນ ນງານ
ຂອງໂຮງຮຽນ (Abu Baker, Abu Saman, Afshari, Fooi, & Su Luan, 2008) ງານວິໄຈຫ າຍເລ ຶ່ອງໄດ້ເຊ ຶ່ອມ
ໂຍງຄວາມສ າເລັດຂອງລະບົບໂຮງຮຽນບໍໍ່ພຽງແຕ່ກັບຄວາມເໝາະສົມຂອງແບບພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນແຕ່ຍັງເຊ ຶ່ອມໂຍງ
ກັບຄວາມສາມາດຂອງບຸກຄົນຜູ້ໃຊ້ຍຸດທະສາດທາງພາວະຜູ້ນ າ (Gordon & Patterson, 2006; Zainal, 2008) 
 ການປະຕິຮູບໃດໜຶຶ່ງໃນຍຸດທະສາດພາວະຜູ້ນ າໂຮງຮຽນຕ້ອງປຽບທຽບການຮັບຮູ້ຂອງຄູກັບການຮັບຮູ້ຂອງ
ຜູ້ອ ານວຍການ ງານວິໄຈຫ າຍເລ ຶ່ອງໄດ້ສະເໜ ໄວ້ວ່າ ປະສິດທິພາບທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າບໍໍ່ໄດ້ຂຶົ້ນກັບພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ນ າ
ເທົົ່ານັົ້ນແຕ່ຍັງຕ້ອງສອດຄ່ອງກັບການຮັບຮູ້ຂອງຄູຕໍໍ່ພຶດຕິກ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການ (Burke, Feinberg, & Ostroff, 

2005; Davis & DeValerio, 2006) ຄວາມເຂ ົ ົ້ າໃຈຂອງຄ ູຕ ໍ ໍ່ການດ  າເນ ິນການທາງດ ້ານພາວະຜ ູ ້ນ  າຂອງ
ຜູ້ອ ານວຍການອາດຕັດສິນທ າມະຊາດຂອງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ. ໃນຄວາມເປັນຈິງ ການຮັບຮູ້ຂອງ
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ຄູຕໍໍ່ພຶດຕິກ າທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການສົ່ົງຜົນຢ່າງມ ປະສິດທິພາບຕໍໍ່ຂະບວນການເລ ອກ ແລະ ສັນຫາ
ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນ (Cranston, 2007) 
 ການຂາດທັກສະທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການເປັນບັນຫາໜຶຶ່ງທ ຶ່ຫ າຍໂຮງຮຽນປະເຊ ນ ໂຄງການ
ພາວະຜູ້ນ າຫ າຍໂຄງການໃນສະຖາບັນທາງການສຶກສາຂາດຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະເຊ ຶ່ອມໂຍງແນວຄວາມຄິດທິດສະດ ທາງ
ດ້ານພາວະຜູ້ນ າສູ່ການປະຕິບັດຈິງໃນຊ ວິດ (Sherman, 2008) ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນຫ າຍແຫ່ງບໍໍ່ເຄ ຍສຶກສາຫ ັກສູດ
ທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ຮຽນຮູ້ທັກສະທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າຈາກການສັງເກດແລະການເຂົົ້ົ້າຮ່ວມໂຄງການຝຶກອົບຮົມ
ທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າ (Fleck, 2008). ຜູ້ອ ານວຍການແບບໃໝ່ ຈຶຶ່ງອາໃສການຝຶກອົບຮົມແບບເລັົ່ງລັດທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມຮູ້
ໂດຍຄູຜູ້ມ ປະສົບການສູງ ແລະ ດ້ວຍວິທ ການແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ກັບຜູ້ອ ານວຍການຄົນອ ຶ່ນ. 
 ບັນຫາກໍໍ່ຄ ການສະແດງອອກທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບໂດຍຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນຫ າຍແຫ່ງສົົ່ງ
ຜົນລົບຕໍໍ່ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ກັບຄູ ຄູບໍໍ່ມ ຄວາມຫ້າວຫັນໃນການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການປະຕິຮູບໂຮງຮຽນ ແລະ 
ໂຄງການພັດທະນາ. ຜູ້ອ ານວຍການຈ າເປັນຕ້ອງສະແດງອອກທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າແບບໃໝ່ທ ຶ່ປັບປຸງປະສິດທິພາບຂອງຄູ 
(Elzahiri, 2010)  
 ຫ າຍປັດໄຈສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກຂອງຄູ ລວມທັົ້ງສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ , 
ເງິນເດ ອນຕ ່າ, ການຂາດການສະໜັບສະໜຸນຈາກຜູ້, ຫ້ອງຮຽນແອອັດ, ແລະ ຄວາມສ າພັນຂອງຄູກັບຜູ້ບໍລິຫານ
ໂຮງຮຽນ (Can, 2009). ປັດໄຈຕ່າງໆ ຂອງຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈຕໍໍ່ວຽກ, ການຮັບຮູ້ຂອງຄູຕໍໍ່ທັດສະນະຄະຕິຂອງ, ແລະ ຮູບ
ແບບທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າເປັນປັດໄຈໜຶຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນ. ຍັງມ ງານວິໄຈຫ າຍເລ ຶ່ອງໄດ້ສະແດງໃຫ້ ເຫັນເຖິງຄວາມສ າພັນ
ລະຫວ່າງການສະແດງບົດບາດພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການ ແລະ ການຮັບຮູ້ຂອງຄູເຖິງພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ໄດ້ປະສິດທິພາບ 
(Birky, Headley, & Shelton, 2006) 

 ງານວິໄຈສະແດງໃຫ້ເຫັນຫ ັກຖານທ ຶ່ວ່າ ຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກຂອງຄູສົົ່ງຜົນເຖິງປະສິດທິພາບຂອງ
ການຮຽນການສອນໃນຫ້ອງຮຽນ ແລະ ຕໍ ໍ່ຄວາມສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ (Saint, 2007) ຄວາມສ າພັນຂອງຄູກັບ
ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນເປັນປັດໄຈໜຶຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນຂອງຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກແລະເປັນສາເຫດຫ ັກຂອງຄວາມ
ທໍໍ້ຖອຍຂອງຄູ (teacher attrition) (Can, 2009) ຄູທ ຶ່ເຮັດມ ປະສິດທິພາບລົດລົງເປັນເຫດການໜຶຶ່ງທ ຶ່ເປັນຜົນຈາກ
ພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ສ້າງຄວາມທ້າທ້າຍໃຫ້ກັບລະບົບການສຶກສາທ ຶ່ເກ ດຈາກການຂາດແຮງຈູງໃຈ. ການຄົົ້ນຄວ້າງານວິໄຈທາງ
ດ້ານວິທະຍາສາດຈະນ າໄປສູ່ວິທ ການແບບໃໝ່ ແລະ ການປະຕິຮູບການສະແດງອອກທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າພາຍໃນລະບົບ
ການສຶກສາຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ (Cranston, 2007) 

7.2.  ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈງູໃຈ 
 ຄ າວ່າ “ແຮງຈູງໃຈ“ ພາສາອັງກິດ ແມ່ນ  “Motive” ຄ ານ ົ້ຈະມ ຮາກສັບມາຈາກພາສາ ລາຕິນ “Movere” 

ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງ “ເຄ ຶ່ອນໄຫວ” (to move)  (Hodqetts, 1993) ເວລາເຮົາເຫັນເດັກນັກຮຽນກ າລັງຮຽນໜັງສ ດ້ວຍ

ຄວາມດູໜັົ້ນຂະຫຍັນ ຫ   ເຫັນເຂົາທ າຄວາມສະອາດໃນຫ້ອງຮຽນ ເຮົາກໍໍ່ສາມາດເວົົ້າໄດ້ວ່າ: ພວກເຂົາມ ແຮງຈູງໃຈ 
ເພາະເຮົາສັງເກດເຫັນວ່າ ພວກເຂົາກ າລັງມ ການເຄ ຶ່ອນໄຫວຢູ່ 
              ຄ ໍາເວົົ້າທ ຶ່ວ່າ: ແຮງຈູງໃຈ (motivation) ຈະບໍໍ່ໝາຍເຖິງການສະເພາະການເຄ ຶ່ອນໄຫວທາງກາຍທ ຶ່ເຮົາ
ສາມາດເຫັນໄດ້ເທົົ່ານັົ້ນ ແຕ່ມັນລວໃມເຖິງການເຄ ຶ່ອນໄຫວທາງດ້ານຈິດໃຈອ ກດ້ວຍ. ການທ ຶ່ເຮົາສາມາດເຫັນໄດ້ເທົົ່າ
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ນັົ້ນ ແຕ່ຢູ່ໃນໃຈເຂົາກ າລັງບັນທຶກເນ ົ້ອໃນຕ່າງໆທ ຶ່ໄດ້ຮຽນໃສ່ໃນປ ື້ມຂຽນນັົ້ນ ເຂົາບໍໍ່ພຽງແຕ່ສະແດງໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນເຫັນເທົົ່າ
ນັົ້ນ ແຕ່ຢູ່ໃນໃຈເຂົາອາດກ າລັງຄິດ ແລະ ຈົດຈ າສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາບັນທຶກອ ກດ້ວຍ. ພຶດຕ ກ າການຄິດ ແລະ ການຈົດຈ າຂອງ
ນັກຮຽນນັົ້ນ ເຮົາກໍໍ່ຖ ວ່າການເຄ ຶ່ອນໄຫວພາຍໃນ ເຊິຶ່ງແມ່ນລັກສະນະໜຶຶ່ງທ ຶ່ບົົ່ງບອກວ່າ ເຂົາມ ແຮງຈູງໃຈ. 
  ໂດຍທົົ່ວໄປແລ້ວ ຖ້າເຮົາວິເຄາະພຶດຕິກ າທັງຫ າຍທ ຶ່ເກ ດຈາກແຮງຈູງໃຈ. ຄົນເຮົາມັກຖາມດ້ວຍ 2 ຄ າຖາມ
ດ້ວຍຄ : ພຶດຕິກ ານັົ້ນເກ ດຂ ົ້ນມາໄດ້ຢ່າງໃດ ແລະ ເປັນຫຍັງຈຶຶ່ງເກ ດມ ພຶດຕິກ າເຊັົ່ນນັົ້ນ. ຢູ່ໃນ 2 ຄ າຖາມນ ົ້, ຄ າຖາມທ  
1 ພວກເຮົາສາມາດອະທິບາຍໄດ້ ແຕຄ່ າຖາມທ ຶ່ 2 ແມ່ນຢາກທ ຶ່ສຸດທ ຶ່ຈະລະບຸໃຫ້ຊັດເຈນໄດ້, ຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: ທ້າວ ສຸລິດ 
ແລ່ນມາບອກທ່ານວ່າ: ວັນເສົານ ົ້ເຂົາຈະມາຕັດຫຍ້າຢູ່ເດ ນໜ້າເຮ ອນຂອງທ່ານ, ຖ້າມ ຄົນຖາມວ່າ: ທ່ານເຮັດແນວໃດ

ເຂົາຈຶຶ່ງມາເຮັດວຽກໃຫ້ທ່ານທັົ້ງໆ ທ ຶ່ເປັນວັນພັກຜ່ອນ.ທ່ານອາດຕອບໄດ້ທັນທ ວ່າ: “ໃຫ້ເງ ນເຂົາ” ແຕ່ຖ້າມ ຄົນຖາມຕໍໍ່

ໄປວ່າ: ເປັນຫຍັງເຂົາຈຶຶ່ງມາເຮັດວຽກດັົ່ງກ່າວ, ທ່ານກໍໍ່ຕອບຢາກ ແລະ ຕອບບໍໍ່ຖ ກຍ້ອນຫຍັງເຂົາຈຶຶ່ງມາເຮັດວຽກດັົ່ງກ່າວ
ນ ົ້. ບາງເທ ຶ່ອເຂົາອາດຈະຕ້ອງເງ ນເພ ຶ່ອເອົາໄປຊ ົ້ເຂົົ້າໜົມ, ໄປທ່ຽວຫ  ົ້ນ ຫ   ຊ ົ້ເຄ ຶ່ອງຮຽນ ແລະ ອ ຶ່ນໆ...ຄ າຕອບທ ຶ່ບໍໍ່ສາມາດ
ຮັບຮູ້ ຢ່າງຊັດເຈນນ ົ້ຈະເປັນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ ທ້າວສຸລິດ ມ ຢູ່ໃນໃຈ. ຈາກຕົວຢ່າງນ ົ້ສາມາດເຫັນໄດ້ວ່າ: ການພິຈາລະນາ
ແຮງຈູງໃຈຕ້ອງໄດ້ພິຈາລະນາຜ່ານການເຄ ຶ່ອນໄຫວ ຫ   ພຶດຕິກ າທ ຶ່ເຂົາໄດ້ກະທ າ ແລະ ພິຈາລະນາສິຶ່ງ ຶ່ກະຕຸ້ນ ຫ   ພະລັງ
ທາງໃຈທ ຶ່ຢູ່ເບ ົ້ງທັງຂອງການທ ານັົ້ນຄວບຄູກ່ັນໄປ.  
  ພຶດຕິກ າເກິດຈາກແຮງຈູງໃຈສ່ວນຫ າຍບໍໍ່ວ່າຈະມ ກໍລະນ ໃດກໍໍ່ຕາມ, ກໍໍ່ຈະເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ມ ລັກສະນະສ າຄັນ 3 
ປະການຄ : ( 1 ) ແມ່ນພຶດຕິກ າທ ຶ່ເກ ດຈາກພະລັງ ຫ   ຕົວກະຕຸ້ນ, ພະລັງນ ົ້ອາດມາຈາກພະລັງຄວາມຕ້ອງການທາງກາຍ 
ຫ   ທາງຈິດໃຈກໍໍ່ອາດເປັນໄດ້. ( 2 ) ແມ່ນພຶດຕິກ າທ ຶ່ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ມ ທິດທາງ, ຊັດເຈນ.    ( 3 ) ແມ່ນພຶດຕິກ າທ ຶ່ມ 
ຄວາມມຸ່ງໝັົ້ນ ຫ   ມ ຄວາມພາກພຽນພະຍາຍາມ ເພຶຶ່ອນ າໄປສູ່ຄວາມສ າເລັດ ຫ   ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ໄດ້ກ ານົດໄວ້.  

     ແຮງຈູງໃຈ ( Motivation ) ນັບວ່າເປັນປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນປະການໜຶຶ່ງໃນການຜັກດັນ, ກະຕຸ້ນ, ດຶງດູດໃຫ້

ບຸກຄົນບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ວາງໄວ້ໄດ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ, ອັນເປັນຜົນມາຈາກການໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຄວາມ

ຕ້ອງການຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ, ຄວາມເຂົົ້າໃຈກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈໄດ້ ດ້ວຍເຫດນ ົ້ ໃນເມຶຶ່ອຖາມວ່າ: ແຮງຈູງໃຈແມ່ນຫ

ຍັງ ນັກຈິດຕະວິທະຍາ ແລະ ນັກວິຊາການຫ າຍໆທ່ານໄດໃ້ຫ້ຄວາມໝາຍທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້: 

 ຊານສິນ ວາດສະໜາ (2003) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ໝາຍເຖິງ ພະລັງຈາກພາຍໃນ ແລະ 
ພາຍນອກ ເຊິຶ່ງຊ່ວຍກະຕຸ້ນພຶດຕິກ າໃຫ້ບຸກຄົນເຮັດສິຶ່ງຕ່າງໆ ໃຫ້ສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈ ແລະ ເປັນ
ໄປຕາມຂະບວນການຈູງໃຈຂອງແຕລ່ະບຸກຄົນ 
 ທິດາ ສຸກໃຈ (2005) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ໝາຍເຖິງ ສິຶ່ງໃດໆ ທ ຶ່ເປັນແຮງຍູ້ດັນ ຫ   ກະ
ຕຸ້ນ ໃຫ້ບຸກຄົນປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານ ຫ   ສະແດງພຶດຕິກ າດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະນ າມາເຊິຶ່ງການເຮັດວຽກງານ
ທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ຊຶຶ່ງມູນເຫດຈູງໃຈທ ຶ່ສ າຄັນຄ : ຄວາມຕ້ອງການ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຈະນ າ
ມາສູ່ການປະຕິບັດທ ຶ່ດ ຂອງບຸກຄະລາກອນເກ ດຄວາມເອົາໃຈໃສ່ແລະທຸ້ມເທຕໍໍ່ອົງການ ເຊິຶ່ງຈະເປັນເງ ຶ່ອນໄຂສ າຄັນຕໍໍ່
ຄວາມສ າເລັດຂອງອົງການໃນໄລຍະຍາວ 
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 ສຸພະລັກ ຕ ສຸວັນ (2005) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດວຽກງານ ໝາຍເຖິງ ແຮງຍູ້ດັນທັງຈາກພາຍ
ນອກ ແລະ ພາຍໃນເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນທິດທາງ ຫ    ແນວທາງຂອງພຶດຕິກ າໃຫ້ບຸກຄົນກະທ າສິຶ່ຶ່ງຕ່າງໆ ໃຫ້ສ າເລດັຕາມຄວາມ
ຄາດໝາຍດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈ ແລະ ເປັນໄປຕາມແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄົນ 
 ສິຣິພອນ ຈັນທະສ  (2007) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ ປັດໄຈ ຫ   ສິຶ່ງຕ່າງໆ ທ ຶ່ມາກະຕຸ້ນ ຫ   ຊັກຈູງໃຫ້
ບຸກຄົນສະແດງພຶດຕິກ າ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ຫ   ຈຸດປະສົງ ຫ   ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ມາເຊິຶ່ງສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນເອງຕ້ອງການ  
 ສຸຊາດາ ສຸກບ າຣຸງສິນ (2010) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ຄ : ສິຶ່ງທ ຶ່ຢູ່ພາຍໃນຕົວບຸກຄົນເປັນແຮງຍູ້ດັນແລະ  ເປັນ
ພະລັງຂອງແຕ່ລະຄົນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດການກະທ າການຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງຈົນສ າເລັດໂດຍມ ຂະບວນການເກ ດຈາກການທ ຶ່
ມະນຸດທຸກໆ ຄົນມ ຄວາມຄາດຫວັງ, ຄວາມຕ້ອງການ (needs), ແລະ ເປົື້າໝາຍໃນຊ ວິດ ເຮັດໃຫ້ເກ ດແຮງຍູ້ດັນ 
(drive) ເພ ຶ່ອນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ (goals). ເພາະສະນັົ້ນ, ແຮງຈູງໃຈຈຶຶ່ງມ ອິດທິພົນໃນການກະຕຸ້ນໃຫ້ບຸກຄົນສະແດງ
ພຶດຕິກ າອອກມາທິດທາງໃດທິດທາງໜຶຶ່ງ ແລະ ຮັກສາພຶດຕິກ ານັົ້ນໄວ້ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຕົນເອງນັົ້ນໄດ້ສິ ຶ່ງທ ຶ່ຄາດຫວັງ ຫ   
ຕ້ອງການ 
 ຊານເດດ ວິຣະກຸນ (2009) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ ສິຶ່ງກະຕຸ້ນຈາກພາຍໃນ ສິຶ່ງຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄົນ
ເກ ດພຶດຕິກ າ ເກ ດຄວາມຄິດ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ຄວາມມານະພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະກະທ າ ແລະ ຄົງໄວ້ເຊິຶ່ງການກະທ າ
ນັົ້ນໆ ເພ ຶ່ອຈະບັນລຸເປົື້າໝາຍ ຫ   ຈຸດປະສົງໃດຈຸດປະສົງໜຶຶ່ງຕາມທ ຶ່ຕົວບຸກຄົນ ຫ   ອົງການໄດ້ຕັົ້ ງໄວ້ ເຊິຶ່ງ ກູດ (Good 

1973) ໄດໃ້ຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ: ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງຂະບວນການຕ່າງໆທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນໃຫບຸ້ກຄົນເຮັດກິດຈະກ າຢ່າງ

ເປັນລະບົບ, ສ່ວນບ ດ ( Beach 1970) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ: ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງຄວາມເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະໃຊ້ພະລັງໃຫ້

ປະສົບຄວາມສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ຫ   ໃຫ້ໄດ້ຮັບລາງວັນເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນໃນການກະທ າຂອງມະນຸດ ແລະ 
ເປັນສິຶ່ງຊຸກຍູໃ້ຫ້ໄປເຖິງວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ມ ສັນຍາກ່ຽວກັບລາງວັນທ ຶ່ໄດຮັ້ບ. 

  ກາຣ ສັນ (Garrison ) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍແຮງຈູງໃຈວ່າ: ເປັນແຮງຂັບ ເຊິຶ່ງມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການສະແດງພຶດຕິ

ກ າອອກໃນໄລຍະທ າອິດ ເພ ຶ່ອບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ກ ານົດ, ບຸກຄົນຈະມ ສະແດງພຶດຕິກ າຕໍໍ່ໄປເລ ົ້ອຍໆ ເມ ຶ່ອປະສົບຜົນ

ສ າເລັດ ເຊິຶ່ງ ຊູເລ   (Schuler, 1998) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈູງໃຈວ່າ: ເປັນຂະບວນການ, ເປັນພະລັງງານທ ຶ່ກະ

ຕຸ້ນໃຫເ້ກ ດພຶດຕິກ າໃນຕົວບຸກຄົນເພ ຶ່ອໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດຕາມຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ຄຸນຄ່າໃນຕົວບຸກຄົນນັົ້ນໆ. 

 ແພເກັດ ( Plunkett, 1997) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈູງໃຈວ່າ: ແຮງຈູງໃຈແມ່ນຜົນຂອງການມ ປະຕິ

ສ າພັນລະຫວ່າງຄວາມຕ້ອງການພາຍໃນ ແລະ ອິດທິພົນພາຍນອກຂອງບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ຕົວບຸກຄົນນັົ້ນສະແດງພຶດຕິ
ກ າອອກມາ. 

 ຮິວກາດ  ( Hilgard, 1962) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍແຮງຈູງໃຈວ່າ: ໝາຍເຖິງປັດໄຈ ຫ   ອົງປະກອບທ ຶ່ກະຕຸ້ນ

ບຸກຄົນໃຫເ້ກ ດພະລັງ ແລະ ນ າໄປສູ່ການກະທ າ. 
  ແຊນຟອດ ແລະ ໄຣແມ່ນ (Sanford and Wrightman) ເວົົ້າວ່າ: ແຮງຈູງໃຈຄວາມຮູ້ສຶກ ເຊ ຶ່ງບໍໍ່ອາດຢຸດຕິ

ໄດ້, ເປັນພະລັງງານຢ່າງໃດຢ່າງໜ ຶ່ງທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ມະຢູ່ພາຍໃຕ້ການຊັກຈູງຂອງບາງສ ຶ່ງ ແລະ ເຮັດໃຫ້ມະນຸດກະທ າກິດຈະກ າ
ໃດໜ ຶ່ງລົງໄປເພ ຶ່ອລົບລ້າງສະພາບການຂາດ ຫ   ເພ ຶ່ອທົດແທນພະລັງບາງຢ່າງ ເຊິຶ່ງ ສະຕ  ແລະ ພອດເຕ  ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝ
າຍແຮງຈູງໃຈໄວ້  3 ຢ່າງຄ : ແຮງຈູງໃຈໝາຍເຖ ງສ ຶ່ງທ ຶ່ເປັນພະລັງກະຕຸ້ນໃຫ້ແຕ່ລະບຸກຄົນກະທ າພ ດຕິກ າ, ເປັນສ ຶ່ງທ ຶ່ຊ ົ້
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ທິດທາງ ຫ   ແນວທາງໃຫ້ບຸກຄົນກະທ າພ ດຕິກ າ ເພ ຶ່ອບັນລຸຕາມເປົື້າໝາຍຂອງແຕ່ລະຄົນ ແລະ ເປັນສ ຶ່ງທ ຶ່ຊ່ວຍສະໜັບ
ສະໜູນຮັກສາພຶດຕິກ ານັົ້ນໆໃຫ້ຄົງຢູ່ ສ່ວນ ນູດ ( Knootz) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍວ່າ: ແຮງຈູງໃຈເປັນສ ຶ່ງກະຕຸ້ນເພ ຶ່ອ
ພະຍາຍາມໃຫ້ໄດ້ສ ຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງການ ຫ  ເພຶຶ່ອໃຫ້ໄປເຖ ງເປົື້າໝາຍ ແຮງຈູງໃຈເປັນແຮງກະຕຸ້ນກ່ອນທ ຶ່ຈະໄດ້ຜົນຮັບອອກມາ 

ແລະ ກົມມະລັດ ລາດສຸວົງ (1985) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍແຮງຈູງໃຈວ່າ: ເປັນການກະຕຸ້ນ ຫ   ການກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າ

ການຮຽນຮູ້ໂດຍອາໄສສິຶ່ງໃດສິຶ່ງໜຶຶ່ງ ແຮງຈູງໃຈປະກອບດ້ວຍ 2 ພາກສ່ວນຄ : 

1) ຄວາມຕ້ອງການ, ຄວາມສົນໃຈ, ທັດສະນະຄະຕິ, ລັກສະນະນິໄສ, ສິຶ່ງເຫ ົົ່ານ ົ້ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ເກ ດຂ ົ້ນໃນ

ຮ່າງກາຍ. 

2) ສິຶ່ງຕ່າງໆທ ຶ່ມ ຢູ່ໃນຮ່າງກາຍ ເຊິຶ່ງເປັນຕົວກ ານົດທິດທາງຂອງພຶດຕິກ າ, ໂດຍສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ: ແຮງຈູງໃຈ

ໝາຍເຖິງ ສິຶ່ງທ ຶ່ໂນ້ມນ້າວຈິດໃຈ, ແມ່ນແຮງຜັກດັນ ຫ   ແຮງກະຕຸ້ນໃຫ້ບຸກຄົນສະແດງພຶດຕິກ າ, ຕັດສິ

ນໃຈເຮັດສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນປາດຖະໜາ ແລະ ສົນໃຈ. 

  ກິຕ ິ ໄຕຄານັນ (1987) ແຮງຈູງໃຈເປັນພ ົ້ນທ ຶ່ມ ຢູ່ໃນບຸກຄົນແຕລ່ະຄົນຊຶ່ຶຶ່ງມ ໜ້າທ ຶ່ກະທົບ ແລະ ກະຕຸ້ນໃຫ້ມ 

ການເຄ ຶ່ອນໄຫວເພ ຶ່ອໃຫ້ບຸກຄົນນັົ້ນດໍາເນ ນການໃດໆ ໄປໃນທິດທາງທ ຶ່ໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ. 

  ທົງຢັດ  ສັນຕິວົງ (1997) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຢູ່ພາຍໃນທ ຶ່ມ ແຮງຜັກດັນ ແລະ ມ ທິດທາງທ ຶ່ໃຊກ້ັບ

ພຶດຕິກ າຂອງມະນຸດເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເຖິງເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການ; 

 ປົນເມດໍ  ໂພທົວກາຍ (1998) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ ສະພາວະອິນຊ ກະທົບຈາກສິຶ່ງກະຕຸ້ນພາຍ

ນອກ ຫລ  ພາຍໃນຮ່າງກາຍ ຊຶຶ່ງເປັນແຮງຂັບໃຫ້ບຸກຄົນສະແດງພຶດຕິກ າຢ່າງໃດຢ່າງ ໜຶຶ່ງ ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລເຸປົື້າໝາຍຕາມທ ຶ່
ກ ານົດ; 

ສົມພົນ  ສຸດສັນນ ຍະ (1999) ກ່າວວ່າ ການຈູງໃຈເປັນການກະຕຸ້ນໃຫ້ບຸກຄົນມ  ຄວາມກະຕ ົ້ລ ລົົ້ນ ຫລ  ມ 

ແຮງຈູງໃຈໃນການສະແດງພຶດຕິກ າຕ່າງໆ ທັງພຶດຕິກ າດ້ານສັງຄົມ ແລະ ພຶດຕິກ າດ້ານການເຮັດວຽກ ໂດຍສະເພາະໃນ
ອົງກອນຜູ້ນ າມ ຫນ້າທ ຶ່ໂດຍກົງໃນການຈູງໃຈໃຫ້ຜູ້ຮ່ວມງານເພ ຶ່ອໃຫ້ວຽກມ ປະສົບພາບ ທັງນ ົ້ເພາະມະນຸດເຮັດວຽກເຕັມ
ຄວາມສາມາດ ຫລ  ບໍໍ່ນັົ້ນຂຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມເຕັມໃຈຄວາມກະຕ ົ້ລ ລົົ້ນໃນການເຮັດວຽກ ການຈູງໃຈເປັນເລ ຶ່ອງຂອງການ
ສົນອົງກອນຂອງບຸກຄົນ   

 ຣັງສັນ  ປະເສ ດສ  (2001) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ ສິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ອິນຊ  ກະທ າກິດຈະກ າໜຶຶ່ງ ຢ່າງມ 

ຈຸດໝາຍປາຍທາງ ຊຶຶ່ງອາດເກ ດຈາກສິຶ່ງກະຕຸ້ນພາຍໃນ ຫລ  ພາຍນອກກໍໄດຄ້  ແຮງດັນທ ຶ່ໃຫ້ບຸກຄົນເຮັດຢ່າງໃດຢ່າງໜຶຶ່ງ
ຈົນສ າເລັດ ຫລ  ເວົົ້າວ່າເປັນແຮງເກ ອບນ າຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ໃຫ້ ເຮົາເກ ດຄວາມຕ້ອງການ (Needs) ເກ ດແຮງຂັບ (Drive) 
ຄວາມປາດຖະຫນາ (Desire) ຂຶົ້ນມາໃຫບຸ້ກຄົນສະ ແດງພຶດຕິກ າໄປໃນແນວທາງໃດທາງໜຶຶ່ງ ແຮງຈູງໃຈເປັນກ າລັງກໍໍ່
ໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າ ໂດຍການກະຕຸ້ນພາຍໃນຕົວບຸກຄົນເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ເຊັົ່ນ: ເມ ຶ່ອເຮົາກະຫາຍນ ໍ້າ ຈຶຶ່ງດ າເນ ນການ
ໄປແສວງຫານ ໍ້າເປັນຕົົ້ນ  ຊຶຶ່ງຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທຜົິນ ມັກຈະສະແດງລັກສະນະເດັົ່ນດ້ານແຮງຈູງໃຈ. 
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ຈັນດານ   ສົງວົນນາມ (2002) ໃຫ້ຄວາມຫມາຍວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ ຄວາມຕ້ອງການ (Needs) ແຮງ
ຂັບ (Drive) ຊຶຶ່ງເກ ດຂຶົ້ນພາຍໃນຕົວບຸກຄົນ ຫລ  ແຮງຈູງໃຈ (Incentives) ເກ ດຈາກ ການຈູງໃຈພາຍນອກ.  

 ມັນລິກາ (2003) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດງານ ໝາຍເຖິງສິຶ່ງໃດ ໆ ຫລ  ແຮງກະຕຸ້ນ ຫລ  ຄວາມ

ຕ້ອງການຜັກດັນໃຫບຸ້ກຄົນມ ຄວາມເຕັມໃຈໃນການປະຕິບັດງານ ເກ ດຄວາມພໃໍຈ ແລະ ມຸ້ງໝັົ່ນທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກໃຫ້ດ ທ ຶ່
ສຸດ ເພ ຶ່ອບັນລຸຜົນສ າເລັດ. 

  ໄຂຈິຣາ  ທອງນາ  (2004) ໄດ້ກລ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ ປັດໄຈ ຫລ  ສິຶ່ງຕ່າງ ໆ  ທ ຶ່ຫ າຍກະຕຸ້ນໃຫ້

ບຸກຄົນກ້າສະແດງພຶດຕິກ າ ເພ ຶ່ອໃຫບັົ້ນລຸເປົື້າໝາຍ ຫ   ວັດຖຸປະສົງ ຫ   ເພ ຶ່ອໃຫໄ້ດມ້າຊຶຶ່ງສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນເອງຕ້ອງການ.   
 ແມກແຄລແລນ (McClelland, 1960) ໄດ້ກ່າວໄວ້ວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ເປັນການສະແດງອອກໃຫ້ເຫັນເຖິງ

ສະພາບອາລົມຂອງບຸກຄົນຕໍໍ່ສິຶ່ງກະຕຸ້ນ ແລ້ວປາກົດເປັນພຶດຕິກ າອອກມາ ເພ ຶ່ອໄປສູ່ຈຸດມຸ້ງໝາຍການເກ ດອາລົມເພິງພໍ
ໃຈກຂໍຶົ້ນຢູ່ກັບປະສົບການໃນດ້ານຊ ວິດຂອງບຸກຄົນນັົ້ນ.    

 ວຣູມ ( Vroom, 1964) ກລ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ຄ  ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ຄວບຄຸມການເລ ອກປະຕິບັດ
ກິດຈະກ າທາງໃດທາງໜຶຶ່ງຈາກທາງເລ ອກທ ຶ່ມ ຫ າກຫ າຍ. 

  ແຄລມເບນ (Cambell  et  al, 1970) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈເປັນຕົວສົົ່ງອິດທິພົນພຶດຕິກ າສ້າງຄວາມເຂັົ້ມແຂ
ງ ແລະ ຄວາມຄົງທົນຂອງການຕອບສະຫນອງທ ຶ່ຈະປະຕິບັດງານ. 

  ແຊນຟອດ ແລະ ສະແມນ (Sanford & Sman, 1970) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມຫມາຍວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ເປັນຄວາມ
ຮູ້ສຶກ ຊຶຶ່ງບໍໍ່ອາດຢຸດນິຶ່ງໄດ້ ເປັນພະລັງຫຍັງກໍຕາມທ ຶ່ມ ມະນຸດຢູ່ພາຍໃຕ້ການເກ ອບຈູງຂອງບາງສິຶ່ງ ແລະ ເຮັດໃຫ້ມະນຸດ
ເຮັດກິດຈະກ າໃດກິດຈະກ າໜຶຶ່ງລົງໄປ ເພ ຶ່ອລົບລ້າງສະພາບການຂາດຫລ  ເພ ຶ່ອທດົແທນພະລັງບາງສິຶ່ງບາງຢ່າງ. 
 ເຊມແມຮອນ ແລະ ຄະນະ (Schermerhorn and others, 1959) ເວົົ້າເຖິງແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ 

(motivation to work) ວ່າເປັນພະລັງງານ (forces) ພາຍໃນຕົວບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງແນວທາງການໄປສູ່ ແລະ ການ

ຄົງຢູ່ຂອງຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະເຮັດວຽກໃຫ້ເປັນໄປຕາມເປົື້າໝາຍ ໂດຍເນັົ້ນໄປທ ຶ່ຄວາມພະຍາຍາມໃນການເຮັດວຽກ 
(work effort) ບໍໍ່ແມ່ນຜົນຂອງວຽກ (work performance) ສ່ວນເບເຣວສັນ ແລະ ສະໄຕເນ  ((Berelson and 

Steiner, 1964) ໃຫ້ຄວາມໝາຍແຮງຈູງໃຈວ່າ ເກ ດຈາກສະຖານະການພາຍໃນ ເຊິຶ່ງກະຕຸ້ນ ແລະ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມກະ
ຕ ຶ່ລ ົ້ລົົ້ນ ການເຄ ຶ່ອນໄຫວອັນນ າໄປສູ່ພຶດຕິກ າທ ຶ່ຈະບັນລຸເປົື້າໝາຍ ບິດ (Beach, 1967) ສະເໜ ວ່າ ແຈງຈູງໃຈ ໝາຍ
ເຖິງ ການທ ຶ່ບຸກຄົນເຕັມໃຈໃຊ້ພະລັງງານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ປະສົບຜົນສ າເລັດໃນເປົື້າໝາຍ (goal) ຫ   ລາງວັນ (reward) ແຮງ
ຈູງໃຈເປັນສິຶ່ງຈ າເປັນສ າລັບການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ເພາະເປັນສິຶ່ງຊ່ວຍໃຫ້ຄົນໄປເຖິງເປົື້າໝາຍ ຊູເດັນ ແລະ ເຊ ແມນ 
(Chruden and Sherman, 1968) ກ່າວເຖິງແຮງຈູງໃຈວ່າ ໝາຍເຖິງ ຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະເຂົົ້າເຖິງສິຶ່ງທ ຶ່ເປັນຕົວກະ
ຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າຂອງມະນຸດ. 
  ບານາດ (Barnard, 1972) ກ່ວເຖິງແຮງຈູງໃຈວ່າເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ໜ່ວຍງານຫ  ຜູ້ບໍລິຫານໃຊ້ເປັນເຄ ຶ່ອງມ ໃນການ
ກະຕຸ້ນໃຫ້ບຸກຄະລາກອນເກ ດຄວາມພໍໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ 8 ຢ່າງຄ : 
ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ເປັນວັດຖຸ (material inducement) ປະກອບດ້ວຍ ເງິນ, ສິຶ່ງຂອງ, ສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ມອບໃຫ້ແກ່ຜູ້ປະຕິບັດ
ໜ້າທ ຶ່ ໂດຍຄ ານຶງເຖິງຄວາມຈ າເປັນທາງກາຍເປັນສ າຄັນ ເພ ຶ່ອເປັນການຊົດເຊ ຍຫ  ເປັນລາງວັນ ທ ຶ່ເຂົາໄດ້ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່
ໃຫ້ແກ່ໜ່ວຍງານເປັນຢ່າງດ ; 
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 1) ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ກ່ຽວກັບໂອກາດຂອງບຸກຄົນ (personal non-material opportunity) ໝາຍເຖິງ ໂອກາດ
ທ ຶ່ບຸກຄົນຈະໄດ້ຮັບແຕກຕ່າງໄປຈາກຄົນອ ຶ່ນໆ ເຊັົ່ນ ໄດ້ຮັບກຽດ ໄດ້ຮັບອ ານາດພິເສດ ແລະ ໂອກາດໄດ້ຮັບຕ າແໜ່ງດ ໆ 
ເຊິຶ່ງສິຶ່ງຈູງໃຈເລົົ່ານ ົ້ຈັດເປັນສິຶ່ງສ າຄັນໃນການຊ່ວຍສົົ່ງເສ ມຄວາມຮ່ວມມ ໃນການເຮັດວຽກ ຫ າຍກວ່າລາງວັນທ ຶ່ເປັນ
ວັດຖຸ; 
 2) ສິຶ່ງຈູງໃຈດ້ານສະພາບທາງກາຍຍະພາບທ ຶ່ຕ້ອງການ  (desirable physical conditions) ໝາຍເຖິງ 
ສິຶ່ງແວດລ້ອມໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ສະແດງອອກຄ  ສະຖານທ ຶ່ບ່ອນເຮັດວຽກ, ສະພາບວັດສະດຸ-ອຸປະກອນ, ເຄ ຶ່ອງມ 
ເຄ ຶ່ອງໃຊ້, ສິຶ່ງອ ານວຍຄວາມສະດວກຕ່າງໆ ເຊິຶ່ງເປັນສິຶ່ງສ າາຄັນອັນກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມສຸກທາງກາຍໃນການເຮັດວຽກ; 
 3) ຜົນປະໂຫຍດທາງອຸດົມຄະຕິ (Ideal benefactions) ຄວາມສາມາດຂອງໜ່ວຍງານທ ຶ່ສະໜອງຄວາມ
ຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນດ້ານຄວາມພູມໃຈທ ຶ່ໄດ້ສະແດງຝີມ  ພໍໃຈທ ຶ່ໄດ້ເຮັດວຽກຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດ ມ ໂອກາດ
ຊ່ວຍເຫ  ອຄອບຄົວຕົນເອງ ແລະ ຜູ້ອ ຶ່ນ ລວມທັງໄດ້ສະແດງຄວາມຈົງຮັກພັກດ ຕໍໍ່ໜ່ວຍງານ; 
 4) ຄວາມດຶງດູດທາງສັງຄົມ ໝາຍເຖິງ ຄວາມສ າພັນແບບໝູ່ເພ ຶ່ອນຮ່ວມເຮັດວຽກ ການໃຫ້ກຽດນັບຖ ເຊິຶ່ງ
ກັນແລະກັນ ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຜູກພັນ ຄວາມພໍໃຈໃນການຮ່ວມງານກັບໜ່ວຍງານ; 
 5) ສິຶ່ງຈູງໃຈກ່ຽວກັບສະພາບການເຮັດວຽກ ໂດຍປັບສະພາບການເຮັດວຽກໃຫ້ເໝາະສົມກັບຄວາມສາມາດ
ຂອງບຸກຄົນ ແລະ ທັດສະນະຄະຕິຂອງຜູ້ປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ແຕ່ລະຄົນ (adaptation of habitual mthods and attitudes) 

ໝາຍເຖິງ ການປັບປຸງວິທ ການາເຮັດວຽກໃຫ້ເໝາະສົມກັບຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດແລະໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບທັດສະນະຄະຕິ
ຂອງແຕ່ລະຄົນ; 
 6) ໂອກາດທ  ຶ່ຈະມ  ສ ່ວນຮ ່ວມໃນການເຮ ັດວຽກຢ ່າງກວ ້າງຂວາງ  (opportunity of enlarged 

participation) ໝາຍເຖິງ ການເປີດໂອກາດໃຫ້ບຸກຄະລາກອນສະແດງຄວາມຄິດເຫັນແລະມ ສ່ວນຮ່ວມໃນວຽກທຸກ
ຊະນິດທ ຶ່ວິທະຍາໄລຄູຈັດໃຫ້ມ ຂຶົ້ນ ຊ່ວຍໃຫ້ຄົນໃນອົງກອນມ ຄວາມຮູ້ສຶກວ່າ ຕົນເປັນຄົນສ າຄັນຄົນໜຶຶ່ງຂອງອົງກອນ 
ມ ຄວາມຮູ້ສຶກເທົົ່າທຽມກັນໃນໝູ່ຜູ້ຮ່ວມງານ ແລະ ມ ກ າລັງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່; 
 7) ສະພາບການຢູ່ຮ່ວມກັນ (the condition of community) ໝາຍເຖິງ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຂອງບຸກຄົນ ທ ຶ່ມ 
ຢູ່ຮ່ວມກັນແບບໝູ່ເພ ຶ່ອນ ຮູ້ຈັກກັນຢ່າງກວ້າງຂວາງ ສະໜິດສະໝົມກັນ ຮ່ວມມ ກັນດ ໃນການເຮັດວຽກ ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້
ຄົນຮູ້ສຶກວ່າ ມ ຫ ັກປະກັນຄວາມໝັົ້ນຄົງໃນວຽກ  
 ໂຈນ ແລະ ພ ິດເຊ   (Jones and Pritchard) ກ່າວເຖິງແຮງຈູງໃຈວ່າເປ ັນກ ຸ ່ມຕ ົວປ ່ຽນອ ິດສະຫ ະ 
(independent variable) ແລະ ຕົວປ່ຽນຕາມ (dependent variable) ທ ຶ່ກ ານົດທິດທາງຂອງພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນ 
ລວມເຖິງສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມພະຍາຍາມຂອງຕົວບຸກຄົນ ຄວາມພໍໃຈ ທັກສະ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນການເຮັດວຽກ ຄວາມ
ເຂົົ້າໃຈໃນໜ້າທ ຶ່ວຽກງານຂອງຕົນເອງ 
 ໜ່ວຍງານສຶກສານິເທດ ກົມສາມັນສຶກສາຂອງໄທ ໄດ້ໃຫ້ແນວທາງການບ າລຸງຂວັນແລະແນວທາງການຈູງ
ໃຈບຸກຄະລາກອນໄວ້ 6 ຢ່າງຄ  

1) ສ້າງທັດສະນະຄະຕິທ ຶ່ດ ໃນການເຮັດວຽກ 

2) ກ ານົດມາດຕະຖານແລະການສ້າງເຄ ຶ່ອງມ ສ າລັບປະເມ ນຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ 

3) ເງ ອນເດ ອນ ແລະ ຄ່າຈ້າງ 
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 4) ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ເປີດໂອກາດໃຫ້ບຸກຄົນໄດ້ໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມຊ ານານແລະຄວາມຄິດ
ກ້າວໜ້າຂອງຕົນ 
 5) ຄວາມເປັນໜ່ວຍໜຶຶ່ງຂອງວຽກ ທຸກຄົນຄວນໄດ້ຮັບການຍົກຍ້ອງຈາກພວກດຽວກັນ 
 6) ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຫົວໜ້າກັບຄູ  ຄວນຕັົ້ງຢູ່ບົນພ ົ້ນຖານຂອງຄວາມເຄົາລົບນັບຖ ເຊິຶ່ງກັນແລະກັນ ໂດຍ
ມ ວິທ ດ າເນິນການດັົ່ງນ ົ້ ຄ  1) ບໍໍ່ຈູ້ຈ ົ້ຈຸກຈ ກກັບຄູ ເມ ອມອບໝາຍວຽກງານແລ້ວ ໃຫ້ເຂົາໄດ້ໃຊ້ຄວາມຄິດໃນການເຮັດ
ວຽກ 2) ເມ ຶ່ອມ ບັນຫາຕ້ອງໃຫ້ໂອກາດຄູໄດ້ປຶກສາ ແລະ ສະແດງຄວາມຄິດເຫັນ 3) ຢ່າວາງໂຕເປັນເຈົົ້ານາຍ ຕ້ອງໃຫ້
ຄວາມຄຸ້ມຄອງແລະຄວາມເມດຕາ 4) ເມ ຶ່ອມອບໝາຍວຽກແລ້ວ ບໍໍ່ເອ ົ້ນກັບມາເຮັດເອງ ໃຫ້ອິດສະຫ ະລູກນ້ອງໃນການ
ເຮັດວຽກ 5) ຫົວໜ້າຕ້ອງມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຕົນເອງ ຄູຈຶຶ່ງຈະມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ 6) ປະສານວຽກງານລະຫວ່າງຝ່າຍ
ບໍລິຫານແລະຝ່າຍວິຊາການ 7) ຈັດສະຫວັດດ ການທ ຶ່ດ ມ ປະໂຫຍດສະໜັບສະໜຸນຕ່າງໆ ແກ່ຜູ້ຮ່ວມງານ ແລະ 8) 
ສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ດ ທັົ້ງທາງກາຍ ແລະ ຈິດໃຈ ເຮັດໃຫ້ບຸກຄະລາກອນມ  ຄວາມສຸກ  

 Lovell (1980) ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈູງໃຈວ່າ “ເປັນຂະບວນການໂນ້ມນ້າວໃຫບຸ້ກຄົນເກ ດຄວາມມາ

ນະພະຍາຍາມ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະໜອງຕອບຄວາມຕ້ອງການບາງປະການໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດ” 

 Domjan  (1996) ອະທບິາຍວ່າການຈູງໃຈເປັນພາວະໃນການເພ ຶ່ມພຶດຕິກ າການກະທ າກິດຈະກ າຂອງບຸກ
ຄົນໂດຍບຸກຄົນຈົງໃຈກະທ າພຶດຕິກ ານັົ້ນເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການ 
 Jones and Pritchard (1976) ກ່າວເຖິງແຮງຈູງໃຈວ່າ ເປັນກຸ່ມຕົວປ່ຽນອດິສະຫ ະ ແລະ ຕົວປ່ຽນຕາມ ທ່
ກ ານົດທິດທາງຂອງພຶດຕກິ າຂອງບຸກຄົນ ລວມເຖິງສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມພະຍາຍາມຂອງຕົວບຸກຄົນ ຄວາມພໃຈ ທກັສະ ແລະ 
ຄວາມສາມາດໃນການເຮັດວຽກ ຄວາມເຂົົ້າໃຈໃນໜ້າທ ຶ່ການເຮັດວຽກ 
 Luthans ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈ (motivation) ມ ຮາກສັບມາຈາກພາສາລາຕິນວ່າ “movere”  ເຊິຶ່ງມ ຄວາມໝ
າຍວ່າ ເຄ ຶ່ອນທ ຶ່ເຄ ຶ່ອນໄຫວ (move) ແລະ ໄດ້ອະທິບາຍເພ ຶ່ມເຕ ມວ່າ ແຮງຈູງໃຈຕ້ອງຄ ານຶງເຖິງພະລັງ (energy) ທິດ
ທາງຂອງການໄປສູ່ (direction) ແລະ ການປົກປັກຮັກສາໄວ້ (sustenance) ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງການໃສ່ພະລັງ ຫ   ຄວາມ
ພະຍາຍາມລົງໄປ ໂດຍຄ ານຶງເຖິງເປົື້າໝາຍ  ດັງຮູບແຕ້ມທ  2 ຂ້າງລຸ່ມນ ົ້ 

 

 

 

 

ຮູບແຕ້ມທ  13 ຂະບວນການເກ ດແຮງຈູງໃຈ 

 

 ມິດເຊວ ແລະ ລາສັນ (Mitchell and Larson, 1987) ສະເໜ ວ່າ ແຮງຈູງໃຈໂດຍທົົ່ວໄປໝາຍເຖິງ
ລະດັບຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະເຮັດພາລະກິດນັົ້ນໆ ຂອງແຕ່ລະຄົນ ແຕ່ໃນຄວາມໝາຍສະເພາະ 

ຄວາມຕ້ອງການ 
(needs) 

ແຮງຂັບ ຫ   ແຮງຈູງໃຈ
(drives) 

ເປົື້າໝາຍ (goals) 
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ແຮງຈູງໃຈເປັນຂະບວນການທາງຈິດທ ຶ່ລວມເຖິງເຫດທ ຶ່ກະຕຸ້ນພຶດຕິກ າ ທິດທາງຂອງພຶດຕິກ າ ແລະ ຄວາມຄົງຢູ່ຂອງ
ພຶດຕິກ າ ໂດຍເຮັດດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈເພ ຶ່ອນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ  
 ສິລິວັນ ເສຣິຣັດ ແລະ ສົມຊາຍ ຫິຣັນກິດຕິ (1987) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈູງວ່າ ເປັນວິທ ການ
ຊັກນ າພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນໃຫ້ປະຕິບັດຕາມຈຸດປະສົງ ຫ   ຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນ Dave (1988) ໃຫ້ຄວາມໝາຍ
ແຮງຈູງໃຈວ່າ ຄ  ແຮງກະຕຸ້ນ ຫ   ແຮງຍູ້ດັນໃຫ້ພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕ້ອການ ແລະ ເປັນແຮງກະຕຸ້ນທ ຶ່ ໃຫ້ບຸກຄົນຮັກສາພຶດຕິກ າ
ນັົ້ນໄວ້  ສົມຍົດ ນາວ ການ (1994) ກ່າວເຖິງ ແຮງຈູງໃຈວ່າ ເປັນຄວາມຕ້ອງການຂອງພະນັກງານ ເພ ຶ່ອຜົນລັບຢ່າງໃດ
ຢ່າງໜຶຶ່ງ ທັົ້ງທາງບວກ ແລະ ທາງລົບ ພາຍໃຕ້ສະຖານະການຕ່າງໆ ເຊັົ່ນ ຄ່າຕອບແທນ ການເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງ ການໄດ້ຮັບ
ຍົກຍ້ອງ ຍ່ອມກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງໃຈທາງບວກ ສ່ວນຄວາມຂັດແຍ້ງ ການຕ ານິ ການລົງໂທດແບບຕ່າງໆ ຍ່ອມກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດ
ແຮງຈູງໃຈໃນທາງລົບ ສ່ວນ ກິດຕິມາ ປິດ ດົກ (1997) ກ່າວເຖິງ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກວ່າ ໝາຍເຖິງ ຄວາມ
ຮູ້ສຶກມັກ ຫ   ຄວາມພໍໃຈທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ອົງປະກອບຫ  ສິຶ່ງຈູງໃຈດ້ານຕ່າງໆ ທ ຶ່ອົງການສະເໜ ໃຫ້ ສະແດງວ່າ ຄວາມຕ້ອງການຂອງ
ບຸກຄະລາກອນຂອງອົງກອນໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງ  ເຊິຶ່ງດ າຣົງສັກ ຈົງວິບູນ (2000) ກ່າວວ່າ ແຮງຈູງໃຈໝາຍເຖິງ 
ແຮງກະຕຸ້ນໃຫ້ອິນຊ ເພ ຶ່ມພູນຄວາມສາມາດ ຄວາມພະຍາຍາມ ຫ   ພະລັງທ ຶ່ຊ້ອນຢູ່ພາຍໃນໃຫ້ເກ ດການດ າເນິນການເພ ຶ່ອ
ໃຫ້ບັນລຸຄວາມປາດຖະໜາໃນການແກ້ບັນຫາ ຫ   ເພ ຶ່ອໃຫ້ເປັນໄປຕາມເປົື້າໝາຍ ອັນຈະນ າມາເຊິຶ່ງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ 

 ເທບນົມ ເມ ອງແມນ ແລະ ລະວິງ ສຸວົງ (1987) ໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈູງໃຈວ່າ: ເປັນແຮງກະ

ຕຸ້ນ, ເປັນພາວະພາຍໃນອັນໜຶຶ່ງທ ຶ່ເປັນພະລັງງານ, ສິຶ່ງກະຕຸ້ນ, ສິຶ່ງທ ຶ່ນ າການ ກະທ າຂອງມະນຸດໄປໃນທິດທາງພາໃຫ້

ບັນລຸເຖິງເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການ, ແຮງຈູງໃຈ ເປັນຂະບວນການທ ຶ່ກະຕຸ້ນໃຫ້ຄົນເຄ ຶ່ອນໄຫວ ຫ   ສະແດງພຶດຕິກ າໄປຍັງຈຸດ 
ໝາຍ ແລະ ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ໂດຍມ ແຮງຈູງໃຈເປັນຕົວຜັກດັນ ເຊິຶ່ງຈະມ ຄວາມຕ້ອງການສິຶ່ງຈູງໃຈ ແລະ ແຮງຂັບ

ເຂົົ້າມາກ່ຽວຂ້ອງ ໂດຍມ ຂະບວນການໃນການເກ ດແຮງຈູງໃຈຢ່າງມ ລະດັບຂັົ້ນຕອນຄ : 

1) ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈ າເປັນຕໍໍ່ຊ ວິດ ຫ   ຄວາມຕ້ອງການໃນຊ ຶ່ສຽງ, ເງິນ, ຄ າ ຫ   ສິຶ່ງຕ່າງໆນັົ້ນເຫັນວ່າ

ມ ຄຸນຄ່າສ າລັບບຸກຄົນ. 

2) ບຸກຄົນເກ ດມ ຄວາມຕຶງຄຽດທ ຶ່ຈະໃຫ້ໄດ້ມາໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງການ, ຈຶຶ່ງພາໃຫ້ເກ ດເປັນທຸກໃຈ ແລະ 

ພະຍາຍາມຊອກຫາວິທ ທາງເພ ຶ່ອໃຫ້ຄວາມຕ້ອງການນັົ້ນໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງ. 

3) ບຸກຄົນເກ ດມ ຄວາມຕ້ອງການຢ່າງຮຸນແຮງ ແລະ ມ ພຶດຕິກ າເຊ ຶ່ອວ່າຕົນຈະເຮັດໃຫ້ໄດ້ໃນສິຶ່ງທ ຶ່

ຕ້ອງການ. 

4) ບຸກຄົນທ ຶ່ສະແດງພຶດຕິກ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ ແລະ ເປົື້າໝາຍນັົ້ນຈະເຮັດໃຫ້ໄດ້ຮັບຜົນຕອບແທນທ ຶ່ຄຸ້ມ

ຄ່າ ຄ  ຄວາມຕ້ອງນັົ້ນເອງ. 

 ຈາກຄວາມໝາຍຂອງນັກວິຊາການຕ່າງໆ ທ ຶ່ກ່າວມາຂາງເທິງນັົ້ນ ອາດເວົົ້າໄດ້ວ່າ ແຮງຈູງໃຈ ໝາຍເຖິງ 
ປັດໄຈ ຫລ  ສິຶ່ງຕ່າງໆ ທ ຶ່ຫລາຍກະຕຸ້ນ ຫລ  ຊັກນ າໃຫ້ບຸກຄົນຄົກສະແດງພຶດຕິກ າເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ ຫລ  ວັດຖຸ
ປະສົງ ຫລ  ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ມາຊຶຶ່ງສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນເອງຕ້ອງການແຮງຈູງໃຈຈະມ ທັງແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ ແລະ ແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ
ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ແຮງຈູງໃຈພາຍໃນຈະມ ຄວາມສຸກໃນການເຮັດ ສິຶ່ງຕ່າງໆ ເພາະມ ຄວາມເພງິພໍໃຈໂດຍຕວົຂອງທ່ານເອງບໍໍ່ໄດ້
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ຫວັງລາງວັນ ຫ   ຄ າຊົມສ່ວນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ແຮງຈູງໃຈພາຍນອກຈະເຮັດ ຫຍັງຕອ້ງໄດ້ຮັບການຍອມຮັບຈາກຜູ້ອ ຶ່ນຫວັງ
ລາງວັນ ຫ   ຜົນຕອບແທນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດງານໝາຍເຖິງການທ ຶ່ໂຮງຮຽນ ມ ຄວາມປາດຖະຫນາ 
ຫລ  ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະປະຕິບັດງານໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດໂດຍເກ ດຈາກຄວາມເພິງພໍໃຈຈາກພາຍໃນເມ ຶ່ອໄດ້
ປະຕິບັດງານແລ້ວມ ຄວາມສຸກບໍໍ່ເກ ດຄວາມເບ ຶ່ອໜ່າຍໃນການປະຕິບັດງານໂດຍບໍໍ່ຕ້ອງການສິຶ່ງຕອບແທນເປັນຜູ້ທ ຶ່ຮັກ
ວຽກມ ຄວາມຕັົ້ງໃຈເຕັມໃຈ ແລະ ທຸ້ມເທໃນການປະຕິບັດງານ ແລະສາມາດປະຕິບັດງານໄດ້ຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງບໍໍ່ມ ທ ຶ່ສ ົ້ນສຸດ
ຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈ. ຜູ້ວິໄຈສາມາດສະຫ ຸບຄວາມໝາຍໄດ້ດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້: 
 ສະຫ ຸບ ຄວາມໝາຍຂອງແຮງຈູງໃຈແຍກໄດ້ອອກເປັນ 2 ທັດສະນະຄ : 1) ແຮງຈູງໃຈດ້ານບຸກຄົນ ແລະ 2) 

ແຮງຈູງໃຈດ້ານອົງການ ໃນທັດສະນະທ າອິດ “ແຮງຈູງໃຈ” ໝາຍເຖິງ ພະລັງ (force) ທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ທັງພາຍໃນ ແລະ 

ພາຍນອກຕົວບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການກະທ າ ຫ   ພຶດຕິກ າໄປໃນທິດທາງໃດທິດທາງໜຶຶ່ງ ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຄວາມ

ຕ້ອງການ (needs) ທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນ ສ່ວນ “ແຮງຈູງໃຈ” ໃນທັດສະນະດ້ານອົງການຄ  ຂະບວນການທ ຶ່ຜູ້ບໍລິຫານອົງການ

ດ າເນ ນການຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອສ້າງຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ ຄວາມຍິນດ  ແລະ ຄວາມສຸກແກ່ ບຸກຄົນ ຫ   ສະມາຊິກຂອງອົງການຂອງ
ຕົນ ກະຕຸ້ນໃຫ້ພວກເຂົາເກ ດຄວາມພະຍາຍາມທຸ້ມເທຄວາມສາມາດຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ທ ຶ່ໄດ້
ຮັບມອບໝາຍ ເປັນຄວາມພະຍາຍາມຂອງອົງການໃນການຍູ້ດັນໃຫ້ຜົນການປະຕິບັດງານ ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງສະມາຊິກ
ອົງການເປັນໄປດ້ວຍຄວາມສອດຄ່ອງກັບຄວາມຄາດຫວັງ (expectation) ແລະ ເປົື້າໝາຍ ທ ຶ່ອົງການກ ານົດໄວ້. 

7.3 ຄວາມສ າຄນັຂອງແຮງຈງູໃຈ 

 ແຮງຈູງໃຈເປັນອງົປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນຂອງການສ້າງຂວັນກ າລັງໃຈໃນການປະຕິບັດງານຂອງບຸກຄົນ ຕາມ
ປົກກະຕິບຸກຄົນມ ຄວາມສາມາດຫ  ພຶດຕິກ າແຕກຕາ່ງກັນ ດັົ່ງທ ຶ່ສຸໂທ ຈະເລ ນສຸກ (ບ.ປ.ປ) ໄດ້ກ່າວເຖງິຄວາມສ າຄັນ
ຂອງແຮງຈູງໃຈວ່າ 1) ເປນັຕົວການທ ຶ່ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດພະລັງງານໃນການສະແດງພດຶຕິກ າ 2) ເປັນສິຶ່ງດັນ/ສິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ອິນຊ 
ບໍໍ່ຢູ່ກັບທ ຶ່ 3) ເປັນສິຶ່ງເຊິຶ່ງຕ້ອງໄດ້ຮັບການເພ ຶ່ມພະລັງແຮງ ເຊັົ່ນ ເມ ຶ່ອບຸກຄົນເກ ດແຮງຈູງໃຈ ເຂົາຕ້ອງໄດ້ຮັບການຕອບ
ສະໜອງ ອາດຈະເປັນລາງວັນຫ  ສິຶ່ງຂອງເຊິຶ່ງສິຶ່ງເລົົ່ານ ົ້ເປັນການເພ ຶ່ມພະລັງແຮງ 
 Dunnett and Kirchner (1965) ໄດ້ສະເໜ ໄວ້ວ່າ ຂະບວນການເກ ດແຮງຈູງໃຈບໍໍ່ແມ່ນສິຶ່ງທ ຶ່ສາມາດ
ທ າຄວາມເຂົົ້າໃຈໄດ້ໂດຍງ່າຍ ເນ ຶ່ອງຈາກປະເດັນຕາ່ງໆ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
 ແຮງຈູງໃຈບໍໍ່ສາມາດເບິຶ່ງເຫັນໄດ້ ແຕ່ສາມາດອ້າງອ ງເຖິງໄດ້ (motives cannot be seen but can be 

inferred) ຖ້າສຶກສາພຶດຕິກ າການເຮັດວຽກລ ຶ່ນເວລາຂອງພະນັກງານ ບໍໍ່ສາມາດຕັດສິນໃຈໄດ້ວ່າ ເຂາົເຮັດວຽກລ ຶ່ນ
ເວລາເນ ຶ່ອງຈາກຕອ້ງການເງິນຄ່າຈ້າງເພ ຶ່ມ ຫ   ເຂົາມກັ ແລະ ທຸ້ມເທໃຫ້ກັບງານຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດ 

 ທ າມະຊາດຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນທຸກຄົນມ ທ າມະຊາດທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນເຊິຶ່ງເປັນເອກະລັກຂອງ 
ໃຜລາວ. ແຮງກະຕຸ້ນໄດ້ເປັນພ ົ້ນຖານເບ ົ້ອງຕົນຂອງການກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າ,ເປັນພາວະທ ຶ່ເກ ດຈາກຄວາມບໍໍ່ສົມດູນຂອງ
ຮ່າງກ່າຍເຊັົ່ນ:ສະພາວະຮ່າງກາຍຂາດສານອາຫານ,ຂາດນ ໍ້າ,ມ ຄວາມຕຶງຄຽດ,ຄວາມເຈັບປວດ ແລະອ ຶ່ນໆ ເພ ຶ່ອເກ ດ
ສະພາວະຄວສມບໍໍ່ສົມດູນເປັນຈຸດເລ ມຕົົ້ນຂອງການກ າເນ ດແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄົນເພ ອໃຫ້ເກ ດສະພາວະຄວາມສົມດູນ. 

 ແຮງກະຕຸ້ນເກ ດຈາກລັກສະນະ 2 ປະການດັົ່ງນ ົ້: 

1) ແຮງກະຕຸ້ນເກ ດຈາກສະພາບໃນຮ່າງກາຍເຊັົ່ນ:ຄວາມຫ ວກະຫາຍ,ອິດເມ ຶ່ອຍ ແລະ ອ ຶ່ນໆ 
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2) ແຮງກະຕຸ້ນເກ ດຈາກສະພາບພາຍນອກຮ່າງກາຍ ໄດ້ຮັບຄວາມເຈັບປວດຈາກສິງແວດລ້ອມ,
ສະພາບແວ້ດລ້ອມເປັນຕົົ້ນເຫດໃຫ້ເກ ດຄວາມຄຽດ... 

 ຄວາມວິຕົກກັງວົນ ມ ຜົນຕໍໍ່ການຮຽນຮູ້ ແລະ ຕໍໍ່ພຶດຕິກ າຕ່າງໆ ຜູ້ມ ຄວາມວິຕົກກັງວົນສູງຈະມ ພຶດຕິກ າ
ດ້ອຍກວາຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມວິຕົກກັງວົນເມ ຶ່ອສຶກສາຕໍໍ່ໄປພົບວ່າກຸ່ມມ ຄວາມວິຕົກກັງວົນໃຈນ້ອຍໄດ້ຮັບແຮງກະຕຸ້ນຈາກສິງ
ກະທົບສ່ວນກຸ່ມທ ຶ່ມ ຄວາມວິຕົກກັງວົນສູງເຖິຶ່ງຈະໃຊ້ແຮງກະຕຸ້ນຈາກສິງກະທົບກໍໍ່ບໍໍ່ສາມາດເຮັດໃຫ້ຮູ້ການຮຽນຮູ້ຕ່າງໆ
ໄດ້ຄວາມວິຕົກກັງວົນຈະມ ຄວາມແຕກຕ່າງກົນໃນແຕ່ລະຄົນ,ຂ ົ້ນກັບປະສົບການ ແລະ ການຮຽນຮູ້ຂອງແຕ່ລະຄົນ, ເມ ຶ່
ອາຍຸສູງຂ ົ້ນຄວາມວິຕົກກັງວົນກໍໍ່ເພ ຶ່ມຂຶົ້ນ, ເດັກນ້ອຍຈະບໍໍ່ມ ຄວາມກັງວົນ,ມ ແຕ່ຄວາມຢ້ານກົວ ແຕ່ເມ ຶ່ອອາຍຸສູງຂຶົ້ນ
ຄວາມຢ້ານກົວກໍຈະຫ ຸດລົງ ຄວາມກັງວົນກໍໍ່ເພ ຶ່ມຂຶົ້ນ. 
 ສະຖານະການຕ່າງໆໃນສິງແວ້ດລ້ອມຈະຕ້ອງສົງຜົນສະທ້ອນໃຫ້ບຸກຄົນເກ ດຄວາມສົນໃຈທ ຶ່ແຕກຕໍ່ໍໍ່າງ
ກັນ. ບຸກຄົນມ ຄວາມສັບສົນວຸນວາຍຕ່າງກັນ,ວັດທະນະທ າ ສັງຄົມຍ້ອມສົງຜົນເຮັດໃຫ້ການພັດທະນະການຂອງຜູ້ຮຽນມ 
ຄວາມແຕກຕ່າງກັນໄປ. ການແຂງຂັົ້ນໝາຍເຖິຶ່ງພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມປາດຖະໜາທ ຶ່ຈະເອົາຊະນະຜູ້ອ ຶ່ນ ຫ   ປາດ
ຖະໜາເຮັດໃຫ້ຕົນເອງມ ສະພາບດ ຂ ົ້ນ,ເປັນຄວາມຮູ້ສຶກທ ຶ່ຈະເອົາຊະນະຜູ້ໃດຜູ້ໜຶົ້ງ ຫ   ທ າຕົວໃຫ້ດ ຂ ົ້ນ.ການແຂງຂັນເຮັດ
ໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງໃຈໃນການສະແດງພຶດຕິກ າ ເຊິຶ່ງມ  2 ລັກສະນະຄ : 

1) ການແຂງຂັນກັບຕົວເອງແມ່ນການແຂງຂັນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຕົນເອງດ ຂ ົ້ນ, ມ ຄວາມເຕັມໃຈບໍໍ່ມ ໃຜບັງຄັບ
ໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າ,ເປັນຄວາມປາດຖະໜາດ ຂອງບຸກຄົນ. 

2) ການແຂງຂັນກັບຜູ້ອ ຶ່ນ, ເປັນຄວາມຮູ້ສຶກຈະຕ້ອງເອົາຊະນະກັບຄົນອ ຶ່ນ,ຄວາມຕ້ອງການຢູ່ເໜ ອຄົນ
ອ ຶ່ນ,ພະຍາຍາມເຮັດທຸກວິທ ຶ່ທາງເພ ຶ່ອເອົາຊະນະຄົນອ ຶ່ນ. 

 ຄວາມຮ່ວມມ  ແມ່ນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ທ ຄວາມກ້ຽວພັນຢ່າງໃກ້ສິດກັບແຮງຊຸກຍູ້ທາງສັງຄົມ,ມ ຄວາມຮ່ວມ
ມ ແບບຈິດໜຶງໃຈດ້ຽວ,ຄວາມຮ່ວມມ ແມ່ນປັດໃຈເຮັດໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າ. ການຕັົ້ງເປົື້າໝາຍຊ ວິດໄວ້ແນວໃດແນວໜຶຶ່ງ 
ມ ຜົນເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນມ ຄວາມພະຍາຍາມເຮັດສິຶ່ງໃດສິຶ່ງໜຶົ້ງໃຫ້ປະສົບຜົນສ າເລັດທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້,ການຕັົ້ງເປົື້າໝາຍຊ ວິດໄດ້ເປັນ
ແຮງຈູງໃຈອັນໜຶົ້ງ ເຊິຶ່ງເປັນ 2 ລັກສະນະຄ : 

1) ເປົື້າໝາຍລວມມັກຈະມ ເປົື້າໝາຍຍ່ອຍໆມາກ້ຽວຂອ້ງ ເຊັົ່ນ:ມ ເປົື້າໝາຍປະກອບອາຊ ບໃດໜຶົ້ງທ ຶ່ຕັົ້ງ
ໄວ້ໃນໄວເດັກ ແຕ່ເມ ຶ່ອເຂົົ້າໂຮງຮຽນແຕ່ລະຊັົ້ນມ ເປົື້າໝາຍອ ຶ່ນເກ ດຂຶົ້ນທ ຶ່ສຸດອາຊ ບທ ຶ່ຕັົ້ງໄວ້ໄດ້ມ 
ການປ່ຽນແປງ. 

2) ການຕັົ້ງເປົື້າໝາຍໄກໆມັນເກ ດຂ ົ້ນກັບຜູ້ມ ວຸດທິສະພາວະທາງສະໝອງເທົົ່ານັົ້ນ,ບໍໍ່ເກ ດກັບເດັກແຕ່
ມັນເປັນປະໂຫຍດສ າລັບເດັກຂ້າງໜ້າ 

ແຮງຈູງໃຈຂອງແຕ່ລະຄົນຈະມ ຄວາມແຕກຕ່າງກັນ. 
             ການເສ ມແຮງໝາຍເຖິງການສົງເສ ມໃຫ້ບຸກຄົນສະແດງພຶດຕິກ າການຮຽນຮູ້ທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນແລ້ວໃຫ້ມ ຄວາມ
ໝາຍໝັົ້ນຄົງຖາວອນ.ການເສ ມແຮງມ  2 ລັກສະນະຄ : 

1) ການເສ ມແຮງທາງບວກໝາຍເຖິຶ່ງການເຮັດໃຫ້ອິນຊ ໄດ້ຮັບການກະຕຸ້ນແລ້ວເຮັດໃຫ້ເກ ຄວາມພໍໃຈ 
ເຊັົ່ນ: ການໃຫ້ລາງວັນ, ການຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍ,  ການເສ ມແຮງທາງບວກຈະເປັນຜົນດ  ແລະ ຜົນເສຍ
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ໃນການຮຽນ - ການສອນຢ່າງຫ ວງຫ າຍ,ຜູ້ຖ ກຍ້ອງຍໍຈະຮູ້ສຶກວ່າຕົນໄດ້ປະສົບຜົນສ າເລັດ, ແຕ່ຜູ້ບໍໍ່
ຖ ກຍໍຈະມ ຄວາມຂັກຂ້ອງໃຈດັົ່ງນ ົ້: 1)) ການໃຫ້ລາງວັນມ ຜົນໃຫ້ບຸກຄົນສະແດງພຶດຕິກ າຕ່າງໆ
ອອກເພ ຶ່ອຕ້ອງການລາງວັນ, 2)) ການສອນປະສະຈາກລາງວັນ ປະສິດຕິພາບການຮຽນຈະຫ ຸດລົງ
ຢ່າງວອງໄວ. 

2) ການເສ ມແຮງທາງລົບໝາຍເຖິງການເຮັດໃຫ້ອິນຊ ຖ ກນ າສິຶ່ງທ ຶ່ບໍໍ່ພໍໃຈອອໄປແລ້ວເຮັດໃຫ້ອິນຊ 
ພໍໃຈເຊັົ່ນ: ການລົງໂທດເຮັດໃຫ້ຄວາມເຈັບປວດ ອັບອາຍ, ບໍໍ່ສະບາຍໃຈ. 

 ແຮງຈູງໃຈປ່ຽນແປງໄດ້ (motives are dynamic) ບຸກຄົນໜຶຶ່ງອາດຈະມ ຄວາມຕ້ອງການຫ າກຫ າຍ
ໃນເວລາດຽວກັນ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການເລົົ່ານັົ້ນກໍໍ່ມ ການນປ່ຽນແປງຕະຫ ອດເວລາ ແລະ ບາງຄັົ້ງອາດຈະບໍໍ່ມ ຄວາມຂັດ
ແຍ້ງກັນເອງ ເຊັົ່ນ ບຸກຄົນມ ຄວາມຕ້ອງການຈະທຸ້ມເທທ າງານໜັກ ເພ ຶ່ອຄວາມກ້າວໜ້າ ເຊິຶ່ງຂັດແຍ້ງກັບຄວາມ
ຕ້ອງການຂອງເຂົາທ ຶ່ຈະໃຫ້ເວລາກັບຄອບຄົວຫ າຍຂຶົ້ ົ້ນ ບຸກຄົນແຕ່ລະບຸກຄົນມ ຄວາມແຕກຕ່າງ ເຊິຶ່ງລວມເຖິງການ
ຕັດສິນໃຈເລ ອກຄວາມຕ້ອງການໃດກ່ອນ ແລະ ຫ ັງ ແລະ ການສະແດງອອກທ ຶ່ຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການນັົ້ນໆ 
( differences exist among individduals concerning the manner in which they select certain motives 

overs and the intensity with which they pursue such motives) ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງສຶກສາບຸກຄະລາກອນຂອງ
ຕົນ ເພາະຄວາມແຕກຕ່າງເລົົ່ານ ົ້ສົົ່ງຜົນຫ າຍທ ຶ່ສຸດຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ວິທ ທ ຶ່ເຂົາສະແດງອອກເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງ
ຄວາມຕ້ອງການນັົ້ນ ຜົນກະທົບຂອງການບັນລຸເປົື້າໝາຍທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕາມມາ (impact 

of goal attainment on subsequent motives and behaviors) ເມ ຶ່ອຄວາມຕ້ອງການໜຶຶ່ງໆ ໄດ້ຮັບການຕອບສະ
ໜອງແລ້ວ ສົົ່ງຜົນໃຫ້ຄວາມຕ້ອງການຕໍໍ່ໄປມ ຄວາມຮຸນແຮງຫ າຍຂຶົ້ນ ຫ   ຈະແຈ້ງຫ າຍຂຶົ້ນ 

 Hilgard & Atkinson (1967) ສະເໜ ວ່າ ແຮງຈູງໃຈເປັນສິຶ່ງສັບຊ້ອນ ແລະ ເຂົົ້າໃຈຍາກ ເນ ຶ່ອງຈາກ
ສາເຫດຕໍໍ່ໄປນ ົ້ຄ : 1) ການກະທ າໜຶຶ່ງໆ ອາດຈະສະແດງເຖິງແຮງຈູງໃຈຫ າຍປະການ 2) ແຮງຈູງໃຈບໍໍ່ໄດ້ສະແດງອອກ
ໂດຍກົງ ແຕ່ບົົ່ມຊ້ອນຢູ່ 3) ແຮງຈູງໃຈຕ່າງໆ ອາດຈະມ ການສະແດງອອກທ ຶ່ຄ້າຍຄ ກັນ 4) ແຮງຈູງໃຈຄ້າຍຄ ກັນ ອາດ
ຈະມ ການສະແດງອອກທ ຶ່ຕ່າງກັນ ແລະ 5) ວັດທະນະທ າ ແລະ ຕົວບຸກຄົນສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການສະແດງອອກ ຫ   ພຶດຕິກ າທ ຶ່
ຕອບສະໜອງຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈ ຊຶຶ່ງ James (1972) ໄດ້ສຶກສາ ແລະ ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ການຈູງໃຈນັົ້ນເປັນສິຶ່ງສ າຄັນໃນການ
ບໍລິຫານງານ ໂດຍເຂົາຄົົ້ນພົບວ່າ ປົກກະຕິບຸກຄະລາກອນຂອງອົງການຈະໃຊ້ຄວາມສາມາດໃນການເຮັດວຽກພຽງແຕ່ 

20 – 30 ເປີເຊັນ ແຕ່ເມ ຶ່ອພວກເຂົາໄດ້ຮັບແຮງຈູງໃຈ ພວກເຂົາຈະໃຊ້ຄວາມສາມາດປະມານ 80 – 90 ເປີເຊັນ ສິຶ່ງທ ຶ່

ຈະຍູ້ດັນເອົາຄວາມສາມາດຂອງຄົນອອກມາໄດ້ຄ  ແຮງຈູງໃຈ ເພາະສະນັົ້ນອາດຈະກ່າວໄດ້ວ່າ ການຈູງໃຈເປັນການສ້າງ
ພະລັງຄວາມສາມາດອອກມາເພ ຶ່ອໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍ Gibson & others (1982) ກ່າວເຖິງການ
ຈູງໃຈວ່າ ບຸກຄົນທ ຶ່ເຂົົ້າມາປະຕິບັດວຽກງານ ລ້ວນແລ້ວແຕ່ມ ລັກສະນະສະເພາະຕົວ ເຊັົ່ນ ການຮັບຮູ້ ຄວາມສ ານຶກຄິດ 
ບຸກຄະລິກກະພາບ ແລະ ການສຶກສາ ເມ ຶ່ອເຂົົ້າມາຢູ່ໃນອົງການຈະມ ຕົວປ່ຽນຕ່າງໆ ພາຍໃນອົງການທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ພຶດຕິ
ກ າຂອງບຸກຄົນນັົ້ນໆ ເຊັົ່ນ ລັກສະນະຂອງວຽກທ ຶ່ເຮັດ ພາວະຜູ້ນ າ ໂຄງສ້າງຂອງອົງການບໍລິຫານ ການບັງຄັບບັນຊາ 
ລະດັບຂອງຂັົ້ນຂອງໜ້າທ ຶ່ ແລະ ຄວາມຜູກພັນຂອງສະມາຊິກໃນກຸ່ມ ຊຶຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນຢູ່ໃນພາວະຂາດແຄນສິຶ່ງທ ຶ່
ຕ້ອງການ (need deficiencies) ທັງຮ່າງກາຍ ຈິດໃຈ ແລະ ສັງຄົມ ຊຶຶ່ງບຸກຄົນຈະຫາວິທ ການທ ຶ່ຕອບສະໜອງຄວາມ
ຕ້ອງການເລົົ່ານັົ້ນ ເພ ຶ່ອລົດພາວະຂາດແຄນ ເຂົາຈະເລ ອກຕັດສິນໃຈໂດຍສະແຫວງຫາວິທ ການຫ  ໃຊ້ປະສົບການໃນ
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ອະດ ດ ໂອກາດທ ຶ່ເຂົາຄິດວ່າຈະປະສົບຄວາມສ າເລັດ ແລະ ສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາຄິດວ່າມ ຄວາມສ າຄັນ ແລ້ວໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມໃນ
ການປະຕິບັດວຽກງານ ຊຶຶ່ງຕ້ອງອາໃສຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງປະກອບກັນ ຊຶຶ່ງສິຶ່ງເລົົ່ານ ົ້ຈະປະກົດອອກມາ
ເປັນຜົນຈາກການປະຕິບັດງານຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ (Individual performance) ແລະ ຜົນການປະຕິບັດງານຈະຖ ກປະ
ເມ ນ ແລະ ຕາມດ້ວຍການໃຫ້ລາງວັນ ຫ   ຜົນຕອບແທນ ລວມເຖິງປັດໄຈພາຍນອກ ແລະ ປັດໄຈພາຍໃນອ ຶ່ນໆ ຕົວປ່ຽນ
ຕົວສຸດທ້າຍເປັນຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນວຽກ ການຈ່າຍຄ່າຕອບແທນ ການເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງ ເພ ຶ່ອຮ່ວມງານ ແລະ ຜູ້ບັງຄັບ
ບັນຊາ ຫ   ຫົວໜ້າ. ຖ້າບຸກຄົນເກ ດຄວາມພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກຈະສົົ່ງຜົນໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ແລະ 
ສາມາດສະແດງເປັນຮູບແຕ້ມໄດ້ ດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້: 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ຮູບແຕ້ມທ  14 ຂະບວນການຈູງໃຈ 
ທ ຶ່ມາ: James L. Gibson, John M. Ivancevich and James Donnelly, Jr. (1982) Organizations: 

behavior, Structure, Process, 4th ed. Texas: Business Publication, Inc. 
  

ຕົວປ່ຽນພາຍໃນອົງການ 

- ລັກສະນະຂອງວຽກ 
- ພາວະຜູ້ນ າ 
- ໂຄງສ້າງການບໍລິຫານ 
- ຄວາມຜູກພັນຂອງກຸ່ມ 

 

ຄວາມຂາດແຄນສິຶ່ງທ ຶ່
ຕ້ອງການ 

- ຮ່າງກາຍ 
- ຈິດໃຈ 
- ສັງຄົມ 

 

ການຕັດສິນໃຈຫາວິທ 
ການ 

- ປະສົບການ 
- ໂອກາດ 
- ຄວາມສ າຄັນ 

 

ຄວາມພະຍາຍາມໃນ
ການເຮັດວຽກ 

- ຄວາມຮູ ້

- ຄວາມສາມາດ 

 

ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ 
- ວຽກ 
- ຄ່າຕອບແທນ 
- ການເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງ 
- ເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກ 
- ຫົວໜ້າ 
 

ລາງວັນຫ  ຜົນການຕອບແທນ 

- ພາຍນອກ 

- ພາຍໃນ 

 

 

ຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ 

- ທ ຶ່ຄາດຫວັງ 

- ທ ຶ່ປະຕິບັດແທ້ 

 

 

ບຸກຄົນ 

ລັກສະນະສະເພາະຕົວ, ການຮັບຮູ້, ທັດສະນະຄະຕິ, ບຸກຄະລິກກະພາບ 
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 ມະຫາວິທະຍາໄລສຸໂຂໄທທ າມາທິລາດ (1994) ໄດ້ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈໄວ ້3 
ປະການ ຄ : 

1) ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ອົງການ ໂດຍສະເພາະດ້ານການບໍລິຫານວຽກບຸກຄະລາກອນ ຄ  ຊ່ວຍໃຫ້ອົງການໄດ້
ຄົນດ  ມ ຄວາມສາມາດມາຮ່ວມວຽກ ແລະ ສາມາດຮັກສາບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ເຮັດວຽກໄດ້ດ ໃຫ້ຢູ່ກັບ
ອົງການຕໍໍ່ໄປ 

2) ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ຜູ້ບໍລິຫານ ຊ່ວຍໃຫ້ການມອບອ ານາດໜ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ບໍລິຫານເປັນໄປຢ່າງມ 
ປະສິດທິພາບ ສາມາດຈັດການບັນຫາຄວາມຂັດແຍ້ງໃນການບໍລິຫານວຽກ ຊ່ວຍໃຫ້ອ ານາດ ໜ້າທ ຶ່
ຂອງຜູ້ບໍລິຫານເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາ ເຊິຶ່ງເປັນປະໂຫຍດຕໍໍ່ການສັົ່ງວຽກ 

3) ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ບຸກຄະລາກອນ ຄ : ສາມາດຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄະລາກອນ ແລະ 
ເປັນທ າກັບທກຸຝ່າຍ ເຮັດໃຫ້ພະນັກງານມ ຂວັນ ແລະ ກ າລັງໃຈບໍໍ່ເບ ຶ່ອ ແລະ ທຸ້ມເທແ້ຮງກາຍແຮງ
ໃຈໃສ່ການເຮັດວຽກຢ່າງເຕັມກ າລັງຄວາມສາມາດໃຫ້ກັບອົງການ ເຮັດໃຫ້ອງົການປະສົບຄວາມ
ສ າເລັດຕາມຈຸດປະສົງ 
ການສ້າງແຮງຈູງໃຈມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ການບໍລິຫານອົງການ ດັົ່ງນ ົ້ 
1.  ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໃຫ້ແຕ່ລະບຸກຄົນໃນອົງການ 
2. ຊ່ວຍເສ ມສ້າງຂວັນ ແລະ ທ່າທ ທ ຶ່ດ ໃນການເຮັດວຽກແກ່ຜູ້ທ ຶ່ເຮັດວຽກ 
3. ຊ່ວຍເສ ມສ້າງໃຫ້ບຸກຄະລາກອນໃນອົງການມ ຄວາມຮັກພັກດ ຕໍໍ່ອົງການ 
4. ຊ່ວຍເສ ມສ້າງຄວາມສະມັກຄ  ຄວາມເປັນນ ໍ້າໜຶຶ່ງໃຈດຽວກັນຂອງບຸກຄົນໃນອົງການ 
5. ຊ່ວຍໃຫ້ການຄວບຄຸມດູແລການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ດ າເນິນໄປດ້ວຍດ  
6. ຊ່ວຍໃຫ້ເກ ດຄວາມໜ້າເຊ ຶ່ອຖ  ສັດທາໃນອົງການທ ຶ່ເຮັດວຽກຢູ່ ເກ ດຄວາມຮູ້ສຶກໝັົ້ນຄົງປອດ
ໄພ 
7. ຊ່ວຍເສ ມສ້າງຄວາມຈະເລ ນກ້າວໜ້າແກ່ຜູ້ທ ຶ່ເຮັດວຽກ ເກ ດຄວາມຄິດສ້າງສັນໃນການເຮັດ
ວຽກ 
8. ຊ່ວຍໃຫ້ອົງການມ ປະສິດທິພາບແລະປະສິດທິຜົນສງູຂຶົ້ນ 

 ການຈູງໃຈເປັນເຄ ຶ່ອງມ ທ ຶ່ສ າຄັນຢ່າງໜຶຶ່ງຂອງການບໍລິຫານວຽກງານ ອົງການທ ຶ່ມ ການລົງທຶນເທົົ່າກັນ ບໍໍ່ວ່າຈະ
ເປັນເງິນ ເຄ ຶ່ອງມ  ເຄ ຶ່ອງຈັກຫ   ເທັກໂນໂລຊ  ແຕ່ຜົນລັບອອກມາບໍໍ່ເທົົ່າກັນ ເພາະຊັບພະຍາ ກອນບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງລວມທັງ
ບຸກຄະລາກອນລະດັບບໍລິຫານ ແລະ ລະດັບປະຕິບັດການຕະຫ ອດຈົນເຈົົ້າຂອງກິດຈະການ ການສ້ຮາງແຮງຈູງໃຈນ ົ້ ຈຶຶ່ງ
ເປັນເຄ ຶ່ອງມ ໃຫ້ແກ່ທັົ້ງເຈົົ້າຂອງກິດຈະການ ແລະ ນັກບໍລິຫານທຸກລະດັບ ເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມຜົນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ ທັົ້ງນ ົ້ຍ່ອມ
ຂຶົ້ນຢູ່ກັບການພິຈາລະນາເຖິງຂະໜາດແລະຊະນິດຂອງອົງການດ້ວຍ ແຮງຈູງໃຈຂອງຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນຈຶຶ່ງມ ຄວາມ
ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ ດັົ່ງລາຍລະອຽດຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 

1. ແຮງຈູງໃຈເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດໜ້າທ ຶ່ ແຮງຈູງໃຈຂອງທິດສະສດ ຕ່າງໆ ຈະມຸ່ງເນັົ້ນໄປສູ່
ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ (satisfaction) ຂອງຜູ້ຖ ກຈູງໃຈດ້ວຍກັນເກ ອບໝົດທຸກຄົນ ບໍໍ່ວ່າຈະໃຊ້ກັບຄົນ ຫ   ສັດກໍໍ່
ຕາມ ເພ ຶ່ອຕ້ອງການໃຫ້ເກ ດການອອກແຮງງານ ຫ   ເກ ດການປ່ຽນແປງພຶດຕິກ າ ແລະ ເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈ 
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ໂດຍເອົາສິຶ່ງກະຕຸ້ນ (incentive) ທ ຶ່ເພິຶ່ງພໍໃຈມາກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດແຮງຂັບ (drive) ເພ ຶ່ອໃຫ້ບັນລຸເປົື້າໝາຍ
ຕາມທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ 

2. ແຮງຈູງໃຈເປັນການເພ ຶ່ມພູນຜົນງານ ແລະ ຜົນຜະລິດຂອງອົງການ ໝາຍເຖິງ ທ ຶ່ໃດກໍໍ່ຕາມຖ້າໃຊ້ຫ ັກການ 
ແລະ ເທັກນິກການຈູງໃຈເຂົົ້າຊ່ວຍໃນການບໍລິຫານວຽກງານ ທ ຶ່ນັົ້ນຍ່ອມຈະເຫັນໄດ້ຈະແຈ້ງວ່າມ ການ
ປ່ຽນແປງທາງຜົນການປະຕິບັດງານຂອງພະນັກງານ ແລະ ຜົນຜະລິດຂອງອົງການວ່າດ ຂຶ ົ້ນ  ສາເຫດທ ຶ່
ເປັນເຊັົ່ນນ ົ້ກໍໍ່ເພາະຫ ັກການ ແລະ ເທັກນິກການສ້າງແຮງຈູງໃຈຈະມ ໄວ້ເພ ຶ່ອໃຫ້ພະນັກງານ ຫ   ຜູ້ຖ ກຈູງໃຈ
ຂະຫຍັນຫ າຍຍິຶ່ງຂຶົ້ນ 

3. ແຮງຈູງໃຈເປັນການເພ ຶ່ມປະສິດທິພາບການປະເມ ນຜົນການປະຕິບັດງານ ກ່ອນຈະມ ການຈູງໃຈຫົວໜ້າ ຫ   
ຜູ້ໃຫ້ການຈູງໃຈຕ້ອງຊາບເສຍກ່ອນວ່າ ວຽກຫ  ຜົນງານຂອງພະນັກງານທ ຶ່ຮັບຜິດຊອບຢູ່ນັົ້ນໄດ້ຜົນເປັນ
ຢ່າງໃດ ດ ຫ  ບ່ ຖ້າວຽກບົກຜ່ອງຫ   ບໍໍ່ດ  ຫົວໜ້າຄວນຈະໃຊ້ເທັກນິກຫຍັງ ຫ   ຖ້າງານດ ບໍໍ່ມ ຂໍໍ້ບົກຜ່ອງຄວນຈະ
ໃຊ້ເທັກຫຍັງ ເຊິຶ່ງເທັກນິກທ ຶ່ໃຊ້ຍ່ອມແຕກຕ່າງກັນ ບໍໍ່ເໝ ອນກັນທັງຕົວເທັກນິກ ແລະ ວິທ ການໃຊ້ເທັກນິກ 
ໝາຍຄວາມວ່າ ກ່ອນການໃຊ້ເທັກນິກຫົວໜ້າຕ້ອງຮູ້ເລ ຶ່ອງການປະເມ ນຜົນເສຍກ່ອນ ການຕິດຕາມຜົນການ
ປະເມ ນລ່ວງໜ້າກ່ອນຈູງໃຈ ຈະນ າມາເຊິຶ່ງການເພ ຶ່ມປະສິດທິພາບຂອງການປະເມ ນຜົນດ້ວຍ ເພາະຖ້າການ
ປະເມ ນຜົນງານມ ການຜິດພາດຫ  ບໍໍ່ທ່ຽງທ າ ການຈູງໃຈຍ່ອມຜິດພາດແລະຂາດປະສິດທິພາບຕາມໄປດ້ວຍ. 

4. ແຮງຈູງໃຈເປັັນເຄ ຶ່ອງມ ໃນການແກ້ບັນຫາ ໝາຍເຖິງ ບັນຫາໃນອົງການມ ຫ າກຫ າຍຊະນິດທັົ້ງບັນຫາກ່ຽວ
ກັບຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນ ບັນຫາກ່ຽວກັບວຽກແລະບັນຫາອ ຶ່ນໆ ທັງພາຍນອກແລະພາຍໃນ ບໍໍ່ວ່າບັນຫາໃດ
ກໍໍ່ຕາມ ຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນເທົົ່ານັົ້ນຈະມ ປະສິດທິພາບສູງສຸດໃນການແກ້ບັນຫາ ການໃຫ້ກຽດລູກນ້ອງກໍໍ່
ຈະມ ຫ າຍຂຶົ້ນອ ກດ້ວຍ ການໃຫ້ຜູ້ຮ່ວມວຽກໄດ້ສະແດງຄວາມຄິດເຫັນ ເປັນການສ້ຮາງແຮງຈູງໃຈແບບໜຶຶ່ງ 
ຄ  ການຍອມຮັບ (recognition) ດ້ວຍເຫດນ ົ້ ການສ້າງແຮງຈູງໃຈຈຶຶ່ງຊ່ວຍໃນເລ ຶ່ອງການແກ້ບັນຫາຂອງ
ໜ່ວຍງານໄດ ້

5. ແຮງຈູງໃຈສາມາດປັບປ່ຽນພຶດຕິກ າທ ຶ່ບໍໍ່ຕ້ອງການຂອງບຸກຄະລາກອນໄດ້ ເມ ຶ່ອເຂົາໄດ້ຮັບຄວາມເອົາໃຈໃສ່ 
ແລະ ກ າລັງໃຈຈາກຫົວໜ້າ ພວກເຂົາຈະມ ກ າລັງໃຈ ແລະ ມ ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະພັດທະນາການປະຕິບັດ
ໜ້າທ ຶ່ ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງຕົນເອງໃຫ້ເປັນໄປຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງອົງການ 

6. ແຮງຈູງໃຈເປັນການເພ ຶ່ມຈ ານວນສະມາຊິກອົງການ ໂດຍທ ຶ່ບໍໍ່ຕ້ອງມ ການຈ້າງວຽກເພ ຶ່ມ ໝາຍເຖິງ ເມ ຶ່ອ
ສະມາຊິກຂອງອົງການມ ແຮງຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກ ພວກເຂົາຈະມ ຄວາມສຸກກັບການເຮັດວຽກ ມ ຄວາມ
ພໍໃຈ ແລະ ຍິນດ ທຸ້ມເທແຮງກາຍ ແລະ ແຮງໃຈໃນການເຮັດວຽກຢ່າງເຕັມຄວາມສາມາດ ແລະ ເຮັດໃຫ້
ອົງການໄດ້ຜົນຫ າຍຂຶົ້ນ ມ ປະສິດທິພາບຫ າຍຂຶົ້ນ 

7.5 ປະເພດຂອງແຮງຈູງໃຈ 
 ການຈ າແນກປະເພດຂອງແຮງຈູງໃຈເຮັດໄດ້ຫ າກຫ າຍ ເຊັົ່ນ ແຮງຈູງໃຈປະຖົມພູມ-ທຸຕິຍະພູມ, ແຮງຈູງ
ໃຈໃຝ່ສ າພັນ-ແຮງຈູງໃຈໄຝ່ອ ານາດ-ແຮງຈູງໃຈໃຝ່ຜົນສ າເລັດ, ແຮງຈູງໃຈທາງດ້ານຮ່າງກາຍ-ຈິດໃຈ ແລະ ສັງຄົມ, 
ແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ-ພາຍໃນ, ປະເພດຂອງແຮງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ ຊຶຶ່ງມ ລາຍລະອຽດດັງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
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 ແຮງຈງູໃຈຂັົ້ນຕົົ້ນ-ຂັົ້ງສງູກວາ່ 
 ແຮງຈູງໃຈປະຖົມພູມ (primary drives/primary motives) ຄ  ແຮງຈູງໃຈອັນເນ ຶ່ອງຈາກຄວາມ
ຮູ້ສຶກທາງຮ່າງກາຍ ເຊັົ່ນ ຄວາມຮູ້ສຶກຮ້ອນໜາວ ຄວາມເຈັບປວດ ຄວາມຫິວກະຫາຍ ຄວາມຕ້ອງການພັກຜ່ອນ ຄວາມ
ເປັນບິດາມານດາ ຄວາມຍ້ານກົວ ຄວາມຮັກ ຄວາມຢາກຮູ້ຢາກເຫັນ ຄວາມຕ້ອງການທາງເພດ  
 ແຮງຈູງໃຈທຸຕິຍະພູມ (secondary drive or secondary motives) ເປັນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເກ ດຈາກການ
ຮຽນຮູ້ ປະສົບການ ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມ ເຊັົ່ນ ແຮງຈູງໃຈເພ ຶ່ອຖານະທາງສັງຄົມ ເພ ຶ່ອກຽດຕິຍົດ ສັກສ  ອ ານາດ ແຮງຈູງ
ໃຈເພ ຶ່ອຄວາມສ າພັນກັບບຸກຄົນອ ຶ່ນ ມິດຕະພາບ ການເປັນສະມາຊິກ ການຕິດຕໍໍ່ສັງສັນ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການກ້າວໜ້າ 
 ແຮງຈູງໃຈໃຝ່ສ າພັນ (affiliation motives) ຄ  ການດ າລົງຊ ວິດໃນສັງຄົມຢ່າງມ ຄວາມ ສຸກ ເປັນສິຶ່ງ
ຈ າເປັນທ ຶ່ມະນຸດທຸກຄົນປາດຖະໜາ ການມ ເງິນໃຊ້ຈ່າຍ ມ ເຄ ຶ່ອງອ ານວຍຄວາມສະດວກ ມ ຄວາມສຸກສະບາຍເປັນທ ຶ່ຊ ຶ່ນ
ຊົມມ ແລະ ຍອມຮັບຈາກຜູ້ອ ຶ່ນ ການເປັນທ ຶ່ຮັກຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ 
 ແຮງຈູງໃຈໃຝ່ອ ານາດ (power motives) ຄ  ລັກສະນະທ ຶ່ສ າຄັນຂອງມະນຸດປະການໜຶຶ່ງ ໄດ້ແກ ່
ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະໄດ້ມາ ຊຶຶ່ງອ ານາດເໜ ອບຸກຄົນອ ຶ່ນໃນສັງຄົມ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ທ າໃຫ້ບຸກຄົນສະແຫວງຫາອ ານາດ 
ເຮັດທຸກຢ່າງເພ ຶ່ອອ ານາດ ແລະ ເຊ ຶ່ອວ່າຄວາມສາມາດໃນການກະທ າສິຶ່ງໜຶຶ່ງເໜ ອບຸກຄົນອ ຶ່ນໜ້າພາກພູມໃຈ 
 ແຮງຈູງໃຈໃຝ່ຜົນສ າເລັດ (achievement motives) ເປັນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນຫ ັງຈາກການຄາດ
ຫວັງຂອງບຸກຄົນ ຊຶຶ່ງອາດໄດ້ມາຈາກປະສົບການ ຫ   ພົບພໍໍ້ສິຶ່ງໃດສິຶ່ງໜຶຶ່ງ ຈົນເປັນຄວາມປະທັບໃຈ ແລະ ຕ້ອງການ
ເດ ນທາງເພ ຶ່ອໄປສູ່ຈຸດນັົ້ນອ ກຄັົ້ງ 
 ແຮງຈງູໃຈທາງດາ້ນຮາ່ງກາຍ-ຈດິໃຈ ແລະ ສງັຄມົ 
 ແຮງຈູງໃຈທາງດ້ານຮ່າງກາຍ ເປັນແຮງຍູ້ດັນທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນພ້ອມກັບຄວາມຕ້ອງການມ ຊ ວິດ ບໍໍ່ຈ າເປັນຕ້ອງ
ອາໃສປະສົບການ ການຮຽນຮູ້ຢ່າງໃດ ເຊັົ່ນ ຄວາມຫິວ ຄວາມຕ້ອງການທາງເພດ ຄວາມຕ້ອງການອຸນະພູມທ ຶ່ເໝາະສົມ 
ຄວາມຕ້ອງການຫ  ກເວັົ້ນຄວາມເຈັບປວດ ຄວາມຕ້ອງການພັກຜ່ອນ ຄວາມຕ້ອງການອາກາດບໍລິສຸດ ຄວາມຕ້ອງການ
ຂັບຖ່າຍຂອງເສຍອອກຈາກຮ່າງກາຍ 
 ແຮງຈູງໃຈທາງຈິດໃຈ ແລະ ສັງຄົມ ເປັນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ຂ້ອນຂ້າງສັບຊ້ອນ ເກ ດຈາກສະພາບສັງຄົມ 
ວັດທະນະທ າ ການຮຽນຮູ້ ແລະ ປະສົບການທ ຶ່ບຸກຄົນນັົ້ນໄດ້ຮັບ ແລະ ເປັນສະມາຊິກຢູ່ 
 ນັກຈິດຕະວິທະຍາຈ າແນກແຮງຈູງໃຈເປັນ 2 ປະເພດ ຄ : ແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ (instrinsic 

motivation) ແລະ ແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ (extrinsic motivation)  
 ແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ (instrinsic motivation) ເປັນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເກ ດຈາກຄວາມຕ້ອງການຂອງບຸກຄົນ
ທ ຶ່ຈະເຮັດກິດຈະກ າ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ຕົນເອງມ ຄວາມຮູ້ສຶກວ່າ ຕົນເອງມ ຄວາມສາມາດ ແລະ ຕົນເອງເປັນຜູ້ກ ານົດ
ຊ ວິດຂອງຕົນເອງ ເມ ຶ່ອໃດທ ຶ່ສາມາດເຮັດວຽກຈົນປະສົບຄວາມສ າເລັດກໍໍ່ຈະເກ ດຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈລວມເຖິງສາພາວະຂອງ
ບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຄວາມຕ້ອງການຕັດສິນໃຈດ້ວຍຕົນເອງ ຕ້ອງການສະແດງຄວາມສາມາດແຫ່ງຕົນທ ຶ່ຈະນ າໄປສູ່ການຄົົ້ນຫາ 
ການປະເຊ ນໜ້າກັບສິຶ່ງກະຕຸ້ນຢ່າງເໝາະສົມກັບຄວາມສາມາດໂດຍບໍໍ່ຕ້ອງໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນມາກ່ຽວຂ້ອງ ການຈູງໃຈປະເພດນ ົ້
ໄດ້ແກ່ 1) ຄວາມຕ້ອງການ 2) ຄວາມສ ານຶກຄິດ 3) ຄວາມສົນໃຈພິເສດ ໂດຍພຶດຕິກ າທ ຶ່ເກ ດຈາກແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ
ເປັນພຶດຕິກ າທ ຶ່ບຸກຄົນສະແດງອອກແລ້ວທ າໃຫ້ຜູກພັນກັບຄວາມຮູ້ສຶກເຖິງຄວາມສາມາດແຫ່ງຕົນ ແລະ ການກ ານົດ
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ດ້ວຍຕົນເອງ ບຸກຄົນຈະຮູ້ສຶກມ່ວນຊ ຶ່ນກັບແບບແຜນພຶດຕິກ າທ ຶ່ຕົນສະແດງອອກມາ ໂດຍບໍໍ່ໄດ້ຫວັງຜົນຕອບແທນເປັນ
ລາງວັນຈາກພາຍນອກ ແລະ ພຶດຕິກ ານັົ້ນຈະມ ຄວາມຄົງທົນ 
 Edward (1975) ສະເໜ ຂອບເຂດແນວຄິດຂອງພຶດຕິກ າທ ຶ່ເກ ດຈາກແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ ຫ   ຮູບແບບ
ທາງຄວາມຄິດຂອງພຶດຕິກ າທ ຶ່ເກ ດຈາກແຮງຈູງໃຈ (a cognitive model of motivated behavior) ໂດຍອະທິບາຍ
ໄດ້ວ່າພຶດຕິກ າຈະເກ ດຂຶົ້ນ ໂດຍເລ ຶ່ມຕົົ້ນຈາກສິຶ່ງກະຕຸ້ນ (stimulas) ຊຶຶ່ງມ ປັດໄຈຈາກສິຶ່ງແວດລ້ອມ ຄວາມຊົງຈ າ  ແລະ 
ພາວະພາຍໃນຕົວບຸກຄົນ ຊຶ ຶ່ງສົ ົ່ງຜົນຕໍ ໍ່ການລະນຶກຮູ້ເຖິງຄວາມເພິ ຶ່ງພໍໃຈທ ຶ່ຈະໄດ້ຮັບ (awareness of potential 

satisfaction) ບຸກຄົນຈຶງຈະຈັດສັນພະລັງງານໃນການສະແດງພຶດຕິກ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ ເປັນເຫດໃຫ້ບຸກຄົນເລ ອກເປົື້າໝ
າຍ (goal selection) ຊຶຶ່ງເຂົາໄດ້ຄາດໝາຍວ່າຈະນ າໄປສູ່ການໄດ້ຮັບຜົນຕອບແທນ ແລະ ເພິຶ່ງພໍໃຈຂອງເຂົາ ດັງ
ສະແດງໃນຮູບແຕ້ມທ ຶ່.. ລຸ່ມນ ົ້ 

 

 
 

ຮູບແຕ້ມທ  15 ສິຶ່ງກະຕຸນ້ແຮງຈູງໃຈ 
 
 ແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ (extrinsic motivation) ເປັນແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເກ ດຂຶົ້ນຈາກການໄດ້ຮັບການກະຕຸ້ນ
ຈາກສິຶ່ງຈູງໃຈນອກຕົວບຸກຄົນ ເຊັົ່ນ ເງິນ, ການເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງ, ຂັນລາງວັນ ,ຄ າຊົມເຊ ຍ ເປັນຕົົ້ນ ຫ   ໝາຍເຖິງ
ສະພາວະຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບແຮງກະຕຸ້ນມາຈາກພາຍນອກໃຫ້ເບິຶ່ງເຫັນຈຸດໝາຍປາຍທາງ ແລະ ນ າໄປສູ່ການປ່ຽນແປງ 
ຫ   ການສະແດງພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນ ການຈູງໃຈປະເພດນ ົ້ໄດ້ແກ່ 1) ເປົື້າໝາຍ ຫ   ຄວາມຄາດຫວັງຂອງບຸກຄົນ 2) 
ຄວາມຮູ້ກ່ຽວກັບຄວາມກ້າວໜ້າ 3) ບຸກຄະລິກກະພາບ 4) ເຄ ຶ່ອງລໍໍ້ໃຈຕ່າງໆ 
 Bexley (2005: online) ເຮັດການວິໄຈເລ ຶ່ອງ ທັດສະນະດ້ານແຮງຈູງໃຈຂອງຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານໂດຍ
ສຶກສາປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການສ້າງແຮງຈູງໃຈຂອງຄູໃຫ້ມ ການພັດທະນາການປະຕິບັດງານ ແລະ ສຶກສາກ່ຽວກັບມຸມມອງ
ດ້ານແຮງຈູງໃຈຂອງຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ ໂດຍກຸ່ມຕົວຢ່າງຄ : ຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານສະຖານສຶກສາລະດັບປະຖົມສຶກສາ ແລະ 
ມັດທະຍົມສຶກສາ ເຫັນວ່າ ຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານມ ທັດສະນະວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນທ ຶ່ສະໜັບສະໜຸນ ແລະ ເປີດເຜ ຍ
ເປັນແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ (motivating extrinsic factor) ທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດລັບພວກເຂົາ ສ າຄັນລອງລົງມາຄ  ການມ 
ວັດສະດຸອຸປະກອນທ ຶ່ຈ າເປັນ ບັນຍາກາດໃນໂຮງຮຽນ ສ າລັບແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ (motivating intrinsic factor) ຄູ 
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ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານມ ຄວາມເຫັນທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ຄູມ ຄວາມເຫັນວ່າຄວາມຮັກເດັກນັກຮຽນເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ 
ນອກຈາກນ ົ້ຍັງມ ການສຶກສາກ່ຽວກັບປັດໄຈໃນດ້ານຕ່າງໆດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ ເຊັົ່ນ ເງິນເດ ອນ ວັນພັກ ການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງ
ເພ ຶ່ອນຮ່ວມວຽກ ການມ ສ່ວນຮ່ວມຂອງຜູ້ປົກຄອງ ການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູ ຄວາມພູມໃຈໃນອາຊ ບ ຄວາມກ້າວໜ້າ
ທາງສາຍອາຊ ບ ການຊ່ວຍເຫ  ອສະໜັບສະໜຸນຂອງຜູ້ອ ານວຍການ ຄວາມພໍພຽງຂອງວັດສະດຸອຸປະກອນ ເປັນຕົົ້ນ  

 ບາວ (Brown, 2005) ເຮັດການວິໄຈເລ ຶ່ອງ ການບໍລິຫານບຸກຄະລາກອນ ໂດຍກ ານົດໃຫ້ສິຶ່ງຈູງໃຈ

ພາຍນອກ (extrinsic incentives) ຄ  ສິຶ່ງຈູງໃຈຕ່າງໆ ທ ຶ່ສະເໜ ໃຫ້ແກ່ບຸກຄະລາກອນ ເພ ຶ່ອເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນ
ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຕໍໍ່ບຸກຄະລາກອນຂອງໜ່ວຍງານ ໂດຍການວິໄຈຄັົ້ງນ ົ້ມ ວັດຖຸປະສົງເພ ຶ່ອສຶກສາການໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈ 
(incentives) ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ພາຍໃນໂຮງຮຽນວ່າ 1) ໂຮງຮຽນມ ການໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈຕ່າງໆ ຫ   ບໍ 2) ມ ປັດໃຈ
ໃດແດ່ທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ໂຮງຮຽນສະເໜ ໃຫ້ບຸກຄະລາກອນ  ແລະ 3) ເພ ຶ່ອຊາບຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງສິຶ່ງຈູງ
ໃຈແລະແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງບຸກຄະລາກອນ  ຜົນການສຶກສາເຫັນວ່າ ໂຮງຮຽນຕ່າງໆ ມ ການໃຊ້ສິຶ່ງຈູງ
ໃຈເພ ຶ່ອກະຕຸ້ນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່  ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງຄູ ໂດຍສະເພາະໂຮງຮຽນທ ຶ່ເປີດກວ້າງດ້ານການບໍລິຫານ
ໂຮງຮຽນ. ນອກຈາກນ ົ້ຍັງເຫັນວ່າ ການໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈສົົ່ງຜົນໃຫ້ຄູ ແລະ ບຸກຄະລາກອນຂອງໂຮງຮຽນມ ແຮງຈູງໃຈໃນ
ການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ໃນລະດັບສູງ 

 ແວງ (Wang) ເຮັດການວິໄຈເລ ຶ່ອງ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູໂຮງຮຽນເອກະຊົນແລະ

ໂຮງຮຽນລັດຖະບານໃນປະເທດຈ ນ ໂດຍມ ວັດຖຸປະສົງ ເພ ຶ່ອສຶກສາປຽບທຽບງານວິໄຈຂອງປະເທດທ ຶ່ພັດທະນາແລ້ວ 
ເຊັົ່ນ ປະເທດຕະເວັນຕົກກັບລະບົບການໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈພາຍນອກ ແລະ ພາຍໃນ (extrinsic and internal motivation) 
ໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຂອງຄູຂອງປະເທດຈ ນ ຈາກການວິໄຈເຫັນວ່າ 62% ຂອງຄູໃນປະເທດຈ ນຂ້ອນຂ້າງບໍໍ່ພໍໃຈກັບ
ວຽກຂອງຕົນເອງ ແລະ ສະແຫວງຫາໂອກາດປ່ຽນອາຊ ບ ເຊິຶ່ງເປັນຈ ານວນທ ຶ່ສູງກວ່າຄູໃນອະເມລິກາທ ຶ່ບໍໍ່ພໍໃຈກັບວຽກ
ງານຂອງຕົນ. ນອກຈາກນ ົ້ ຄູໃນໂຮງຮຽນເອກະຊົນຍັງມ ຄວາມບໍໍ່ພໍໃຈກັບອາຊ ບຂອງຕົນຫ າຍກວ່າຄູຂອງໂຮງຮຽນ
ລັດຖະບານ 

  

ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຂອງແມັກເກເກ  (McGregor’s Theory X and Theory Y)  

 ທິດສະດ ຂອງແມັກເກເກ  (McGregor) ເປັນອ ກທິດສະດ ໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມໃກ້ຄຽງກັບທິດສະດ 

ຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ເຫ ດເບ ກ (Herzberg) ແລະອັນເດ ເຟີ (Alderfer) ໂດຍແມັກເກເກ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າ 

ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງອົງການມ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງຫ າຍຢ່າງກັບຄວາມສາມາດໃນການທ ານາຍພຶດຕິກ າແລະການຄວບຄຸມຜູ້

ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາຂອງຜູ້ບໍລິຫານ ໂດຍແມັກເຄເກ ໄດ້ແນວຄິດທິດສະດ  X ແລະ ທິດສະດ  Y ລາວໄດ້ສະຫ ຸບແນວຄິດ

ກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈວ່າ ຈະເກ ດຂຶົ້ນໃນທິດທາງໃດຍ່ອມຂຶົ້ນຢູ່ກັບທັດສະນະຄະຕິຂອງຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ລູກນ້ອງເປັນສ າ
ຄັນ ເຊິຶ່ງແມັກເຄເກ ໄດ້ແຍກປະເພດຂອງທັດສະນະຄະຕິຂອງຫົວໜ້າທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ລູກນ້ອງອອກເປັນ 2 ປະເພດ ໂດຍທິດສະດ ນ ົ້

ເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈງ່າຍ ເປັນທ ຶ່ຮູ້ຈັກແພ່ຫ າຍ ໂດຍເປັນການກ ານົດແນວຄິດແບບບວກແລະລົບ ຄ  ທິດສະດ  X ການ

ເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານລົລ ແລະ ທິດສະດ  Y ການເບິຶ່ງໂລກໃນດ້ານບວກ ດັົ່ງສະແດງໃນຮູບແຕ້ມລຸ່ມນ ົ້: 
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            ທິດສະດ  x                                                       ທິດສະດ  Y 

  

 ຮູບແຕ້ມທ  16:   ທິດສະດ  x ແລະ ທິດສະດ  Y ຂອງແມັກເກເກ  

 

 ທິດສະດ  x ເຫັນຄວາມເປັນມະນຸດໃນດ້ານລົບ ໂດຍມ ແນວຄິດບົນສົມມຸດຕິຖານຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 

4. ໂດຍປົກກະຕິ ມະນຸດມ ນິໄສຂ ົ້ຄ້ານ ບໍໍ່ມັກເຮັດວຽກ ແລະ ຈະຫ ົບຫ  ກຄວາມຮັບຜິດຊອບ 
ແລະ ການເຮັດວຽກໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ຕໍໍ່ຕ້ານການປ່ຽນແປງ ສົນໃຈສະເພາະວຽກຂອງຕົນເອງ 
ບໍໍ່ສົນໃຈເປົື້າໝາຍຂອງອົງການ 

5. ເນ ຶ່ອງຈາກມະນຸດບໍໍ່ມັກເຮັດວຽກ ເຮັດໃຫ້ຕ້ອງມ ການໃຊ້ວິທ ການບັງຄັບ ຄວບຄຸມ ການ
ຂົົ່ມຂູ່ ການຊ ົ້ນ າ ການສັົ່ງການແລະການລົງໂທດ ເພ ຶ່ອໃຫ້ພວກເຂົາເຮັດວຽກໃຫ້ບັນລຸເປົື້າ
ໝາຍທ ຶ່ອົງການກ ານົດໄວ້ 

6. ໂດຍທ າມະຊາດ ມະນຸດສ່ວນໃຫຍ່ເປັນຜູ້ຕາມຫ າຍກວ່າຜູ້ນ າ ຫ ົບຫ  ກຄວາມຮັບຜິດຊອບ 
ບໍໍ່ຄາດຫວັງຄວາມກ້າວໜ້າ ຂາດວິໄນແລະຂາດຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົ ົ້ນ ແຕ່ສິ ຶ່ງໜຶຶ່ງທ ຶ່ພວກ
ຕອ້ງການທ ຶ່ສຸດຄ  ຄວາມໝັົ້ນຄົງປອດໄຟ 

 ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານເຫັນລູກນ້ອງວ່າ ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ລັກສະນະຕາມທິດສະດ  X ນ ົ້ ຖ້າຈະມອບໝ

າຍວຽກງານໃດໆ ຈະຕ້ອງມ ການຄວບຄຸມຢ່າງເຂັມງວດ ຕ້ອງມ ການສັົ່ງການ ເບິຶ່ງແຍງຢ່າງໃກ້ຊິດ ໃຊ້ກົດລະບຽບຂໍໍ້
ບັງຄັບຕ່າງໆ ການຂົົ່ມຂູ່ລົງໂທດ ບໍໍ່ເຂັົ່ນນັົ້ນວຽກຈະບໍໍ່ສາມາດລຸລ່ວງໄປໄດ້ ໃນການພະຍາຍາມສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້

ບຸກຄົນເຊັົ່ນນ ົ້ ຈະຕ້ອງໃຊ້ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ຈັບຕ້ອງໄດ້ (tangible incentive) ຫ   ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ເປັນຕົວເງິນ (financial 

incentive) ເຊິຶ່ງຈະເໝາະສົມກັບສັງຄົມທ ຶ່ມ ປະຊາກອນທ ຶ່ມ ລະດັບການຄອງຊ ບຂ້ອນຂ້າງຕ ່າ ແລະ ມ ພາວະການ

ຂາດແຄນ 

 ທິດສະດ  Y ເບິຶ່ງຄວາມເປັນມະນຸດໃນດ້ານດ  ໂດຍມ ແນວຄິດບົນສົມມຸດຕິຖານຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 

7. ມະນຸດມ ຄວາມຂະຫຍັນຂັນແຂງ ມ ຄວາມຈິງຈັງກັບວຽກງານ ມັກເຮັດວຽກ ແລະ ເຫັນ
ວ່າການເຮັດວຽກເປັນຄວາມມ່ວນຊ ຶ່ນ 

8. ການຄວບຄຸມ ແລະ ການລົງໂທດ ບໍໍ່ແມ່ນວິທ ການທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ມະນຸດຕັົ້ງໃຈເຮັດວຽກ
ພຽງຢ່າງດຽວ ມະນຸດມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບແລະສະແຫວງຫາຄວາມຮັບຜິດຊອບ ເພ ຶ່ອ
ບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ເຂົາໄດ້ຜູ້ພັນໄວ້ ລວມເຖິງໃສ່ໃຈ ການສ້າງຄວາມສ າເລັດຕາມວັດຖຸ
ປະສົງຂອງອົງການ 

9. ມະນຸດເຫັນວ່າ ຄວາມຜູກພັນຕໍໍ່ວຽກງານທ ຶ່ເຮັດ ຄວາມສ າເລັດໃນການບັນລຸເປົື້າໝາຍ
ຂອງອົງການເປັນຄວາມສ າເລັດຂອງບຸກຄົນ 
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10. ມະນຸດສາມາດໃຊ້ຈິນຕະນາການ ມ ຄວາມສະຫ ຽວສະຫ າດ ແລະ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ເພ ຶ່ອ
ແກ້ບັນຫາຕ່າງໆ 

11. ມະນຸດມ ຄວາມຮູ້ ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈສັກກະຍະພາບ ແລະ ຂ ດຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງ ມ 
ຄວາມຕ້ອງການພັດທະນາຕົນເອງ ແລະ ສະແຫວງຫາຄວາມຮັບຜິດຊອບ 

12. ມະນຸດຕ້ອງການເປັນທ ຶ່ຍອມຮັບຂອງຄົນທົົ່ວໄປ ຕ້ອງການປະຕິບັດວຽກ ແລະ ປະສົບ
ຄວາມສ າເລັດດ້ວຍຕົນເອງ 

 ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານເຫັນລູກນ້ອງວ່າເປັນເຊັົ່ນນັົ້ນ ແນວທາງການບໍລິຫານຈຶຶ່ງບໍໍ່ຈ າເປັນຕ້ອງໃຊ້ການ
ອອກຄ າສັົ່ງ ການຄວບຄຸມຫ   ການລົງໂທດ ແຕ່ຕ້ອງໃຫ້ຄົນງານເຂົົ້າໃຈເຖິງເປົື້າໝາຍ ແລະ ກິດຈະກ າຂອງອົງການ ເພ ຶ່ອ
ໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບວັດຖຸປະສົງຂອງອົງການ ໃນຂະນະດຽວກັນກໍໍ່ມ ແນວທາງການດ າເນິນວຽກງານທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບຄວາມ
ຕ້ອງການສ່ວນຕົວຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ ໂດຍຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງສ້າງບັນຍາກາດການເຮັດວຽກທ ຶ່ເໝາະສົມ ທ ຶ່ອ ານວຍຄວາມ
ສະດວກໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຂອງຕົນໄດ້ມ ໂອກາດພັດທະນາຕົນເອງ ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການເຮັດວຽກ ການບໍລິຫານວຽກ
ແບບນ ົ້ເໝາະສົມກັບສັງຄົມທ ຶ່ມ ລະດັບການພັດທະນາສູງຂຶົ້ນ ບຸກຄົນໃນສັງຄົມ ຫ   ໃນອົງການມັກມ ການສຶກສາດ ກວ່າ 
ມ ມາດຕະຖານຄອງຊ ບສູງຂຶົ້ນ ຕ້ອງການຊ ຶ່ສຽງ ການຍອມຮັບຕະຫ ອດຈົນຕ້ອງການການປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນຊ ວິດ 
 ຈະເຫັນໄດ້ວ່າທິດສະດ ທັງສອງມ ລັກສະນະກົງກັນຂ້າມທ ຶ່ສຸດ ຖ້ານັກບໍລິຫານຜູ້ໃດມ ສົມມຸດຕິ

ຖານກ່ຽວກັບມະນຸດແບບທິດສະດ  X ເຂົາກໍ ໍ່ຈະເຫັນມະນຸດໃນດ້ານລົບ ແລະ ເຫັນວ່າມະນຸດທ ຶ່ໃຊ້ເຫດຜົນທາງ

ເສດຖະກິດ (economic man) ຕ້ອງໃຊ້ການຄຸກຄາມໂດຍການຂູ່ລົງໂທດ (stick) ເພ ຶ່ອໃຫ້ພວກເຂົາເຮັດວຽກ ແຕ່

ກໍໍ່ອາດຈະກະຕຸ້ນຈູງໃຈດ້ວຍສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ຈັບຕ້ອງໄດ້ (tangible incentives) ຫ   ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ເປັນຕົວເງິນ (financial 

incentive) ພ້ອມໆກັບການບໍລິຫານໂດຍການສັົ່ງການ ແລະ ເນັົ້ນການໃຊ້ລະບຽບວິໄນແລະອ ານາດໜ້າທ ຶ່ຫ າຍຢ່າງໃນ

ການຄວບຄຸມ ໃນທັດສະນະຂອງແມັກເກເກ  ສັງຄົມທ ຶ່ປະຊາຊົນມ ລະດັບການຄອງຊ ບຂ້ອນຂ້າງຕ ່າ ແລະ ມ ຖາວະ

ຂາດແຄນວຽກແລ້ວ ທິດສະດ  X ຈະເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ນ າໄປໃຊ້ໄດ້ຜົນດ  

 ກົງກັນຂ້າມກັບທິດສະດ  X ແມັກເກເກ ກໍໍ່ໄດ້ສະເໜ ທິດສະດ  Y ເພ ຶ່ອໃຊ້ໃນສັງຄົມທ ຶ່ມ ລະດັບ

ການພັດທະນາສູງກວ່າ ບຸກຄົນມັກມ ລະດັບການສຶກສາ ແລະ ມາດຕະຖານການຄອງຊ ບທ ຶ່ສູງ ບຸກຄົນຈະມ ໂອກາດຫາ

ວຽກໄດ້ງ່າຍ ສ າລັບສັງຄົມລັກສະນະນ ົ້ຈະເຫັນໄດ້ວ່າ ທິດສະດ  X ໜ້າຈະໃຊ້ບໍໍ່ໄດ້ຜົນ ກົງກັນຂ້າມຄົນໃນສັງຄົມທ ຶ່

ພັດທະນາແລ້ວ ມັກຈະໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນຕ ່າພໍພຽງແລ້ວ. ດັົ່ງນັົ້ນ ເຂົາຈຶຶ່ງມ ຄວາມຕ້ອງການ
ໃນຊ ຶ່ສຽງ ການຍອມຮັບ ຕະຫ ອດຈົນການປະສົບຄວາມສ າເລັດສູງສຸດໃນຊ ວິດ ຄົນພວກນ ົ້ມັກຈະສະແຫວງຫາສິຶ່ງທ ຶ່

ຫ າຍໄປກວ່າເງິນທອງ ໃນທິດສະດ  Y ນັກບໍລິຫານຂອງມະນຸດວ່າເປັນຄົນທ ຶ່ຮັກຂອງສັງຄົມ (social man) ບໍໍ່ໄດ້ຍຶດ

ຄົນທ ຶ່ເຫດຜົນທາງເສດຖະກິດເໝ ອນໃນທິດສະດ  X ດັົ່ງນັົ້ນ, ນັກບໍລິຫານຈຶຶ່ງຈູງໃຈເຂົາເລົົ່ານັົ້ນດ້ວຍສິຶ່ງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ ທ ຶ່ບໍໍ່

ແມ່ນເງິນ (non-financial incentives) ຫ   ສິຶ່ງຈູງໃຈທ ຶ່ຈັບຕ້ອງບໍໍ່ໄດ້ (non-tangible incentives) ແລະ ເປີດຊ່ອງ
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ທາງໃຫ້ບຸກຄົນໄດ້ມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຄວບຄຸມຕົນເອງ ເພ ຶ່ອປະຕິບັດວຽກງານຕາມເປົື້າໝາຍທ ຶ່ເຂົາໄດ້ຜູກພັນໄວ້ຫ າຍ
ກວ່າທ ຶ່ຈະມາຄອບຄວບຄຸມກວດກາດູແລກັນຢ່າງໃກ້ຊິດ 

 ຈາກທ ຶ່ກ່າວມາຂ້າງຕົົ້ນຈະເຫັນວ່າທິດສະດ  X ແລະ ທິດສະດ  Y ນັົ້ນແຕກຕ່າງກັນຢ່າງຈະແຈ້ງ 

ແຕ່ໃນຄວາມເປັນຈິງແລ້ວ ຄົງບໍໍ່ມ ນັກບໍລິຫານຄົນໃດທ ຶ່ຍຶດຖ ທິດສະດ  X ທິດສະດ ິ Y ຢ່າງສົມບູນ ນັົ້ນຄ ເຂົາຈະຢູ່ແຫ່ງ

ໃດແຫ່ງໜຶຶ່ງລະຫວ່າງທິດສະດ  X ແລະ ທິດສະດ  Y ເຊິຶ່ງໃນຄວາມເປັນຈິງຈະຂ້ອນຂ້າງໄປທາງໃດທາງໜຶຶ່ງເທົົ່ານັົ້ນ ທິດ

ສະດ  x ແລະ ທິດສະດ  Y ອາດຈະນ າໄປປຽບທຽບກັບທິດສະດ ລ າດັບຊັົ້ນຄວາມຕ້ອງການຂອງມາດສະໂລ ທິດສະດ ສອງ

ປັດໄຈຂອງເຫ ດເບ ກ ແລະ ທິດສະດ  ອ .ອາ.ຈ ອັນເດ ເຟີ ໃນລັກສະນະທ ຶ່ວ່າ ທິດສະດ  X ນັົ້ນມ ສົມມຸດຕິຖານກ່ຽວກັບ

ມະນຸດທ ຶ່ຕ້ອງການຕອບສະໜອງຄວາມຕ້ອງການໃນລະດັບຕ ່າໃນທັດສະນະຂອງມາດສະໂລ (Maslow) ຫ   ການດ າລົງ

ຊ ບຕາມທັດສະນະຂອງອັນເດ ເຟີ (Alderfer) ເຊິຶ່ງອາດໃຊ້ປັດໄຈຄ າຊຸ ຫ   ປັດໄຈຈູງໃຈຕາມທັດສະນະຂອງເຫ ດເບ ກ 

(Herzberg) ກົງກັນຂ້າມກັບທິດສະດ  Y ເຊິຶ່ງຕັົ້ງຢູ່ບົນສົມມຸດຕິຖານທ ຶ່ກ່ຽວກັບມະນຸດທ ຶ່ຕ້ອງການຕອບສະໜອງຄວາມ

ຕ້ອງການໃນລະດັບສູງ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນຄວາມຮັບຜິດຊອບ ຄວາມຄິດກ້າວ   ໜ້າໃນການເຮັດວຽກພັດທະນາແລະຄວບຄຸມ

ໃນການສັົ່ງການຕົນເອງໄດ້ ເຊິຶ່ງກົງກັບການໃຊ້ປັດໄຈໃນການຈູງໃຈໃນທັດສະນະຂອງເຫ ດເບ ກ (Herzberg) ຫ   

ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ຈະໄດ້ຮັບການຍົກຍ້ອງ ຕ້ອງການທ ຶ່ຈະປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນທັດສະນະຂອງມາດສະໂລ (Maslow) 

ຫ   ຄວາມຕ້ອງການຈະເລ ນເຕ ບໂຕ ມ ການພັດທະນາາຕົນເອງໃນທັດສະນະຂອງແອນເດ ເຟີ (Alderfer) 

 ເຣເຈ  ແລະ ສະແຕງ (Reger & Stang, 2000) ເຮັດການວິໄຈກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈຂອງຄູທ ຶ່

ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ຄວາມສ າເລັດໃນການປະຕິຮູບການສຶກສາ ເຫັນວ່າ ແຮງຈູງໃຈຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ
ມ ຄວາມແຕກຕ່າງກັນ ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງເຂົົ້າໃຈໃນຄວາມຕ້ອງການ ຄວາມເຊ ຶ່ອ ແລະ ຄຸນຄ່າຂອງບຸກຄະລາກອນຂອງ
ຕົນລວມເຖິງເຂົົ້າໃຈເຖິງຜົນກະທົບທ ຶ່ປະເດັນຕ່າງໆເລົົ່ານ ົ້ ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າທ ຶ່ບໍໍ່ຕ້ອງການຂອງບຸກຄະລາກອນລົດ
ນ້ອຍລົງ ແລະ ເຫັນວ່າ ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນມ ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມເຂັົ້ມແຂງຂອງອົງການ ແລະ 
ເຫັນວ່າ ບັນຍາກາດໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ເປັນດ້ານບວກ ເຮັດໃຫ້ການດ າເນິນວຽກງານມ ປະສິດທິພາບແລະປະສິດທິຜົນ 
ປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄະລາກອນໄດ້ແກ່ ລັກສະນະວຽກງານທ ຶ່ຈະແຈ້ງ ທ້າທາຍ ແລະ ໝັົ້ນຄົງ ຄວາມ
ກ້າວໜ້າທາງວິຊາຊ ບ 
ການນ າແຮງຈູງໃຈໄປໃຊ້ໃນຫ້ອງຮຽນ 

ກຸ່ມນັກຮຽນທ ຶ່ມ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ຈະມຸ່ງສູ ່ຄວາມສ າເລັດສູງ ຄູຈົ ົ່ງພະຍາຍາມສອນເນ ົ້ອໃນບົດຮຽນ ຫ   ໃຫ້
ວຽກບ້ານທ ຶ່ມ ຄວາມຢາກໃນລະດັບກາງທ ຶ່ທ້າທາຍຄວາມສາມາດຂອງເຮົາຫ າຍກວ່າການນ າສະເໜ ເນ ົ້ອໃນບົດຮຽນ ຫ   
ໃຫ້ວຽກບ້ານທ ຶ່ງ່າຍ ຫ   ຢາກເກ ນໄປ. 

ຄູຄວນຄິດສະເໜ ວ່າ ຜູ້ຮງນແຕ່ລະຄົນຈະມ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ຈະມຸ່ງສູ່ຄວາມສ າເລັດແຕກຕ່າງກັນ ແລະ ມ ປະສົບ
ການໃນຄວາມສ າເລັດຂອງວຽກງ່າຍທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ. ດ້ວຍວຽກນ ົ້ວຽກບາງຢ່າງອາດຈະງ່າຍສ າລັບຄົນໆໜຶຶ່ງ, ແຕ່ມັນ
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ອາດຈະຍາກສ າລັບຄົນອ ກຄົນໜຶຶ່ງ. ສະນັົ້ນ ຄູຈຶ ຶ່ງຄວນໃຫ້ວຽກທ ຶ່ມ ຄວາມຍາກງ່າຍແຕກຕ່າງກັນສ າລັບນັກຮຽນ
ແຕ່ລະຄົນ ແລະ ກໍໍ່ມ ການຄາດຫວັງຄວາມສ າເລັດຂອງນັກຮຽນແຕ່ລະຄົນທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ. 

 ດັົ່ງນັົ້ນການປະຍຸກຢູ່ໃນຫ້ອງຮຽນນ ົ້ ຄູຄວນພິຈາລະນາເບິຶ່ງນັກຮຽນແຕ່ລະຄົນວ່າ: ເຂົາແມ່ນຄົນປະເພດໃດ. 
ລະຫວ່າງປະເພດທ ຶ່ຄວາມມຸ່ງຫວັງຄວາມສ າເລັດ ກັບຄົນປະເພດຫ ົບຫ  ກເຊັົ່ນ: ຜູ້ທ ຶ່ມຸ່ງຫວັງຄວາມສ າເລັດສູງຈະມັກເຮັດ
ວຽກທ ຶ່ທ້າທາຍ, ທ ຶ່ຄວາມຍາກປານກາງ, ມັກທົດລອງ ແລະກ້າສ່ຽງກັບຫາໃໝ່ໆ, ມັກຕັົ້ງມາດຖານ ຫ   ເປົື້າໝາຍໄວ້ໃນ
ລະດັບທ ຶ່ສົມເຫດສົມຜົນ ແລະ ມ ຄວາມພະຍາຍາມໃຫ້ມ ຜົນສ າເລັດ. ສ່ວນຜູ້ທ ຶ່ມັກຫ  ກໜ ຄວາມຫ ົົ້ມເຫ ວຈະບໍໍ່ທ າງານ
ວຽກທ ຶ່ທ້າທາຍ, ແຕ່ມັກທ າງ່າຍວຽກທ ຶ່ງ່າຍໆ. ທ ຶ່ໜັົ້ນໃຈວ່າຕົນຈະເຮັດສ າເລັດເພາະເຂົາມັກໃຫ້ຄູຊົມເຊ ຍ ຫ   ໃຫ້ການ
ເສ ມແຮງໃນເມ ຶ່ອເຂົາເຮັດສ າເລັດແລ້ວ, ເຂົາມັກທ າງານເຫັນຄວາມກ້າວໜ້າຂ ົ້ນເປັນຂັົ້ນໆໂດຍບໍໍ່ຕ້ອງການສ່ຽງ. 

7.6 ຄວາມສ າຄນັຂອງແຮງຈງູໃຈໃນການຮຽນ - ການສອນ 

 ແຮງຈູງໃຈເປັນອງົປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນຕໍໍ່ການຈັດການຮຽນ - ການສອນໃນດ້ານຕ່າງໆດັົ່ງນ ົ້: 

 ແຮງຈູງໃຈກະຕຸ້ນຄວາມສົນໃຈ 

  ແຮງຈູງໃຈ ສາມາດກະຕຸ ້ນໃຫ້ຜູ ້ຮຽນ ເກ ດຄວາມສົນໃຈ, ຄວາມຕັ ົ້ງໃຈ ແລະ ຄວາມມາ ນະອົດທົນ, 

ພະຍາຍາມໃນການຮຽນ, ການເຂົົ້າຮ່ວມກິດຈະກ າ ຫ   ການເຮັດວຽກຕ່າງໆ. 

 ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍໃຫ້ປະສົບຜົນສ າເລັດ 

   ແຮງຈູງໃຈ ຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຮຽນປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນການຮຽນ ແລະ ການເຮັດວຽກຕາມ ຄວາມສາມາດ, 

ຕາມຄວາມຖະນັດທ ຶ່ມ ຢູ່ຢ່າງເຕັມທ ຶ່. 

 ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍຊ ົ້ແນວທາງ 

  ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍກະຕຸ້ນ ແລະ ຊ ົ້ແນວທາງໃຫ້ຜູ້ຮຽນມ ການປະພຶດທ ຶ່ດ  ແລະ ເໝາະສົມ ຕາມກົດລະບຽບ, ກົດ

ໝາຍ, ວັດທະນະທ າ ແລະ ຮ ດຄອງປະເພນ ອັນດ ງາມຂອງສັງຄົມ. 

 ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍໃຫ້ຮັບຮູ້ຄວາມສາມາດ 

  ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຮຽນໄດ້ຮັບຮູ້ລະດັບຄວາມສາມາດຂອງຕົນສ າລັບການເຮັດກິດຈະກ າຕ່າງໆເຊັົ່ນ : ການ

ສອບເສັງ, ຄວາມຮູ້ທາງວິຊາການ ຫ   ການປະກວດງານຝີມ , ນອກນັົ້ນຍັງຊ່ວຍໃຫ້ຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມຖະນັດຂອງຕົນເອງ

ອ ກດ້ວຍ, ເພ ຶ່ອເປັນການພິຈາລະນາ ໃນການຕັດສິນໃຈເລ ອກອາຊ ບໃນອະນາຄົດ. 

 ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍປູກຝັງເຈດຕະຄະຕິ 

 ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍປູກຝັງເຈດຕະຄະຕິທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ການຮຽນ, ການເຮັດວຽກ ຫ   ການເຂົົ້າຮ່ວມ,ກິດຈະກ າທາງສັງຄົມ 

ແລະ ອ ຶ່ນໆ. 
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  ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍໃຫ້ຮັບຮູ້ຄວາມກ້າວໜ້າ 

  ແຮງຈູງໃຈຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຮຽນຮັບຮູ້ເຖິງຄວາມກ້າວໜ້າຂອງຕົນເອງ, ເຊິຶ່ງມ ສ່ວນຊ່ວຍບຸກຄົນ ໃຫ້ພະຍາຍາມ

ຮັກສາ ແລະ ເພ ຶ່ມພູນຄວາມສາມາດຂຶົ້ນໄປເລ ົ້ອຍໆ. ພ້ອມນັົ້ນ ກໍຍັງຊ່ວຍໃຫ້ຄົນເຮົາຮັບຮູ້ເຖິງຂໍໍ້ບົກພ່ອງຕ່າງໆທ ຶ່ຕົນມ , 

ເພ ຶ່ອປ້ອງກັນບໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມຜິດພາດດັົ່ງກ່າວນັົ້ນອ ກ. 

ໄດ້ມ ນັກການສຶກສາໄດ້ສະເໜ ແນວຄິດກ່ຽວກັບຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈໄວ້ດັົ່ງນ ົ້ ແຮງຈູງໃຈ ມ ຄວາມສ າ
ຄັນຕໍໍ່ການເຮັດຂອງບຸກຄົນເປັນຢ່າງຍິຶ່ງເພາະການເຮັດໃດກໍຕາມຖ້າຈະໃຫ້ໄດ້ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນຈະຕ້ອງ
ປະກອບດ້ວຍສ່ວນປະກອບສ າຄັນ 2 ປະການຄ ຄວາມສາມາດ ຫ   ທັກສະ ໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ການຈູງໃຈເພ ຶ່ອໂນມ້
ນ້າວບຸກຄົນໃຫໃ້ຊ້ຄວາມສາມາດ ຫ   ທັກສະໃນການເຮັດວຽກ. 

ພາລະດ   ອົນນັດນາວ (2005) ກ່າວວ່າແຮງຈູງໃຈມ ລັກສະນະສ າຄັນ 2 ປະການຄ : 

 1. ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເຮັດວຽກຈົນສ າເລັດເປັນແຮງຜັກດັນໃຫ້ສະແດງພຶດຕິກ ານັົ້ນໆອາດເກ ດຈາກ ພາຍໃນ ຫ   
ພາຍນອກກໄໍດພ້ະລັງອິນຊ ສະແດງພຶດຕິກ າ.  

 2. ການກ ານົດແນວທາງພຶດຕິກ າຊ ົ້ວ່າຄວນເປັນໄປໃນຮູບແບບໃດນ າພຶດຕິກ າໃຫ້ຕົົ້ນທິດທາງ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະບັນ

ລຸໝາຍຕາມຈຸດປະສົງຄ ສ າເລັດຄວາມຕອ້ງການ. 

 ຈັນດຣານ   ສົງວົນນາມ (2001) ກ່າວວ່າ ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດງານໄດ້ສະແດງຄວາມຮູ້ຄວາມ

ສາມາດເພ ຶ່ອດ າເນ ນກິດຈະການຕ່າງໆໃຫ້ບັນລຸວັດຖຸປະສົງທ ຶ່ໄດວ້້າງໄວ້ຈຶຶ່ງມ ບົດບາດສ າຄັນຍິຶ່ງໃນການບໍລິຫານງານ 

  ກິຕ ິ ໄຕຄານນົ (1992) ໄດກ້່າວເຖິງ ຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈ 3 ປະການຄ : 

  1. ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມສົນໃຈການເລ ອກ ແລະ ການກ ານົດໃຫ້ຕົນເອງສະແດງພຶດຕິກ າອອກມາ  

  2. ເຮັດໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ າເກ ດພະລັງງານກະຕຸ້ນໃຫ້ມ ກິດຈະກ າ   

  3. ນ າໄປສູ່ຄວາມສ າເລັດໃນເປົື້າໝາຍສະຖາບັນ   

 ປິິ່ນຈະເລ ນ (2003) ກ່າວວ່າ ການບໍລິຫານໃຫ້ປະສົບຄວາມສ າເລັດນັົ້ນຜູ້ບລໍໍຫານ ຫ າຍຄົນກໍສາມາດທ ຶ່ຈະປະ

ສົບຄວາມສ າເລັດໄດ້ຫາກເຂົົ້າໃຈເຖິງສາມເຫດ ແລະ ຜົນຂອງຄວາມຮ່ວມມ ຮ່ວມໃຈ ຂອງຜູ້ໃຕ້ບັງຄັບບັນຊາສິຶ່ງທ ຶ່ຈະ

ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂົົ້າໃຈໄດ້ນັົ້ນ ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄ າວ່າ “ຄວາມຕ້ອງການ” ແລະ ການຈູງໃຈຫາກ

ໄດ້ຮັບການຕອບສະຫນອງໃຫ້ຄວາມເພິງພໍໃຈແລ້ວຈະເກ ດຄວາມກະຕ ົ້ລ ລົົ້ນໃນການເຮັດວຽກ   

 ຂວັນຈິຣາ  ທອງນາ  (2003) ກາ່ວວ່າ ແຮງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດງານມ ຄວາມສ າຄັນ ແລະ ມ ຄວາມຈ າເປັນ

ສ າຫັບອົງກອນທຸກແຫ່ງຖ້າຜູ້ບໍລິຫານສາມາດເກ ອບຈູງບຸກຄົນໃນອົງກອນໄດຕ້າມທ ຶ່ທ່ານຕ້ອງການກຈໍະເຮັດໃຫ້ບຸກຄົນ
ມ ແຮງຈູງໃຈສົົ່ງຜົນໃຫ້ບຸກຄົນເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມຢ່າງເຕັມທ ຶ່ໃນການໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ປະຕິບັດງານໃຫ
ບັນລເຸປົື້າໝາຍ ຫລ  ວັດຖຸປະສົງຂອງອົງກອນ.   
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 ໄຊນາດ  ນາກບຸບຜາ (1985) ກ່າວເຖິງຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈວ່າເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການເຮັດຂອງ

ບຸກຄົນເປັນຢ່າງຫລາຍຫາກຜູ້ເຮັດໄດ້ຮັບແຮງຈູງໃຈໃນລະດັບສູງຄວນເຮັດໃຫ້ທ່ານມ ຄວາມຕັົ້ງໃຈເຮັດຢ່າງເຕັມຄວາມ
ສາມາດ.   

 ພັນຣາຍ  ຊັບປະພາ (1985) ໄດ້ກ່າວເຖິງ ຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈໃນດ້ານຈິດວິທະຍາອຸດສາຫະກ າວ່າ

ການທ ຶ່ມະນຸດຈະທ າງານໄດ້ເຕັມຄວາມສາມາດຂອງທ່ານ ຫ   ບໍໍ່ນັົ້ນ   ມັກຈະ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບວ່າທ່ານເຕັມໃຈຈະເຮັດຖ້າມ ສິຶ່ງ
ຈູງໃຈທ ຶ່ກົງກັບຄວາມພໍໃຈຂອງທ່ານສິຶ່ງຈູງໃຈນັົ້ນກໍຈະເປັນ ແຮງກະຕຸ້ນໃຫ້ທ່ານເອົາໃຈໃສ່ງານທ ຶ່ຫລາຍຂຶົ້ນ. ດັົ່ງນັົ້ນ, 
ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງເໝາະສົມກໍຈະເປັນເຄ ຶ່ອງດຶງດູດຄວາມຮູ້ສຶກ ແລະ ຈິດໃຈຂອງມະນຸດໃຫ້ເປັນອັນໜຶຶ່ງອັນດຽວກັບ
ສະຖານປະກອບການຂອງທ່ານຫລາຍຂຶົ້ນຖ້າມະນຸດມ ຄວາມພໍໃຈທ່ານກໍອາດຈະທຸ້ມເທຄວາມສາມາດຄວາມຄິດລ ເລ ຶ່ມ
ສ້າງສັນໃຫ້ແກ່ງານຂອງທ່ານຫລາຍຂຶົ້ນ. 

   ສຸໂທ  ຈະເລ ນສຸກ (1987)  ກ່າວເຖິງ ຄວາມສ າຄັນຂອງແຮງຈູງໃຈໄວ້ດັົ່ງນ ົ້   

1. ເປັນຕວົການທ ຶ່ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດພະລັງງານໃນການສະແດງພຶດຕິກ າ   

2. ເປັນສິຶ່ງກະທົບສິຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ອິນຊ ບໍໍ່ຢູ່ນິຶ່ງ   

3. ເປ ັນສ ິ ຶ່ ງຊ ຶ ຶ່ ງຕ ້ອງໄດ ້ຮ ັບການເສ  ມແຮງ ( ເຊ ັ ົ່ນ  ເມ  ຶ່ ອກນເກ  ດແຮງຈ ູ ງໃຈຄ ົນຕ ້ອງໄດ ້ຮ ັບ                            

ການຕອບສະຫນອງອາດເປັນລາງວັນ ຫລ  ສິຶ່ງຂອງເປັນການເສ ມແຮງສະເໝ  )  ການສ້າງແຮງຈູງໃຈເປັນພາລະໜ້າທ ຶ່ອັ
ນສ າຄັນອ ກປະການຫນຶ່ຶຶ່ງຂອງນັກບໍລິຫານ ແລະ ຫົວໜ້າ ທ ຶ່ຈະຕ້ອງສ້າງສັນ ແລະ ຈັດໃຫ້ມ ຂຶົ້ນໃນອົງກອນ ຫລ  ທຸກ
ຫນ່ວຍງານເພ ຶ່ອເປັນປັດໃຈສ າຄັນໃນການບໍລິຫານງານຂອງອົງກອນເພາະການຈູງໃຈຈະຊ່ວຍບັນບັດຄວາມຕ້ອງການ
ຄວາມຈ າເປັນ ແລະ ຄວາມເດ ອດຮ້ອນຂອງບຸກຄົນໃນອົງອນໄດ້ຈະເຮັດໃຫ້ຂວັນໃນການປະຕິບັດງານຂອງຜູ້ປະຕິບັດ
ງານດ ຂຶົ້ນມ ກ າລັງໃຈໃນການປະຕິບັດງານອາດແຍກກ່າວເຖິງປະໂຫຍດຂອງການຈູງໃຈໃນການບໍລິຫານງານໄດ້ດັົ່ງນ ົ້ 

(ກິຕມິາ  ປຣ ດ ດົກ, 2005) ໄດ້ລະບຸເຖິງແຮງຈູງໃຈຄ    

1. ຄົນງານມ ຄວາມພາກພູມໃຈໃນຫນ້າທ ຶ່ການງານທ ຶ່ເຮັດຢູ່   

2. ເກ ດຄວາມຮ່ວມມ ຮ່ວມໃຈໃນການເຮັດໃຫ້ແກ່ຫນ່ວຍງານຢ່າງເຕັມທ ຶ່   

3. ຮູ້ຈັກຫນ້າທ ຶ່ຊ່ວຍເຫລ ອກັນ   

4. ມ ຄວາມສົນໃຈໃນການສ້າງສັນຄ໌ມຸ້ງທ າງານຢ່າງເຕັມທ ຶ່   

5. ສົນໃຈ ແລະ ພໍໃຈທ ຶ່ຈະເຮັດວຽດນັົ້ນ   

   ທິດສະດິການຮຽນຮູ້ທາງສັງຄົມຂອງແບນດູເຣໄດ້ເນັົ້ນຢ່າງຊັດເຈນວ່າ: ຜູ້ທ ຶ່ຮຽນຈະເປັນຜູ້ກ ານົດເປົື້າໜາຍ 
(Goal) ຫ   ມາດຖານຂອງພຶດຕິກ າທ ຶ່ເຂົາມຸ່ງຫວັງໄວ້ ແລະ ພະຍາຍາມເຮັດໃຫ້ໄດ້ເປົື້າໝາຍ ຫ   ມາດຖານນັົ້ນ. ວິທ ດັົ່ງ
ກ່າວນ ົ້ມ ຫ າຍໆຄົນກໍໍ່ໄດປ້ະຕິບັດເຊັົ່ນ: ເຮົາຕັົ້ງເປົື້າໝາຍວ່າ ມ ົ້ນ ົ້ຈະອ່ານໜັງສ ບົດນ ົ້ໃຫ້ຈົບຖ້າຕົນເຮັດບໍໍ່ໄດເ້ປົື້າໝາຍກໍໍ່ຈະ
ເກ ດມ ຄວາມບໍໍ່ສະບາຍໃຈ. 
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     -   ປະເພດຂອງເປົື້າໝາຍ 
 ເປົື້າໝາຍແຕ່ຈະແຕກຕ່າງກັນບາງເປົື້າໝາຍກໍໍ່ຢາກ, ບາງເປົື້າໝາຍກໍໍ່ງ່າຍ, ບາງເປົື້າໝາຍກໍໍ່ຈະສ າເລັດໃນໄລຍະ

ເວລາໃກ້, ບາງເປົື້າໝາຍກໍໍ່ຈະສ າເລັດໃນໄລຍະເວລາອັນໄກ ຢູ່ໃນການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນຈະມ ເປົື້າໝາຍ 2 ປະເພດຄ : 
ການກ າໝາຍເພ ຶ່ອຮູ້ ແລະ ກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອຜົນງານ. 
     -   ເດັກນັກຮຽນກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອຮູ້:  

 ຈະແມ່ນບຸກຄົນທ ຶ່ມຸ່ງຫວັງເພ ຶ່ມພູມຄວາມຮູ້ ແລະ ປັບປຸງພັດທະນາສັດກະຍາພາບຂອງຕົນເອງໃຫ້ກ່າວໜ້າ. 

ນັກຮຽນປະເພດນ ົ້ຈະມັກຮຽນວິຊາທ ຶ່ຍາກໆ ແລະ ມ ຄວາມທ້າທາຍຄວາມສາມາດ, ເວລາພົບອຸປະສັກກໍໍ່ຈະບໍໍ່ທໍໍ້ຖອຍ ແຕ່

ພັດມ ຄວາມພັດທະນາພາກພຽນ ແລະ ມ ຄວາມມຸ່ງໝັົ້ນ ເພ ຶ່ອຊະນະອຸປະສັກນັົ້ນ 

      -  ນັກຮຽນກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອຜົນງານ:  

 ຈະແມ່ນຄວາມມຸ່ງໝັົ້ນການຍອມຮັບຂອງຄົນອ ຶ່ນ, ມ ຄວາມຕ້ອງການລະດັບຄະແນນທ ຶ່ດ  (ຕ້ອງຄະແນນສູງ

ກວ່າຄວາມຮູ້). ເຂົາຈະເລ ອກຮຽນວິຊາທ ຶ່ງ່າຍໆ ແລະ ຫ  ກເວັົ້ນການຮຽນຮູ້ໃນສະຖານະທ ຶ່ທ້າທາຍ, ເວລາພົບກັບອປຸະສັກ

ກໍໍ່ຈະທໍໍ້ຖອຍ.  

 ອົງປະກອບຂອງແຮງຈູງໃຈຂະບວນການຈູງໃຈມ ອົງປະກອບ 3 ປະການຄ :    
1.  ຄວາມຕ້ອງການ (Needs) ຄ  ພາວການນ໌ຂາດບາງສິຶ່ງບາງຢ່າງຂອງອິນຊ ອາດຈະເປັນການຂາດທາງດ້ານ

ຮ່າງກາຍ ຫລ  ການຂາດທາງດ້ານຈິດໃຈກໍໄດ.້    
2.  ແຮງຂັບ (Drive) ເມ ຶ່ອມະນຸດມ ຄວາມຂາດບາງສິຶ່ງບາງຢ່າງຕາມຂໍໍ້ 1 ທ ຶ່ກລ່າວມາແລ້ວກໍ ຈະເກ ດພາວະ

ຕຶງຄຽດຂຶົ້ນພາຍໃນຮ່າງກາຍພາວະຕຶງຄຽດນ ົ້ຈະກາຍເປັນແຮງຂັບ ຫລ  ຕົວກ ານົດທິດທາງ (Action oriented) ເພ ຶ່ອ
ໄປສູ່ເປົື້າໝາຍອັນຈະເປັນການລຸດພາວະຄວາມຕຶງຄຽດນັົ້ນ.    

3.  ສິຶ່ງລໍໍ້ໃຈ (Incentive) ຫ   ເປົື້າໝາຍ (Goal) ຈະເປັນຕົວກະຕຸ້ນ ຫລ  ເປັນຕົວລໍໍ້ໃຫ້ມະນຸດສະແດງພຶດຕິກ າ
ຕາມທ ຶ່ຄາດຫວັງ ຫ   ທ ຶ່ຕ້ອງການ ຊຶຶ່ງອາດຈະມ ໄດ້ຫ າຍລະດັບຕັົ້ງແຕ່ສິຶ່ງລໍໍ້ໃຈໃນ ເລ ຶ່ອງພ ົ້ນຖານຄ  ປັດໄຈທັງ 4 ໄປຈົນ
ເຖິງຄວາມຕ້ອງການທາງໃຈໃນດ້ານຕ່າງໆ. 
 ການອ້າງສາເຫດກັບແຮງຈຸງໃຈ 

          ການອ້າສງສາເຫດທ ຶ່ຄົນປະສົບຜົນສ າເລັດ ຫ   ຄວາມລົົ້ມເຫ ວທັງ 3 ມິຕິ ໄດ້ກ່າວມານັົ້ນຈະມ ຄວາມສ າຄັນກັບ
ຄວາມຮູູົ້ສ ກພາກພູມໃຈຕົນເອງຢູ່ໃນມະໂນທັດ, ຄວາມຄາດຫັວງ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄົນດັົ່ງນ ົ້. 
 ແຫ ່ງຂອງສາເຫດ: ສາເຫດຈາກພາຍໃນ - ສາເຫດຈາກພາຍນອກ 
 ໄວເນ  ໄດ້ເຫັນວ່າ ແຫ ່ງຂອງສາເຫດເກິດຈາກພາຍໃນ - ພາຍນອກຈະມ ຄວາມສ າພັນກັນໃນທາງບວກ ແລະ 
ທາງລົບ ກັບຄວາມຮູ້ສ ກພາກພູມໃຈຕົນເອງ, ມະໂນທັດ ແລະ ແຮງຈູງໃຈເຊັົ່ນ: ຖ້າບຸກຄົນປະສົບຜົນສ າເລັດ ແລ້ວອ້າງ
ວ່າຍ້ອນຄວາມສາມາດຂອງເຂົາ ຍ່ອມເກິດມ ຄວາມພາກພູມໃຈ ແລະ ມ ມະໂນທັດທາງບວກທັງມ ແຮງຈູງໃຈເພ ຶ່ອຈະກະ
ທ າສ ຶ່ງນັົ້ນຕໍໍ່ໃປອ ກ. ກົງກັນຂ້າມຖ້າບຸກຄົນນັົ້ນປະສົບຄວາມລັົ້ມເຫ ວ ໂດຍອ້າງສາເຫດວ່າເນ ຶ່ອງຈາກຕົວເຂົາບໍໍ່ມ ຄວາມ
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ສາມາດ ເຂົາກໍໍ່ຈະບໍໍ່ມ ຄວາມພູມໃຈຕົນເອງ ແລ້ວມ ມະໂນທັດໃປທາງລົບ ແລະ ຂາດແຮງຈູງໃຈເພ ຶ່ອກະທ າສ ຶ່ງນັົ້ນຕໍໍ່ໃປ
ອ ກ. 
 ໃນກໍລະນ ທ ຶ່ບຸກຄົນປະສົບຄວາມສ າເລັດ ແລ້ວອ້າງວ່າເປັນຍ້ອນໂຊກ ຫ   ຍ້ອນຜູ້ອ ຶ່ນຊ່ວຍ ເຊ ຶ່ງແມ່ນສາເຫດ
ຈາກພາຍນອກ. ບຸກຄົນນັົ້ນກໍໍ່ຈະບໍໍ່ເກິດມ ຄວາມພາກພູມໃຈຄົນເອງ ແລະ ບໍໍ່ມ ແຮງຈູງໃຈ. ກົງກັນຂ້າມຖ້າຫາກເຂົາ
ປະສົບຄວາມລັົ້ມເຫ ວແລ້ວບອກວ່າໂຊກບໍໍ່ດ  ຫ   ມ ຜູ້ອ ຶ່ນຊ່ວຍເຫ  ອ ເຂົາກໍໍ່ອາດມ ແຮງຈູງໃຈ ແລະ ຄາດຫັວງວ່າຄັົ້ງຕໍໍ່ໃປ
ອາດປະສົບຄວາມສ າເລັດໄດ້ ຖ້າໂຊກດ  ຫ   ມ ຄົນອ ຶ່ນຊ່ວຍເຫ  ອເປັນຕົົ້ນ. 
 ຄວາມຄົງທ ຶ່ຂອງສາເຫດ: ສາເຫດຄົງທ ຶ່ - ສາເຫດທ ຶ່ບໍໍ່ຄົງທ ຶ່. 
 ຄວາມຄົງທ ຶ່ຂອງສາເຫດ ຈະມ ຄວາມສ າພັນກັບຄວາມຄາດຫວັງໃນອະນາຄົດ ເຊິຶ່ງກ່ຽວຂ້ອງໂດຍກົງກັບແຮງ
ຈູງໃຈ.  
         ຖ້າບຸກຄົນຫາກກ່າວອ້າງສາເຫດໃນລັກສະນະຄົງທ ຶ່ ກໍໍ່ຈະເກິດມ ຄວາມຄາດຫວັງຄວາມສ າເລັດ ຫ   ຄວາມລົົ້ມ
ເຫ ວໃນອານາຄົດທ ຶ່ຄ້າຍຄ ກັບໄດ້ຮັບຢູ່ໃນອາດ ດ. ຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: ທ້າວ ສຸລ ນ ສອບເສັງພາສາລາວໄດ້ຄະແນນດ  ແລ້ວອ້າງ
ວ່າ ຍ້ອນຄວາມສາມາດ. ແຕ່ສອບວິຊາຄະນິດສາດແຕ່ບໍໍ່ໄດ້ ແລ້ວອ້າງວ່າບໍໍ່ທະນັດໃນວິຊານ ົ້ ( ແມ່ນສາເຫດຄົງທ ຶ່) ຍ່ອມ
ເກິດມ ຄວາມຄາດຫວັງວ່າ ຖ້າມ ການເສັງຄັົ້ງຕໍໍ່ໄປເຂົາກໍໍ່ຈະເສັງພາສາລາວໄດ້ດ  ແລະ ເສັງວິຊາຄະນິດສາດບໍໍ່ໄດ້ດ ຄ້າຍຄ 
ກັບຜົນທ ຶ່ເຂົາໄດ້ຮັບຜ່ານມານັົ້ນ. 
 ກົງກັນຂ້າມຖ້າບຸກຄົນອ້າງສາເຫດໃນລັກສະນະທ ຶ່ບໍໍ່ຄົງທ ຶ່ ເຂົາຍ່ອມເກິດມ ຄວາມຄາດຫວັງ ອານາຄົດຈາກສ ຶ່ງທ ຶ່
ແຕກຕ່າງຈາກຜົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບຢູ່ເຊັົ່ນ: ນາງ ລ ນດາ ເສັງວິຊາເຄມ ສາດໄດ້ເກ ນນຄາດໝາຍແລ້ວ ອ້າງວ່າ ເສັງໄດ້ດ ຍ້ອນໂຊກ 
ແຕ່ເສັງວິຊາພາສາລາວບໍໍ່ໄດ້ດ ແລ້ວອ້າງວ່າ ຢູ່ໃນໄລຍະນັົ້ນສະພາບອາລົມບໍໍ່ດ  (ສາເຫດທ ຶ່ບໍໍ່ຄົງທ ຶ່) ນາງລ ນດາ ກໍໍ່ເກິດມ 
ຄວາມຄາດຫວັງວ່າ ໃນການເສັງຄັົ້ງຕໍໍ່ໃປອາດເສັງໄດ້ດ  ຫ   ບໍໍ່ໄດ້ດ ແຕກຕ່າງຈາກຄັົ້ງນ ົ້. 
 ຄວາມສາມາດຂອງການຄວບຄຸມສາເຫດ : ສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມໄດ້ - ສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້. 
 ການອ້າງສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມໄດ້ຈະມ ຄວາມສ າພັນກັບອາລົມ ແລະ ຄວາມຮູ້ສ ກຂອງບຸກຄົນເຊັົ່ນ: ຖ້າບຸກຄົນ
ເສັງຕົກວິຊາຄະນິດສາດແລ້ວ ອ້າງວ່າເປັນຍ້ອນເຂົາ ບໍໍ່ຖະນັດ ແລະ ຂາດຄວາມສາມາດ (ແມ່ນສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້) 
ກໍໍ່ອາດເຮັດໃຫ້ເຂົາເກິດມ ຄວາມຮູ້ສ ກຜິດຫວັງ ແລະ ທໍໍ້ຖອຍ ຈະເຮັດໃຫ້ແຮງຈູງໃຈນັົ້ນຕ ່າລົງ. ແຕ່ຖ້າເຂົາວ່າເຂົາເສັງຕົກ
ຍ້ອນຄວາມພະຍາຍາມ (ແມ່ນສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມໄດ້) ເຂົາກໍໍ່ມ ຄວາມຮູ້ສ ກລະອາຍໃຈ, ຮູ້ສ ກຜິດ, ເຈັບໃຈໃຫ້ຕົນເອງ 
ແລ້ວກໍໍ່ເກິດມ ຄວາມຄິດວ່າຕໍໍ່ໄປຖ້າເຂົາພະຍາຍາມກໍໍ່ຈະເສັງໄດ້ຄະແນນດ  ຈ ຶ່ງເຮັດໃຫ້ເຂົາມ ຄວາມຫວັງ ແລະ ເກິດແຮງ
ຈູງໃຈປັບປຸງຕົນເອງໃນຄັົ້ງຕໍໍ່ໃປ. 
 ໃນກໍລະນ ທ ຶ່ນັກຮຽນເສັງວິຊາຄະນິດສາດໄດ້ຄະແນນດ  ແລ້ວອ້າງສາເຫດວ່າ: ຍ້ອນເຂົາມ ຄວາມສາມາດສູງ 
(ແມ່ນສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້) ຍ່ອມເຮັດໄຫ້ເກິດມ ຄວາມຮູ້ສ ກພາກພູມໃຈຕົນເອງສູງ ແລະ ມ ຄວາມຄາດຫັວງເກິດ
ມ ແຮງຈູງໃຈ ເພ ຶ່ອຈະໃຫ້ໄດ້ດ ໃນອະນາຄົດ ແຕ່ຖ້າເຂົາອ້າງສາເຫດວ່າ: ການໄດ້ຄະແນນດ ກໍໍ່ເນ ຶ່ອງມາຈາກໂຊກ (ແມ່ນ
ສາເຫດທ ຶ່ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້) ເຂົາຍ່ອມມ ຄວາມພາກພູມໃຈໃນຕົນເອງຕ ່າ ແລະ ບໍໍ່ເກິດມ ຄວາມໝັົ້ນໃຈວ່າ ໃນການເສັງຄັົ້ງ
ຕໍໍ່ໃປເຂົາຈະເສັງໄດ້ຄະແນນດ ຄ ດັົ່ງຄັົ້ງກ່ອນ ແລ້ວຈະເຮັດໃຫ້ມ ແຮງຈູງໃຈຕ ່າ. 
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ການນ າມາໃຊ້ທາງການສ ກສາ 
 ຈາກສ ຶ່ງທ ຶ່ກ່າວມາຂ້າງເທ ງນັົ້ນ ຈະເຫັນໄດ້ວ່າຢູ່ໃນເຫດການຢ່າງດຽວກັນ,ຖ້າການອ້າງສາເຫດທ ຶ່ຕ່າງກັນກໍໍ່ຈະ
ນ າໃປສູ່ພາບອາລົມ,ການຄາດຫວັງ ແລະ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ຕ່າງກັນ. ການອ້າງສາເຫດບາງຢ່າງຈະນ າໄປສູ່ທ່າອ່ຽງທາງດ້ານ
ພ ດຕິກ າ ແລະ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ປາດທະໜາ ແຕ່ການອ້າງສາເຫດບາງຢ່າງ ຈະນ າໄປສູ່ສະພາບອາລົມ ແລະ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ບໍໍ່
ປາດທະໜາ. 
 ແນວຄິດດັົ່ງກ່າວທ ຶ່ເວົົ້າມານັົ້ນ ສາມາດນ າໄປປະຍົກໃຊ້ເຂົົ້າໃນການສ ກສາ ໂດຍພັດທະນາລາຍການເຝີກເພ ຶ່ອຜູ້
ທ ຶ່ມ ແຮງຈຸງໃຈໄຝ່ສ າເລັດຕ ່າ ໄດ້ມ ການປ່ຽນແປງພຶດຕິກ າການອ້າງສາເຫດ ໄປໃນທິດທາງທ ຶ່ສັງຄົມຕ້ອງການ ນັົ້ນກໍໍ່
ແມ່ນປ່ຽນຈາກການອ້າງສາເຫດທ ຶ່ລົົ້ມເຫ ວວ່າເປັນຍ້ອນຂາດຄວາມສາມາດ (ແມ່ນສາເຫດຈາກພາຍໃນຄົງທ ຶ່ ແລະ 
ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້) ຍ້ອນຂາດຄວາມພະຍາຍາມ (ເປັນສາເຫດຈາກພາຍໃນບໍໍ່ຄົງທ ຶ່ ແລະ ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້) ຫ   ການປ່ຽນຈາກ
ການອ້າງສາເຫດໃນເມ ຶ່ອປະສົບຄວາມສ າເລັດວ່າ ເປັນຍ້ອນໂຊກ (ເປັນສາເຫດຈາກພາຍນອກບໍໍ່ຄົງທ ຶ່ ແລະ ຄວບຄຸມບໍໍ່
ໄດ້) ຍ້ອນມ ຄວາມສາມາດ (ເປັນສາເຫດພາຍໃນຄົງທ ຶ່ ແລະ ຄວບຄຸມບໍໍ່ໄດ້) ຫ   ຍ້ອນຄວາມພະຍາຍາມສູງ (ເປັນ
ສາເຫດຈາກພາຍໃນບໍໍ່ຄົງຕົວ ຫ   ຄວບຄຸມໄດ້) 
 ການພັດທທະນາລາຍການທ ຶ່ເຝີກໃຫ້ນັກຮຽນປ່ຽນແປງ ການອ້າງສາເຫດທ ຶ່ບໍໍ່ປາດທະໜາໄປສູ່ການອ້າງສາເຫດ
ທ ຶ່ປາດທະໜານ ົ້ ສ່ວນຫ າຍແມ່ນກະທ າກັບນັກຮຽນທ ຶ່ມ ຄວາມລົົ້ມເຫ ວ ຄວາມໝົດຫວັງຕໍໍ່ການຮຽນ ຫ   ກະທ າກັບ
ນັກຮຽນທ ຶ່ສະຫ າດ ທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ສ ກທໍໍ້ຖອຍງ່າຍ ເມ ຶ່ອເຂົາມ ຄວາມລົົ້ມເຫ ວ. 

ການດ າເນ ນການເຝີກຂອງລາຍການຈະມ ຂັົ້ນຕອນດັົ່ງນ ົ້: 
 ( 1 ) ການວິເຄາະພຶດຕິກ າການອ້າງສາເຫດຈາກສົມມຸດຕິຖານ ຜູ້ທ ຶ່ຝ ກອາດໃຫ້ນັກຮຽນອ່ານເລ ຶ່ອງທ ຶ່ສົມມຸດ
ຂ ົ້ນ ໃຫ້ເຂົາອ້າງສາເຫດຈາກຄວາມສ າເລັດ ຫ   ຄວາມລົົ້ມເຫ ວນັົ້ນ ແລ້ວນ າເອົາການອ້າງສາເຫດນັົ້ນມາວິເຄາະ ວ່າຈະ
ນ າໄປສູ່ສະພາບອາລົມ ຫ   ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ປາດທະໜາ 
 ( 2 ) ກ ານົດລາຍການເຝີກເພ ຶ່ອພັດທະນາ ການອ້າງສາເຫດທ ຶ່ປາດທະໜາຂອງນັກຮຽນ ຢູ່ໃນລາຍການເຝີກ 
ອາດປະກອບດ້ວຍຕົວແບບທ ຶ່ເໝາະສົມ ການແນະນ າ  ການໃຫ້ການເພ ຶ່ມແຮງການອ້າງສາເຫດທ ຶ່ປາດທະໜາ 
 ( 3 ) ການດ າເນ ນການເຝີກຕາມແບບເຝີກທ ຶ່ກ ານົດ ແລະ ປະເມ ນຜົນຫ ັງຈາກການເຝີກ 

 ການເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈຢູ່ໃນຫ້ອງຮຽນ 
   ການສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນຫ້ອງຮຽນ ຈະກ່ຽວຂ້ອງກັບອົງປະກອບຕ່າງໆຫ າຍປະການເຊັົ່ນ: ບັນຍາກາດຢູ່ໃນ
ຫ້ອງຮຽນ ວິທ ສອນຂອງຄູ ລັກສະນະທາງອາລົມ ແລະ ບຸກຄະລ ກຂອງຄູ ເນ ົ້ອໃນຂອງບົດຮຽນ ຕະຫ ອດເຖ ງຄວາມ
ຕ້ອງການ ຄວາມສົນໃຈ ເປົື້າໝາຍ ແລະ ແຮງກົດດັນຕ່າງໆຢູ່ໃນຄອບຄົວຂອງຜູ້ຮຽນ ດ້ວຍເຫດນ ົ້ເພ ຶ່ນຈ ຶ່ງເວົົ້າເຖ ງກົນ
ຂອງວິທ ສ້າງແຮງຈູງໃຈໄວ້ແຕກຕ່າງກັນຢ່າງຫ າກຫ າຍ. 

   ທ່ານ ວູນໂຟ (Woolfolk,1993) ທ່ານໄດ້ສະຫ ຸບການເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນການຮຽນທ ຶ່ົ້ເປັນໜ້າສົນໃຈ : 

ການສ້າງແຮງຈູງໃຈຈະກ່ຽວຂ້ອງກັບຄ າຖາມຕົນເອງວ່າ ‘‘ ເຂົາສາມາດຮຽນ ຫ   ເຮັດສ ຶ່ງນັົ້ນໄດ້ຫ  ບໍໍ່ ’’ ແລະ ‘‘ເຂົາຢາກ
ຮຽນ ຫ   ກະທ າສ ຶ່ງນັົ້ນ ຫ   ບໍໍ່ ’’ ແລະ ‘‘ສ ຶ່ງໃດທ ຶ່ເຂົາຕ້ອງການ’’ . 
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- ໃນຄ າຖາມທ  1 : ‘‘ ເຂົາສາມາດຮຽນ ຫ   ເຮັດສ ຶ່ງນັົ້ນໄດ້ຫ  ບໍ ໍ່ ’’ ຖ້າເຂົາເຊ ຶ່ອວ່າຕົນເອງ
ສາມາດເຮັດໄດ້ ‘‘ເຂົາກໍໍ່ຍ່ອມເກ ດມ ແຮງຈູງໃຈຮຽນ ຫ   ກະທ າສ ຶ່ງນັົ້ນ. ແນວທາງສ້າງແຮງຈູງໃຈປະເດັນນ ົ້ 
ກໍໍ່ແມ່ນການເສ ມສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ການຄາດຫວັງທາງບວກໃນການຮຽນ ຫ   ກະທ າສິຶ່ງນັົ້ນແກ່
ນັກຮຽນ’’. 

- ໃນຄ າຖາມທ  2: ‘‘ເຂົາຢາກຮຽນ  ຫ   ກະທ າສ ຶ່ງນັົ້ນ ຫ   ບໍໍ່’’ ຖ້າເຂົາຢາກຮຽນ ຫ   ຢາກກະທ າ
ກໍໍ່ໝາຍຄວາມວ່າເຂົາເກິດແຮງຈູງໃຈຕໍໍ່ການຮຽນ ຫ   ກະທ າສ ຶ່ງນັົ້ນ. ແນວທາງການເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈໃນ
ປະເດັນນ ົ້ ກໍໍ່ແມ່ນ (ການໃຫ້ນັກຮຽນເຫັນຄຸນຄ່າຂອງສ ຶ່ງທ ຶ່ຮຽນ) 

- ໃນຄ າຖາມທ  3: ‘‘ສ ຶ່ງໃດທ ຶ່ເຂົາຕ້ອງການເຮັດໄຫ້ສ າເລັດ’’ ຖ້າເຂົາຕອບຄ າຖາມນ ົ້ໄດ້ ເຂົາ
ຍ່ອມເກ ດແຮງຈຸງໃຈ ຕໍໍ່ການຮຽນຫ  ກະທ າສ ຶ່ງນັົ້ນ. ແນວທາງການເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈ ປະເດັນນ ົ້ກໍໍ່ແມ່ນ 
(ການຊ່ວຍໃຫ້ນັກຮຽນເກິດຄວາມມຸ້ງໝັົ້ນ ແລະ ໃສ່ໃຈໃນສ ຶ່ງທ ຶ່ໄດ້ຮຽນ ຫ   ກະທ າ) 

ແນວທາງການເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈ ແຕ່ລະປະເດັນທ ຶ່ເວົົ້າມາຂ້າງເທ ງຈະມ ລາຍລະອຽດ ດັົ່ງນ ົ້: 
  ການເສ ມສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ການຄາດຫວັງດ້ານບວກຂອງນັກຮຽນ 

 1) ໃຫ້ນັກຮຽນເລ ຶ່ມຮຽນສ ຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມຍາກຢູ່ໃນລະດັບທ ຶ່ເຂົາສາມາດເຮດັໄດ ້ແລວ້ຈ ຶ່ງຄອ່ຍໆເລ ຶ່ອນຂ ົ້ນສ ຶ່ງທ ຶ່
ຍາກຕາມລ າດັບ. 
     ການດ າເນ ນເລ ຶ່ອງນ ົ້ ຄູຕ້ອງຈັດລ າດັບຄວາມຍາກຂອງເນ ົ້ອໃນ ທ ຶ່ຈະໃຫ້ນັກຮຽນເປັນຂັົ້ນຕອນ ນັກຮຽນ
ແຕ່ລະຄົນອາດເລ ຶ່ມຮຽນໃນຂັົ້ນທ ຶ່ຕ່າງກັນ ຈະຂ ົ້ນກັບຄວາມສາມາດຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນ ການຈະເລ ຶ່ອນລ າດັບຄວາມຍາກ
ໃຫ້ສູງຂ ົ້ນ ຄູຕ້ອງແນ່ໃຈວ່າ ນັກຮຽນສາມາດກະທ າ ຫ   ເຂົົ້າໃຈຢູ່ໃນຂັົ້ນຕົົ້ນແລ້ວ. 
  2) ຄູກ ານົດຈດຸມຸງ້ໝາຍຂອງນັກຮຽນຊັດເຈນ ແລະ ແນ່ໃຈວ່າຄູສາມາດສອນໃຫ້ນັກຮຽນເກິດການຮຽນຮູ້. 
  ຖ້າບົດຮຽນ ຫ   ໂຄງການທ ຶ່ຈະໃຫ້ນັກຮຽນມ ຄວາມຍາກຫ າຍ ກໍໍ່ຈ າເປັນຕ້ອງໄດ້ຈ າແນກຈຸດ     ໝາຍອອກ
ເປັນຈຸດໝາຍຍ່ອຍໆ ແລະ ຊ່ວຍໃຫ້ເຂົາຮູ້ສຶກວ່າ ເມ ຶ່ອເຮົາຂຽນ ຫ   ເຮັດໂຄງການໃນບົດຮຽນເຂົາກໍໍ່ເກິດມ ຄວາມກ້າວ
ໜ້າຕາມຈຸດມຸ້ງໝາຍແຕ່ລະຂໍໍ້ນັົ້ນເພ ຶ່ມຂ ົ້ນ. 
 3) ເນັົ້ນການປຽບທຽບກັບຕົນເອງຫ າຍກ່ວາການປຽບທຽບກັບຜູ້ອ ຶ່ນ. 
    ຄູຄວນໃຫ້ການສ່ອງແສງ ຫ   ສະທ້ອຄ ນ (Feedback) ຫ   ໃຫ້ນັກຮຽນຮັບຮູ້ຜົນງານຂອງຕົນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຂົາຮູ້ວ້າ
ສ ຶ່ງທ ຶ່ເຂົາເຮັດນັົ້ນຜິດ ຫ   ຖ ກ ແລະ ໃຫ້ເຂົາໄດ້ປັບປຸງແກ້ໄຂສ ຶ່ງທ ຶ່ຕົນເຮັດຜິດໃນຂັົ້ນທ າອິດ ເມ ຶ່ອຮຽນໄປແລ້ວຄູຈົົ່ງຊ ົ້ໃຫ້
ນັກຮຽນເຫັນວ່າ ສ ຶ່ງທ ຶ່ຕົນຄິດວ່າ ມັນຍາກຢູ່ໃນຂັົ້ນຕົົ້ນນັົ້ນ ຈະເປັນສ ຶ່ງທ ຶ່ງ່າຍສ າລັບເຂົາ ຊ ົ້ໄຫ້ເຂົາເຫັນອ ກວ່າ: ກ່ອນ
ຮຽນ ແລະ ຫ ັງຮຽນ ເຂົາມ ຄວາມກ້າວໜ້າຫ າຍໜ້ອຍພຽງໃດ  ເນັົ້ນໃຫ້ເຂົາເຫັນວ່າຖ້າຕົນໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມຄວາມ
ສ າເລັດກໍໍ່ເກິດຂ ົ້ນ. 
 4 ໌) ຊ ົ້ແຈງໃຫ້ນັກຮຽນຮູ້ວ່າມ ຄວາມສາມາດໃນການຮຽນ ແມ່ນສິຶ່ງທ ຶ່ພັດທະນາ ແລະ ປັບປຸງໃຫ້ດ ຂ ົ້ນ. 
    ຄ ດັົ່ງກ່າວມາແລ້ວ ທິດສະດ ອ້າງສາເຫດວ່າ ຖ້ານັກຮຽນລົົ້ມເຫ ວໃນການເສັງແລ້ວອ້າງວ່າເປັນຍ້ອນເຂົາບໍໍ່ມ 
ຄວາມສາມາດ ຫ   ຂາດຄວາມຖະໜັດໃນເລ ຶ່ອງນັົ້ນ.ເຂົາກໍໍ່ເກິດມ ຄວາມທໍໍ້ຖອຍ ໝົດຫັວງ.ຂາດຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ມ 
ຄວາມຄາດຫັວງທາງລົບຫ າຍກ່ວາທາງບວກ ກໍໍ່ຍ້ອນເຂົາມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າ ຄວາມສາມາດແມ່ນສ ຶ່ງຄົງທ ຶ່ ແລະ ບໍໍ່ອາດ
ປ່ຽນແປງປັບປຸງໄດ້. 
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  ຄູຄວນແນະນ າໄຫ້ນັກຮຽນຮູ້ວ່າ: ຄວາມສາມາດທາງວິຊາການນັົ້ນສາມາດພັດທະນາໄຫ້ດ ຂ ົ້ນໄດ້ຖ້າໄຊ້ຄວາມ
ພະຍາຍາມ ຫ   ມຸ່ງໝັົ້ນທ ຶ່ຈະປັບປຸງດ ຂ ົ້ນ. ຄົນທ ຶ່ຄິດເລກບໍໍ່ເກັົ່ງສາມາດມ ທັກສະເພ ຶ່ມຂ ົ້ນ ຖ້າເຂົາຫາກເຝີກຝົນເລ ຶ່ອຍໆ 
ຄົນທ ຶ່ຮຽນພາສາລາວໄດ້ດ  ສາມາດພັດທະນາທັກສະທາງພາສາໃຫ້ດ ຂ ົ້ນໄດ້ ຖ້າມ ໂອກາດເຝີກຝົນ ຫ   ມ ຄວາມມະນະ
ອົດທົນພະຍາຍາມຂ ົ້ນ 
 5) ສະເໜ ຕົວແບບທ ຶ່ດ ໃຫ້ນັກຮຽນຮັບຮູ້ 
   ນັກຮຽນທ ຶ່ບໍໍ່ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນຕົນເອງ ຈະຮູ້ສ ກວ່າບໍໍ່ຢາກກະທ າສິຶ່ງໃດເລ ຍ ເພາະຢ້ານຜິດພາດ ຄູອາດເລົົ່າ
ພຶດຕິກ າຂອງຕົວຄູເອງວ່າ: ເຄ ິຍມ ຄວາມຜິດພາດມາກ່ອນຈະມ ຄວາມສ າເລັດ ກໍໍ່ເພ ຶ່ອເນັົ້ນໃຫ້ນັກຮຽນຮູ້ວ່າ: ການຮຽນຮູ້
ສິຶ່ງຕ່າງໆ ຈະບໍໍ່ເກ ດຂຶົ້ນແບບງ່າຍດາຍ ໂດຍບໍໍ່ມ ຄວາມຜິດພາດ ຕົວຄູເອງກໍໍ່ຍັງມ ຄວາມຜິດພາດໄດ້ ສະນັົ້ນຈົົ່ງກ້າທ າສິິຶ່ງ
ຕ່າງໆ ໂດຍ ບໍໍ່ຕ້ອງກາງວົນ ຫ   ຢ້ານຄວາມລົົ້ມເຫ ວ. 

 ການໃຫ້ນັກຮຽນເຫັນຄຸນຄ່າໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຮຽນ 

    ຄູສາມາດໃຫ້ນັກຮຽນເຫັນຄຸນຄ່າໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຮຽນໄດ້ໂດຍການຈູງໃຈນັກຮຽນພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ ສິຶ່ງຈູງ
ໃຈພາຍໃນໄດ້ແກ່ ການນ າສະເໜ  ແລະ ກິດຈະກ າທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບຄວາມຕ້ອງການຄວາມສົນໃຈ ແລະ ຄວາມຢາກຮູ້
ຢາກເຫັນຂອງນັກຮຽນ. ສ່ວນແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ ແມ່ນລາງວັນ ຫ   ສິຶ່ງຕອບແທນທ ຶ່ນັກຮຽນໄດ້ຮັບຈາກການຮຽນ ຫ   
ການກະທ າກິດຈະກ ານັົ້ນໆ ແນວທາງການ ຊ່ວຍໃຫ້ນັກຮຽນເຫັນຄຸນຄ່າຂອງສິຶ່ງທ ຶ່ຮຽນ ອາດຈ າແນກອອກເປັນຂໍໍ້ຍ່ອຍໆ 
ດັົ່ງນ ົ້: 
  1). ຄູຄວນກະກຽມກິດຈະກ າໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບຄວາມສົນໃຈຂອງນັກຮຽນ 
    ກິດຈະກ າ ອາດຈະແມ່ນ ກິລາ, ດົນຕ , ເຫດການປະຈຸບັນ, ສັດລ້ຽງ, ບັນຫາທ ຶ່ເຂົາກ າລັງປະເຊ ນຢູ່ໃນຄອບຄົວ 
ຫ   ກັບໝູ່ເພ ຶ່ອນ, ລາຍການທາງໂທລະທັດ ຫ   ບຸກຄະລິກກະພາບ ຢ່າງໃດຢ່າງໜ ຶ່ງ ຫ   ຫ າຍໆ ຢ່າງກໍໍ່ໄດ້ ແຕ່ຄູຕ້ອງມ 
ຄວາມແນ່ໃຈວ່າກິດຈະກ າທ ຶ່ເຂົາສົນໃຈນັົ້ນມ ຄວາມຮູ້ພຽງພໍ  
  2). ການກະຕຸ້ນການຢາກຮູ້ຢາກເຫັນ 
   ແນວທາງການກະຕຸ້ນຄວາມຢາກຮູ້ຢາກເຫັນແກ່ນັກຮຽນ ຄູອາດກະທ າໄດ້ໂດຍວິທ ການສ້າງ ສະຖານະການຂັດ
ແຍ່ງຂ ົ້ນລະຫວ່າງສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາເຊ ຶ່ອກັບສິຶ່ງທ ຶ່ເປັນຈິງ ຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: ຖ້າເຂົາເຊ ຶ່ອວ່າຢູ່ຂ້າງເທ ງດາວເຄາະມ ມະນຸດຢູ່ ຕົວຈິງແລ້ວ
ເທ ງດາວນັົ້ນບໍໍ່ມ ອົກຊ ເລ ຍ ແລະ ມ ອຸນນະພູມຮ້ອນ ຫ   ໜາວເກ ນໄປ ມະນຸດບໍໍ່ສາມາດມມ ຊ ວ ດຢູ່ໄດ້. ຂໍໍ້ຂັດແຍ່ງນ ົ້ຈະ
ນ າໄປສູ່ການອະພິປາຍ ສາມາດກະຕຸ້ນແກ່ນັກຮຽນໃຫ້ເກິດມ ຄວາມຢາກຮູ້ຢາກເຫັນກ່ຽວກັບສະພາບພູມສາດເທ ງດາວ
ເຄາະນັົ້ນ. 
  3). ການສ້າງບົດຮຽນໃຫ້ມ່ວນແບບມ ຊ ວິດຊ ວາ 
    ການເຮັດໃຫ້ບົດຮຽນມ ຄວາມມ່ວນ ອາດເຮັດໄດ້ໂດຍໃຫ້ນັກຮຽນສະແດງບົດບາດສົມມຸດ ຫ   ຫ  ົ້ນເກມເຊັົ່ນ: 
ການສອນວິຊາພູມສາດ ເວົົ້າເລ ຶ່ອງປະເທດອ້ອມຂ້າງ ຄູອາດແບ່ງນັກຮຽນອອກເປັນກຸ່ມໆ ແລະ ກ ານົດແຕ່ລະກຸ່ມເປັນຄົນ
ແຕ່ລະປະເທດ.ນັກຮຽນຢູ່ໃນກຸ່ມແຕ່ລະປະເທດຕ້ອງສຶກສາວ່າ: ປະເທດຂອງຕົນມ ສ ຶ່ງໃດເປັນສັນຍາລັກປະຈ າຊາດ, 
ລັກສະນະຂອງທຸງຊາດມ ຄ ແນວໃດ,ໃຜເປັນນາຍົກລັດທະມົນຕ ,ໃຊ້ສະກຸນເງ ນແນວໃດ, ປະເທດເລົົ່ານ ົ້ຈະມ ການຕິດຕໍໍ່
ຄ້າຂາຍແນວໃດຕໍໍ່ກັນ ຈຶຶ່ງມ ອັດຕາແລກປ່ຽນເງ ນຕາ ແລະ ອ ຶ່ນໆ ວິທ ການຮຽນແບບນ ົ້ພາໃຫ້ນັກຮຽນມ ຄວາມມ່ວນຊ ຶ່ນ
ຕໍໍ່ວິຊາຮຽນ ແລະ ໄດ້ມ ການຮ່ວມມ  ເຊ ຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ເພ ຶ່ອສຶກສາຄົົ້ນຄ້ວາບົດຮຽນດັົ່ງກ່າວນັົ້ນ. 
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  4). ການສອນເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ແປກໃໝ່ 
   ການສອນເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ນັກຮຽນຮູ້ ແລ້ວຈະພາໃຫ້ເກິດມ ຄວາມເບ ຶ່ອໜ່າຍ ແລະ ຮູ້ສ ກວ່າສິຶ່ງທ ຶ່ຄູສອນນັົ້ນບໍໍ່ມ ຄ່າ. 
ສະນັົ້ນ, ການນ າສະເໜ ເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ແປກໃໝ່ຈຶຶ່ງແມ່ນສິຶ່ງຈ າເປັນສ າລັບການສ້າງແຮງຈູງໃຈ ນອກຈາກເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ແປກໃ
ໝ່ແລ້ວ ຄູຕ້ອງໃຊ້ວິທ ສອນທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ ໃຊ້ສ ຶ່ການສອນຫ າຍໆ ປະກອບນ າອ ກດ້ວຍ. 
  5). ການເນັົ້ນໃຫ້ນັກຮຽນເຫັນວ່າ ເນ ົ້ອໃນທ ຶ່ຮຽນໃນປະຈຸບັນມ ຄວາມສ າພັນເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບຊ ວິດປະຈ າວັນ 
ແລະ ອານາຄົດແນວໃດ 
    ວິທ ນ ົ້ອາດບໍໍ່ເໝາະສົມກັບນັກຮຽນທ ຶ່ຍັງນ້ອຍຢູ່ ເພາະເດັກນ້ອຍເຂົາຈະສົນໃຈສະເພາະສິຶ່ງທ ຶ່ເຂົາສ າພັດໄດ້ຢູ່ໃນ
ຂະນະນັົ້ນເທົົ່ານັົ້ນ ພວກເຂົາບໍໍ່ສາມາດເຊ ຶ່ອມໂຍງສິຶ່ງທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນໃນປັດຈຸບັນກັບສ ຶ່ງທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນໃນອານາຄົດໄດ້ 
    ການເນັົ້ນໃຫ້ນັກຮຽນເຫັນວ່າສິຶ່ງທ ຶ່ຮຽນນັົ້ນ ຈະມ ຄຸນຄ່າຕໍໍ່ວຽກງານໃນອານາຄົດຂອງເຂົາ ສະນັົ້ນມັນຈ ຶ່ງຕ້ອງ
ສອດຄ່ອງກັບຄວາມຕ້ອງການ ແລະ ການມຸ້ງຫວັງໃນອານາຄົດຂອງເຂົາອ ກດ້ວຍ 
  6). ການກະກຽມລາງວັນໃຫ້ແກ່ຜູ້ຮຽນ  
   ກໍໍ່ແມ່ນການເສ ມແຮງພາຍນອກ ແມ່ນວິທ ທ ຶ່ມ ອິດທ ພົນຕໍໍ່ການສ້າງແຮງຈູງໃຈ ໃຫ້ແກ່ຜູ້ຮຽນຫ າຍທ ຶ່ສຸດ.ເຖ ງ

ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມການໃຫ້ລາງວັນນ ົ້ ຄູຕ້ອງແນ່ໃຈວ່າສ ຶ່ງທ ຶ່ໃຫ້ນັົ້ນມ ຄວາມໝາຍ ເປັນລາງວັນທ ຶ່ແທ້ຈ ງສ າລັບຜູ້ທ ຶ່ຮຽນຮູ້ ຫ   

ບໍ ເພາະລາງວັນມັນຈະມ ຄຸນຄ່າໄດ້ກໍໍ່ຕໍໍ່ເມ ຶ່ອ ແມ່ນສ ຶ່ງທ ຶ່ນັກຮຽນຕ້ອງການເທົົ່ານັົ້ນ. 

 ການຊ່ວຍເຫ  ອນັກຮຽນໃຫ້ເກິດຄວາມມຸ້ງໝັົ້ນ ແລະ ໃສ່ໃຈໃນສິຶ່ງທ ຮຽນ 

  1). ເປິດໂອກາດໃຫ້ນັກຮຽນຕອບສະໜອງໃຫ້ຫ າຍ 
    ການເປິດໂອກາດໄຫ້ນັກຮຽນໄດ້ຕອບສະໜອງ ອາດຢູ່ໃນຮູບແບບການຕອບຄ າຖາມຂອງຄູ ການໃຫ້ເຂົາ
ອອກມາລາຍງານຢູ່ຕໍໍ່ໜ້າກະດານ ຫ   ການອອກມາສະແດງ ສາທິດບາງຢ່າງ ຫ ັງຈາກນັກຮຽນໄດ້ສະແດງແລ້ວຄູູຄວນໃຫ້
ຜົນຍ້ອນກັບແກ່ເຂົາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຂົາມ ກ າລັງໃຈ ແລະ ແກ້ໄຂໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຜິດພາດໂດຍທັນທ  ການສະແດງອອກ ແລະ ການໄດ້
ຮັບຜົນສະທ້ອນ ແລະ ການໄດ້ຮັບຜົນສະທ້ອນກັບຈະເຮັດໃຫ້ນັກຮຽນເພ ຶ່ມຄວາມໃສ່ໃຈໃນບົດຮຽນນັົ້ນຫ າຍຂ ົ້ນຕ ຶ່ມ. 
  2). ເປິດໂອກາດໃຫ້ນັກຮຽນໄດ້ກະທ າຈນົສ າເລັດ 
    ນັກຮຽນຈະມ ຄວາມມຸ້ງໝັົ້ນ ແລະ ໃສ່ໃຈ ໃຫ້ສ າເລັດພຽງເວລາເຄ ຶ່ງຊົົ່ວໂມງ ແຕ່ຜ່ານໄປເຄ ຶ່ງຊົົ່ວໂມງແລ້ວ 
ເຂົາກໍໍ່ຍັງກະທ າຢູ່ ເຂົາຍັງສ ບຕໍໍ່ປັື້ນຕຸກກະຕາໄປອ ກ 2 ຊົົ່ວໂມງ ກໍໍ່ເພາະເຂົາຕ້ອງການເຫັນຜົນງານຂອງຕົນທ ຶ່ສົມບູນ. 
  3). ຫ  ກເວັົ້ນຄວາມສ າຄັນຂອງຄະແນນ ແລະ ບໍໍ່ເນັົ້ນການແຂ່ງຂັນ 
    ຄູຄວນເນັົ້ນໃຫ້ນັກຮຽນພໍໃຈໃນຜົນງານ ຫ   ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງຕົນເອງຫ າຍກ່ວາຄະແນນທ ຶ່ໄດ້ຮັບ ແລະ ຄູບໍໍ່
ຄວນເນັົ້ນກິດຈະກ າທ ຶ່ມ ການແຂ່ງຂັນລະຫວ່າງບຸກຄົນ  
  4). ສ າລັບວຽກທ ຶ່ຍາກ ຄູຄວນໃຫເ້ວລາໃນການເຮດັວຽກຫ າຍຂ ົ້ນດ ກວ່າຫ ຸດປະລມິານຄວາມຍາກຂອງວຽກລງົ 
    ຖ້າຄູໄຫ້ນັກຮຽນເຮັດວຽກທ ຶ່ມ ຄວາມສ່ຽງສູງ (ໂອກາດມ ຄວາມລົົ້ມເຫ ວຈະມ ໂອກາດຫ າຍກວ່າໂອກາດທ ຶ່ຈະ
ປະສົບຜົນສ າເລັດ) ພາໃຫ້ແຮງຈູງໃຈຂອງເຂົາຫ ຸດລົງ. ເຖ ງຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມຖ້າວຽກນັົ້ນເປັນສ ຶ່ງທ້າທາຍຕົວເຂົາ ຄູຂົົ່ງເພ ຶ່ມ
ເວລາໃນການເຮັດວຽກເພ ຶ່ມອ ກ ແລະ ຄູກໍໍ່ເປັນຜູ້ສະໜັບສະໜູນຊ່ວຍເຫ  ອ ຄູບໍໍ່ຄວນໃຊ້ວິທ ຫ ຸດຄວາມຍາກຂອງວຽກ
ງານນັົ້ນໃຫ້ເປັນວຽກທ ຶ່ງ່າຍຂ ົ້ນ 
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  5). ການນ າສະເໜ ຕົວແບບໃຫ້ແກ່ນັກຮຽນ 
    ຄູອາດຍົກຕົວຢ່າງຂອງຕົນເອງ ຫ   ຜູ້ອ ຶ່ນກໍໍ່ໄດ້ ກ່ຽວກັບວິທ ເອົາຊະນະວິຊາຮຽນທ ຶ່ຍາກໆ ໃຫ້ນັກຮຽນຟັງ. 

 ສະຫ ຸບ: 
      ແຮງຈູງໃຈໝາຍເຖ ງພະລັງຈິດ ເຊ ຶ່ງເປັນພາວະພາຍໃນທ ຶ່ກະຕຸ້ນກ ານົດທິດທາງ ແລະ ຄົງສະພາບພຶດຕິກ າ 
ເພ ຶ່ອບັນລຸຈຸດປະສົງ ຫ   ເປົື້າໝາຍ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ປະກົດຂ ົ້ນມັກເປັນຜົນລວມລະຫວ່າງຄຸນລັກສະນະ ແລະ ພາວະຂອງ
ເຫດການທາງສິຶ່ງແວດລ້ອມ ໂດຍທົົ່ວໄປຂອງນັກຮຽນຈະແບ່ງອອກເປັນ 2 ປະເພດຄ : ແຮງຈູງໃຈພາຍນອກ ແລະ ແຮງ
ຈູງໃຈພາຍໃນ. 
      ນັກຈິດຕະວິທະຍາໄດ້ອະທິບາຍແຮງຈູງໃຈໄວ້ແຕກຕ່າງກັນ. ກຸ່ມພຶດຕິກ ານິຍົມຈະເນັົ້ນ ແຮງຈູງໃຈພາຍ
ນອກ ໂດຍອະທິບາຍວ່າ: ການໃຫ້ລາງວັນ ແລະ ການລົງໂທດທ ຶ່ມ ບົດບາດສ າຄັນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄົນ. ຖ້າບຸກຄົນ
ໄດ້ຮັບຕົວເສ ມແຮງຫ ັງຈາກສະແດງພຶດຕິກ າແລ້ວ ເຂົາກໍໍ່ມ ທ່າອ່ຽງສະແດງພຶດຕິກ ານັົ້ນຖ ຶ່ຂ ົ້ນອ ກ. ແຕ່ກຸ່ມມະນຸດນິຍົມ 
ຈະເນັົ້ນແຮງຈູງໃຈພາຍໃນ. ກຸ່ມນ ົ້ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າ: ຄວາມຕ້ອງການນັບຖ ຕົນເອງ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການພັດທະນາ
ສັກກະຍາພາບແຫ່ງຕົນ ແມ່ນສູນກາງຂອງການສະແດງພຶດຕິກ າ ກຸ່ມປັນຍານິຍົມກໍໍ່ເນັົ້ນແຮງຈູງໃຈພາຍໃນເຊັົ່ນດຽວກັນ
ກັບກຸ່ມມະນິດນິຍົມ ແຕ່ມ ຄວາມຄິດວ່າ: ການຄິດ (ຄວາມເຊ ຶ່ອ, ຄວາມຄາດຫັວງ, ເປົື້າໝາຍ, ຄ່ານິຍົມ) ເປັນຕົວກ ານົດ
ພຶດຕິກ າ ສ່ວນກຸ່ມຮຽນຮູ້ທາງສັງຄົມເຊ ຶ່ອວ່າ: ແຮງຈູງໃຈເປັນຄຸນລະຫວ່າງຄວາມຄາດຫວັງ ຜົນກ າທ ຶ່ໄດ້ຮັບຈາກການ
ກະທ າກັບຄຸນຄ່າກັບເປົື້າໝາຍທ ຶ່ຕ້ອງການ ເຊ ຶ່ງເປັນການປະສົມປະສານລະຫວ່າງແນວຄວາມຄິດຂອງກຸ່ມພຶດຕິກ ານິຍົມ 
ແລະ ກຸ່ມປັນຍານິຍົມ. 
      ນອກຈາກມ ຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະອະທິບາຍວ່າ: ແຮງຈູງໃຈແມ່ນສິຶ່ງໃດແລ້ວ ນັກຈິດຕະວິທະຍາການສ ກ
ສາຍັງໄດ້ພະຍາຍາມສ ກສາ ຫາຄ າຕອບວ່າມ ອົງປະກອບໃດແດ່ເພ ຶ່ອນ າມາອະທິບາຍວ່າ: ຍ້ອນຫຍັງເຮົາຈ ຶ່ງມ ພຶດຕິກ າ
ດັົ່ງນັົ້ນ ອົງປະກອບສ າຄັນທ ຶ່ຈະນ າມາອະທິບາຍໃນຄ າຖາມດັົ່ງກ່າວໄດ້ແກ່ ພາວະການຕ ຶ່ນຕົວການກ ານົດເປົື້າໝາຍ, 
ຄວາມຕ້ອງການ, ການອ້າງເຫດຜົນ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອ. 

 ພາວະການຕ ຶ່ນຕົວ 
     ໃນການປະກອບກິດຈະກ າຕ່າງໆ ຈະມ ລະດັບຂອງພາວະການຕ ຶ່ນຕົວແຕກຕ່າງກັນ ພາວະການຕ ຶ່ນຕົວຈະມ 
ປະສິດທິພາບການທ າງານຫ າຍ ຫ   ນ້ອຍພຽງໃດ ຈະຂ ົ້ນຢູ່ກັບຄວາມຍາກງ່າຍຂອງວຽກນັົ້ນ.ຖ້າວຽກນັົ້ນງ່າຍພາວະການ
ຕ ຶ່ນຕົວສູງກໍໍ່ຈະຊ່ວຍໃຫ້ປະສິດທິພາບການທ າງານດ ກວ່າພາວະການຕ ຶ່ນຕົວຕ ່າ ແຕ່ຖ້າວຽກງານນັົ້ນຍາກພາວະການຕ ຶ່ນ
ຕົວຕ ່າຈະຊ່ວຍໃຫ້ປະສິດທິພາບການທ າງານດ ກວ່າພະວະການຕ ຶ່ນຕົວສູງ. ຢູ່ໃນຫ້ອງຮຽນຄຸເຄ ຍພົບເຫັນບັນຫາກ່ຽວກັບ
ການຕ ຶ່ນຕົວທ ຶ່ສ າຄັນ 2 ປະເດັນຄ : ນັກຮຽນມ ພາວະການຕ ຶ່ນຕົວຕ ່າເກ ນໄປ ຫ   ສູງເກິນໃປ,ຖ້າເຫັນນັກຮຽນມ ພາວະ
ການຕ ຶ່ນຕົວຕ ່າຫ າຍ ຄູຈະຕ້ອງກະຕຸ້ນ ແລະ ໃຫ້ຄວາມສົນໃຈ ຄວາມຢາກຮູ້ຢາກເຫັນຂອງເຂົາເພ ຶ່ມຂ ົ້ນ ແຕ່ຖ້ານັກຮຽນ
ມ ພາວະການຕ ຶ່ນຕົວສູງເກ ນໄປ (ມ ຄວາມວິຕົກກົດດັັນສູງ) ກໍໍ່ຈະມ ຜົນພາໃຫ້ປະສິດທິພາບຂອງວຽກງານນັົ້ນຕ ່າ ເຊ ຶ່ງ
ເປັນອຸປະສັກຕໍໍ່ຄວາມສົນໃຈໃນຫ້ອງຮຽນ ແລະ ພາໃຫ້ເຂົາຈ ຶ່ຈ າສິຶ່ງທ ຶ່ຮຽນໄດ້ໜ້ອຍລົງ. ສະນັົ້ນ ຄູຈ ຶ່ງຊ່ວຍໃຫ້ນັກຮຽນ
ດັົ່ງກ່າວໄຫ້ຫ ຸດຄວາມວິຕົກກາງວົນ. 
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 ການກ ານົດເປົື້າໝາຍຂອງການຮຽນ 
      ການກ ານົດເປົື້າໝາຍສູງ ຫ   ຕ ່າ ລ້ວນແຕ່ມ ຜົນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈ ການກ ານົດເປົື້າໝາຍທ ຶ່ມ ຄວາມສາມາດລະດັບ
ປານກາງ ແລະ ມ ທ່າອ່ຽງທ ຶ່ຈະປະສົບຜົນສ າເລັດໃນອານາຄົດອັນໄກ້ ຈະມ ຜົນເຮັດໃຫ້ເກິດແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ດ  

     ໄດ້ມ ເປົື້າໝາຍ 2 ຢ່າງທ ຶ່ປະກົດຢູ່ໃນການຮຽນຄ : ການກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອຮູ້ ແລະ ການກ ານົດເປົື້າໝາຍ
ເພ ຶ່ອຄະແນນ ຫ   ຜົນງານ ນັກຮຽນທ ຶ່ກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອຮູ້ ຈະມ ຄວາມອົດທົນພາກພຽນ ແລະ ມ ແຮງຈູງໃຈທິຶ່ດ ຫ າຍ
ກວ່າການກ ານົດເປົື້າໝາຍເພ ຶ່ອຜົນງານ ຫ   ຄະແນນ 

 ຄວາມຕ້ອງການ 
      ຄວາມຕ້ອງການ ແມ່ນພາວະທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນ ຈາກຄວາມບໍໍ່ດຸ່ນດ່ຽງທາງກາຍ ແລະ ຈິດໃຈ ເປັນຕົົ້ນເຫດສ າຄັນທ ຶ່
ພາໃຫ້ເກິດມ ແຮງຈູງໃຈ ແລະ ມ ພຶດຕິກ າຕໍໍ່ສ ຶ່ງຕ້ອງການ ທ່ານມາດສະໂລ ໄດ້ສະເໜ ທິດສະດ ຂອງລ າດັບຂັົ້ນຂອງຄວາມ
ຕ້ອງການ ໂດຍອະທິບາຍວ່າ: ມະນຸດມ ຄວາມຕ້ອງການຈາກຂັົ້ນພ ົ້ນຖານ (ຄວາມຕ້ອງການທາງກາຍຍະພາບ) ໄປສູ່
ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ສູງຂ ົ້ນ (ຄວວາມຕ້ອງການທາງຈິດໃຈ) ເມ ຶ່ອຄວາມຕ້ອງການຂັົ້ນຕົົ້ນໄດ້ຮັບການຕອບສະໜອງກໍໍ່ຈະ
ເກິດຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ສູງຂ ົ້ນ. 

       ຄວາມຕ້ອງການທ ຶ່ສ າຄັນຕໍໍ່ແຮງຈູງໃຈໃນການຮຽນຮູ້ກໍໍ່ແມ່ນຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດ ແລະ ຄວາມ
ຕ້ອງການຫ  ກໜ ຄວາມລົົ້ມເຫ ວ ທັງ 2 ນ ົ້ເປັນພະລັງທ ຶ່ມ ທິດທາງກົງກັນຂ້າມກັນ. ການມຸ້ງກະທ າຈະປະກົດໃປທິດທາງ
ໃດນັົ້ນ ຍ່ອມຂ ົ້ນກັບວ່າມ ພະລັງໃດຫ າຍກ່ວາ. 

 ການອ້າງເຫດຜົນ 
      ການອ້າງເຫດຜົນທ ຶ່ບຸກຄົນສ າເລັດ ຫ   ລົົ້ມເຫ ວຈະມ ອິດທິພົນທ ຶ່ສຸດ ຕໍໍ່ສະພາບທາງອາລົມ ຄວາມຄາດຫັວງ 
ແລະ ແຮງຈູງໃຈ 

      ທ່ານ ໄວເນ  ອະທິບາຍວ່າ: ສາເຫດທ ຶ່ບຸກຄົນນ າມາອ້າງເມ ຶ່ອປະສົບຄວາມສ າເລັດ ຫ   ລົົ້ມເຫ ວ ຈະແບ່ງອອກ
ເປັນ 3 ວິຕິຄ : ມິ ຕິແຫ ່ງຂອງສາເຫດ, ມ ຕິຄວາມຄົງທ ຶ່ຂອງສາເຫດ, ມິຕ ຄວາມສາມາດຄວບຄຸມສາເຫດ 

      ນອກຈາກອ້າງສາເຫດມ ຄວາມສ າພັນໂດຍກົງກັບແຮງຈູງໃຈຂອງບຸກຄົນແລ້ວ ມັນຍັງມ ຜົນຕໍໍ່ຄວາມຮູ້ສ ກຄໍໍ່
ກັບຄຸນຄ່າແຫ່ງຕົນອ ກ ເມ ຶ່ອໃດທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ສ ກວ່າຕົນເອງບໍໍ່ມ ຄ່າ ຈະເປັນຄົນປະເພດມັກຫ  ກໜ ຄວາມລົົ້ມເຫ ວ ຫ   
ຍອມຮັບຄວາມລົົ້ມເຫ ວ ເຊ ຶ່ງແມ່ນຄຸນລັກສະນະຂອງແຕ່ລະຄົນ 

      ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນດ າເນ ນໄປຢ່າງມ ປະສ ດທິພາບ ຄູຈ າເປັນຕ້ອງໄດ້ສ ກສາເລ ຶ່ອງແຮງຈູງ
ໃຈ ເພ ຶ່ອຊອກຫາວິທ ໃນການພັດທະນາແຮງຈູງໃຈໃນການຮຽນໃຫ້ແກ່ນັກຮຽນ ແນວທາງການເສ ມສ້າງແຮງຈູງໃຈຕໍໍ່
ການຮຽນຈະກະທ າໄດ້ດ້ວຍຫ າຍວິທ  ວິທ ທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ ກໍໍ່ແມ່ນການເສ ມສ້າງການເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ການຄາດຫວັງໃນ
ທາງບວກຂອງນັກຮຽນ ການໃຫ້ເຂົາເຫັນຄຸນຄ່າຂອງສ ຶ່ງທ ຶ່ຮຽນ ແລະ ການຊ່ວຍນັກຮຽນເກິດມ ຄວາມມຸ້ງໝັົ້ນ ການ
ໃສ່ໃຈໃນສ ຶ່ງທ ຶ່ຮຽນ. 
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 ຄູມ ບົດບາດສ າຄັນຢ່າງໃຫຍ່ຫ ວງ ໃນການປະກອບສ່ວນພັດທະນາສັງຄົມມະນຸດນັບແຕ່ອາດ ດຈົນເຖິງປະຈຸ
ບັນ ແລະ ຍັງຈະສ ບຕໍໍ່ມ ບົດບາດຫ າຍທ ຶ່ສຸດໃນອະນາຄົດ. ບາງທັດສະນະໄດ້ເວົົ້າວ່າຄູແມ່ນຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້  ແລະ ປະສົບ
ການ ທ ຶ່ສາມາດຖ່າຍທອດໄປສູ່ຜູ້ອ ຶ່ນໆ ຊຶຶ່ງຂຽນໄດ້ສັົ້ນ ແລະ ມ ຄວາມໝາຍກ້ວາງສົມຄວນເຊັົ່ນ: ສົມຍານາມທ  ຶ່ເນັົ້ນໃຫ້
ເຫັນຄວາມສ າຄັນຂອງຄູ, ຄູໃນຖານະເປັນວິສາວະກອນສັງຄົມ, ຄູເປັນນັກພັດທະນາເຍົາວະຊົນ, ຄູເປັນນັກການ
ພັດທະນາສັງຄົມ, ຄູເປັນນັກພັດທະນາການເມ ອງການປົກຄອງ, ຄູເປັນນັກພັດທະນາເສດຖະກິດຂອງຊາດ, ຄູນັກ
ພັດທະນາສົົ່ງເສ ມຄວາມໝັົ້ນຄົງທາງສາດສະຫນາ ແລະ ວັດທະນະທ າ. 

ບົດບາດ ແລະ ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູມ ດັົ່ງລຸ່ມນ ົ້: 

 ຕໍໍ່ການກໍໍ່ສ້າງຊັບພະຍາກອນມະນຸດ 

 -    ຄູແມ່ນຜູ້ພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດທຸກລະດັບ, ມ ຄວາມຮັກອາຊ ບແພງນັກຮຽນ, ຄູເປັນສະມາຊິກທ ຶ່ດ 

ຂອງສັງຄົມ, ປະພຶດຕົນເປັນສະມາຊິກຂອງຊຸມຊົນຢ່າງເພິຶ່ງພໍໃຈ. 

 -    ຄູແມ່ນຜູ້ມ ຄວາມເສຍສະຫ ະ, ມ ຄວາມຮັກ, ຄວາມປາດຖະໜາດ ຕໍໍ່ຄົນອ ຶ່ນ, ຮູ້ກໍໍ່ສ້າງດຶງດູດຄົນອ ຶ່ນ, ເຮັດໃຫ້

ຄົນອ ຶ່ນຮັກແພງເຊ ຶ່ອຖ . 

 -    ຄູເປັນຜູ້ມ ຄວາມອົດທົນສູງ, ຮູ້ແກ້ໄຂບັນຫາຂອງນັກຮຽນ ແລະ ບັນຫາຂອງຕົນເອງ, ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ, ຮູ້

ສ້າງຄວາມສັດທາ ແລະ ຄວາມດ ຕໍໍ່ທຸກຄົນ, ຮູ້ຮັກສາກຽດສັກສ , ມ ຄຸຸນນະທ າ ແລະ ຈະລິຍະທ າທ ຶ່ດ . 

 ຕໍໍ່ນັກຮຽນ 

    ຄູຕ້ອງປ່ຽນຈາກການທ ຶ່ເປັນຜູ້ບອກ ເປັນຜູ້ກະຕຸກຊຸກຍູ້ໃຫ້ນັກຮຽນ ເກ ດຄວາມຄິດລິເລ ຶ່ມສ້າງສັນ, ໃຫ້

ນັກຮຽນໄດ້ໃຊ້ຄວາມຄິດຢ່າງເປັນອິດສະຫ ະ ແລະ ມ ເຫດຜົນ. ເຝິກນັກຮຽນໃຫ້ຮູ້ເຮັດວຽກເປັນກຸ່ມ, ຮູ້ຕ ານິວິຈານ, 

ຮູ້ຈັກອົດກັົ້ນ ແລະ ຮູ້ຟັງຄ າຄິດເຫັນຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ, ສ້າງໃຫ້ເຂົາມ ວິໄນຮູ້ເຄົາລົບລະບຽບກົດໝາຍ, ສິດທິຂອງຕົນ ແລະ ຂອງ

ຄົນອ ຶ່ນ, ຮູ້ຮັກສາສິດຜົນປະໂຫຍດສ່ວນລວມ, ຮັບຟັງສຽງສ່ວນຫ າຍ. 

 ຕໍໍ່ສັງຄົມ 

 ຄູມ ບົດບາດໃນບັນດາວຽກງານຂອງສັງຄົມຢ່າງກວ້າງຂວາງ, ເພາະສັງຄົມສ່ວນຫ າຍເຂົາກໍໍ່ຍອມຮັບບົດບາດ

ຂອງຄູໃນຂົງເຂດວຽກງານສຶກສາອົບຮົມ, ເພ ຶ່ອໃຫ້ສົມກັບຄວາມໄວ້ເນ ົ້ອເຊ ຶ່ອໃຈຂອງສັງຄົມ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຄູຕ້ອງມ ຄວາມຮູ້

, ມ ຄວາມສົນໃຈໃນວຽກງານການກະເສດໃຫ້ສາມາດມ ສ່ວນຮ່ວມນ າທ້ອງຖ ຶ່ນ, ມ ແບບແຜນການດ າລົງຊ ວິດແບບ

ປະຊາທິປະໄຕ, ປະພຶດຕົວເປັນແບບຢ່າງແກ່ຊຸມຊົນ. 

5) ມ ຄວາມຍຸດຕິທ າ, ເຄົາລົບຮ ດຄອງປະເພນ  ແລະ ລະບຽບກົດໝາຍ. 
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6) ຫາໂອກາດເຂົົ້າຮ່ວມກິດຈະກ າຂອງທ້ອງຖິຶ່ນ, ຊ່ວຍແກ້ໄຂບັນຫາ, ສ້າງເຂົົ້າຄວາມໃຈລະຫວ່າງໂຮງຮຽນ ແລະ 

ທ້ອງຖິຶ່ນ. 

1) ສົມຍານາມທ  ຶ່ເນັົ້ນໃຫ້ເຫັນຄວາມສ າຄັນຂອງຄູ 

1. ຄູ ຄ  ນັກປະຕິວັດໃນສະໜາມຮົບທາງການສຶກສາ  

2. ຄູ ຄ  ຜູ້ໃຊ້ອາວຸດລັບຂອງຊາດ  

3. ຄູ ຄ  ທະຫານເອກຂອງຊາດ  

4. ຄູ ຄ  ແມ່ພິມຂອງຊາດ  

5. ຄູ ຄ  ແວນແຍງຂອງນັກຮຽນ  

6. ຄູ ຄ  ດວງປະທ ບສ ຶ່ອງທາງ  

7. ຄູ ຄ  ຜູ້ສ້າງໂລກ  

8. ຄູ ຄ  ຜູ້ກຸມຄວາມເປັນຄວາມຕາຍຂອງຊາດໄວ້ໃນກ າມ  

2)   ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູໃນຖານະເປັນວິສາວະກອນສັງຄົມ 
  ອາຊ ບທຸກອາຊ ບຍອມມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ບຸກຄົນ ແລະ ສັງຄົມນ າກັນທັງໝົດຍາກທ  ຶ່ຈະກ່າວອ້າງວ່າອາຊ ບໃດມ 

ຄວາມສ າຄັນກວ່າກັນແຕ່ຖ້າເຮົາມາພິຈາລະນາສະເພາະວິຊາຊ ບຄູໃຫ້ເລິກເຊິງແລ້ວຈະເຫັນວ່າຜູ້ເປັນຄູນັົ້ນຕ້ອງຮັບພາລະ
ໜ້າທ  ຶ່ຕໍໍ່ສັງຄົມຫາກຜູ້ເປັນຄູປະຕິບັດພາລະທ  ຶ່ຕົນເອງໄດ້ຮັບບົກຜອງຜົນກະທົບກໍໍ່ຈະຕົກໄປເຖິງຄວາມເສ ຶ່ອມຂອງສັງຄົມ
ເພ ຶ່ອໃຫ້ນັກສຶກສາຄູໄດ້ເຂົົ້າໃຈເຖິງຄວາມສ າຄັນຂອງຄູ. 

3)   ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູຕໍໍ່ການພັດທະນາເຍົາວະຊົນ 
  ໜ້າທ  ຶ່ຂອງຄູນັົ້ນເປັນໜ້າທ  ຶ່ທ  ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຢ່າງຍິ ຶ່ງເພາະເປັນການປູກຝັງຄວາມຮູ້ ຄວາມຄິດ ແລະ ຈິດໃຈ

ໃຫ້ແກ່ເຍົາວະຊົນ ເພ ຶ່ອຈະໄດ້ໃຫຍ່ຂ ົ້ນນເປັນພົນເມ ອງທ  ຶ່ດ  ແລະ ມ ປະນັກຮຽນທິພາບຂອງປະເທດຊາດໃນອານາຄົດ ຜູ້
ເປັນຄູຈິຶ່ງຈັດໄດ້ວ ຶ່າເປັນຜູ້ມ ບົດບາດຢີິ່າງສ າຄັນໃນການພັດທະນາປະເທດຊາດ ເພາະຄູເປັນຜູ້ປູກຝັງຄວາມຮູ້ສຶກຄວາມ
ຄິດ ແລະ ຈິດໃຈ ພັດທະນາເຍົາວະຊົນໃຫ້ມ ຄວາມຈະເລ ນໃນທຸກໆດ້ານ 

4) ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູຕໍໍ່ການພັດທະນາສັງຄົມ 

1. ໃຫ້ການສຶກສາ ແລະ ຄວາມຮູ້ແກ່ປະຊາຊົນທົ ຶ່ວໄປ  

2. ເປັນຜູ້ນ າ ຫ   ລິເລ  ຶ່ມປັບປຸງຄວາມເປັນຢູ່ຂອງສັງຄົມ ແລະ ວັດທະນະທ າ  

3. ເປັນຜູ້ປັບປຸງສົົ່ງເສ ມ  

4. ເປັນທ  ຶ່ປຶກສາແກ່ປະຊາຊົນ  



 

 

188 

 

5. ເປັນຜູ້ສ້າງຄວາມຕ ຶ່ນຕົວ  

6. ເປັນຜູ້ອ ານວຍຄວາມສະດວກ ແລະ ປະສານງານ  

5) ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູຕໍໍ່ການພັທະນາການເມ ອງການປົກຄອງ 

1. ໃຫ້ຄວາມຮູ້ຄວາມເຂົົ້າໃຈແກ່ເຍົາວະຊົນ ແລະ ປະຊາຊົນທົົ່ວໄປກ ຶ່ຽວກັບລະບົບການປົກຄອງປະເທດ  

2. ຝຶກຫັດໃຫ້ເຍົາວະຊົນໃນສະຖານທ ຶ່ສຶກສານ າຮູບແບບການປົກຄອງປະເທດມາໃຊ້ກັບການດ າເນ ນກິດຈະກ າບາງ

ຢ່າງໃນສະຖານທ ຶ່ສຶກສາ  

3. ຄູເປັນຕົວແທນຂອງລັດໃນການເຊ ນຊວນໃຫ້ປະຊາຊົນໄປໃຊ້ນັກຮຽນໃຊ້ສຽງໃນການເລ ອກຕັົ້ງ  

4. ສ້າງຄ່ານິຍົມລະບອບປະຊາທິປະໄຕແກ່ປະຊາຊົນ  

6) ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູຕໍໍ່ການພັທະນາເສດຖະກິດຂອງຊາດ 
1. ສອນນັກຮຽນທ  ຶ່ຕົວຄູເອງຮັບຜິດຊອບຢູ່ໃຫ້ເຕັມເວລາຕາມຫລັກສູດເຕັມຄວາມສາມາດ  
2. ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ນັກຮຽນນັກສຶກສາໄດ້ໃຊ້ເວລາວາ່ງໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດສູງສຸດ   
3. ໃຫ້ຄ າປຶກສາແນະນ າອາຊ ບໃໝ່ໆ  
4. ຮ່ວມມ ກັບຫນ່ວຍງານຕ່າງໆເພ ຶ່ອຈັດຝຶກອາຊ ບໃໝ່ໃຫ້ແກ່ປະຊາຊົນໃນທ້ອງຖິ ຶ່ນ  
5. ໃຫ້ຄວາມຮູ້ ແລະ ສົົ່ງເສ ມສຸກຂະພາບອະນາໄມຂອງຄົນໃນຊຸມຊົນ  
8. ສົົ່ງເສ ມການຜະລິດ ແລະ ແນະນ າເທັກໂນໂລຍ ໃໝ່ໆ 

7) ຄວາມສ າຄັນຂອງຄູຕໍໍ່ການສົົ່ງເສ ມຄວາມໝັົ້ນຄົງທາງສາສະຫນາ ແລະ ວັດທະນະທ າ 

1. ບໍໍ່ຄວນສົົ່ ງເສ ມເຮັດຄວາມເສ ຶ່ອມເສຍໃດໆອັນເປັນການດູໝິຶ່ນຫຍຽດຫຍາມທາງສາສະນາ 

2. ສົົ່ງເສ ມການສຶກສາປະຫວັດ ແລະ ຄ າສອນໃນສາສະໜາໃຫ້ເຂົົ້າໃຈຢ່າງເລິກເຊິຶ່ງ. 

3. ສົົ່ງເສ ມສະໜັບສະໜູນໃຫ້ນັກຮຽນຍຶດໝັົ້ນ ແລະ ປະຕິບັດຕົນຕາມຄ າສອນໃນສາສະໜາ ແລະ ນ າມາປະຕິບັດ
ໃນຊ ວິດປະຈ າວັນ. 

4. ສົົ່ງເສ ມການປ້ອງກັນໄພການທ າລາຍ ແລະ ແກ້ໄຂຄວາມເສຍຫາຍອັນຈະເກ ດຂ ົ້ນໃຫ້ແກ່ສາສະ 
ໜາ. 

5. ສົົ່ງເສ ມຄວາມຈະເລ ນໝັົ້ນຄົງທາງສາສະໜາຄ : 
 ຮ່ວມພ ທ ກ າທາງສາສະໜາເຊັົ່ນວ່າ: ການວຽນທຽນ,  ສະຫ ອງທຽນເຂົົ້າພັນສາ ຫ   ຮ່ວມເຮັດບຸນໃນວັນ

ສ າຄັນທາງສາສະໜາ. 
 ທ ານຸບ າລຸງພະພຸດທະສາສະໜາໃຫ້ດ າລົງຢູ່ເຊັົ່ນວ່າ: ທອດກະຖິນ, ທອດຜ້າປ່າ 

6. ຊ່ວຍອະນຸລັກ ແລະ ປົກປ້ອງແກ່ປູຊະນ ຍະຖານທາງສາສະໜາ ລວມທັງສິລະປະກ າຕ່າງໆທາງສາສະໜ
າ. 
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7. ຍຶດໝັົ້ນຄຸນນະທ າທາງສາສະໜາໃຫ້ເປັນທ ຶ່ປະຈັກແກ່ຄົນທົົ່ວໄປ. 

 ເວົົ້າລວມ: ຄູມ ບົດບາດສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ ໃນການກໍໍ່ສ້າງຊັບຍາກອນມະນຸດທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບໃຫ້ແກ່ປະເທດຊາດ, 

ຢາກໃຫ້ປະເທດຊາດ ແລະ ສັງຄົມມ ຄວາມສ ວິໄລກ້າວໜ້າມ ຄວາມຜາສຸກໄດ້ມັນຂຶົ້ນກັບຄຸນນະພາບຂອງການພັດທະນາ

ຄົນໃນສັງຄົມທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ, ຜູ້ທ ຶ່ເຮັດໜ້າທ ຶ່ດັົ່ງກ່າວແມ່ນຄູ. ເພິຶ່ນຈິຶ່ງໃຫ້ຂະໜານນາມໃນຖານະບົດບາດຂອງຄູວ່າ: 

“ຄູເປັນແມ່ພິມຂອງຊາດ” “ ຄູແມ່ນພໍໍ່ແມ່ທ  2 ຂອງນັກຮຽນ ”, “ ຄູແມ່ນນັກວິສະວະກອນຫ ໍໍ່ຫ ອມດວງວິນຍານຂອງຄົນ 

” ແລະ ອ ຶ່ນໆ. 

ຄວາມສ າຄັນຂອງການພັດທະນາຄູ 

  ຄວາມສ າຄັນຂອງພັດທະນາຄູແບ່ງອອກ 2  ດ້ານຄ : 

1)  ພັດທະນາຕົນເອງໃນດ້ານວິຊາຊ ບຄູ 
 ການພັດທະນາຕົນເອງໃນດ້ານວິຊາຊ ບຄູເພ ຶ່ອການປະກອບວິຊາຊ ບຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ຊຶຶ່ງໄດ້ແກ່ການ

ພັດທະນາດ້ານຄວາມຮູ້ຄ : ການພັດທະນາຕົນເອງໃຫ້ມ ຄວາມຮອບຮູ້ທັງໃນເລ ຶ່ອງທ ຶ່ຈະສອນນັກຮຽນ, ເລ ຶ່ອງເທັກນິກ
ວິທ ການໃໝ່ໆທ ຶ່ຈະຊ່ວຍໃຫ່ການສອນມ ປະສິດທິພາບ ຫ   ມ ຄວາມຮູ້ໃນດ້ານອ ຶ່ນໆ...  

  ການພັດທະນາໃນດ້ານເທັກນິກວິທ ແມ່ນມ ຄວາມຮູ້ໃນດ້ານການຈັດການຮຽນການສອນແບບຕ່າງໆການຈັດ
ກິດຈະກ າຂອງນັກຮຽນ. 

  ການພັດທະນາໃນດ້ານຄຸນລັກສະນະກັບເຈດຕະຄະຕິແມ່ນການພັດທະນາຕົວເອງໃຫ້ມ ບຸກຄະລິກກະພາບທ ຶ່
ດ ເໝາະສົມການເປັນຄູ, ມ ຄຸນນະທ າ ຫ   ລັກສະນະຄູທ ຶ່ຄູມ ເຈດຕະຄະຕິທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ນັກຮຽນ. 

2) ພັດທະນາຕົນເອງໃນດ້ານການເປັນສະມັກຊິກຂອງສັງຄົມ 
ການເປັນສາມັກຊິກຂອງສັງຄົມເພ ຶ່ອການດ າລົງຊ ວິດໃນສັງຄົມຢ່າງມ ຄວາມສຸກໄດ້ແກ່: 

 ການຮູ້ຈັກ ແລະ ເຂົົ້າໃຈຕົນເອງ: ຍອມຮັບຕົນເອງກ່ອນວ່າເປັນຄົນແນວໃດ, ມ ບຸກຄະລິກ ແລະ ພຶດຕິ
ກ າທ ຶ່ດ  ຫ   ບໍໍ່ດ ແນວໃດ. 

 ສ າຫ ວດຕົນເອງ: ຈະຊ່ວຍໃຫ້ຮູ້ເຖິງຂໍໍ້ດ  ແລະ ຂໍໍ້ເສຍຂອງຕົນເອງແນວໃດ 
 ການປັບປຸງຕົນເອງ: ເມ ຶ່ອຮູ້ຂໍໍ້ດ  ແລະ ຂໍໍ້ເສຍຂອງຕົນເອງແລ້ວຄວນພະຍາຍາມປັງປຸງຕັນເອງໃຫ້ດ ຂ ົ້ນ 

 ຫ ັກການພັດທະນາຄູ 
1. ຫ ັກການສິດສອນຕ້ອງຮັບປະກັນທາງດ້ານແນວຄິດ 

ຫ ັກການນ ົ້ເປັນຫ ັກການທ ຶ່ສ າຄັນກວ່າຫມູ່ເລ ຶ່ມຈາກທັດສະນະທ ຶ່ເປັນພ ົ້ນຖານກ່ຽວກັບການສຶກສາ, ຈຸດປະສົງ 
ແລະ ທິດນ າການສຶກສາຂອງພັກ, ເນ ຶ່ອງຈາກການສຶກສາແມ່ນພາກສ່ວນສ າຄັນຂອງການປະຕິວັດແນວຄິດວັດທະນະທ າ. 
ການຮຽນການສອນມ ຄຸນປະໂຫຍດອັນໃຫຍ່ຫ ວງຕໍໍ່ການສຶກສາແນວຄິດການເມ ອງຄຸນສົມບັດຂອງຊົນຊັົ້ນກ າມະຊ ບໃຫ້
ແກ່ຄົນລຸ້ນໜຸ່ມ, ແນໃສ່ກໍໍ່ສ້າງຄົນໃຫ້ຂະຫຍາຍຕົວຮອບດ້ານ, ຄຸນສົມບັດຂອງນັກຮຽນເກ ດຈາກການສິດສອນຮ ່າຮຽນ. 
ລາຍລະອຽດດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້: 
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 ສ້າງໂລກກະທັດຂອງລັດທິມາກ-ເລນິນ ແລະ ອຸດົມການຄອມມູນິດໃຫ້ນັກຮຽນ. 

 ສ້ຶ່ງຄຸນທາດຄຸນສົມບັດອັນດ . 
 ສຶກສາອົບຮົມບັນຫາສະພາບການ, ໜ້າທ ຶ່ແນວທາງຂອງພັກໃຫ້ນັກຮຽນເຂົົ້າໃຈ. 

2. ຫ ັກການສິດສອນຕ້ອງຮັບປະກັນທາງດ້ານວິທະຍາສາດ 
 ການສິດສອນຕ້ອງໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບກົດເກນຮັບຮູ້ຂອງນັກຮຽນ. 
 ຖ່າຍທອດຄວາມຮູ້ໃຫ້ເປັນລະບົບຊັດເຈນ. 
 ຈັດເນ ົ້ອໃນການຮຽນການສອນໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບປະຫວັດຄວາມເປັນມາຂອງແຕ່ລະຂະແໜງວິທະຍະສາດ. 
 ຈັດເວລາໃຫ້ເໝາະສົມ. ປະຕິບັດຂັົ້ນຕອນການສອນຢ່າງເຄັົ່ງຄັດ, ຈັດຫ້ອງໃຫ້ຖ ກຕ້ອງຕາມມາດຕະຖານສຸຂະ

ອະນາໄມ, ຄວາມງາມ ແລະ ປະຕິບັດວິໄນການເຄ ຶ່ອນໄຫວນອຫຫ ັກສູດໃຫ້ຕິດພັນກັບການດ າລົງຊ ວິດ, ເອົາ
ທິດສະດ ຄຽງຄູ່ກັບຕົວຈິງ. 

3. ຫ ັກການຮັບປະກັນລັກສະນະຕົວຈິງ 

ການສອນທ ຶ່ດ ແມ່ນການສອນທ ຶ່ສາມາດໃຫ້ນັກຮຽນຮູ້ນ າໃຊ້ຄວາມຮູ້ທ ຶ່ຮຽນມາເຂົົ້າໃນການປັບປຸງຄຸນນະພາບ
ຊ ວິດຂອງຕົນເອງ ແລະ ສັງຄົມໃຫ້ດ ຂ ົ້ນ, ຕ້ອງເອົາທິດສະດ ຕິດພັນກັບຕົວຈິງ, ຮຽນຄຽງຄູ່ກັບຮັດ, ແນໃສ່ສ້າງຄົນໃຫ້
ຂະຫຍາຍຮອບດ້ານ, ຮູ້ສົມທົບລະຫວ່າງການອອກແຮງງານດ້ວຍມັນສະໝອງ ແລະ ຕ ນມ . 

4. ຫ ັກການຮັບປະກັນລັກສະນະປະຈັກຕາ 
ຄູຄວນໃຊ້ສ ຶ່ການສອນທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ເຊັົ່ນ: ຮູບພາບ, ເຄ ຶ່ອງຈ າລອງ, ວັດຖຸຈິງຈາກທ າມະຊາດ, ເທບ, ວ ດ ໂອ

, ລ ລາທ່າທ ການພັນລະນາຂອງຄູ ແລະ ອ ຶ່ນໆ... ການສອນທ ຶ່ດ ຄູຕ້ອງຊອກຫາສ ຶ່ມາປະກອບເພ ຶ່ອໃຫ້ການສອນມ 
ບັນຍາກາດ: ມ ຊ ວິດຊ ວາ, ນັກຮຽນສາມາດເຂົົ້າໃນບົດຮຽນຢ່າງເລິກເຊິຶ່ງ, ແຕ່ການໃຊ້ສ ຶ່ຕ້ອງໃຫ້ແທດເໝາະກັບຈຸດພ 
ເສດຊ ່າອາຍຸຂອງນັກຮຽນ. 

5. ຫ ັກການສົົ່ງເສ ມລັກສະນະຕ ຶ່ນຕົວຕັົ້ງໜ້າ, ເປັນເອກະລາດຂອງນັກຮຽນ 
ໃນທິດນ າການສຶກສາຂອງພັກແມ່ນສ້າງຄົນໃຫ້ມ ຄວາມເປັນເຈົົ້າການໃນການອອກແຮງງານ, ໃນນັົ້ນຄູມ 

ບົດບາດຕໍໍ່ການສ້າງຄວາມຕ ຶ່ນຕົວຕັົ້ງໜ້າຂອງນັກຮຽນ, ໃຫ້ເຂົາສາມາດຄົົ້າຄວ້າດ້ວຍຕົນເອງເພ ຶ່ອບັນລຸຜົນສ າເລັດ, ສ້າງ
ໃຫ້ນັກຮຽນໃຫ້ເຂົົ້າໃຈຈຸດປະສົງໜ້າທ ຶ່ການຮຽນມ ຄວາມດູຄ ຶ່ນປະທັບໃຈໃນການຮຽນ, ຄູຕ້ອງວາງຄາດໝາຍສູງຕໍໍ່ຜູ້
ຮຽນເພ ຶ່ອໃຫ້ເຂົາມ ສະຕິໃນຄວາມຮັບຜິດຊອບ, ມ ການຄົົ້ນຄິດແບບວິທະຍາສາດ, ສາມາດສະແດງຄວາມຄິດເຫັນໄດ້
ຢ່າງຊັດເຈນ, ຕ້ານປະກົດການຫຍໍໍ້ທໍໍ້ໃນການຮຽນເຊັົ່ນ: ບໍໍ່ເປັນເຈົົ້າການໃນການຮຽນ ແລະ ອ ຶ່ນໆ... 

6. ຫ ັກການປັບປຸງຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມຊ ານິຊ ານານ 
ໃນຂະບວນການຮຽນການສອນການປັງປຸງຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມຊ ານິຊ ານານເປັນຂະບວນການ

ທ ຶ່ຄູຕ້ອງໄດ້ປະຕິບັດຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງໃນຕະຫ ອດເວລາໃນການດ າເນ ນການສອນ, ທັງເປັນການປະເມ ນການຮຍນການສອນ
ເພ ຶ່ອປັງປຸງໃຫ້ດ ຂ ົ້ນ. ການປັງປຸງຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມຊ ານິຊ ານານຄູຕ້ອງປະຕິບັດເມ ຶ່ອສອນໝົດຊົົ່ວໂມງ, 
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ສອນໝົດບົດ, ສອນໝົດພາກ. ເຮັດໃຫ້ນັກຮຽນສາມາດລ ົ້ມຄ ນໄດ້, ຈ ຶ່ຄ ນໄດ້, ສາມາດຈັດປະເພດເນ ົ້ອໃນຄວາມຮູ້ຢ່າງ
ເປັນລະບົບ, ສາມາດປັງປຸງຄວາມຮຮູ້ຄວາມຮູ້ຄວາມເຂົົ້າໃຈຢ່າງເລິກເຊິຶ່ງເປັນພ ົ້ນຖານໃຫ້ເກ ດທັກສະແກ່ນັກຮຽນ. 

7. ຫ ັກການເອົາໃຈໃສ່ນັກຮຽນພິເສດ 
ຄູຕ້ອງມ ຄວາມສ າພັນເປັນມິດເປັນກັນເອງກັບນັກຮຽນທຸກຄົນ, ແຕ່ການເຄ ຶ່ອນໄຫວຂອງຄູຕ້ອງສອດຄ່ອງກັບ

ການຂະຫຍາຍຕົວຂອງແຕ່ລະຄົນ. ນັກຮຽນແຕ່ລະຄົນຍ່ອມມ ຖານະເສດຖະກິດ, ມ ຈຸດພ ເສດຊົນເຜົົ່າ, ມ ລະດັບການຮັບ
ຮູ້ຄວາມເຂົົ້າໃຈທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ, ມ ນິໄສໃຈຄໍບໍໍ່ຄ ກັນ, ໃນຫ້ອງຮຽນໜຶຶ່ງໆອາດມ ນັກຮຽນພອນສະຫວັນ, ນັກຮຽນ
ປັນຍາອ່ອນ, ນັກຮຽນມ ບັນຫາ, ມ ຄວາມບົກຜ່ອງທາງດ້ານສະລິລະ, ອິນຊ ທັງຫ້າ ຫ   ກ າມະພັນ ແລະ ອ ຶ່ໆ... ຄູຕ້ອງຝຶກ
ອາລົມຂອງຕົນເອງໃຫ້ຜູ້ມ ເຫດຜົນ ຫ   ຄູຕ້ອງມະນຸດນິຍົມ, ຮູ້ເອົາເຂົາມາໃສ່ໃຈເຮົາ, ມ ຄວາມນິົ້ມນວນຮູ້ຈັກສຶກສາໃຫ້
ແທດເໝາະກັບຈຸດພິເສດຈິດຕະສາດຂອງແຕ່ລະຄົນ, ຮັບປະກັັນໃຫ້ລວມໝູ່ໄດ້ຮັບການພັດທະນາ, ສອນໃຫ້ເຂົາຮູ້ເຮັດ
ວຽກຮ່ວມກັນ, ມ ຄວາມສາມັກຄ ເປັນເອກະພາບກັນ. ການສຶກສາອົບຮົມຄວນຈັດເປັນບຸກຄົນ, ເປັນກຸ່ມນ້ອຍ, ເປັນກຸ່ມ
ໃຫຍ່. ຮູ້ໃຊ້ຄວາມພະຍາຍາມຂອງບຸກຄົນເຂົົ້າໃນການແກ້ໄຂບັນຫາຕ່າງໆຢ່າງມ ຫົວຄິດປະດິດສ້າງ, ເຂົົ້າໃຈຄວາມ
ສາມາດ ແລະ ສະຕິປັນຍາຂອງບຸກຄົນ, ຮູ້ສົົ່ງເສ ມດ້ານດ  ແລະ ສະກັດກັົ້ນດ້ານຫຍໍໍ້ທໍໍ້ຂອງແຕ່ລະຄົນ ແລະ ລວມໝູ່. ສຶກ
ສາສະພາບບັນຍາກາດຂອງຫ້ອງເພ ຶ່ອຄອບຄຸມດູແລ, ຈັດການສອນແຕ່າງງ່າຍຫາຍາກ, ຈາກຮູບປະທ າໄປຫານາມມະທ າ, 
ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ຮູ້ແລ້ວຫາສິຶ່ງທ ຶ່ບໍໍ່ທັນຮູ້. 

ຈາກຫ ັການທ ຶ່ໄດ້ກ່າວມາຂ້າງເທິງນ ົ້ຄູສອນຄວນນ າໃຊ້ໃຫ້ສອດຄ່ອງສ າພັນກັນຈິຶ່ງຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ຮຽນເກ ດການ
ຮຽນຮູ້ໄດ້ດ . 

 ປັດໄຈໃນການພັດທະນາຄູ 
ປັດໄຈໃນການພັດທະນາປັງປຸງຕົນເອງຂອງຄູປະກອບມ  4 ອົງປະກອບຄ :  

1. ການພັດທະນາບຸກຄະລິກກະພາບທັງພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ. 
 ການພັດທະນາບຸກຄະລິກກະພາບພາຍໃນເວັົ ົ້າເຖິງການປັບປຸງພຶດຕິກ າທາງອາລົມ, ຈິດໃຈ, ຄວາມ

ຮູ້ສຶກນຶກຄິດເປັນຕົົ້ນ. 
 ການພັດທະນາບຸກຄະລິກກະພາບພາຍນອກເວົົ້າເຖິງການຮັບສາສຸຂະພາບ, ການແຕ່ງກາຍ, ກິລິຍາທ່າ

ທ ລວມທັງການປະພຶດ, ຍ່າງ, ນັົ່ງໃຫ້ມ ຄວາມສະງ່າງາມສຸພາບຮຽບຮ້ອຍ. 

2. ການພັດທະນາລັກສະນະນິໄສທ ຶ່ດ . 
ການພັດທະນາລັກສະນະນິໄສທ ຶ່ດ ໝາຍຄວາມວ່າເປັນຄົນມ ລັກສະນະທ ຶ່ມ ຊ ວິດຊ ວາ, ມ ຄວາມໝັົ່ນຄົງທາງ

ຈິດໃຈ, ມ ຄວາມເປັນມິດ ແລະ ມ ນິໄສໃນການເຮັດວຽກທ ຶ່ດ . 

3. ການພັດທະນາມະນຸດສ າພັນ. 
ການພັດທະນາມະນຸດສ າພັນແມ່ນເບິຶ່ງຄົນອ ຶ່ນໃນທາງທ ຶ່ດ , ມ ຄວາມຈິງໃຈ, ວາງຕົວໃຫ້ເໝາະສົມເປັນກັນເອງ, 

ອາລົມດ ພ້ອມ 

4. ການພັດທະນາດ້ານການຮຽນຮູ້ 
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ການພັດທະນາດ້ານການຮຽນຮູ້: ຄູຄວນມ ການພັດທະນາຫ າຍດ້ານເຊັົ່ນ: ການຟັງ, ການອ່ານ, ການຂຽນ, ການສັງເກດ, 
ການຄົົ້ນຄິດ ແລະ ການທົດລອງ. 

   ສິຶ່ງທ ຶ່ທ້າທາຍໃນການພັດທະນາຄູ 

  ເມ ຶ່ອໜ້າທ  ຶ່ ແລະ ບົດບາດຂອງຄູຜູ້ສອນໄດ້ປ່ຽນຈາກການບັນລະຍາຍໜ້າຫ້ອງຮຽນພຽງຢ່າງດຽວມາເປັນ
ການກ່າວນ າເຂົົ້າສູ່ບົດຮຽນ ເຮັດໜ້າທ  ຶ່ເປັນພຽງຜູ້ແນະນ າໃຫ້ຄ າປຶກສາ ແລະ ແກ້ບັນຫາໃຫ້ແກ່ຜູ້ຮຽນຈ ຶ່ງເກ ດວິທ ການ
ສອນທ  ຶ່ຫລາກຫ າຍຫ າຍຂ ົ້ນກ່າວຄ ມ ການນ າຄອມພິວເຕ ມາໃຊ້ໃນການຮຽນການສອນໂດຍຜ່ານເຄ ຶ່ອຂ່າຍ (Network) 

ເພາະປະຈຸບັນຜູ້ຮຽນມ ຄວາມສາມາດຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ຄວາມເຂົົ້າໃຈລະຫວ່າງຜູ້ຮຽນ ແລະ ຜູ້ສອນໄດ້ໂດຍ
ບໍໍ່ຈ າເປັນຕ້ອງຢູ່ໃນຊັົ້ນຮຽນສະເໝ ໄປຮູບແບບການຮຽນການສອນຈິຶ່ງເປັນແບບສ່ວນບຸກຄົນຫ າຍຂ ົ້ນຊ ຶ່ງຮູບແບບນ ົ້ຄູ
ຄົນດຽວສາມາດແນະນ າຄວາມຮູ້ຄວາມເຂົົ້າໃຈກ່ຽວວິຊາຊ ບອ ຶ່ນໆທ  ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບົດຮຽນນັົ້ນໆ ໄດ້ຊ ຶ່ງເຄ ຶ່ອຂ່າຍ
ຄອມພິວເຕ ມ ຄວາມສາມາດ ແລະ ເພ  ຶ່ມປະນັກຮຽນທິພາບໃນການຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານຫ າຍຍິ ຶ່ງຂ ົ້ນຕະຫລອດຈົນມ ບົດບາດຕໍໍ່
ລະບົບການສຶກສາທັງໃນ ແລະ ນອກລະບົບໃນການໃຊ້ຊັບຢາກອນຮ່ວມກັນໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດສູງສຸດໄວ້ໜ້າສົນໃຈ 8 
ປະການຄ :  
           1. Content ຄູຕ້ອງມ ຄວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະໃນເລ ຶ່ອງທ  ຶ່ສອນເປັນຢ່າງດ ຫາກບໍໍ່ແມ່ນໃນເລ ຶ່ອງທ  ຶ່ສອນ ຫ   
ຖ່າຍທອດແລ້ວກໍຍາກທ  ຶ່ນັກຮຽນຈະມ ຄວາມຮູ້ຄວາມເຂົົ້າໃຈໃນເນ ົ້ອຫານັົ້ນໆ  

           2. Computer (ICT) Integration ຄູຕ້ອງມ ທັກສະໃນການໃຊ້ເທກໂນໂລຍ ເຂົ ົ້າມາຊ່ວຍໃນການ
ຈັດການຮຽນການສອນເນ ຶ່ອງຈາກກິດຈະກ າການຮຽນການສອນທ  ຶ່ໃຊ້ເທກໂນໂລຍ ຈຊ່ວຍກະຕຸ້ນຄວາມສົນໃຈໃຫ້ກັບ
ນັກຮຽນ ແລະ ຫາກອອກແບບກິດຈະກ າການຮຽນການສອນນັກຮຽນຢ່າງມ ປະທິພາບຈະຊ່ວຍສົົ່ງເສ ມຄວາມຮູ້ ແລະ 
ທັກສະທ  ຶ່ຕ້ອງການໄດ້ເປັນຢ່າງດ   

 3. Constructionist ຄູຜູ້ສອນຕ້ອງເຂົົ້າໃຈແນວຄິດທ  ຶ່ວ່າຜູ້ຮຽນສາມາດສ້າງຄວາມຮູ້ຂ ົ້ນເອງໄດ້ຈາກພາຍ
ໃນຕົວຂອງຜູ້ຮຽນເອງໂດຍເຊ ຶ່ອມໂຍງຄວາມຮູ້ເດ ມທ  ຶ່ມ ຢູ່ພາຍໃນເຂົົ້າກັບການໄດ້ລົງມ ປະຕິບັດກິດຈະກ າຕ່າງໆຊ ຶ່ງຄູ
ສາມາດນ າແນວຄິດນ ົ້ໄປພັດທະນາວາງແຜນການຈັດກິດຈະກ າການຮຽນຮູ້ເພ ຶ່ອໃຫ້ນັກ ຮຽນເກ ດຄວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະ
ທ  ຶ່ຕ້ອງການໄດ້  

 4. Connectivity ຄູຕ້ອງສາມາດຈັດກິດຈະກ າໃຫ້ເຊ ຶ່ອມໂຍງລະຫວ່າງຜູ້ຮຽນນ າກັນຜູ້ຮຽນກັບຄູ ຄູພາຍໃນ
ສະຖານບັນສຶກສາດຽວກັນ ຫ   ຕ່າງສະຖານບັນສຶກສາລະຫວ່າງສະຖານບັນສຶກສາ ແລະ ສະຖານບັນສຶກສາກັບຊຸມຊົນ
ເພ ຶ່ອສ້າງສະພາບແວດລ້ອມໃນການຮຽນຮູ້ທ  ຶ່ເປັນປະສົບການກົງໃຫ້ກັບນັກຮຽນ  

 5. Collaboration ຄູມ ບົດບາດໃນການຈັດກິດຈະກ າການຮຽນຮູ້ໃນລັກສະນະການຮຽນຮູ້ແບບຮ່ວມມ ກັນ
ລະຫວ່າງນັກຮຽນກັບຄູ ແລະ ນັກຮຽນກັບນັກຮຽນນ າກັນເພ ຶ່ອຝຶກທັກສະການເຮັດວຽກງານເປັນທ ມການຮຽນຮູ້ດ້ວຍ
ຕົນເອງ ແລະ ທັກສະທ  ຶ່ສ າຄັນອ ຶ່ນ ໆ  

 6. Communication ຄູຕ້ອງມ ທັກສະການສ ຶ່ສານ ທັງການບັນລະຍາຍການຍົກຕົວຢ່າງການເລ ອກໃຊ້ສ ຶ່
ການນ າສະເໜ ສ ຶ່ລວມເຖິງການຈັດສະພາບແວດລ້ອມໃຫ້ການຮຽນຮູ້ເພ ຶ່ອຖ ຶ່າຍທອດຄວາມຮູ້ໃຫ້ກັບນັກຮຽນໄດ້ຢ່າງເໝ
າະສົມ  
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 7. Creativity ໃນຍຸກສະໄໝໜ້າຄູຕ້ອງອອກແບບສ້າງສັນກິດຈະກ າການຮຽນຮູ້ຈັດສະພາບແວດລ້ອມ
ໃຫ້ການຮຽນຮູ້ດ້ວຍຕົນເອງຂອງຜູ້ຮຽນ ຫ າຍກວ ຶ່າການເປັນຜູ້ຖ ຶ່າຍທອດຄວາມຮູ້ໂດຍກົງພຽງຢີິ່າງດຽວ  

     8. Caring  ຄູຕ້ອງມ ມຸທິຕາຈິດຕໍໍ່ນັກຮຽນຕ້ອງສະແດງອອກເຖິງຄວາມຮັກຄວາມຫ່ວງໃຍຢ່າງຈິງໃຈຕໍໍ່

ນັກຮຽນເພ ຶ່ອໃຫ້ນັກຮຽນເກ ດຄວາມເຊ ຶ່ອໃຈສົົ່ຜົນໃຫ້ເກ ດສະພາບການຮຽນຮູ້ຕ ຶ່ນຕົວແບບຜ່ອນຄາຍຊິຶ່ງເປັນສະພາບທ  ຶ່
ນັກຮຽນຈະຮຽນຮູ້ໄດ້ດ ທ  ຶ່ສຸດ 

 ທິດສະດ ການຮຽນຮູ້ທາງສັງຄົມສາມາດນ າມາປະຍຸກໃຊ້ກັບການບໍລິຫານໃນຫ າຍກໍລະນ  ເຊັົ່ນ 1) ການເສ ມ
ສ້າງໃຫ້ບຸກຄະລາກອນມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃນຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ພຶດຕິກ າທ ຶ່ສອດຄ່ອງກັບຄວາມ
ສາມາດນັົ້ນໆ 2) ການຈັດໃຫ້ມ ຕົວຢ່າງທ ຶ່ດ  ເພ ຶ່ອເປັນແບບຢ່າງໃຫ້ສະມາຊິກອົງການໄດ້ຮຽນຮູ້ ແລະ ສັງເກດເຫັນໄດ້
ຢ່າງຈະແຈ້ງ ເພ ຶ່ອພັດທະນາເປັນພຶດຕິກ າໃໝ່ທ ຶ່ເໝາະສົມຂອງຕົນເອງຕໍໍ່ໄປ ໂດຍສະເພາະໃນການຝຶກອົບຮົມກ າມະກອນ 
ຫ   ພະນັກງານໃໝ່ ແລະ 3) ໃຫ້ກ າມະກອນ ຫ   ພະນັກງານຮູ້ຈັກການສັງເກດພຶດຕິກ າທັງຕົນເອງ ແລະ ຂອງຄົນອ ຶ່ນ 
ເພ ຶ່ອໃຫ້ສາມາດສະຫ ຸບໄດ້ເຖິງຜົນຈາກພຶດຕິກ າໜຶຶ່ງໆ ວ່າໄດ້ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຜົນທ ຶ່ດ ຫ   ບໍໍ່ ເພ ຶ່ອຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄົນສະແດງພຶດຕິ
ກ າທ ຶ່ໃຫ້ຜົນທ ຶ່ດ  ແລະ ຫ ົບຫ  ກພຶດຕິກ າທ ຶ່ໃຫ້ຜົນບໍໍ່ດ ນັົ້ນ 

 ໃນທິດສະດ ເພ ຶ່ມແຮງ (reinforcement theory) ກ່າວເຖິງພຶດຕິກ າວ່າ ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ເກ ດຈາກການຮຽນຮູ້ ບໍໍ່

ວ່າຈະເປັນທັກສະ ທັດສະນະຄະຕິ ຫ   ມາລະຍາດທາງສົງຄົມຕ່າງໆ ແບນດູຣາ (Bandura) ກ່າວວ່າ ການລຽນແບບ

ພຶດຕິກ າ ເກ ດຈາກການສັງເກດ, ການສຶກສາຜູ້ອ ຶ່ນ ໂດຍອາໃສປັດໄຈເພ ຶ່ມແຮງຊ່ວຍ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດພຶດຕິກ ານັົ້ນໆ 

 ລູທານ (Luthans, 1961) ສະເໜ ຂະບວນການຮຽນຮູ້ (learning process) ໄວ້ດັົ່ງນ ົ້: 

 1) ການຮຽນຮູ້ກ່ຽວຂ້ອງກັບຂະບວນການປ່ຽນແປງໃນດ້ານພຶດຕິກ າ ເຊິຶ່ງບໍໍ່ຈ າເປັນຕ້ອງເປັນໃນດ້ານດ ຂຶົ້ນສະເ
ໝ ໄປ ເຊັົ່ນ ນິໄສບໍໍ່ດ  ການພ້າວຕັດສິນໃຈ ລ້ວນແລ້ວແຕ່ເກ ດຈາກການຮຽນຮູ້ທັງໝົດ. 
 2) ການປ່ຽນແປງໃນດ້ານພຶດຕິກ າ ຕ້ອງເປັນການປ່ຽນແປງຢ່າງຖາວອນເທົົ່ານັົ້ນ ເຊິຶ່ງແຕກຕ່າງຈາກຄວາມ
ພະຍາຍາມປ່ຽນແປງ ຫ ັງການປະຕິບັດຜິດພາດ ເຊິຶ່ງເປັນສິຶ່ງຖາວອນ. 
 3) ການຝຶກຝົນ ແລະ ປະສົບການ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮູ້. 
 4) ການຝຶກຝົນປະສົບການຈະຕ້ອງດ າເນິນຄວບຄຸ່ໄປກັບການເພ ຶ່ມແຮງ ຈຶຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້ພຶດຕິກ າທ ຶ່ປ່ຽນນັົ້ນເປັນ
ສິຶ່ງຖາວອນ.  
 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ແຮງຈູງໃຈເປັນຂະບວນການທາງຈິດຕະວິທະຍາທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຢ່າງຍິຶ່ງໃນສາຂາວິຊາພຶດຕິກ າ

ອົງການ (Orgranizational behavior) ເພາະຄວາມເຂົົ້າໃຈເລ ຶ່ອງຂອງພຶດຕິກ າແລະຄວາມຮູ້ສຶກຄວາມຕ້ອງການ

ຂອງບຸກຄົນເຮັດໃຫ້ການດ າເນິນວຽກງານຂອງອົງການເປັນໄປຕາມເປົື້າໝາຍ. ນອກຈານນ ົ້ແຮງຈູງໃຈຍັງກະຕຸ້ນໃຫ້
ບຸກຄົນເກ ດການດ າເນິນການ ເຊິຶ່ງບໍໍ່ໄດ້ຂຶົ້ນຢູ່ກັບຄວາມຕ້ອງການ ຫ   ສັນຊາດຕະຍານໃນຕົວບຸກຄົນເທົົ່ານັົ້ນ ແຕ່ຍັງຂຶົ້ນຢູ່
ກັບໂຄງສ້າງທາງສັງຄົມ ສະພາບແວດລ້ອມທາງສັງຄົມ ການນຮຽນຮູ້ປະສົບການແລະການສຶກສາອົບຮົມ. ນອກຈານນັົ້ນ 
ຍັງຂຶົ້ນຢູ່ກັບສະພາບແວດລ້ອມຕ່າງໃນດ້ານອ ຶ່ນໆ ດ້ວຍ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນອິດທິພົນຂອງກຸ່ມ ເທັກໂນໂລຊ  ແລະ ສິຶ່ງຈູງໃຈເຊິຶ່ງ
ມັກເປັນເປົື້າໝາຍແຫ່ງພຶດຕິກ ານັົ້ນດ້ວຍ 
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 ແນວຄິດທິດສະດ ກ່ຽວກັບແຮງຈູງໃຈນັົ້ນ ສາມາດຈ າແນກອອກໄດ້ເປັນ 4 ກຸ່ມໃຫຍ່ໆ ໂດຍແຕ່ລະກຸ່ມທິດສະ
ດ ນັົ້ນມ ແນວຄວາມຄິດຫ ັກທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນອອກໄປ ໄດ້ແກ່ 1) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຍຸກທ າອິດ 2) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈ
ເນັົ້ນເນ ົ້ອຫາ 3) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈເນັົ້ນຂະບວນການ ແລະ 4) ທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ 
 ກຸ່ມທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈຍຸກທ າອິດນັົ້ນໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຜົນການປະຕິບັດວຽກງານ ຫ   ຜົນການປະຕິບັດວຽກ
ປັນຫ ັກ ບໍໍ່ໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຕົວບຸກຄົນຫ າຍປານໃດ ສິຶ່ງຈູງໃຈໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ວຽກງານເນັົ້ນເລ ຶ່ອງເງິນເປັນ

ຫ ັກ ໂດຍນັກທິດສະດ ໃນກຸ່ມນ ົ້ປະກອບດ້ວຍ ອອງຣ  ຟາໂຍ (Henri Fayol) ແມັກ ເວເບ  (Max Weber) ເຟດເດ ຣິກ 

ເທເລ  (Frederick Taylor) ຈອດ ເອວຕັນ ມາໂຍ (George Elton Mayo) 
 ກຸ່ມທິດສະດ ທ ຶ່ເນັົ້ນເນ ົ້ອໃນພະຍາຍາມຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ແມ່ນຫຍັງກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດແຮງຈູງໃຈ ແລະ ແມ່ນຫຍັງເປັນຕົວ
ກະຕຸ້ນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ນັົ້ນໆ ເຊິຶ່ງໃນແນວຄິດຂອງທິດສະດ ເລົົ່ານ ົ້ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈວ່າສາເຫດຂອງແຮງຈູງໃຈເກ ດຈາກ
ສະພາບພາຍໃນຂອງຕົວບຸກຄົນ ແລະ ສະພາບແວດລ້ອມຂອງບຸກຄົນ ເນັົ້ນສະພາວະຄວາມຂາດແຄນ ເຊິຶ່ງກາຍເປັນ
ຄວາມຕ້ອງການອັນເປັນສາເຫດຂອງພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນ ນັກທິດສະດ ກຸ່ມນ ົ້ປະກອບດ້ວຍ ອັບຣາຮ າ ມາດສະໂລ 
(Abraham Maslow) ເຄຕັນ ແອນເດ ເຟີ (Clayton Alderfer) ເຮັນຮ  ເມ ເຣ (Henry Murray) ເດວິດ ແມັກເຄ

ແລນ (David Mcclelland) ເຟດເດ ຣິກ ເຮ ດເບິກ (Frederick Herzberg) ແລະ ດັກກາດ ແມັກເກເກ  (Douglas 

McGregor). 

 ກຸ່ມທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ເນັົ້ນຂະບວນການ (process motivation theory) ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບການສຶກ
ສາວ່າ ເຮັດຢ່າງໃດ (how) ໃນການຈູງໃຈແລະດ້ວຍເປົື້າໝາຍແບບໃດ (goal)  ບຸກຄົນເຖິງຈະເກ ດແຮງຈູງໃຈ ຫ   ຍາກ
ຈະເຮັດວຽກ ທຸ້ມເທ ເຊິຶ່ງເປັນທິດສະດ ທ ຶ່ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບເລ ຶ່ອງສັນຊາດຕະຍານ ຫ   ຄວາມຮູ້ສຶກນຶກຄິດ ເຊິຶ່ງເປັນ
ເຫດຈູງໃຈໃຫ້ບຸກຄົນເກ ດພຶດຕິກ າ ນັກທິດສະດ ກຸ່ມນ ົ້ ປະກອບດ້ວຍ ວິກເຕ  ວຣູມ (Victor Vroom) ສະເຕົາ ແລະ 
ໄຊເລດ (Strauss and Sayles) ສະເຕຊ  ອະດ າ (Stacey Adams) ເອດວິນ ລັອກ (Edwin Locke) ເອັດເວ ດ ລໍເລ  
(Edward E. Lawler) ແລະ ລ ແມນ ພໍເຕ  (Lyman Porter). 

 ກຸ່ມທິດສະດ ແຮງຈູງໃຈອ ຶ່ນໆ ເຊັົ່ນ ທິດສະດ ເພ ຶ່ມແຮງຂອງການຈູງໃຈ (reinforcement theory) ຂອງສະກິນ

ເນ  (B.F. Skinner) ແລະ ທິດສະດ ການຮຽນຮູ້ທາງສັງຄົມ (social cognitive theory) ຂອງອັນເບ ດແບນດູຣາ 

(Albert Bandura) ທິດສະດ ກຸ່ມນ ົ້ສ າພັນໂດຍກົງກັບການຮຽນຮູ້ ແລະ ກົດແຫ່ງຜົນການດ າເນິນງານ ເຊິຶ່ງໝາຍເຖິງ 

ຜົນຂອງການປະຕິບັດ ເຊັົ່ນ ການລົງໂທດ ແລະ ການໃຫ້ລາງວັນ. 
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ບດົທ  8 
ພາວະຜູນ້ າຂອງຄູ 

 

8.1  ຄວາມໝາຍພາວະຜູນ້ າຂອງຄູ 
  ພາວະຜູ ້ນ າຂອງຄູ  ມ ນັກວິຊາຫ າຍທ່ານໄດ້ໃຫ້ນິຍາມໄວ້ແຕກຕ່າງກັນແຕ່ມ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງກັນ 

(Katzenmeyer and Moller, 2001; Donaldson, 2007; Frost, 2008; Owens, 2008; Phelps, 2008) ຊຶຶ່ງມ 
ລາຍລະອຽດສະແດງລົງໃນຕາຕະລາງ ດັົ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ 
ຕາຕະລາງທ  4 ຄວາມໝາຍຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຕາມທັດສະນະຂອງນັກວິຊາການຕ່າງໆ 

ຄວາມໝາຍ (definition) ແຫ ງ່ທ ຶ່ມາ (source) 

ລັກສະນະ (attributes) ຄວາມຮູ້ (knowledge) ພຶດຕິກ າ (behaviors) ແລະ ການ
ສະແດງອອກຂອງຄູ ທ ຶ່ສະແດງເຖິງຄວາມສ າພັນກັນຂອງບຸກຄະລາ ກອນ ແລະ ການ
ເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັນ ເພ ຶ່ອແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ (sharing knowledge) ລະຫວ່າງ
ກຸ່ມຄູ ມ ຄວາມເປັນອິດສະຫ ະໃນການເຮັດວຽກງານ (autonomy) ປາດສະຈາກ
ອິດທິພົນ ອ ານາດ ຫ   ການຊ ົ້ນ າ ແລະ ຄູໄດ້ຮັບການພັດທະນາ ມ ສາດ ແລະ ສິລະປະ
ການສອນ (professional) ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດພະລັງການຮຽນຮູ້ ແລະ ວິທ ການສົົ່ງຄວາມຮູທ້ ຶ່
ທັນສະໄໝ 

 

 

 
ເທບຣັງສັນ  ຈັນທຣັງສ  

(2013) 

ການສະແດງອອກຂອງຄູໃນການຮ່ວມກັນເຮັດວຽກຢ່າງຮ່ວມມ  ລວມເຖິງແຮງຈູງ
ໃຈທ ຶ່ນ າໄປສູ ່ການຮຽນຮູ ້ຮ່ວມກັນ ການແລກປ່ຽນຮຽນຮູ ້ຊ ຶ ຶ່ງກັນແລະ ກັນ 
ຕະຫລອດຈົນການມ ຄວາມສ າພັນ ແລະ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງຕ່າງໆ  ລະຫວ່າງຄູແຕ່
ລະບຸກຄົນພາຍໃນໂຮງຮຽນ ລວມທັງສັກກະຍະພາບຂອງຄູໃນການນ າພາ ທັງການ
ນ າໃນຫ້ອງຮຽນ ການນ ານອກຫ້ອງຮຽນ ແລະ ການນ າຄູຄົນອ ຶ່ນໆ ໃຊ້ອິດທິພົນ
ໃນການກະຕຸ້ນ ຊຸກຍູ້ເພ ຶ່ອນຄູໄປໃນທາງທ ຶ່ດ  ເບິຶ່ງແຍງເອົາໃຈໃສ່ງານຕ່າງໆ ທ ຶ່ຜູ້
ບໍລິຫານມອບໝາຍໃຫ້ ຂຶົ້ນສັງເກດການສອນ ແລະ ສຸມກ າລັງເຂົົ້າໃນການສອນ
ງານເພ ຶ່ອພັດທະນາໂຮງຮຽນໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ  ພາວະຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ມ ປະສິດທິ ພາບສູງສຸດ
ຈະຕ້ອງສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໃຈ ໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນ ແລະ ຊ່ວຍເຫລ ອຊຶຶ່ງກັນ ແລະ 
ກັນເປັນອັນດັບຕົົ້ນ 

ສຸຣ ຣັດ  ພັດນະທຽນ 
(2009) 

 

ານສະແດງອອກໃຫ້ເຫັນເຖງິພາວະຜູນ້ າຂອງຄູໂດຍຄູ ບໍໍ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບຕ າແໜ່ງ ຍົດ
ຖາບັນດາສັກ ຫ   ວິທະຍາຖານະ Harris (2003) 

ລັກສະນະໃນຮູບແບບຂອງພາວະຜູ້ນ າແບບຮ່ວມມ  ຊຶຶ່ງຄູພັດທະນາທັກສະຄວາມ
ຊ່ຽວຊານຈາກການປະຕິບັດງານຕ່າງໆ ຮ່ວມກັນ 

Harris and Lambert 
(2003) 

ການເຂົົ້າໄປມ ບົດບາດໃນການພັດທະນາຂອງຄູກັບການສະແດງອອກໃຫເ້ຫັນເຖິງ 
ຄູມ ອາຊ ບແນວໃໝ ່(professional) ຊຶຶ່ງຄູຈະມ ຄວາມເປັນອິດສະຫ ະໃນການ
ເຮັດວຽກງານ ແລະ ການຊ ົ້ນ າຕົນເອງຫລາຍຂຶົ້ນ 

Harris and Muijs 
(2005) 

ຜູນ້ າຄູ ຄ  ຄົົນທ ຶ່ມິອິດທິພົນຕໍໍ່ຄົນອ ຶ່ນ ລວມໄປເຖິງການເປັນເພ ຶ່ອນຄູ ແລະນັກຮຽນ Brownlee (1979) 
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ຕາຕະລາງທ  4 ຄວາມໝາຍຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຕາມທັດນະຂອງນັກວິຊາການຕ່າງໆ (ຕໍໍ່) 
 

ຄວາມໝາຍ (definition) ແຫ ່ງທ ຶ່ມາ (source) 
ດ້ວຍການຊ່ວຍເຫລ ອໃຫ້ຄວາມຮູ້ທາງເທັກນິກ  ເພ ຶ່ອແກ້ໄຂບັນຫາໃນຫ້ອງຮຽນ 
ແລະ ມ ຄວາມກະຕ ລ ລົົ້ນໃນການຮຽນຮູ້ສິຶ່ງໃໝ່ໆ ຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ 

Rosenholtz  
(1989) 

ພາວະຜູນ້ າຂອງຄູຄ  ການມ ອິດທິຕໍໍ່ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ ເຮັດໃຫ້ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານເກ ດມ 
ການຍົກລະດັບສັກກະຍະພາບຂອງຕົນຢ່າງມ ແບບແຜນ Wasley (1992) 

ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູກ່ຽວຂ້ອງກັບຄູຜູ້ທ ຶ່ຊ່ວຍເຫ  ອຄູຄົນອ ຶ່ນ  ແລະ ນັກຮຽນໄດ້ຮັບ
ການເອົາໃຈໃສ່ຢ່າງໃກຊ້ິດໂດຍຄູຄົນອ ຶ່ນ ເພ ຶ່ອສ້າງຜົນສ າເລັດໃນການຮຽນ  ພາວະ
ຜູນ້ າຂອງຄູຊ່ວຍໃຫຄູ້ໄດ້ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ  ເພ ຶ່ອບ ັນລຸວັດຖຸປະສົງຂອງໂຮງຮຽນ 

Pellicer & Anderson 
(1995) 

ຄູຜູ້ທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດການປະຕິຮູບໃນໂຮງຮຽນ ສ້າງຄວາມສ າພັນ ແລະ ສ ຶ່ສານ
ກັບຄົນສ່ວນຫລາຍຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ມ ການພັດທະນາ ແລະ ສົົ່ງເສ ມວິຊາຊ ບ
ໃຫກ້ັບເພ ຶ່ອນ 

Harrison & Lembeck  
(1996) 

ເປັນຫນ້າທ ຶ່ທ ຶ່ຕ້ອງເຮັດ ຫ   ຂະບວນການທ ຶ່ທ ຶ່ມ ອິດທິພົນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຄົນອ ຶ່ນຮ່ວມມ 
ກັນປັບປຸງ ແລະ ສ້າງຄວາມປ່ຽນແປງໃຫ້ເກ ດຂຶ ົ້ນ ແລະ ເຮັດໃຫ້ທຸກຄົນໄດ້
ປະໂຫຍດຮ່ວມກັນ 

Forster 
 (1997) 

ບົດບາດທ ຶ່ແຕກຕ່າງຂອງຄຣູໃນຫ້ອງຮຽນໃນການພັດທະນາຄູອ ຶ່ນທ ຶ່ເຮັດວຽກໃນສ
ຖາບັນ ແລະ ຕ່າງສຖາບັນ ແລະມ ບທບາດທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດການປັບປຸງໂຮງຮຽນ  

Clemson-Ingram 
(1997) 

ການກະທ າຂອງຄູທ ຶ່ສະແດງອອກໃນຫ້ອງຮຽນ ຊຶຶ່ງປະກອບດ້ວຍ ການເອົາໃຈໃສ່
ໃນຫນ້າທ ຶ່  ເພ ຶ່ອພັດທະນາສັກກະຍະພາບໃຫ້ກັບເພ ຶ່ອນຄູ ແລະ ເພ ຶ່ອສະແດງອິດທິ
ພົນຕໍໍ່ນະໂຍບາຍຫນ່ວຍງານການສຶກສາຂອງພວກທ່ານ ຫ   ການສະແດງບົດບາດເ
ໝ ອນເປັນພະນັກງານເຂດ  ເພ ຶ່ອສະໜັບສະໜູນການປ່ຽນແປງໃນການດ າເນ ນ
ງານໃນຫ້ອງຮຽນຂອງຄູ 

Miller et al.,  
(2000) 

ຂະບວນການຂອງຄູທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ເພ ຶ່ອນ ຕົນເອງ ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ ຜູ້ອ າ ນວຍ
ການ ແລະ ສະມາຊິກຂອງໂຮງຮຽນ ເພ ຶ່ອປັບປຸງການຮຽນການສອນໂດຍມ ເປົື້າໝ
າຍທ ຶ່ການເພ ຶ່ມຄວາມສ າເລັດໃຫກ້ັບນັກຮຽນ 

York-Barr & Duke 
(2004) 

ທັກສະຕ່າງໆ ທ ຶ່ສະແດງອອກໂດຍຄູຜູ້ທ ຶ່ສ ບຕໍໍ່ທ ຶ່ຈະສອນນັກຮຽນ ແລະ ສົົ່ງອິດທິ
ພົນທາງດ້ານການສອນຕົນຕໍໍ່ຄູຄົນອ ຶ່ນ ແລະ ໂຮງຮຽນແຫ່ງອ ຶ່ນ 

Danielson 
 (2006) 

ເປັນຜູນ້ າຄູທ ຶ່ນ າຢູ່ພາຍໃນ ແລະ ນອກເຂດຫ້ອງຮຽນ ສ້າງຊຸມຊົນນັກຮຽນຮູ້ ແລະ 
ຜູນ້ າ ສົົ່ງອິດທິພົນຕໍໍ່ຜູອ້ ຶ່ນເຮດັໃຫ້ພວກທ່ານເກ ດການປັບປຸງການເຮັດວຽກງານ 
ແລະ ຮັບຜິດຊອບຕໍໍ່ຜົນລັບທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນ 

Moller & Katzenmeyer 
(2009) 

   

ສະຫ ຸບ  ພາວະຜູ້ນ າຄູ ໝາຍເຖິງ  ພຶດຕິກ າ ແລະ ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ແລະ ທັກສະໃນການສະແດງ ອອກ
ຂອງຄູທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການພັດທະນາຕົນເອງ ແລະ ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ ເຮັດໃຫ້ເກ ດມ ການປັບປຸງການຮຽນການສອນ ການ
ປະຕິບັດງານຮ່ວມກັນ ແລະ ສົົ່ງເສ ມການພັດທະນາວິຊາຊ ບຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ທັງໃນຫ້ອງຮຽນ ແລະ ນອກຫ້ອງຮຽນ  
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8.2 ການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູ 
 “ຄູ” ໝາຍເຖິງ  ຜູ້ສັົ່ງສອນສິດ ຫ   ຜູ້ຖ່າຍທອດຄວາມຮູ້ໃຫ້ແກ່ລູກສິດ ຊຶຶ່ງມາຈາກຄ າວ່າ “ຄຣຸ” (ຄະ-ຣຸ) ໃນ
ພາສາບາລ ທ ຶ່ແປວ່າ “ໜັກ" ອັນໝາຍເຖິງ ຄວາມຮັບຜິດຊອບໃນການອົບຮົມສັົ່ງສອນຂອງຄູນັົ້ນ ນັບເປັນພາລະຫນ້າທ ຶ່ທ ຶ່
ໜັກໜ່ວງ ເພາະກ່ອນທ ຶ່ຄົນໆ ໜຶຶ່ງຈະເຕ ບໂຕເປັນຜູ້ມ ວິຊາຄວາມຮູ້ ແລະເປັນຄົນດ ຂອງສັງຄົມ ຜູ້ເປັນ "ຄູ" ຈະຕ້ອງ
ທຸ້ມເທແຮງກາຍແລະແຮງໃຈບໍໍ່ນ້ອຍໄປກວ່າບິດາມານດາຜູ້ໃຫ້ກ າເນ ດເລ ຍ ຊຶຶ່ງໃນຊ ວິດຂອງຄົນໆ ໜຶຶ່ງ ນອກເໜ ອໄປ
ຈາກພໍໍ່ແມ່ຊຶຶ່ງປຽບເໝ ອນ "ຄູຄົນທ າອິດ" ຂອງເຮົາແລ້ວ ການທ ຶ່ເດັກນ້ອຍຄົນຈະເຕ ບໂຕ ແລະ ດ າລົງຊ ບຕໍໍ່ໄປໄດ້ໃນ
ສັງຄົມ ຈ າເປັນຢ່າງຍິຶ່ງທ ຶ່ຈະຕ້ອງມ  "ຄູ" ທ ຶ່ຈະປະສິດປະສາດວິຊາຄວາມຮູ້ ເພ ຶ່ອປູພ ົ້ນຖານໄປສູ່ເສັົ້ນທາງທ ຶ່ຈະເລ ນງອກ
ງາມໃນອະນາຄົດ 
 ຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຊ ຶ່ວ່າ “ຄູ” ຈຶຶ່ງເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ສ າຄັນຢ່າງຍິຶ່ງຕໍໍ່ພາລະກິດໃນການພັດທະນາເຍົາວະຊົນຂອງຊາດ ເພາະຄູຄ  ຜູ້
ກ ານົດຄຸນນະພາບຊັນພະຍາກອນມະນຸດໃນສັງຄົມແລະຄຸນນະພາບຊັບພະຍາກອນໃນສັງຄົມຄ : ຕົວພະຍາກອນຄວາມສ າ
ເລັດໃນການພັດທະນາເສດຖະກິດ, ສັງຄົມ, ການເມ ອງ, ການປົກຄອງ, ການສຶກສາ, ວັດທະນະທ າ, ວິທະຍາສາດ, ເທັກ
ໂນໂລຢີ, ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມ. ຄູຈຶຶ່ງໄດ້ຮັບການຍອມວ່າ “ຄູເປັນແມ່ພ ມຂອງຊາດ”, “ຄູເປັນຄົນຂອງພັກ”, ແລະ “ຄູ

ເປັນໃຈກາງໃນຕັດສິນຄຸນນະພາບການສຶກສາ” ຈຶຶ່ງກ່າວໄດ້ວ່າ ຄູຄ ຜູ້ສ້າງຄົນເກັົ່ງ ຄົນດ  ທັົ້ງເປັນບຸກຄົນຕົວແບບດ້ານຄຸນ
ນະທ າ, ຈະລິຍະທ າ ການປະພຶດປະຕິບັດ, ການດ າລົງຊ ວິດ, ແລະ ການຊ ົ້ນ າສັງຄົມໄປໃນທາງທ ຶ່ເໝາະສົມ. ດັົ່ງວາລ ຂອງ
ນັກວິຊາການທາງການສຶກສາທ ຶ່ເວົົ້າຢູ່ສະເໝ ວ່າ “ສ້າງຄູເພ ຶ່ອສ້າງຄົນສ້າງຄົນເພ ຶ່ອສ້າງຊາດ”  ຊຶຶ່ງພັກ ແລະ ລັດຖະບານ
ລາວໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບເລ ຶ່ອງນ ົ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ ໂດຍໄດ້ກ ານົດໄວ້ໃນມາດຕະຖານຄູແຫ່ງຊາດ, ປັດຊະຍະການສ້າງຄູ,
ແລະ ຈັນຍາບັນຂອງຄູ ເພ ຶ່ອເປັນແນວທາງໃນການປະຕິບັດແລະພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູ (ກະຊວງສຶກສາທິການ ແລະ ກິລາ, 
2010, 2012,2015) 
 ແຕ່ຈາກສະພາບຄວາມເປັນຈິງທ ຶ່ປາກົດໃນປະຈຸບັນ ວິຊາຊ ບຄູກ ັບເປັນວິຊາຊ ບທ  ຶ່ຄົນທົົ່ວໄປໃຫ້ຄວາມນິຍົມ ຫ   
ໃຫ້ສ າຄັນຄ່ອນຂ້າງນ້ອຍ ສະແດງອອກຄ : ຄ່ານິຍົມນັກຮຽນທ ຶ່ສອບໄດ້ທ ໜຶຶ່ງຂອງແຕ່ລະແຂວງໃນແຕ່ລະປີຈະເລ ອກໄປ
ຮຽນສາຂາວິຊາຊ ບອ ຶ່ນໆ ຫ າຍກວ່າທ ຶ່ຈະເລ ອກຮຽນວິຊາຊ ບຄູ ແລະ ພໍໍ່ແມ່ຜູ້ປົກຄອງທ ຶ່ມ ຖານະໜ້າທ ຶ່ທາງດ້ານການເງິນທ ຶ່
ດ  ກໍໍ່ມັກຈະສົົ່ງລູກໄປຮຽນສາຂາວິຊາອ ຶ່ນຫ າຍກວ່າ ເຊິຶ່ງທັງໝົດທັງມວນນ ົ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຄ່ານິຍົມຫ  ແນວຄວາມຄິດ
ຂອງນັກຮຽນແລະຜູ້ປົກຄອງທ ຶ່ມ ຕໍໍ່ວິຊາຊ ບຄູຍັງບໍໍ່ສອດຄ່ອງກັບທັດສະນະຂອງພັກທ ຶ່ເວລາໃດກໍໍ່ຍົກສູງຄວາມເປັນຄູ ເຊິຶ່ງ
ຈະເຫັນໄດ້ຈາກນະໂຍບາຍການເພ ຶ່ມເງິນເດ ອນໃຫ້ກັບຄູ .ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ນະໂຍບາຍນ ົ້ກໍໍ່ບໍໍ່ສາມາດທ ຶ່ຈະປ່ຽນແປງຄ່ານິຍົມ
ຄວາມເຊ ຶ່ອຂອງຄົນສ່ວນຫ າຍໄດ້ເທ ຶ່ອ ທັົ້ງນ ົ້ອາດເກ ດຈາກຄວາມເຂົົ້າໃຈທ ຶ່ວ່າ ຊ ບຄູເປັນວິຊາຊ ບທ ຶ່ໜັກແຕ່ໄດ້ຮັບຜົນ
ຕອບແທນຕ ່າ. ພາບທ ຶ່ປະກົດໃຫ້ເຫັນອ ກຢ່າງໜຶຶ່ງຄ : ຜູ້ປະກອບວິຊາຊ ບຄູຈ ານວນໜຶຶ່ງຍາກຈົນ ແລະ ມ ພາລະໜ ົ້ສິນ ຈົນ
ມ ເພງ ແລະ ຄ າເວົົ້າທ ຶ່ນິຍົມເວົົ້າກັນຕິດປາກໃນອາດ ດວ່າ “ເອົາຜົວຄູລ້ຽງໝູດ ກວ່າ” ຜູ້ປົກຄອງທ ຶ່ມ ການສຶກສາສູງ ແລະ ມ 
ຖານະດ ຈຶຶ່ງບໍໍ່ປະສົງຈະໃຫ້ບຸດຫ ານຂອງຕົນສຶກສາເພ ຶ່ອອອກໄປປະກອບວິຊາຊ ບຄູ ສ່ວນເຍົາວະຊົນເອງທ ຶ່ເປັນຄົນເກັງດ ມ 
ຄວາມສາມາດ ເມ ຶ່ອສ າເລັດການສຶກສາຊັົ້ນ ມ 7 ກໍບໍໍ່ປະສົງທ ຶ່ຈະສະໝັກຮຽນໃນວິຊາຊ ບຄູ.  ຜູ້ສະໝັກຮຽນໃນສາຂາວິຊາ
ຊ ບຄູຈຶຶ່ງມັກເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ຜົນສ າ ເລັດທາງການຮຽນຕ ່າ ຍົກຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ ນັກຮຽນທ ຶ່ບໍໍ່ສາມາດສອບເຂົົ້າຮຽນໃນສາຂາວິຊາ
ຊ ບອ ຶ່ນໄດ້ແລ້ວ ຈຶຶ່ງຈະສະໝັກຮຽນເພ ຶ່ອອອກໄປເປັນຄູ. ອາຊ ບຄູຈຶຶ່ງກາຍເປັນທາງເລ ອກທ້າຍໆ ຂອງພໍໍ່ແມ່ຜູ້ປົກຄອງແລະ
ນັກຮຽນສ່ວນຫ າຍ. ສະນັົ້ນ, ໂອກາດໃນການສອບຄັດເລ ອກຫາຄົນເກັົ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ສາມາດໃນລະດັບຕົົ້ນໆຂອງປະເທດ
ມາຮຽນຄູຈຶຶ່ງມ ຈ າກັດແລະບໍໍ່ສະໜອງຕອບແນວທາງຂອງພັກແລະລັດເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ. ເວົົ້າໂດຍສະເພາະກໍໍ່ຄ ແນວທາງ
ນະໂຍບາຍຂອງກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາວາງອອກ. 
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 ບັນຫາການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູ 
 ກະຊວງສຶກສາທກິານແລະກິລາ (2000) ໄດ້ສະຫ ຸບບັນຫາການສຶກສາອອກເປັນ 3 ດ້ານຄ : 1) ດ້ານຄຸນນະພາບ 
(Quality) ຂອງການສຶກສາລາວ ພົບວ່າ ຄູໃນທຸກລະດັບຂາດຄຸນນະພາບແລະວຸດທິການສຶກສາຕ ່າຍັງມ ອັດຕາສ່ວນທ ຶ່
ສູງ ແລະຂາດແຄນຄູໃນບາງລາຍວິຊາ, ອັດຕາການອອກແລະພັກການຮຽນໃນໂຮງຮຽນປະຖົມຍັງມ ສູງ ວິທ ການຮຽນ
ການສອນໃນຫ້ອງຮຽນຍັງຂາດຄວາມເໝາະສົມ ເນ ຶ່ອງຈາກຂໍໍ້ຈ າກັດດ້ານຄວາມຮູ້ໃນເນ ົ້ອຫາບົດຮຽນຂອງຄູ, 2) ດ້ານ
ຄວາມສອດຄ່ອງ (Relevance) ພົບວ່າ ຫ ັກສູດບໍໍ່ໄດ້ຮັບການປັບປຸງໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບສະພາບຄວາມເປັນຈິງແລະຄວາມ
ຕ້ອງການຂອງຊຸມຊົນ ໂດຍສະເພາະໃນລະດັບປະຖົມ, ແຮງຈູງໃຈໃນອາຊ ບຄູຕ ່າ ນັກຮຽນຫ າຍຄົົນທ ຶ່ຈົບໄປເລ ອກທ ຶ່ຈະ
ເຮັດອາຊ ບອ ຶ່ນ ແລະການກັບຄ ນຖິຶ່ນໄປສອນບ້ານເກ ດຂອງນັກຮຽນຄູຊົນເຜົົ່າຍັງມ ຕ ່າ. ແລະ 3) ດ້ານການບໍລິຫານ
ຈັດການ (Management) ພົບວ່າ ຄວາມຜັນຜວນລະຫວ່າງວິທ ການບໍລິຫານແບບລວມສູນແລະກະຈາຍອ ານາດບໍໍ່ມ ການ
ຕຽມການສ້າງຄວາມສະມາດທ ຶ່ເໝາະສົມ. ການຈັດການບໍໍ່ເຂັມແຂງໃນທຸກລະດັບ ພະນັກງານຂາດທັກສະທາງການ
ຈັດການ ການຕິດຕາມກວດສອບບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບແລະບໍໍ່ເປັນປົກກະຕິ ຂາດນິຕິກ ໍາ ປະທັດຖານ ມາດຕະຖານ ແລະ
ລະບົບການຝຶກອົບຮົມເພ ຶ່ອການວາງແຜນແລະການຈັດການ ສອດຄ່ອງກັບລາຍງານກ່ຽວກັບວິໄສທັດ ປີ 2030 ຍຸດທະ
ສາດການພັດທະນາເສດຖະກິດສັງຄົມໄລຍະ 10 ປີ ແລະແຜນພັດທະນາເສດຖະກິດສັງຄົມໄລຍະ 5 ປີ ທ ຶ່ເນ ົ້ອໃນຕອນ
ໜຶຶ່ງລະບຸວ່າ ການປະຕິບັດ 4 ບຸກທະລຸ (four breaking-through) ທ ຶ່ກອງປະຊຸມໃຫຍ ່ເທ ຶ່ອທ ຶ່ IX ຂອງພັກກ ານົດໄວ້
ຍັງບໍໍ່ໄດ້ຮອບດ້ານ ແລະເລ ກເຊິຶ່ງ  ການບູລະນາການມະຕິຕ່າງໆ ເປັນແຜນການ ແຜນງານ ແລະ ໂຄງການລະອຽດທ ຶ່ເໝ
າະກັບສະພາບຕັວຈິງຂອງຂະແໜງການ ແລະ ທ້ອງຖິຶ່ນຍັງຊັກຊ້າ ແລະ ເຮັດບໍໍ່ໄດ້ດ ເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ. ເອກະສານຂອງກະຊວງ
ສຶກສາທິການ ແລະ ກິລາ (2014) ວ່າດ້ວຍການນ າໃຊ ້6 ວິທ ການ ແລະ ມາດຕະການແກ້ໄຂຄຸນນະພາບການສຶກສາ ລະ
ບຸໃນຕອນໜຶຶ່ງວ່າ ຄູມ ຄວາມຮູ້ຈ າກັດ ພໍໍ່ແມ່ຜູ້ປົກຄອງເດັກຍັງບໍໍ່ເຫັນຄວາມສ າຄັນຂອງການສຶກສາເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ ການ
ຕິດຕໍໍ່ປະສານງານລະຫວ່າງໂຮງຮຽນ, ອ ານາດການປົກຄອງ, ການສະໜັບສະໜູນທາງສັງຄົມຍັງບໍໍ່ກວ້າງຂວາງແລະ
ລະຫວ່າງຄູຜູ້ສອນກັບຜູ້ປົກຄອງເດັກຍັງເຮັດບໍໍ່ໄດ້ດ ເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ. ເຊິຶ່ງຄະນະຜູ້ຂຽນສາມາດຈ າແນກບັນຫາການພັດທະນາ
ວິຊາຊ ບຄູອອກເປັນ 3 ກຸ່ມໃຫຍ່ ຄ :  
 1.  ບັນຫາດ້ານຂະບວນການຜະລິດ ເຊັົ່ນ: ບັນຫາອັນເນ ຶ່ອງມາຈາກຕົວປ້ອນເຂົົ້າ (input)ຂອງຂະບວນ
ການຜະລິດຄູຄ : ການປອມແປງໃບປະກາດແລະການໃຊ້ເສັົ້ນສາຍເຂົົ້າຮຽນ. ບັນຫາຂະບວນການຮຽນການສອນນັກສຶກ
ສາຄູຄ : ຄູຂາດຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດໃນການສອນ ຄູໃນທຸກລະດັບຂາດຄຸນນະພາບ ແລະ ວຸດທິການສຶກສາຕ ່າຍັງມ 
ອັດຕາສ່ວນທ ຶ່ສູງ ແລະ ຂາດແຄນຄູໃນບາງລາຍວິຊາ; 
  2.  ບັນຫາກ່ຽວກັບຂະບວນການໃຊ້ຄູເຊັົ່ນ: ບັນຫາກ່ຽວກັບການສົົ່ງເສ ມສະໜັບສະໜູນດ້ານງົບປະມານ 
ການບ າລຸງຂວັນກ າລັງໃຈຄູດ  ຄູເກັົ່ງ ການແນະນ າຕິດຕາມ ການປະເມ ນຜົນການປະຕິບັດງານ, ວິທ ການຮຽນການສອນ
ໃນຫ້ອງຮຽນຂອງຄູຍັງຂາດຄວາມເໝາະສົມ. ເນ ຶ່ອງຈາກຂໍໍ້ຈ າກັດດ້ານຄວາມຮູ້ໃນເນ ົ້ອຫາບົດຮຽນຂອງຄູ,  ແຮງຈູງໃຈ
ໃນອາຊ ບຄູຕ ່າ, ນັກຮຽນຫ າຍຄົົນທ ຶ່ຈົບໄປເລ ອກທ ຶ່ຈະເຮັດອາຊ ບອ ຶ່ນ ແລະ ການກັບຄ ນໄປສອນບ້ານເກ ດຂອງນັກຮຽນ
ຄູຊົນເຜົົ່າຍັງມ ນ້ອຍ ການມ ສ່ວນຮ່ວມຂອງຄະນະພັດທະນາການສຶກສາຂັົ້ນບ້ານ ແລະ ຊຸມຊົນໃນການໃຊ້ຄູຍັງມ ໜ້ອຍ
ເຊັົ່ນກັນ; 
 3.  ບັນຫາກ່ຽວກັບການບໍລິຫານຈັດການ ເພ ຶ່ອໃຫ້ການຜະລິດແລະການໃຊ້ຄູເປັນໄປຢ່າງມ ປະສິດທິຜົນ 
ເຊັົ່ນ ຄວາມຜັນຜວນລະຫວ່າງວິທ ການບໍລິຫານແບບລວມສູນແລະກະຈາຍອ ານາດບໍໍ່ມ ການຕຽມການສ້າງຄວາມ
ສະມາດທ ຶ່ເໝາະສົມ ການຈັດການບໍໍ່ເຂັມແຂງໃນທຸກລະດັບ ພະນັກງານຂາດທັກສະທາງການຈັດການ, ການຕິດຕາມ, 
ແລະການກວດສອບບໍໍ່ມ ປະສິດທິພາບແລະບໍໍ່ເປັນປົກກະຕິ, ຂາດນິຕິກ ໍາ, ປະທັດຖານ ມາດຕະຖານ, ແລະລະບົບການຝຶກ
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ອົບຮົມເພ ຶ່ອການວາງແຜນແລະການຈັດການ. ການບໍໍ່ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການບໍລິຫານງານຂອງຊຸມຊົນ, ການຂາດແຄນ
ຊັບພະຍາກອນເພ ຶ່ອການບໍລິຫານ, ລວມທັງການຂາດສູນພັດທະນາຜູ້ບໍລິຫານລະດັບມ ອາຊ ບ. 
 ແນວທາງນະໂຍບາຍໃນການແກ້ໄຂບັນຫາ 
 ພັກແລະລັດຖະບານໄດ້ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນໃນການປະຕິຮູບຄູ ໂດຍຍົກຖານະໃຫ້ເປັນວິຊາຊ ບຊັົ້ນສູງ, ເປັນ
ນະໂຍບາຍການສຶກສາລະດັບຕົົ້ນ, ເນ ຶ່ອງຈາກ “ຄູ” ເປັນກົນໄກຫ ັກໃນການຂັບເຄ ຶ່ອນນະໂຍບາຍດ້ານການສຶກສາຂອງ
ປະເທດແລະນັບເປັນຜູ້ມ ບ ົດບາດໃນການສະໜັບສະໜູນ, ສົົ່ງເສ ມ, ແລະ ພັດທະນາ. ລວມເຖິງການໃຫ້ການສຶກສາທ ຶ່ມ 
ຄຸນນະພາບແກ່ຜູ້ຮຽນ, ສອນໃຫ້ຜູ້ຮຽນມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ, ຮູ້ຈັກຄິດເປັນ, ແກ້ບັນຫາເປັນ, ແລະສາມາດດ າລົງຊ ວິດຢູ່
ໃນສັງຄົມໄດ້ຢ່າງມ ຄວາມສຸກ. ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູປະສົບຜົນສ າເລັດ. ກົມສ້າງຄູຂອງລາວໄດ້ຈັດທ າ
ນະໂຍບາຍການສ້າງຄູແຕ່ 2016-2020 ຊຶຶ່ງເນ ົ້ອໃນນະໂຍບາຍປະກອບມ  9 ປະເດັນ ຄ : 
 1.  ສ້າງຄວາມສົມດຸນປະລິມານການຮັບນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາຄູໃນແຕ່ລະສາຍຮຽນໃຫ້ສອດຄ່ອງເໝາະສົມ
ກັບຄວາມຮຽກຮ້ອງຕ້ອງການຄູແຕ່ລະປະເພດ ແລະ ຄວາມສາມາດໃນການຮັບ ແລະ ບັນຈຸຄໃູນແຕ່ລະປີ; 
 2.  ສ ບຕໍໍ່ສະໜອງທຶນການສຶກສາໃຫ້ແກ່ນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາຄູທ ຶ່ມາຮຽນໃນແຜນ. ມ ລະບົບຄັດເລ ອກໂດຍ
ທ້ອງຖິຶ່ນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ໄດ້ນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາຄູທ ຶ່ມ ລັກສະນະທ ຶ່ເອ ົ້ອອ ານວຍຕໍໍ່ຄວາມເປັນ ຄູແລະ ມ ຄວາມສະດວກໃນການ
ຮັບ, ແຕ່ງຕັົ້ງໂຍກຍ້າຍ, ແລະ ບັນຈຸຄ.ູ ສ ບຕໍໍ່ຄັດເລ ອກເອົານັກຮຽນດ  ຮຽນເກັົ່ງເຂົົ້າມາເປັນຄູເພ ຶ່ອສະໜອງຄູໃຫ້ທຸກພາກ
ສ່ວນໄດຢ້່າງພຽງພໍ; 
 3. ສ ບຕໍໍ່ປັບປຸງຫ ັກສູດກໍໍ່ສ້າງຄູໃນທຸກລະບົບແລະທຸກສາຍຮຽນໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບວຸດທິການສຶກສາແຫ່ງຊາດ 
ແລະ ສາຍສ້າງຄູທ ຶ່ກ ານົດອອກ. ຮັບປະກັນໃຫ້ໄດ້ຕາມມາດຕະຖານຂອງພາກພ ົ້ນແລະສາກົນທາງດ້ານວິຊາຊ ບຄູ ເຊິຶ່ງ
ສອດຄ່ອງກັບຄວາມຮຽກຮ້ອງຕ້ອງການຂອງທ້ອງຖິຶ່ນແລະຊົນເຜົົ່າ; 
 4.  ຄັດເລ ອກເອົາຄູທ ຶ່ມ ປະສົບການທ ຶ່ສອນຢູ່ໂຮງຮຽນສາມັນມາສອນຢູ່ໃນສະຖາບັນສ້າງຄູ, ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຄູໃນສ
ະຖາບັນສ້າງຄູໄດ້ຍົກລະດັບ ແລະ ມ ລະດັບວຸດທິການສຶກສາສູງຂຶົ້ນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ຄວາມເໝາະສົມກັບລະດັບຫ ັກສູດສ້າງຄູທ ຶ່
ເປີດສອນຢູ່ໃນແຕ່ລະສະຖາບັນສ້າງຄູ ເອ ົ້ອອ ານວຍຄວາມສະດວກໃຫ້ກັບຄູສອນໃນສະຖາບັນສ້າງຄູໄດ້ຍົກລະດັບວຸດທິ
ການສຶກສາແລະຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດໃນດ້ານຕ່າງໆ ຢູ່ຕາມສະຖາບັນການສຶກສາປະເທດໃກ້ຄຽງ, ສ້າງຄວາມສ າພັນ
ຮ່ວມມ ລະຫວ່າງສະຖາບັນຕໍໍ່ສະຖາບັນທາງດ້ານວິຊາການທັງພາຍໃນແລະຕ່າງປະເທດ ເພ ຶ່ອຍົກລະດັບຄູສອນໃນສະຖາ
ບັນສ້າງຄູໃຫ້ນັບມ ົ້ນັບສູງຂຶົ້ນ; 
 5.  ປັບປຸງການການຈັດການຮຽນການສອນ ແລະ ການຮຽນຮູ້ໃນສະຖາບັນສ້າງຄູ ໂດຍເນັົ້ນເອົາຜູ້ຮຽນເປັນ
ສູນກາງ ແລະນ າໃຊ ້ICT ເຂົົ້າໃນການຮຽນການສອນ, ສົົ່ງເສ ມວິທ ການດ າເນ ນການສຶກສາການສອນໃນສະຖາບັນສ້າງຄູ 
ສ້າງເງ ຶ່ອນໄຂໃຫ້ນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາ ສ້າງຄວາມຮູ້ ສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າຫາຄວາມຮູ້ດ້ວຍຕົນເອງ ລວມທັງນ າໃຊ້ຄວາມຮູ້ໃຫ້
ເກ ດປະໂຫຍດແລະມ ຈິດວິນຍານຂອງຄວາມເປັນຄູຢ່າງແທ້ຈິງ; 

 6.  ກໍໍ່ສ້າງເພິຶ່ມເຕິມແລະເສ ມຂະຫຍາຍໂຄງສ້າງພ ົ້ນຖານ, ອາຄານຮຽນ, ຫ້ອງປະຊຸມ, ຫ້ອງເຮັດວຽກຂອງຄູ, 
ຫ້ອງທົດລອງ, ຫ້ອງສະໝຸດ, ຫໍພັກນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາຄ,ູ ແລະ ສ ຶ່ການຮຽນການສອນ ເພ ຶ່ອຕອບສະຫນອງຄວາມຕ້ອງ
ການຂອງຊຸມຊົນ ແລະ ອ ານວຍຄວາມສະດວກກ່ຽວກັບເງ ຶ່ອນໄຂໃນການເຮັດວຽກງານຂອງຄູສອນໃນສະຖາບັນສ້າງຄູກໍ
ຄ ການຈັດການສຶກສາ ແລະ ການດ າລົງຊ ວິດຂອງນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ;  
 7.  ປັບປຸງແລະພັດທະນາລະບົບບໍລິຫານແລະຈັດການສະຖາບັນສ້າງຄູ ເພ ຶ່ອພັດທະນາສະຖາບັນສ້າງຄູບາງ
ແຫ່ງທ ຶ່ມ ເງ ຶ່ອນໄຂໃຫ້ເປັນສູນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ ຫ   ສູນແຫ່ງການພັດທະນາ. ສົົ່ງເສ ມໃຫແ້ຕລ່ະສະຖາບັນສ້າງຄູ ນອກ
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ຈາກເຮັດຫນ້າທ ຶ່ຜະລິດຄູແລ້ວ ຍັງຕ້ອງດ າເນິນການສຶກສາວິໄຈ ແລະ ໃຫ້ການບໍລິການແກ່ຊຸມຊົນ, ສ້າງເງ ຶ່ອນໄຂໃຫ້
ວິທະຍາໄລຄູແຫ່ງໃດໜຶຶ່ງເປັນມະຫາວິທະຍາໄລສ້າງຄ;ູ 
 8.  ສ ບຕໍໍ່ດ າເນ ນການຍົກລະດັບວຸດທິການສຶກສາຂອງຄູສາມັນໃຫ້ໄດ້ຕາມມາດຕະຖານສ້າງຄູທ ຶ່ກ ານົດໄວ້. 
ສ ບຕໍໍ່ປະຕິຮູບງານຝຶກອົບຮົມຄູປະຈ າການ, ຮັບປະກັນໃຫ້ມ ລະບົບການພັດທະນາວິຊາຊ ບແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ໂດຍມ ການປັບ
ປຸງເຄ ອຂ່າຍ, ພັດທະນາວິຊາຊ ບຮອບດ້ານ, ສົົ່ງເສ ມລະບົບການສຶກສາ ນິເທດພາຍໃນໂຮງຮຽນ, ແລະສ້າງຄວາມຮ່ວມມ 
ລະຫວ່າງສະຖາບັນສ້າງຄູກັບຄູສຶກສານິເທດ, ແລະຄູໃນໂຮງຮຽນສາມັນ ແລະເຮັດໃຫ້ວິທ ການດ າເນ ນການສຶກສາການ
ສອນ (Lesson study) ເປັນຮູບແບບໜຶຶ່ງໃນການຍົກລະດັບຄວາມຮູ ້, ຄວາມສາມາດຂອງຄູສອນໃຫ້ໄດ້ຕາມ
ສະມັດຖະພາບຂອງຄູທ ຶ່ໄດກ້ ານົດໄວ້; 
 9.  ພັດທະນາລະບົບກວດສອບຄຸນນະພາບຂອງນັກຮຽນ/ນັກສຶກສາຄູຈາກອົງກອນພາຍໃນແລະ ພາຍນອກ
ສະຖາບັນ, ມ ການປະສານງານກັບທຸກພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງທັງຝ່າຍທ ຶ່ຜະລິດຄູ, ຜູ້ໃຊຄູ້, ແລະ ຝ່າຍທ ຶ່ພັດທະນາວິຊາຊ ບ
ຄູ ເພ ຶ່ອໃຫ້ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຍົກຄຸນນະພາບຂອງການສ້າງຄູ. 
 ທັງນ ົ້, ເພ ຶ່ອພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູໃຫ້ໄດ້ມາດຕະຖານນັົ້ນ. ກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາ (2010) ໄດ້ກ ານົດ
ມາດຕະຖານຂອງຄູລາວອອກເປັນ 3 ລັກສະນະຄ : 1) ດ້ານຄຸນສົມບັດແລະຈັນຍາບັນ ເປັນມາດຕະຖານທ ຶ່ວ່າດ້ວຍການ
ປະຕິບັດດ , ປະຕິບັດຖ ກຕ້ອງ, ມ ຄຸນນະທ າ ແລະ ຈະລິຍະທ າ, ມ ແບບແຜນໃນການດ າລົງຊ ວິດທ ຶ່ຖ ກຕ້ອງແລະດ ງາມ, 
ເປັນແບບຢ່າງທ ຶ່ດ ໃຫ້ກັບນັກຮຽນແລະສັງຄົມ; 2) ດ້ານຄວາມຮູ້ກ່ຽວກັບຜູ້ຮຽນຄ : ຄູມ ຄວາມຮູ້ກ່ຽວກັບພູມຫ ັງ, ຄວາມ
ສາມາດແລະລະດັບສະຕິປັນຍາຂອງນັກຮຽນແຕ່ລະຄົນ ເພ ຶ່ອຊ່ວຍໃຫ້ນັກຮຽນເກ ດການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນຢ່າງທົົ່ວເຖິງແລະ
ມ ຜົນສ າເລັດສູງ ແລະ 3) ດ້ານຄວາມຮູ້ແລະຄວາມສາມາດກ່ຽວກັບການສອນ ເປັນມາດຕະຖານທ ຶ່ກ ານົດຄວາມຮູ້ຄວາມ
ສາມາດຂອງຄູກ່ຽວກັບການສອນຄ : ຄູຈະຕ້ອງເປັນຜູ້ມ ຄວາມຮູ້, ມ ຄວາມສາມາດໃນການຖ່າຍທອດຄວາມຮູ້ໃຫ້ກັບນັກ
ຮຽນ   
 ຂະນະດຽວກັນກະຊວງສຶກສາທິການ ແລະ ກິລາ (2012).ໄດ້ກ ານົດປັດຊະຍາໃນການສ້າງຄູອອກເປັນ 8 ດ້ານ
ຄ : 1) ຂາວສະອາດ ແລະມ ຄຸນທາດການເມ ອງຄ : ຄວາມຄິດຫ ັກໝັົ້ນເລ ຶ່ອງຊົນຊັົ້ນ, ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈຕໍໍ່ອຸດົມການແລະ
ແນວທາງຂອງພັກ, ປົກປ້ອງລະບອບປະຊາທິປະໄຕ, ມ ສະຕິເຄົາລົບຕໍໍ່ລະບຽບກົດ ໝາຍ, ມ ຄວາມກ້າຫານໃນການຕໍໍ່ສູ້
ຕ້ານປະກົດການຫຍໍໍ້ທໍໍ້ທ ຶ່ບໍໍ່ດ ຕ່າງໆ. ຄູຕ້ອງມ ຄວາມຄິດທ ຶ່ດ ແລະມ ແບບແຜນການດ າລົງຊ ວິດທ ຶ່ໂປ່ງໄສ ພຣ້ອມທັງມ ຄຸນ
ນະທ າ, ຄວາມຮັບຜິດຊອບ, ແລະຄວາມສາມັກຄ ; 2) ຮັກອາຊ ບຄູຄ : ມ ຄວາມກະຕ ລ ລົົ້ນ, ພູມໃຈຕໍໍ່ອາຊ ບຕົນເອງ, ເອົາ

ໃຈໃສ່ຕໍໍ່ການຮຽນຂອງນັກຮຽນໂດຍບໍໍ່ຈ າແນກເຜົົ່າ, ຊັົ້ນຄົນ, ເພດ, ສາດສະໜາ, ແລະຄວາມຕ້ອງການພິເສດ; 3) ມ ຄຸນ
ນະທ າ ຄ ຄູຕ້ອງມ ຄວາມຊ ຶ່ສັດບໍລິສຸດ, ຮັກສາຄວາມລັບ, ໂປ່ງໄສ ຫ  ກເວັົ້ນການຮັບວັດຖຸສິຶ່ງຂອງທ ຶ່ເປັນການຊ ົ້ຈ້າງ 4) ມ 
ຄວາມຮູ້ແລະທັກສະທ ຶ່ກ້າວໜ້າຄ : ມ ຄວາມຮູ້ດ້ານວິຊາສະເພາະຕາມມາດຕະຖານຂອງຫ ັກຢ່າງດ  ແລະສາມາດຖ່າຍທອດ
ໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນໄດ້. ພ້ອມທັງມ ທັກສະໃນການສອນທ ຶ່ສາມາດສາທິດໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນໄດ້ ແລະເຮັດໃຫ້ຜູ້ອ ຶ່ນເກ ດການຮຽນຮູ້; 5) ບຸກ
ຄະລິກສະງ່າງາມ ຄ : ການແຕ່ງຕົວ, ກິລິຍາມາລະຍາດຂອງຄູເປັນທ ຶ່ໜ້ານັບຖ , ເວົົ້າຈາສຸພາບຮຽບຮ້ອຍ, ຮູ້ຄຸນຄ່າ, ຮັກສາ
ແລະເສ ມຂະຫຍາຍສິລະປະວັດທ າປະເພນ ອັນດ ງາມຂອງຊາດແລະຊຸມຊົນທ້ອງຖິຶ່ນ, ມ ສະພາບຈິດໃຈທ ຶ່ແຂງແກ່ງ ແລະ
ສະພາບຮ່າງກາຍທ ຶ່ແຂງແຮງ;  6) ການອຸທິດຕົນເພ ຶ່ອການສຶກສາ ຄ : ຮູ້ຈັກເສຍສະຫ ະຜົນປະໂຫຍດສ່ວນຕົນເພ ຶ່ອ
ສ່ວນລວມ ຕັົ້ງໃຈສຶກສາຮຽນຮູ້ສະແຫວງຫາຄວາມຮູ້ທ ຶ່ກ້າວໜ້າ, ພັດທະນາຕົນເອງທາງດ້ານວຸດທິການສຶກສາແລະວິຊາ
ສະເພາະ; 7) ສັງຄົມສັດທາ ຄ : ຄູລາວຕ້ອງເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບຄວາມນັບຖ , ສັດທາ, ໄວ້ວາງໃຈ, ແລະການຍອມຮັບ

ຈາກນັກຮຽນ, ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ, ຜູ້ປົກຄອງນັກຮຽນແລະຊຸມຊົນທ້ອງຖິຶ່ນ; ແລະ 8) ເປັນນັກພັດທະນາທ ຶ່ດ  ຄ : ເປັນນັກ
ປະດິດສ້າງ, ມ ມະນຸດສ າພັນທ ຶ່ດ , ພົບປະຊຸມຊົນແລະທ້ອງຖິຶ່ນ ພ້ອມທັງເປັນນັກພັດທະນາສິຶ່ງແວດລ້ອມທ ຶ່ດ  
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 ເຊິຶ່ງໃນຂໍໍ້ຕົກລົງຂອງລັດຖະມົນຕ  (ກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາ, 2015) ວ່າດ້ວຍຄຸນສົມບັດແລະຈັນຍາບັນ

ຂອງຄູໃນມາດຕາ 8 ກ ານົດໄວ້ວ່າ ຈັນຍາບັນຂອງຄູລາວປະກອບດ້ວຍ 5 ຄຸນລັກສະນະຄ : 1) ຊ ຶ່ສັດບໍລິສຸດ; 2) ຮັກອາ

ຊ ບ; 3) ຮັກແພງຜູ້ຮຽນ; 4) ເປັນແບບຢ່າງນ າໜ້າ; ແລະ 5) ພັດທະນາຕົນເອງ. ສ່ວນດ າລັດ (Decree) ວ່າດ້ວຍ
ລັດຖະກອນຂອງລັດຖະບານລາວ (ລັດຖະບານ, 2012) ມາດຕາ 28 ກ ານົດການປະພຶດຂອງຄູໄວ້ ຄ  1) ເປັນແບບຢ່າງທ ຶ່
ດ ໃຫ້ຜູ້ຮຽນ ແລະ ສັງຄົມທົົ່ວໄປທາງດ້ານການເມ ອງແນວຄິດ, ຄຸນສົມບັດ, ລັກສະນະຫ ັກໝັົ້ນນ, ການເວົົ້າຈາປາໃສ
ແລະຄວາມສຸພາບຮຽບຮ້ອຍ; 2) ມ ຈັນຍາບັນຂອງເປັນຄວາມຄູແລະມ ຄວາມຍຸດຕິທ າ; 3) ມ ຄວາມຊ ຶ່ສັດບໍລິສຸດແລະ

ຄວາມໂປ່ງໃສໃນອາຊ ບ; ແລະ 4) ມ ຄວາມເອ ົ້ອເຟ ອເຜ ຶ່ອແຜ່, ຮັກແພງ, ເຄົາລົບນັບຖ ແລະໃຫ້ກຽດຜູ້ຮຽນ ສອດຄ່ອງກັບ
ຂໍໍ້ຕົກລົງຂອງລັດຖະມົນຕ  (2013) ວ່າດ້ວຍ 3 ຂໍໍ້ແຂງຂັນຂອງຂະແໜງການສຶກສາທິການແລະກິລາ ມາດຕາ 2 ເນ ົ້ອໃນ
ຂອງ 3 ຂໍໍ້ແຂ່ງຂັນມ ດັົ່ງນ ົ້: 1) ສອນດ ຮຽນເກັົ່ງ; 2) ຕ້ານປະກົດການຫຍໍໍ້ທໍໍ້; 3) ສ້າງສິຶ່ງແວດລ້ອມທ ຶ່ດ ໃນໂຮງ ຮຽນ, ສູນ
, ແລະສະຖາບັນການສຶກສາແລະກິລາ 

ສ່ວນວິໄສທັດຍຸດທະສາດທາງການສຶກສາລາວເຖິງປີ 2020 (ກະຊວງສຶກສາທິການ ແລະ ກິລາ, 2000) ໄດ້
ກ ານົດໄວ້ວ່າ ເປົື້າໝາຍຫ ັກຂອງການພັດທະນາຄ  ການຫ ຸດພົົ້ນຈາກການເປັນປະເທດດ້ອຍພັດທະນາ ໂດຍການຖ ເອົາການ
ຮັກສາອັດຕາການຂະຫຍາຍຕົວທາງເສດຖະກິດໃນລະດັບກາງ ແລະ ໝັົ້ນຄົງ ແລະ ພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃຫ້ມ 
ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດຢ່າງເໝາະສົມ. ການພັດທະນາການສຶກສາທ ຶ່ຈ າເປັນເລັົ່ງດ່ວນທ ຶ່ຕ້ອງມຸ້ງເນັົ້ນຄ  ການປັບປຸງຄຸນ
ນະພາບ ເພ ຶ່ອພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດທ ຶ່ຕອບສະຫນອງແຜນພັດທະນາເສດຖະກິດສັງຄົມຂອງປະເທດ. ໂດຍ
ສະເພາະການຖ ເອົາການສຶກສາເປັນຕົວຂັບເຄ ຶ່ອນຫ ັກໃນການຫ ຸດຄວາມຍາກຈົນລົງ ຊຶຶ່ງວິໄສທັດທາງການສຶກສາຂອງລາວ
ໄດ້ມຸ້ງເນັົ້ນທ  3 ບັນຫາຫ ັກ ດັົ່ງນ ົ້: 1) ການຂະຫຍາຍໂອກາດທາງການສຶກສາ (equitable access) 2) ການປັບປຸງຄຸນ
ນະພາບ (quality) ແລະ ຄວາມສອດຄ່ອງ (relevance) ແລະ 3) ການບໍລິຫານ ແລະ ການຄຸ້ມຄອງການສຶກສາ 
(planning and management)  

ນອກຈາກນ ົ້, ຍຸດທະສາດການຫັນເປັນອຸດສາຫະກ າ ແລະ ທັນສະໄໝ ລວມທັງການເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບສາກົນ, ກອງ
ປະຊຸມໃຫຍ່ເທ ຶ່ອທ ຶ່ IX ຂອງພັກປະຊາຊົນປະຕິວັດລາວໄດ້ກ ານົດເປົື້າໝາຍຫ ັກຫ  ຈຸດໝາຍສູງສຸດໄວ້ 4 ຢ່າງ ຫ   ທ ຶ່ເອ ົ້ນ
ກັນວ່າ 4 ບຸກທະລຸ (four breaking-through) ຄ : (1) ບຸກທະລຸດ້ານຈິນຕະ ນາການ ແລະຄວາມຄິດ (2) ບຸກທະລຸ
ດ້ານການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດ (3) ບຸກທະລຸດ້ານລະບົບ ລະບຽບການບໍລິຫານ ແລະ (4) ບຸກທະລຸດ້ານການ
ແກ້ໄຂຄວາມຍາກຈົນຂອງປະຊາຊົນ ຊຶຶ່ງຈາກ 4 ບຸກທະລຸດັົ່ງກລ່າວຈຶຶ່ງໄດ້ກ ານົດທິດທາງຫນ້າທ ຶ່ການພັດທະນາໃນແຕ່
ລະຂະແໜງການ ໂດຍດ້ານການສຶກສາແລະການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດນັົ້ນໄດ້ຖ ກຈັດໃຫ້ເປັນປັດໄຈທ ຶ່ສ າຄັນ
ທ ຶ່ສຸດໃນການພັດທະນາປະເທດ. ໂດຍກ ານົດໃຫ້ກາສຶກສາມ ການຂະຫຍາຍຕົວຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງທັງໃນດ້ານປະລິມານແລະຄຸນ
ນະພາບ ສ ບຕໍໍ່ປະຕິຮູບລະບົບການສຶກສາແຫ່ງຊາດຢ່າງຈິງຈັງ (ກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາ, 2014)  
 ເນ ຶ່ອງຈາກ “ການສຶກສາ” ເປັນປັດໄຈຫ ັກ ແລະ ເປັນໃຈກາງຂອງການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ສັງຄົມ
ແລະປະເທດຊາດ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ເມ ຶ່ອຕ້ອງການໃຫ້ຊັບພະຍາກອນມະນຸດລາວ ຫ   ຄົນລາວໃຫ້ ກາຍເປັນຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ມ 
ຄຸນຄ່າແລະຄຸນນະພາບສູງຈົນສາມາດແຂ່ງຂັນກັບພາກພ ົ້ນແລະສາກົນໄດ້. ທຸກພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງຈຶຶ່ງຕ້ອງບຸກທະລຸ
ດ້ານການສຶກສາ, ຕ້ອງລົງທຸນໃສ່ການສຶກສາໃຫ້ໄດ້ຕາມຄາດໝາຍທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ ເພ ຶ່ອສ້າງຄົນໃຫ້ແກ່ການພັດທະນາ
ເສດຖະກິດສັງຄົມຂອງຊາດ, ການເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບພາກພ ົ້ນແລະສາກົນ, ສັງລວມຄາດໝາຍຫ ັກເພ ຶ່ອບ ັນລຸໄດ້ໃນການບຸກ
ທະລຸທາງດ້ານການພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດຄ : ຖ ເອົາງານການສຶກສາແລະພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດເປັນປັດ
ໄຈສ າຄັນຂອງການພັດທະນາ, ຮັບປະກັນໃຫ້ການສຶກສາຂະຫຍາຍຕົວທາງດ້ານປະລິມານແລະຄຸນນະພາບຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ, ສ ບ
ຕໍໍ່ປະຕິຮູບລະບົບການສຶກສາແຫ່ງຊາດຢ່າງຕັົ້ງໜ້າ. ສົົ່ງເສ ມແລະເຊ ດຊູສະຖານະພາບແລະກຽດສັກສ ຂອງຄູອາຈານ, ສົົ່ງເສ ມ
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ຜູ້ຮຽນເກັົ່ງ ຜູ້ມ ພອນສະຫວັນໃຫ້ໄດ້ເຂົົ້າຮຽນໃນລະດັບສູງຂຶົ້ນ ປັບປຸງຍົກລະດັບການຄົົ້ນຄວ້າທາງດ້ານວິທະຍາສາດຢູ່ຕາມ
ສະຖາບັນການສຶກສາຕ່າງໆ ປັບປຸງລະບົບການຄຸ້ມຄອງບໍລິຫານການສຶກສາ, ແລະປັບປຸງສະຖາບັນອາຊ ວະສຶກສາ ເພ ຶ່ອສ້າງ
ບຸກຄະລາກອນປະເພດຕ່າງໆ (ກະຊວງສຶກສາທກິານແລະກິລາ2012) 
 ໃນການປະຕິບັດຕາມນະໂຍບາຍຂອງພັກແລະລັດດັົ່ງທ ຶ່ກ ຶ່າວມາເຫັນວ່າ ທ ມງານຜູ້ບໍລິຫານການສຶກສາໄດ້ຮ່ວມ
ມ ກັນສ້າງປັດຊະຍາການສ້າງຄູໃນ ສ ປ ປ ລາວ ຊຶຶ່ງກ ານົດໄວ້ວ່າ “ຄູລາວຂາວສະອາດ ມ ຄຸນທາດການເມ ອງເປັນຫ ັກ 
ຮັກອາຊ ບຄູ ຄຽງຄູ່ຄຸນນະທ າ ນ າໃຊ້ຄວາມຮູ້ແລະທັກສະທ ຶ່ກ້າວໜ້າ ບຸກຄະລິກສະງ່າ ອຸທິດຕົນເພ ຶ່ອການສຶກສາ ສັງຄົມ
ສັດທາ ເປັນນັກພັດທະນາທ ຶ່ດ ”. ແລະການດ າເນ ນການສອນຂອງຄູຕ້ອງໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບ 3 ລັກສະນະ 5 ຫ ັກມູນຂອງ
ການສຶກສາແຫ່ງຊາດ ເຊິຶ່ງ 3 ລັກສະນະ (three characteristics) ຄ : 1) ລັກສະນະຊາດ (national characteristic); 

2) ລັກສະນະວິທະຍາສາດແລະທັນສະໄໝ (scientific and modern characteristic); 3) ລັກສະນະມະຫາຊົນ 
(progressive mass based attitude characteristic); ແລະ 5 ຫ ັກມ ູນຂອງການສ ຶກສາ (five dimensions); 
ປະກອບມ  1) ຄຸນສົມບັດສຶກສາ (moral dimension); 2) ປັນຍາສຶກສາ (intellectual dimension); 3) ແຮງງານ
ສຶກສາ (labor dimension) 4) ພລະສຶກສາ (physical dimension); ແລະ 5) ສິນປະສຶກສາ (artistic dimension)  
 ປີ 2014 ເປັນປີທ  4 ຂອງການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດມະຕິກອງປະຊຸມໃຫຍເ່ທ ຶ່ອທ  IX ຂອງພັກ ແລະ ແຜນພັດທະນາ
ສັງຄົມ 5 ປີ ເທ ຶ່ອທ  VII ແລະການຕຽມແຜນພັດທະນາເສດຖະກິດສັງຄົມເທ ຶ່ອທ  VIII ຂອງລັດຖະບານ ໂດຍສະເພາະ
ແຜນພັດທະນາການສຶກສາແລະກິລາ 5 ປີ ເທ ຶ່ອທ  VIII (2016-2020) ການປະຕິບັດແຜນຍຸດທະສາດການປະຕິຮູບ
ລະບົບການສຶກສາແຫ່ງຊາດໄລຍະ II ທ ຶ່ມຸ້ງເນັົ້ນດ້ານຄຸນນະພາບ ໂດຍສະເພາະການສ້າງຄູ ການຝຶກອົບຮົມວິຊາຊ ບແລະ
ການສ້າງນິຕກິ າເພ ຶ່ອເສ ມສ້າງພະນັກງານໃຫ້ເປັນມ ອາຊ ບ ຊຶຶ່ງປະກອບມ  6 ແຜນງານຄ : 1) ແຜນງານການຄັດເລ ອກເອົາ
ນັກຮຽນດ  ນັກຮຽນເກັົ່ງເຂົົ້າຮຽນຄູ  2) ແຜນງານປັບປຸງແລະພັດທະນາຫ ັກສູດ 3) ແຜນງານພັດທະນາຂ ດຄວາມ
ສາມາດຂອງຄູສອນແລະການສ້າງສິຶ່ງອ ານວຍຄວາມສະດວກຕໍໍ່ການຮຽນຮູ້ໃນສະຖາບັນສ້າງຄູ 4) ແຜນງານພັດທະນາ
ການຮຽນການສອນແລະພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ 5) ແຜນງານປະກັນຄຸນນະພາບໃນສະຖາບັນສ້າງຄູ ແລະ 
ການອອກໃບອນຸຢາດການສອນໃຫ້ແກ່ຄູ ແລະ 6) ແຜນງານການປັບປຸງການຄຸ້ມຄອງບໍລິຫານສະຖາບັນສ້າງຄູ ແລະ
ການຍົກຖານະບົດບາດຂອງຄູໃນສັງຄົມ  ສອດຄ່ອງກັບຂໍໍ້ຕົກລົງຂອງລັດມົນຕ  ວ່າດ້ວຍ 3 ຂໍໍ້ແຂ່ງຂັນຂອງກະຊວງສຶກສາ
ທິການແລະກິລາ ມາດຕາ1 ກ ານົດໄວ້ວ່າ “ຂໍໍ້ຕົກລົງສະບັບນ ົ້ໄດ້ກ ານົດ ຫ ັກການແລະລະບຽບການຈັດຕັົ້ງ 3 ຂໍໍ້ແຂ່ງຂັນ
ຂອງຂະແໜງການສຶກສາແລະກິລາ ເພ ຶ່ອສ້າງຂະບວນການແຂ່ງຂັນໃຫ້ມ ບັນຍາກາດທ ຶ່ດ  ເລ ອກໄດ້ກົມກອງແລະບຸກຄົນ
ດ ເດັົ່ນ ແລະເຮັດໃຫ້ການແຂ່ງຂັນຍ້ອງຍໍຊົມເຊ ຍຖ ກຕາມເປົື້າໝາຍ ແລະສອດຄ່ອງກັບຜົນງານຕົວຈິງ ເປັນການກະຕຸ້ນ
ແລະປຸກຈິດສ ານຶກທ ຶ່ດ ໃຫ້ແກ່ລຸ້ນສ ບທອດ ແລະທົົ່ວສັງຄົມດ ຂຶົ້ນ ພ້ອມທັງເຮັດໃຫ້ການສຶກສາມ ຄຸນນະພາບດ ຂຶົ້ນທຽບ
ເທົົ່າພາກພ ົ້ນແລະສາກົນ (ກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາ, 2013) ໃນຫ ັກສູດສ້າງຄູໄດ້ມ ການປັບປຸງເພ ຶ່ອໃຫ້ສອດຄ່ອງ
ກັບຫ ັກສູດສາມັນຫ າຍຂຶົ້ນ ແລະເນັົ້ນພາກປະຕິບັດຕົວຈິງໃຫ້ຫ າຍຂຶົ້ນ ຜົນງານອັນພົົ້ນເດັົ່ນທ ຶ່ຜ່ານມາຄ ສະຖາບັນສ້າງຄູ
ທຸກແຫ່ງໄດ້ເພ ຶ່ມຊົົ່ວໂມງການສອນພາສາອັງກ ິດເຂົົ້າໃນລະບົບກໍໍ່ສ້າງຄູປະຖົມແລະໃນໄລຍະລົງຝຶກຫັດກໍໃຫ້ນັກສຶກສາຄູ
ສອນພາສາອັງກ ິດ ແລະ ນັກຮຽນທ ຶ່ສອນປະຖົມສາມາດສອນພາສາອັງກ ິດໃນລະດັບພ ົ້ນຖານ ນອກຈາກນ ົ້ໄດ້ສ າເລັດຫ ັກ
ສູດສ້າງຄູອະນຸບານ ລະດັບປະລິນຍາຕ  ລະບົບ 12 + 4 ຊຶຶ່ງເນັົ້ນສະມັດຖະພາບ ຄວາມສອດຄ່ອງກັບຫ ັກສູດສາມັນ ແລະ 
ການເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບບັນດາປະເທດອາຊຽນ ແລະ ຍັງໄດ້ສ າເລັດການທົບທວນ ແລະ ປັບປຸງຫ ັກສູດຍົກລະດັບຄູປະຖົມຕໍໍ່
ເນ ຶ່ອງຈາກຊັົ້ນຕົົ້ນ ເປັນຊັົ້ນກາງ ແລະ ຈາກຊັົ້ນກາງເປັນຊັົ້ນສູງ ເພ ຶ່ອຮັບປະກັນຄຸນນະພາບໃຫດ້ ຂຶົ້ນກວ່າເກົົ່າ ແລະ ຍັງໃຫ້
ສາມາດສອນພາສາອັງກ ິດຢູ່ຊັົ້ນປະຖົມໄດ້ ໃນການສຶກສາຊັົ້ນສູງໄດ້ສ ບຕໍໍ່ປັບປຸງຫ ັກສູດໃຫ້ເປີດສາຂາວິຊາ ທັງນ າໃຊ້ສ ຶ່
ການຮຽນການສອນທ ຶ່ທັນສະໄໝ (ກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາ, 2013)  
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 ໃນການຮັບປະກັນການສ້າງຄູໃຫ້ມ ປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນນັົ້ນ ກະຊວງສຶກສາທິການແລະກິລາ 
(2013) ໄດ້ທ າການສຶກສາຂໍໍ້ມູນຄວາມຕ້ອງການຄູນັບຕັົ້ງແຕ່ຊັົ້ນອະນຸບານ, ປະຖົມ,ແລະມັດທະຍົມ ໂດຍແຍກຕາມ
ລາຍວິຊາຮຽນ ເພ ຶ່ອເປັນບ່ອນອ ງໃຫ້ແກ່ການສ້າງຄູ. ການປະຕິຮູບລະບົບການສຶກສາແລະກິລາໄດ້ມ ທ່າອຽງການປ່ຽນ
ແປງໃນທາງທ ຶ່ດ ຂຶົ້ນທາງດ້ານປະລິມານແລະຄຸນນະພາບ. ຢ່າງໃດກໍໍ່ຕາມ, ຍັງມ ບາງບັນຫາທ ຶ່ເປັນຂໍໍ້ຈ າກັດ ບໍໍ່ເປັນສິຶ່ງເອ ົ້ອ
ອ ານວຍຄວາມສະດວກໃຫ້ແກ່ການດ າເນ ນການປະຕິຮູບລະບົບການສຶກສາແຫ່ງຊາດຄ : ການນ າໃຊ້ວິທ ສອນແບບໃໝ່ 
ໂດຍຖ ເອົານັກຮຽນເປັນສູນກາງຍັງເຮັດບໍໍ່ດ ເທົົ່າທ ຶ່ຄວນ ເນ ຶ່ອງຈາກຄູສອນຈ ານວນໜຶຶ່ງຍັງບໍໍ່ເຂົົ້າໃຈຫ ັກສ າຄັນຂອງວິທ 
ການສອນແບບໃໝ່, ແລະສິຶ່ງອ ານວຍຄວາມສະດວກໃນດ້ານການຮຽນການສອນຍັງຈ າກັດ ການຄຸ້ມຄອງນ າໃຊ້ສະຖານ
ທ ຶ່ການສຶກສາບາງແຫ່ງບາງທ້ອງຖິ ຶ່ນເຫັນວ່າ ນ າໃຊ້ບໍ ໍ່ຖ ກຕາມເປົື້າໝາຍ ແນວທາງການສຶກສາບໍໍ່ເປັນໄປຕາມ 3 
ລັກສະນະ ແລະ 5 ຫ ັກມູນຂອງການສຶກສາ 
 
 ສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ: 
 ພາຍໃຕ້ຄວາມມຸ້ງຫວັງທ ຶ່ຈະໃຫ້ການສຶກສາເປັນກົນໄກການພັດທະນາຄຸນນະພາບຄົນຂອງປະເທດ, ເປັນກ າລັງ
ສ າຄັນໃນການພັດທະນາຂ ດຄວາມສາມາດຂອງປະເທດ, ເສ ມສ້າງສັກຍະພາບໃນການພຶຶ່ງພາຕົນເອງແລະການແຂ່ງຂັນ. 
ລວມທັງຄວາມກ້າວໜ້າແລະໝັົ້ນຄົງທາງເສດຖະກິດໃນປະຊາຄົມໂລກບົນພ ົ້ນຖານແຫ່ງຄວາມເປັນລາວ.  “ຄູ” ເປັນຜູ້
ມ ບ ົດບາດສ າຄັນຍິຶ່ງທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ການສຶກສາເປັນກົນໄກນ າໄປສູ່ການສ້າງຄຸນນະພາບຂອງຄົນຂອງປະເທດໄດ້. ດັົ່ງນັົ້ນ, 
ບັນຫາກ່ຽວກັບ “ຄູ” ແລະ “ວິຊາຊ ບຄູ” ຈ າເປັນທ ຶ່ຈະຕ້ອງເລັົ່ງດ າເນ ນການປັບປຸງ ແກ້ໄຂພັດທະນາໂດຍວ່ອງໄວ ເພ ຶ່ອໃຫ້
ການສຶກສາສາມາດພັດທະນາຄຸນນະພາບ “ຄູ” ໄດ້, ຮັບປະກັນແລະສະໜອງຄວາມຕ້ອງການຂອງສັງຄົມທ ຶ່ມ ການ
ປ່ຽນແປງຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ ຈຶຶ່ງກ່າວໄດ້ວ່າ ການປະຕິຮູບການສຶກສາແລະປະເທດຈະບໍໍ່ມ ວັນສ າເລັດໄດ້ຖ້າບໍໍ່ໄດ້ປະຕິຮູບ 
“ຄູ” ຫ  ບໍໍ່ມ ການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ເພາະຄູເປັນກຸນແຈຫ  ຫົວໃຈຫ ັກຂອງການນ າໄປສູ່ຄວາມສ າເລັດໃນ
ການປະຕິຮູບຂະບວນການຮຽນຮູ້ ຊຶ ຶ່ງເປັນຫົວໃຈໃນການປະຕິຮູບການສຶກສາແລະປະເທດ. ດັ ົ່ງນັົ້ນ, ພັກ ແລະ 
ລັດຖະບານເວລາໃດກໍເອົາໃຈໃສ່ແລະຮັບຮູ້ເຖິງບົດບາດສ າຄັນໃນການຜະລິດຄູ ແລະ ການພັດທະນາຄູໃຫ້ເປັນຄູຄຸນ
ນະພາບ ແລະເປັນຄູມ ອາຊ ບ, ເປັນຄູທ ຶ່ມ ຄວາມຂາວສະອາດ, ມ ຄຸນທາດການເມ ອງ, ຮັກອາຊ ບຄູ, ມ ຈັນຍາບັນ, ມ 
ຄວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະ, ເປັນຄູທ ຶ່ຜ່ານການຮຽນຄູ ແລະ ມ ໃບອະນຸຍາດປະກອບອາຊ ບຄູ ເພ ຶ່ອຍົກມາດຕະຖານວິຊາຊ ບຄູ
ໃຫ້ເປັນວິຊາຊ ບຊັົ້ນສູງ, ເປັນນັກພັດທະນາທ ຶ່ດ , ສາມາດປະເມ ນແລະປັບປຸງຕົນເອງຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ. ພ້ອມປະຕິບັດຕົນຕາມ
ຈັນຍາບັນວິຊາຊ ບຄູຢ່າງເຄັົ່ງຄັດ, ເປັນແບບຢ່າງທ ຶ່ດ ແກ່ຜູ້ຮຽນແລະສັງຄົມ. ມ ການຈັດກິດຈະກ າການຮຽນການສອນທ ຶ່
ເນັົ້ນຜູ້ຮຽນເປັນສ າຄັນ ເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ຮຽນມ ຄວາມສາມາດໃນການແຂ່ງຂັນແລະມ ຄວາມຮ່ວມມ . ມ ຄວາມເປັນລາວໃນ
ຄວາມເປັນສາກົນ ເປັນຄົນດ  ຄົນເກັົ່ງແລະມ ຄວາມສຸກ 
 ຂໍໍ້ສະເໜ ແນະ 
 ຈາກແນວທາງນະໂຍບາຍທ ຶ່ດ ແລະຊັດເຈນໃນການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູ  ພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງທຸກຂະແໜງ
ການຈະຕ້ອງປະຕິບັດຕາມຢ່າງເຄັົ່ງຄັດ ຈັດລະບົບກົນໄກການສຶກສາໃຫ້ເຊ ຶ່ອມໂຍງ ເກ ົ້ອໜູນລະຫວ່າງລະບົບການຜະລິດ, 
ການພັດທະນາ, ການບໍລິຫານຄູ, ການຍົກຍ້ອງຄູ, ມຸ້ງພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູໃຫ້ເປັນວິຊາຊ ບຊັົ້ນສູງ.  ພ້ອມທັງປັບປຸງ
ລະບົບການຜະລິດຄູໃຫສ້ອດຄ່ອງກັບສະພາບຄວາມຕ້ອງການຄວາມຈ າເປັນທາງດ້ານປະລິມານແລະຄຸນນະພາບ ໂດຍການ
ພັດທະນາຫ ັກສູດການຜະລິດຄູລຸ້ນໃໝ່ໃຫ້ເຂັົ້ມຂົົ້ນໃນສາດທ ຶ່ສອນແລະນ າໃຊ້ຫ າກຫ າຍວິທ ໃນການສອນ ເຮັດໃຫ້ໄດ້ຄູທ ຶ່
ມ ປະສິດທິພາບ ເກ ດປະສິດທິຜົນຕໍໍ່ນັກຮຽນ, ສັງຄົມ, ແລະ ປະເທດຊາດສ ບຕໍໍ່ໄປ.  ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ການພັດທະນາວິຊາ
ຊ ບຄູຂອງລາວຈະມ ປະສິດທິພາບໜ້ອຍ ຫາກພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງບໍໍ່ມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈເລ ກຊຶຶ່ງແລະບໍໍ່ບຸກທະລຸ (breaking 

through) ໃນແນວທາງປະຕິບັດແລະທິດຊ ົ້ນ າຂອງພັກ, ແລະບໍໍ່ນ າເອົາແນວທາງນະໂຍບາຍຂອງພັກໄປຜັນຂະຫຍາຍສູ່
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ການປະຕິບັດໃຫ້ເກ ດຜົນເປັນຈິງ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ທຸກພາກສ່ວນທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງຈ າເປັນຕ້ອງຕັົ້ງຄ າຖາມວ່າ: ຈະຕ້ອງປະຕິບັດຫຍັງ 
(what), ຢ່າງໃດ (how), ເມ ຶ່ອໃດ (when), ແລະຢູ່ໃສ (where), ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂົົ້າໃຈເລ ກຊຶຶ່ງ ແລະບຸກທະລຸ 
(breaking through) ໃນການຈັດຕັົ້ງປະຕິບັດການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູໃຫ້ປາກົດຜົນສ າເລັດເປັນຈິງຕາມແນວທາງ
ນະໂຍບາຍຂອງພັກແລະລັດຖະບານກ ານົດໄວ.້ 
 

8.3. ວວິດັທະນາການພາວະຜູນ້ າຂອງຄ ູ
 ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູມ ການປັບປ່ຽນໂດຍຕະຫລອດ ຊຶ ຶ່ງມ ຫ າຍງານວິໄຈສະແດງອອກໃຫ້ເຫັນເຖິງ
ວິວັດທະນາການຕ່າງໆ ຄ : ການບໍລິຫານງານແນວຕັົ້ງ ເປັນລັກສະນະທ ຶ່ມ ຢູ່ໃນອົງກອນແບບເກົົ່າປະກົດຊັດເຈນ ແລະ 
ເຫັນໄດ້ໃນທຸກໆ ໂຮງຮຽນ ໝາຍຄວາມວ່າ ພາວະຜູ້ນ າທາງການບໍລິຫານເປັນແບບເທິງລົງລຸມ (top-down) ການ
ບໍລິຫານງານຮູບແບບນ ົ້ ຜູ້ອ ານວຍການ (principal) ເປັນຜູ້ຈັດການ ແລະ ນ າພາໂຮງຮຽນພຽງຜູ້ດຽວ ສ່ວນຄູຖ ກຈ າ
ກັດໜ້າທ ຶ່ໃຫ້ສອນຢູ່ໃນຫ້ອງຮຽນເທົົ່ານັົ້ນ ຄູປະຕິບັດງານຕາມການບໍລິຫານ ແລະ ການແນະນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການ 
(Lieberman & Miller, 2004) ຈາກການສຶກສາເອກະສານ ແລະ ຜົນງານວິໄຈສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ສັງຄົມ ແລະ ສ
ະຖາບັນທາງການສຶກສາຮັບຮູ້ວ່າ ຄູເປັນນັກພັດທະນາວິຊາຊ ບ ຊຶຶ່ງ Wasley (1991) ນັກວິຊາການຂອງອາເມຣິກາ ໄດ້
ສະຫລຸບງານວິໄຈການພັດທະນາວິຊາຊ ບ ດັົ່ງນ ົ້ 

“ໂດຍທົົ່ວໄປ ນິຍາມການປະຕິບັດງານຂອງນັກພັດທະນາວິຊາຊ ບ ໝາຍເຖິງ ນັກພັດທະນາວິຊາຊ ບ ພັດທະນາ

ຄວາມຮູ້ສະເພາະຕາມການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ເໝາະສົມຂອງລູກຄ້າ ນັກພັດທະນາວິຊາຊ ບມ ຄວາມສາມາດປະຍຸກໃຊ້ຄວາມຮູ້
ນັົ້ນດ້ວຍຕົນເອງ ພວກທ່ານມ ຂໍໍ້ຜູ້ພັນດ້ານຈະລິຍະທ າທ າໃນການສ້າງສິຶ່ງທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດໃຫ້ກັບລູກຄ້າ”  

ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ໃນອາດ ດການສອນເປັນອາຊ ບທ ຶ່ບໍໍ່ໜ້າສົນໃຈ (Lieberman & Miller, 2004; Wasley, 

1991) ຊຶຶ່ງຄູໃໝ່ ແລະ ຄູເກົົ່າປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ເດ ມໆ ຊ ົ້າ ເຖິງແມ່ນວ່າຈະມ ປະສົບການການສອນ ແລະ ການຝຶກອົບຮົມ
ມາຫ າຍປີກໍຕາມ ຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: ການປະຕິຮູບການສຶກສາຂອງສະຫາລັດອາເມຣິກາໃນຊ່ວງຕົົ້ນທົດວັດປີ 1980 ສະໜັບ
ສະໜູນໃຫ້ປະຕິບັດງານຕາມຫ ັກການ ແລະ ມາດຕະຖານຂອງການປະຕິບັດງານ ໃນສະພາບແວດລ້ອມແບບນ ົ້ ຄູຈຶຶ່ງບໍໍ່ມ 
ອິດສະຫ ະທາງວິຊາຊ ບໃນເລ ຶ່ອງການຕັດສິນໃຈທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບສິຶ່ງທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດໃຫ້ກັບນັກຮຽນຂອງພວກທ່ານ (Wasley, 

1991). ດັົ່ງນັົ້ນ, ອົງກອນໂຮງຮຽນສາຍຕັົ້ງແບບເກົົ່າເຮັດໃຫ້ການພັດທະນາວິຊາຊ ບທາງການສອນໄດ້ຮັບການພັດທະນາ
ຊ້າ (Danielson, 2006) ເພາະເປັນການບໍລິຫານງານແບບຜູກຂາດອ ານາດໃນການຕັດສິນໃຈ  

ບົດບາດພາວະຜູ້ນ າຢ່າງເປັນທາງການມຸ້ງເນັົ້ນທ ຶ່ປະສິດທພິາບທາງການບໍລິຫານໝາຍຄວາມວ່າ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ
ໄດ້ພັດທະນາມາຈາກບົດບາດສ່ວນບຸກຄົນທ ຶ່ມ ຕ າແໜ່ງທາງການບໍລິຫານ ເຊັົ່ນ: ພັດທະນາຈາກບົດບາດປະທານສາຂາສູ່
ບົດບາດພາວະຜູ້ນ າທາງການສອນ  ຊຶຶ່ງຜູ້ນ າຄູພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ຄູທຸກຄົນໄດຍ້ົກລະດັບສາດການສອນຂອງຕົນ  ໃນ
ຊ່ວງຕົົ້ນທົດວັດ ປີ 1980 ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຖ ກສະແດງອອກມາໂດຍຄູທ ຶ່ຢູ່ໃນຕ າແໜ່ງທາງການບໍລິຫານເທົົ່ານັົ້ນ ເຊັົ່ນ: 
ຄູທ ຶ່ເປັນປະທານສາຂາ ແລະ ຜູ້ນ າທ ມ ຊຶຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການແຕ່ງຕັົ້ງຈາກໂຮງຮຽນ ແລະ ໄດ້ຮັບຄວາມຄາດຫວັງວ່າ 
ເປັນຜູ້ມ ຄວາມຊ ານານໃນເນ ົ້ອຫາວຊິາທ ຶ່ສອນ ເພ ຶ່ອຈະໄດຖ້່າຍທອດຄວາມຮູ້ໃຫກ້ັບຄູຄົນອ ຶ່ນ ຕໍໍ່ມາໃນຊ່ວງຕົົ້ນທົດວັດ ປີ 
1990  ການມຸ້ງເນັົ້ນໄປທ ຶ່ການປັບປຸງການສອນໄດ້ປ່ຽນແປງສູ່ການປະຕິຮູບອົງກອນຮ່ວມກັນຄ : ຄູກາຍເປັນຜູ້ເບິຶ່ງແຍງ 
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ແລະ ຮັບຜິດຊອບສະຖາບັນຮ່ວມກັບຜູ້ບ ໍລິຫານ ຄູກາຍເປັນຜູ້ນ າທາງການສອນ ແຕ່ໄລຍະຕໍໍ່ມາໃນທົດວັດດ່ຽວກັນນ ົ້ 
ການປະຕິຮູບໄດ້ຢຶດມາດຕະຖານເປັນຫ ັກ  ອົງກອນຕ່າງໆ ໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເຮັດວຽກ ເພ ຶ່ອສ້າງຊຸມຊົນການຮຽນຮູ້
ທາງວ ິຊາຊ  ບ (professional learning community)  ພາວະຜ ູ ້ນ  າຄ ູແບບຮ ່ວມມ  ກ ັນ (collective teacher 

leadership) ໄດ້ປະກົດຂຶົ້ນໃນຫນ່ວຍງານບາງແຫ່ງ ສົົ່ງຜົນໃຫ້ໜ່ວຍງານສາມາດສ້າງຊຸມຊົນໄດ້ແທ້ໆ  ເພາະເກ ດກະແສ
ຄວາມຮຽກຮ້ອງເຖິງການເຮັດຫນ້າທ ຶ່ຂອງຄູໃຫ້ມ ຄວາມໂປງໄສ ແລະ ກວດສອບໄດ້ ປະກົດການນ ົ້ນ າໄປສູ່ການເກ ດບົດ
ບາດພາວະຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ຫ າກຫ າຍໃນໂຮງຮຽນ ໂດຍຍຶດພາວະຜູ້ນ າທາງການສອນເປັນຖານ (Katzenmeyer and Moller, 

2009) 
 ໃນຂະນະທ ຶ່ຜົນການສຶກສາແນວຄວາມຄິດຂອງ Silva, Gimbert & Nolan (2000) ແລະ Julie. L Clark 

(2016) ເຫັນວ່າ ວິວັດທະນາການພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດເ້ກ ດຂຶົ້ນ 3 ໄລຍະ ຄ : ໄລຍະທ າອິດ ຜູ້ນ າຄູເກ ດຂຶົ້ນ ແລະ ຮັບບົດ
ບາດເປັນຫົວໜ້າສາຂາ (department heads ຫ   department chairs) ຫົວໜ້າຄູ ຫ   ຜູ້ອ ານວຍການ (principal) 
ແລະ ຕົວແທນອົງກອນ (union representatives) ຊຶຶ່ງໄດ້ຮັບການແຕ່ງຕັົ້ງໂດຍໂຮງຮຽນ  ຕ າແໜ່ງຕ່າງໆ ເລົົ່ານັົ້ນບົົ່ງ
ບອກເຖິງໂຄງສ້າງອ ານາດທ ຶ່ແຍກຜູ້ນ າຄູ ແລະ ຄູອອກຈາກກັນ ສະພາບການທ ຶ່ຄູ ແລະ  ຜູ້ອ ານວຍການ (principal) ບໍໍ່
ໄດ້ປະຕິບັດງານຮ່ວມກັນກາຍເປັນຂໍໍ້ຈ າກັດອ ານາດລະຫວ່າງຄູກັບຜູ້ບໍລິຫານໃນການເສ ມສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ເກ ດ
ຂຶົ້ນໃນໂຮງຮຽນ ກ່າວຄ ວ່າ  ຜູ້ນ າຄູຄ : ຜູ້ທ ຶ່ໄດ້ຮັບການມອບໝາຍອ ານາດໃຫ້ເປັນຜູ້ມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ການບໍລິຫານການ
ປະຕິບັດງານ ແລະ ບໍລິຫານງານ ພ້ອມທັງຄວບຄຸມການປະຕິບັດງານຂອງຄູຄົນອ ຶ່ນ. ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ການບໍລິຫານງານ
ແບບນ ົ້ກໍຊ່ວຍເຮັດໃຫ້ການພັດທະນາດ້ານວິຊາຊ ບມ ການປ່ຽນແປງໄປ ເພາະກຸ່ມຄູມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການສ້າງຜະລິດຕະ

ຜົນພາຍໃຕ້ການຄວບຄຸມຂອງຫົວໜ້າສາຂາ ຊຶຶ່ງ Murphy (2005) ໄດ້ສະແດງທັດນະຕໍໍ່ໄລຍະນ ົ້ວ່າ ເປັນໄລຍະທ ຶ່ມຸ້ງ

ເນັົ້ນຄວາມສົມບູນຂອງລະບົບ ແລະ ການກະທ າທ ຶ່ສົົ່ງອິດທິຜົນຕໍໍ່ຄູຄົນອ ຶ່ນ ຫລ  ພາວະຜູ້ນ າທາງການສອນ ບາງທ ຶ່ປັດໄຈ
ທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດຂອງຜູ້ນ າຂອງຄູໃນໄລຍະນ ົ້ກໍຄ ບໍໍ່ໄດ້ມຸ້ງເນັົ້ນໄປທ ຶ່ການປັບປຸງການປະຕິບັດງານທາງດ້ານການສອນ ຫລ  
ພາວະຜູ້ນ າທາງການສອນ ແຕຈ່ະມຸ້ງໄປທ ຶ່ງານດ້ານການຈັດການ (Silva, Gimbert, & Nolan, 2000) 
 ຕໍໍ່ມາ ໄລຍະທ ສອງ ເປັນໄລຍະທ ຶ່ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເກ ດຂຶົ້ນ  ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະແກ້ໄຂຂໍໍ້ດ້ອຍຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃນ
ໄລຍະທ າອິດ ຊຶຶ່ງໃນໄລຍະນ ົ້  ຄູໄດ້ຮັບບົດບາດເປັນຜູ້ນ າທາງການສອນ (instruction leaders) ກລ່າວຄ  ຄຣູສະແດງ
ບົດບາດເປັນຜູ້ຊ່ຽວຊານດ້ານຫ ັກສູດ ເປັນຜູ້ນ າທ ມ ເປັນນັກພັດທະນາບຸກລາກຣ (staff developers) ແລະເປັນຄູທ ຶ່
ປຶກສາໃຫ້ກັບຄູໃໝ່ ພ້ອມທັງເປັນນັກພັດທະນາຫ ັກສູດ  ຕ າ ແໜ່ງຕ່າງໆ ເລົົ່ານ ົ້ຖ ກອອກແບບເພ ຶ່ອໃຫ້ຜູ້ນ າຄູມ ຄວາມ
ໃກ້ຊິດຕິດແທດກັບເພ ຶ່ອນຄູຫລາຍກວ່າຜູ້ບໍລິຫານໃນສະຖານະການລວມ ຜູ້ນ າຄູບໍໍ່ໄດ້ຮັບຜິດຊອບທາງການປະເມ ນ ຕໍໍ່
ດ້ວຍພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະສ້າງຄວາມສ າພັນແບບເປີດ ຮ່ວມມ ກັນ ແລະ ສະໜັບສະໜູນກັນໂດຍມຸ້ງເນັົ້ນການສອນ ແລະ 
ການຮຽນຮູ້  (Silva, Gimbert, & Nolan, 2000) ໂອກາດທ ຶ່ຜູ້ນ າຄູໄດ້ຮັບເຮັດໃຫ້ພວກທ່ານ ແລະ ເພ ຶ່ອນຄູໄດຮ່້ວມ
ມ ກັນປະຕິບັດງານທາງດ້ານການສອນ ຊຶຶ່ງລັກສະນະຂອງການຮ່ວມມ ກັນແບບນ ົ້ຈະບໍໍ່ເຫັນໃນພາວະຜູ້ນ າຄູໃນໄລຍະທ າ
ອິດ ຮູບແບບພາວະຜູ້ນ າຕ່າງໆເລົົ່ານ ົ້ໂດດເດັົ່ນຢູ່ໃນຫ າຍໆ ສະຖາບັນ ຄ : ຄູມ ການສະທ້ອນຜົນການປະຕິບັດງານທາງ
ດ້ານການສອນຮ່ວມກັນ  ສ່ວນໄລຍະສຸດທ້າຍ ພາວະຜູ້ນ າຄູເກ ດຂຶົ້ນໃນໄລຍະປີ 1990 ເປັນໄລຍະທ ຶ່ໃກ້ຄຽງກັບໄລຍະ
ທ ສອງ ໃນໄລຍະນ ົ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຄູເປັນກ້ອນກ າລັງຫ ັກຂອງການພັດທະນາອົງກອນ ແລະ ເປັນຜູ້ນ າການປ່ຽນແປງ 
(Change agent) ທ ຶ່ມ ການສົົ່ງເສ ມ ແລະກະຕຸ້ນການເຮັດໜ້າຂອງຕົນເອງ ແລະ ຄູຍັງສາມາດເຮັດໃຫ້ຄູຄົນອ ຶ່ນເກ ດ
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ການຮຽນຮູ້ ແລະ ຄວາມສາມາດໄດ້ເຊັົ່ນກັນ ໂດຍການແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ທາງດ້ານການສອນ ແລະ ຄວາມຮູ້ໃນການ
ປະຕິບັດງານ  ຫລາຍໄປກວ່ານ ົ້ຄ : ຄູມ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຮ່ວມກັນໃນການປັບປຸງການຮຽນການສອນໃນໂຮງຮຽນ 
(Katzenmeyer & Moller, 2009) ເພາະຄູຢູ ່ໃນຖານະຕົວແທນແຫ່ງການປ່ຽນແປງ ກ່າວຄ  ເປັນຄູທ ຶ່ປ ຶກສາ 
(mentors) ເປັນຜູ້ນ າການພັດທະນາ (building leaders) ແລະ ເປັນນັກແກ້ໄຂບັນຫາ (problem-solvers)  
 ແຕ່ໃນໄລຍະສຸດທ້າຍນ ົ້ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມບໍໍ່ຊັດເຈນລະຫວ່າງບົດບາດແບບເປັນທາງການ ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການ
ຂອງຄູ ແນວຄວາມຄິດຂອງສອງໄລຍະຫ ັງນ ົ້ເຫັນໄດໃ້ນການທົບທວນວັນນະກ າຕ່າງໆ ທ ຶ່ສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງຮູບແບບດ້ານ
ບວກຂອງບົດບາດທ ຶ່ເປັນ ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (Silva, Gimbert & Nolan, 2000; York-Barr 

& Duke, 2004)   ຊຶຶ່ງ Katzenmeyer and Moller (2009) ເຊ ຶ່ອວ່າ  ຄູທຸກຄົນມ ສິດເລ ອກບົດບາດພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ກັບ
ຕົນເອງຕາມສິຶ່ງທ ຶ່ໄດຮ້ຽນຮູ້ ລະດັບຄວາມໝັົ້ນໃຈ ທັກສະ ແລະ ຄວາມຮູ້ຂອງຕົນ ບົດບາດຜູ້ນ າຄູອາດມ ທັງສອງແບບ ແລະ 
ພວກມັນອາດສ ົ້ນສຸດລົງໃນໄລຍະສັົ້ນ ຫ   ໃນໄລຍະຍາວກໍໍ່ເປັນໄດ້ ບົດບາດເລົົ່ານັົ້ນເກ ດຂຶົ້ນພາຍໃນໂຮງຮຽນ ຫ   ບໍລິບົດ
ຂອບເຂດການສຶກສາທ ຶ່ສົົ່ງອິດທິພົນຕໍໍ່ບົດບາດ ແລະ ພາລະງານຕ່າງໆ ທ ຶ່ຄູເຮັດ ຂະນະດຽວກັນໂຮງຮຽນ ແລະ ລະບົບ
ໂຮງຮຽນຮັບຮູ້ ແລະ ຮູ້ດ ວ່າ  ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູທ ຶ່ຊົງຄຸນຄ່ານ ົ້  ສາມາດໃຊ້ປັບປຸງ ແລະ ສ້າງຄວາມສ າເລັດໃຫ້ກັບນັກຮຽນ
ໄດຢ້່າງໃດ  
 ການຍອມຮັບໃນຄວາມສ າຄັນຂອງຄູວ່າ ເປັນຜູ້ເຂົົ້າຮ່ວມທ ຶ່ຫ້າວຫັນໃນການແກ້ໄຂບັນຫາໂດຍຍຶດໂຮງຮຽນ
ເປັນຖານ ໃຫ້ຄ າປຶກສາແກ່ຄູຄົນອ ຶ່ນ ແລະ ເປັນຜູ້ນ າໃນການສ້າງໂອກາດການເຕ ບໂຕທາງວິຊາຊ ບ (Pounder, 2006) 

ການຮັບຮູ້ວ່າການເຂົົ້າເຖິງຜົນກະທົບຂອງຜູ້ນ າຄູບໍໍ່ໄດຈ້ າກັດຢູ່ທ ຶ່ຫ້ອງຮຽນຫລ ຊັົ້ນຮຽນ ໝາຍຄວາມວ່າ ອິດທິພົນຂອງຜູ້
ນ າຄູນັົ້ນສາມາດສົົ່ງຜົນໄປຍັງນັກຮຽນ ຜູ້ປົກຄອງ ເພ ຶ່ອນຄູ ຊຸມຊົນ ການປະຕິບັດງານທາງວິຊາຊ ບ ແລະ ນະໂຍບາຍທາງ
ການສຶກສານັົ້ນເປັນແນວຄິດທ ຶ່ມ ພະລັງ (Katzenmeyer & Moller, 2001)  ຜູ້ນ າຄູໄດ້ກ້າວອອກຈາກບົດບາດໃນ
ຫ້ອງຮຽນແບບເດ ມໆ  ກາຍເປັນຜູ້ເບິຶ່ງກວ້າງເຫັນໄກ ເປັນນັກແກ້ໄຂບັນຫາ ແລະ ນັກສ ຶ່ສານ  ຄູສ ບຕໍໍ່ປັບປຸງ ແລະ ເຮັດ
ຫນ້າທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມຄູຄົນອ ຶ່ນ ແລະ ຊ່ວຍກັນເຮັດວຽກງານທ ຶ່ຖ ກມອບໝາຍ ຄູຈຶຶ່ງກາຍເປັນຊຸມຊົນຂອງນັກຮຽນຮູ້ ແລະ ຜູ້ນ າ 
ແລະ ເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດການພັດທະນາການປ່ຽນແປງ (Katzenmeyer and Moller, 2001)  

 

8.4. ແນວຄດິກຽ່ວກບັການສງົເສ ມພາວະຜູນ້ າຂອງຄູ 
      ເຖິງແມ່ນວ່າມ ການໃຫ້ນິຍາມລັກສະນະພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄວ້ແຕກຕ່າງກັນກໍຕາມ ແຕ່ກໍໍ່ມ ຈຸດມຸ້ງເນັົ້ນທ ຶ່
ສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງສ່ວນປະກອບຫ ັກຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຄ້າຍໆ ກັນ (Yarger & Lee, 1994) ຄ : ຄູເຮັດຫນ້າທ ຶ່ຂອງ
ຕົນຕາມການມອບໝາຍ ເພ ຶ່ອປັບປຸງຫ  ສ້າງຄວາມກ້າວໜ້າ ແລະ ຄວາມຈະເລ ນໃນສະຖາບັນຕົົ້ນສັງກັດ ຊຶຶ່ງເຊ ຶ່ອມໂຍງ
ໂຮງຮຽນ ແລະ ຊຸມຊົນເຂົົ້າຮ່ວມນ າກັນ ໃນເລ ຶ່ອງຂອງສຶກສາແລະສົົ່ງເສ ມຄວາມຍ ນຍົທາງສັງຄົມ ແລະ ຄຸນນະພາບຊ ວິດ
ໃຫແ້ກ່ຄົົນທ ຶ່ອາໄສຢູ່ໃນຊຸມຊົນອ້ອມຂ້າງ (Crowther et al., 2002) 
 ມ ນັກວິໄຈ ແລະ ນັກວິຊາການຫ າຍຄົນກ່າວວ່າ ການສອນທ ຶ່ດ  ແລະ ມ ຄຸນນະພາບເປັນພາວະຜູ້ນ າ (Collay, 

2013) ດ້ວຍເຫດນ ົ້ຄູທຸກຄົນຈຶຶ່ງເປັນຜູ້ນ າໄດ້ ມ ການນິຍາມ ແລະ ກ ານົດບົດບາດສະເພາະຫລາຍຂຶົ້ນ ຊຶຶ່ງຜູ້ນ າຄູສະແດງ
ອອກພາຍໃນ ແລະ ນອກສະຖາບັນ ໃນທາງປະຕິບັດ ເຫັນວ່າ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຢ່າງເປັນທາງການ (Formal role) ຍັງ
ປາກົດໃຫ້ເຫັນຢູ່ທົົ່ວໄປ ແຕ່ມ ງານວິໄຈຈ າໜ້ອຍທ ຶ່ຈະຊ່ວຍພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູສູ່ການປະຕິບັດທ ຶ່ເປັນເລ ດ. 
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ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ມ ງານວິໄຈຈ ານວນໜຶຶ່ງສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງປັດໄຈສ າຄັນຕ່າງໆ ທ ຶ່ຄວນນ າມາອະພິປາຍ ກ່ອນທ ຶ່ຈະ
ອອກແບບໂຄງການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (Eagle County Schools, 2015) ເຊັົ່ນ ງານວິໄຈຂອງ Bell et al. 

(2011) ໃຫ້ຂໍສະເໜ ແນະວ່າ ຄູຜູ້ທ ຶ່ຢຸດຕິບ ົດບາດການສອນໃນຫ້ອງຮຽນເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະໄປຮັບຕ າແໜ່ງດ້ານພາວະຜູ້ນ າມ 
ແນວໂນ້ມທ ຶ່ຈະສູຍເສຍຄວາມໜ້າເຊ ຶ່ອຖ ໃຫ້ກັບຄູຜູ້ທ ຶ່ຢັງເຮັດຫນ້າທ ຶ່ສອນຢູ່ໃນຫ້ອງຮຽນເໝ ອນເດ ມ  
 The Teacher Leadership Exploratory Consortium (2011) ໄດ້ໃຫ້ທັດນະກັບໂຮງຮຽນວ່າ ຫນ່ວຍ
ງານຄວນສ້າງບົດບາດແບບປະສົມປະສານໃຫ້ກັບຄູ ຄ : ໃຫ້ຄູສະແດງບົດບາດດ້ານການສອນແລະ ການນ າຄອບຄູ່ກັນ 
ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດໂຄງສ້າງພາວະຜູ້ນ າແບບກະຈາຍ ຫລ  ແລກປ່ຽນ  ພ້ອມທັງເກ ດການວາງແຜນການສອນຮ່ວມກັນ 
ແລະ ການສ້າງໂອກາດໃຫ້ກັບຄູ ຊຶຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມຊັດເຈນໃນງານທ ຶ່ເຮັດຮ່ວມກັນ Eagle County 

Schools (2015) ໃຫ້ຂໍໍ້ຄິດເຫັນວ່າ ຮູບແບບງານຫລ ໂຄງງານດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູທ ຶ່ບໍໍ່ຜ່ານເກນກາຍເປັນສິຶ່ງທ້າທາຍ

ທ ຶ່ໂຮງຮຽນຕ້ອງພັດທະນາໂຄງການທ ຶ່ມ ເປົື້າໝາຍ ແລະ ຄ່ານິຍົມສະເພາະຂອງໂຮງຮຽນ ຍົກຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: ບົດບາດພາວະ
ຜູ້ນ າສາມາດຖ ກອອກແບບສະແດງໃຫ້ເຫັນເຖິງບຸຣິມະສິດ ເຊັົ່ນ: ດ້ານການຊ່ວຍເຫລ ອເກ ົ້ອໜຸນ ດ້ານການພັດທະນາ
ໂຄງສ້າງ ແລະ ດ້ານການປັບປຸງແກ້ໄຂ  
 ເພ ຶ່ອຕອບສະໜອງຕໍໍ່ການຂະຫຍາຍຕົວແບບພົນລະວັດຂອງສັງຄົມ ລະບົບໂຮງຮຽນຫ າຍແຫ່ງໄດ້ພັດທະນາໂຄງການ
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຕົນ  ຊຶຶ່ງໄດ້ໃຊ້ວິທ ການ ແລະ ໃຫ້ນິຍາມການປະຕິບັດທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ (Bell et all, 2011) ຍົກຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: 
ຮູບແບບການພັດທະນາຜູ້ນ າຂອງຄູຂອງປະເທດສິງກາໂປປະກອບດ້ວຍ ວິທ ການສ້າງຄູເກັົ່ງ ມ ຜູ້ຊ່ຽວຊານດ້ານຫ ັກສູດ ແລະ 
ຜູ້ນ າໂຮງຮຽນສະເພາະ ເພ ຶ່ອແກ້ໄຂບັນຫາຄູສອນທ ຶ່ມ ບໍໍ່ພຽງພໍໃນເຂດການສຶກສາບາງແຫ່ງ ແລະ ບັນຫາການສອນ ຂະນະທ ຶ່
ໂຮງຮຽນເຄ ອຂ່າຍມ ຜົນການສອນທ ຶ່ເປັນເລ ດໄດມ້ ລະບົບການສົົ່ງເສ ມອາຊ ບ ການພັດທະນາວິຊາຊ ບເພ ຶ່ມ ແລະ ຄວນໄດ້ຮັບ
ຄ່າຊົດເຊ ຍເພ ຶ່ມເພ ຶ່ອດຶງດູດຄູເກັົ່ງໃຫ້ຢູ່ໃນອາຊ ບຕໍໍ່ໄປ. ສ່ວນເປົື້າໝາຍຂອງໂຮງຮຽນເດນເວ ຣ໌ (Denver Public School) 
ໃນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູແມ່ນເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມສັກກະຍະພາບໃຫ້ກັບຄູເພ ຶ່ອຍົກລະດັບຄວາມຮູ້ ແລະ ຂັບເຄ ຶ່ອນຄວາມສ າ
ເລັດຂອງນັກຮຽນໄປນ າກັນ  (Eagle County Schools, 2015) 
 ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນໄດ້ເພາະຄູມ ພ ົ້ນທ ຶ່ໃນການສະແດງບົດບາດຫນ້າທ ຶ່ຂອງຕົນ ການພິຈາລະນາສຶກສາເຖິງ
ຫນ້າທ ຶ່ດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ຈຶຶ່ງເປັນສິຶ່ງທ າອິດທ ຶ່ຄວນເຮັດກ່ອນ ໃນທ ຶ່ນ ົ້ຫນ້າທ ຶ່ໝາຍເຖິງ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູບໍໍ່ໄດ້ສ້າງຂຶົ້ນ
ເພ ຶ່ອຕົວຄູເອງ ແຕ່ຖ ກສ້າງຂຶົ້ນເພ ຶ່ອພັດທະນາຜູ້ຮຽນ ແລະ ໂຮງຮຽນ ການນິຍາມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຖ ກໃຫນິ້ຍາມໄວ້ຢ່າງຊັດ
ເຈນ ກ ານົດເວລາສ າລັບເສ ມສ້າງພາວະຜູ້ນ າ ແລະ ຈັດສັນແຫ ່ງຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ (The Aspen Institute, 

2014) ການປ່ຽນແປງວັດທະນະທ າເຮັດໃຫເ້ກ ດການມອບໝາຍພາລະງານດ້ານພາວະຜູ້ນ າໃຫກ້ັບຄູ ຍຸດທະສາດທ ຶ່ມ ເປົື້າໝ
າຍໃນການຮັກສາຄູໃຫຢູ້່ໃນລະບົບໂຮງຮຽນ ໃຫໂ້ອກາດຄູໄດສ້ະແດງບົດບາດ ແລະ ສັກກະຍະພາບຂອງຕົນຫລາຍຂຶົ້ນ ເພ ຶ່ອ
ສ້າງສະມັດຖະນະຄວາມສາມາດຂອງຄູ ແລະ ຊ່ວຍຫ ຸດພາລະງານໃຫ້ກັບຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນ ຂັົ້ນຕອນການສ້າງລະບົບ
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຊຶຶ່ງໄດ້ແກ່ ການອອກແບບຜົນລັບ (purpose) ການຮັບຮູ້ບໍລິບົດສະຖານທ ຶ່ການສຶກສາຂອງຕົນຄ : ການຮູ້
ບົດບາດ ແລະ ສິຶ່ງທ້າທາຍ ການນິຍາມວິທ ການວັດ ແລະ ຄວາມສ າເລັດ ຊຶຶ່ງການອອກແບບຂະບວນການນ ົ້ຊ່ວຍເຮັດໃຫ້
ເກ ດລະບົບສຶກສາ ສິຶ່ງທ້າທາຍຂອງການລະບຸ ແລະ ເສ ມສ້າງເງ ຶ່ອນໄຂພາຍໃຕ້ທ ຶ່ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູສາມາດເຮັດໃຫ້ມ ຜົນລັບ
ສູງສຸດສ າລັບທັງກັບບຸກລາກອນ ແລະ ລະບົບພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (Eagle County Schools, 2015)  
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 ການເສ ມຂະຫຍາຍວິຊາຊ ບໃຫ້ຄູກໍໍ່ຄ ການມຸ້ງເນັົ້ນທ ຶ່ບັນຫາການສອນທັງໝົດ ລວມທັງການຮ່ວມມ ກັນ ແລະ 

ຄວາມເຂົົ້າໃຈໃນສໜກງານ (job-embedded) (Hawley,1999) ຜູ້ນ າຄູສາມາດສ້າງປະໂຫຍດໃຫ້ກັບໂຮງຮຽນໄດ້

ຫ າຍວິທ ການ ເຊັົ່ນ: ໂດຍການຄວບຄຸມນິເທດ ແລະ ການສະໜັບສະໜູນ ການເຮັດໃຫ້ມ ສ່ວນໃນຄຸ້ມຄອງຄົນ ແລະ 
ຄວາມຮູ້ທາງດ້ານການສອນ ຫລ  ບົດບາດທາງການບໍລິຫານອ ຶ່ນໆ (managerial roles) ໃນການກະທ າເຊັົ່ນນ ົ້: ຄູຜູ້ນ າ
ສາມາດຊ່ວຍແບ່ງເບົາພາລະງານຂອງຜູ້ອ ານວຍການ (Curtis, 2013) ທັງບົດບາດການສອນ ແລະ ການນ າໃຊ້ຄວາມ
ສາມາດເປັນລາງວັນສ່ວນຕົວ ແລະວິຊາຊ ບ ເມ ຶ່ອບົດບາດທັງສອງໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມຈາກຝ່າຍບໍລິຫານຂອງໂຮງຮຽນ 
ບົດບາດທັງສອງຈະຊ່ວຍໃຫ້ຜູ ້ນ າຄູໄດ້ປັບປຸງການສອນຂອງຕົນ ເສ ມສ້າງຄວາມມ ກັນຢ່າງມ ຄວາມຫມາຍ ມ 
ຄວາມຍຶດຫຍຸ່ນ ຮຽນຮູ້ທັກສະໃໝ່ໆ ເຂົົ້າໃຈບ ໍລິບົດຂອງໂຮງຮຽນໄດ້ດ ຂຶົ້ນ (Owens, 2015) ຊຶຶ່ງ Bell et al. (2011) 
ໄດ້ກ ານົດບົດບາດຜູ້ນ າຄູໄວ້ຄ : ການເປັນຜູ້ແນະນ າ ເປັນທ ຶ່ປຶກສາ ຜູ້ອອກແບບຫ ັກສູດ ປະທານສາຍຮຽນ (grade-

level chair) ຜູ້ປະສານງານພັດທະນາວິຊາຊ ບ ແລະ ຜູ້ປະສານງານດ້ານເທັກໂນໂລຊ  Curtis (2013) ໄດ້ເນັົ້ນໃຫເ້ຫັນ
ເຖິງຄວາມສ າຄັນໃນການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຄູຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມສາມາດໄດ້ຮັບຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊ ບ ເພາະພວກທ່ານຈະເຮັດໃຫ້
ເກ ດຜົນລັບທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ບຸກຄົນ ຫນ່ວຍງານ ແລະ ອົງກອນ 
 ການປ່ຽນແປງຈາກການພັດທະນາທັກສະການສອນມາເປັນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຖ ວ່າຄວາມໝາຍຕໍໍ່ການ
ສ້າງຜົນຜະລິດທ ຶ່ດ  ເພາະເປັນການປ່ຽນຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ຄູຄຸ້ນເຄ ຍໃນໄລຍະທ ຶ່ຜ່ານມາ (Harris, 2003; Helterbran, 2010) 

ຄ : ຄູໄດ້ຮັບການຝຶກອົບຮົມເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະສອນ  ແຕປ່ະຈຸບັນຄູໄດ້ຮັບການຝຶກອົບຮົມເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະນ າ (DoZier, 2007; Lord 

& Miller, 2000; Sherrill, 1999) ຊຶຶ່ງ Dozier (2007) ໄດ້ທ າການວິໄຈຄູ ຈ ານວນ 179 ຄົນ ຈາກ 37 ລັດ ຊຶຶ່ງເ
ປັນຄົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບລາງວັນດ ເດັົ່ນຈາກຜົນງານທາງດ້ານການສອນໃນຫ້ອງຮຽນ ຜົນຂອງການວິໄຈເຫັນວ່າ  ຜູ້ນ າຄູຕ້ອງ
ການບົດບາດພາວະຜູ້ນ າແບບໃໝ່ ເພ ຶ່ອຄັດເລ ອກຄູດ  ແລະ ເກັົ່ງເຂົົ້າສູ່ລະບົບ ແລະ ຄູຕ້ອງການໃຫ້ມ ການຝຶກອົບຮົມ
ຫລາຍຂຶົ້ນ  ເພ ຶ່ອໃຫ້ກາຍເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ລຸ່ມເລິກ ແລະ ມ ສ່ວນຊ່ວຍໃນການກ ານົດແຜນງານ ຄູທ ຶ່ໄດ້ຮັບການຝຶກ
ຝົນຫ ໍໍ່ຫ ອມຕົນເອງຢ່າງດ ແລ້ວຈະມ ຄວາມໝັົ້ນໃຈ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ພ້ອມທັງຕະໜັກໃນຕົນເອງວ່າ ມ ຄວາມຊ ານານ
ໃນດ້ານໃດ ເພ ຶ່ອສະແດງອອກຊຶຶ່ງຄວາມເປັນຜູ້ນ າໃນດ້ານນັົ້ນໆ (Harris, 2003) ຕາບໃດທ ຶ່ຄູເຕ ບໂຕໃນຖານະຜູ້ນ າ 
ພວກທ່ານສາມາດທ ຶ່ຈະສ້າງຄວາມສ າເລັດໃຫ້ກັບເພ ຶ່ອນ ແລະ ໂຮງຮຽນຂອງພວກທ່ານໄດ້ເປັນຢ່າງດ  (Katzenmeyer 

& Moller, 2009; Phelps, 2008; Danielson, 2007). 
 ພາວະຜູ້ນ າສາມາດປຸກຝັງ ແລະ ພັດທະນາໄດ້ (Hummel, 2009) ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະນ າ ຄູຕ້ອງເຂົົ້າໃຈຕົນເອງກ່ອນ 
(self-efficacy) ປັດຊະຍາທາງການສຶກສາ (educational philosophies) ແລະ ຈຸດແຂງຂອງຕົນ ປັດຊະຍາທາງ
ການສຶກສາເຮັດໃຫ້ຄູຮູ້ວ່າ ເປັນຫຍັງຄູເຖິງເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ພວກທ່ານເຮັດ ແລະ ເປັນພ ົ້ນຖານໃຫ້ແກ່ການຕັດສິນໃຈ 
(Phelps, 2008) ເມ ຶ່ອຄູສຶກສາຄວາມເຊ ຶ່ອຂອງຕົນ (beliefs) ພວກທ່ານສາມາດວິເຄາະການກະທ າຂອງພວກທ່ານວ່າ 
ມ ຄວາມສອດຄ່ອງກັບຄວາມເຊ ຶ່ອທາງການສຶກສາຢ່າງໃດ (Katzenmeyer & Moller, 2009) ຄູຜູ້ທ ຶ່ແລກປ່ຽນລະບົບ
ຄວາມເຊ ຶ່ອໂດຍໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນພ້ອມທັງໃຫນິ້ຍາມປັດຊະຍາທາງການສຶກສາ (Phelps, 

2008) ຂະນະທ ຶ່ຄູເຮັດວຽກເພ ຶ່ອກ ານົດຄວາມເຊ ຶ່ອໃຫ້ກົງກັບການກະທ າ ຜົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບ ຄ : ການພັດທະນາຜູ້ນ າທ ຶ່ເຂັມ
ແຂງ ຊຶຶ່ງເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມສາມາດເພ ຶ່ມຂຶົ້ນ ແລະ ສົົ່ງອິດທິພົນຕໍໍ່ຄູຄົນອ ຶ່ນ (Hummel, 2009; Katzenmeyer & 

Moller, 2009)  



 

 

209 

 

 ແຕ່ພາລະງານດ້ານການກສອນຂອງຄູໃນປະຈຸບັນມ ຄວາມຫຍຸ ້ງຍາກຫລາຍຂຶ ົ້ນ ໂຮງຮຽນຈຶ ຶ່ງຕ້ອງມ 
ມາດຕະຖານການພັດທະນາວິຊາຊ ບທ ຶ່ສູງ  ແລະ ໃນຍົກແຫ່ງຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານ  ວິຊາຊ ບຄູຖ ວ່າ ເປັນວິຊາຊ ບຫ ັກ ທ ຶ່ເປັນ
ຕົວແທນຂອງການປ່ຽນແປງ ຖ້າປາດສະຈາກພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຫລ ປາດສະຈາກຄວາມສາມາດຂອງຄູແລ້ວ ສະພາບ
ສັງຄົມໃນອະນາຄົດຈະຜິດຮູບຮ່າງໄປຈາກເດ ມ ຫ   ກາຍເປັນສັງຄົມທ ຶ່ບໍໍ່ພຶຶ່ງປະສົງ ເພາະຄູເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ບົດບາດສ າຄັນໃນ
ການສ້າງ ແລະ ພັດທະນາເຍົາວະຊົນຜູ້ຊຶຶ່ງເປັນອະນາຄົດຂອງຊາດໃຫ້ມ ລັກສະນະຕາມທ ຶ່ຕ້ອງການ ໂດຍເປັນຜູ້ທ ຶ່ສາມາດ
ຄິດວິເຄາະ ແລະ ສ້າງຍອດຄວາມຮູ້ໄດ້ດ້ວຍຕົນເອງ ປັບຕົວ ຍຶດຫຍຸ່ນ ແລະ ດ າລົງຊ ວິດຮ່ວມກັນຄົນຢ່າງເປັນສຸກ.  ດັົ່ງ
ນັົ້ນ, ເຫັນວ່າສົມຄວນ ແລະເຖິງເວລາແລ້ວທ ຶ່ຈະຕ້ອງກະຕຸ້ນໃຫ້ຫນ່ວຍງານທາງການສຶກສາໄດ້ຄິດໃຫ້ເລິກເຊິຶ່ງຫລາຍ
ຂຶົ້ນໃນການຮຽນຮູ້ທາງວິຊາຊ ບ ອົງຄວາມຮູ້ທາງວິຊາຊ ບ  ແລະ ສະຖານພາບທາງວິຊາຊ ບຄວນຈະມ ລັກສະນະຢ່າງໃດ
ສ າ ລັບຄູລຸ້ນໃໝ່  ເພ ຶ່ອສ້າງພວກທ່ານໃຫ້ກາຍເປັນຜະລິດຕະຜົນ ຫ   ຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ມ ສ່ວນຕໍໍ່ການພັດທະນານັກຮຽນ
ໃຫ້ທັນກັບຍຸກທັນສະໄໝ ແລະ ການສະໜັບສະໜູນຊ່ວຍເຫ  ອໃຫ້ຄູໄດ້ຮຽນຮູ້ຢ່າງເໝາະສົມ ຄູເລົົ່ານັົ້ນກໍ ຶ່ຈະໄປຊ່ວຍນັກ
ຮຽນໄດ້ຮັບການຮຽນຮູ້ຢ່າງເໝາະສົມເຊັົ່ນກັນ ຊຶຶ່ງເປັນໜຶຶ່ງໃນຄວາມຮັບຜິດຊອບຕ່າງໆ ແລະ ເປັນອົງປະກອບຂອງການ
ຮຽນຮູ້ທາງວິຊາຊ ບ (Goodson and Hargreaves,  2005) 
 ພາວະຜູ້ນ າຄູມ ຮາກຖານມາຈາກການປ່ຽນແປງເສັົ້ນທາງການພັດທະນາວິຊາຊ ບທ ຶ່ເລ ຶ່ມຕົົ້ນໃນລະຫວ່າງປີ 
1980 ແລະ ສ ບເນ ຶ່ອງມາຈົນເຖິງປະຈຸບັນ  ຮູບແບບການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄ : ບັນຍາກາດຂອງການຊ່ວຍເຫ  ອກັນຂອງ
ກຸ່ມຄູກັບຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມຊ່ຽວຊານສະເພາະດ້ານ ຜູ້ບໍລິຫານ ແລະ ຄະນະຄູອາຈານຈະໄດ້ແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ ສ້າງສິຶ່ງປະດິດໃ
ໝ່ເພ ຶ່ອໃຊແ້ກ້ໄຂບັນຫາ  ເພາະທ າມະຊາດຂອງຄວາມຮ່ວມມ ໃນຮູບແບບທ ຶ່ສ້າງຂຶົ້ນອາດເຮັດໃຫ້ການພັດທະນາຄູກ້າວສູ່
ການເປັນຜູ້ນ າ ໂດຍບໍໍ່ມ ການກ ານົດຮູບແບບທ ຶ່ແນ່ນອນຫ  ການກ ານົດກົດເກນທ ຶ່ຊັດເຈນກໄໍດ ້(Greenlee, 2007)  
 ຕາມທ ຶ່ Ismat Abdal-Haqq (1999) ໄດແ້ຍກຂໍໍ້ແຕກຕ່າງທ ຶ່ເປັນຈຸດເດັົ່ນຂອງການສ້າງວິຊາຊ ບຄູ ຄ : ຄວາມ
ຮ່ວມມ ລະຫວ່າງສະຖາບັນ ສ້າງສັນ ແລະ ພັດທະນາຮູບແບບຂອງຄວາມຮ່ວມມ ໃນການສົົ່ງເສ ມອາຊ ບຄູ ຕອບສະໜອງ
ຮູບແບບຂອງການກະກຽມການຂະຫຍາຍວິຊາຊ ບ ຫ   ພັດທະນາວິຊາຊ ບໃຫ້ກັບຜູ້ເຂົົ້າຮ່ວມທັງໝົດທ ຶ່ສ້າງຄວາມສ າພັນ
ກັນ ແລະ ໄດສ້້າງໂອກາດສ າລັບຜູ້ເຂົົ້າຮ່ວມທັງໝົດທ ຶ່ຈະພັດທະນາ ເພ ຶ່ອກ້າວເຂົົ້າສູ່ການເປັນຜູ້ນ າຂອງຄູ ໝາຍຄວາມວ່າ 
ການພັດທະນາທັກສະການເປັນຜູ້ນ າໃນລັກສະນະນ ົ້ຄ   ຂະບວນການໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ເຮັດໃຫເ້ກ ດຜົນປະໂຫຍດກັບນັກ
ຮຽນ ແລະ ນັກວິຊາການໂດຍກົງ  ພ້ອມທັງເຮັດໃຫ້ຄູກາຍເປັນຄູມ ອາຊ ບທ ຶ່ສົມບູນແບບ 
             ແຕ່ກຸນແຈສ າຄັນຂອງການພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູຄ : ຜົນລັບ ຫ   ຜະລິດຕະຜົນຂອງຜູ້ຮຽນ (NCATE, 2001) 
ຜົນການຮຽນເລົົ່ານ ົ້ຄ :  ຕົວຂັບເຄ ຶ່ອນທັງມາດຕະຖານລະດັບຊາດ ແລະ ລະດັບທ້ອຖິຶ່ນດ້ວຍ ການສອນຂຶົ້ນຢູ່ກັບຂໍໍ້ກ ານົດ
ຂອງວິທ ການສອນ ຊຶຶ່ງໝາຍຄວາມວ່າ ນັກວິຊາການບໍໍ່ສາມາດແຍກເຮັດຫນ້າທ ຶ່ໃນການສອນ ນັກວິຊາການຕ້ອງໃຫ້
ຄວາມຮ່ວມມ ໃນການວາງແຜນສ້າງບົດຮຽນທ ຶ່ມຸ້ງເນັົ້ນທ ຶ່ຕົວຜູ້ຮຽນ ຊຶຶ່ງຈະສາມາດເຮັດໃຫ້ຜົນການຮຽນຂອງນັກຮຽນ
ສູງຂຶ ົ້ນ ຄວາມຮ່ວມມ ກ່ຽວກັບຜົນການຮຽນຂອງນັກຮຽນພາຍໃຕ້ການພັດທະນາຊຸມຊົນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ ການ
ພັດທະນາວິຊາຊ ບຄູຈະເຮັດໃຫ້ຄູໄດ້ຮັບບົດຮຽນທ ຶ່ເປັນປະໂຫຍດຕໍໍ່ການຕັດສິນໃຈເລ ອກວິທ ການສອນທ ຶ່ດ ໃຫ້ກັບຜູ້
ຮຽນ (Boles & Troen, 1994; NCATE, 2001) 
 Linda Darling-Hammond et al. (1995) ໄດ້ສະເໜ ແນະວ່າ ກົດເກນຂອງພາວະຜູ້ນ າຈະປາກົດໃນການ
ພັດທະນາຄູ ຊຶຶ່ງກົດເກນນ ົ້ຈະລວມເຖິງນັກສຶກສາຄູ ນັກວິຊາການ ຜູ້ທ ຶ່ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການພັດທະນາຫ ັກສູດ ຜູ້ມ ສ່ວນ
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ຮ່ວມໃນການເຮັດວິໄຈ ແລະ ຕົວແທນຂອງການປ່ຽນແປງອົງກອນ ໂດຍຜ່ານກົດເກນເລົົ່ານ ົ້ທ ຶ່ ຊຶຶ່ງບໍໍ່ມ ສ່ວນທ ຶ່ແນ່ນອນ
ໃນໂຄງສ້າງການບໍລິຫານແບບລຸດຫ ັົ່ນຂອງໂຮງຮຽນ ຄູທ ຶ່ຈະເປັນຜູ້ນ າຄ ຜູ້ຊຶຶ່ງບໍໍ່ໄດຍ້ຶດເກນເປັນຫ ັກ ແຕ່ຈະຍຶດຕາມພາລະ
ງານທ ຶ່ໄດ້ຮັບແທນທ ຶ່ການໃຊ້ອ ານາດ ຊຶຶ່ງເກ ດຈາກການເຮັດວຽກຮ່ວມກັນຂອງຄູ ແລະ ການລວບລວມກົດເກນທ ຶ່ບໍໍ່ມ 
ຮູບແບບທ ຶ່ແນ່ນອນໄປປັບປຸງແລະ ພັດທະນາເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດປະໂຫຍດສູງສຸດຕໍໍ່ອົງກອນ (Boles & Troen, 1994) 
 ນອກຈາກນ ົ້ຍັງມ ຫ ັກຖານຈາກວັນນະກ າດ້ານການຂະຫຍາຍໂອກາດ ແລະ ການເຂົົ້າເຖິງການສຶກສາ ຊຶຶ່ງ
ສະແດງໃຫ້ເຫັນເຊັ ົ່ນດຽວກັນວ່າ ການພັດທະນາໂຮງຮຽນຈະສ າເລັດໄດ້ໂດຍການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນ (exchange 

knowledge) ຢູ່ຕະຫລອດເວລາ ມ ການສົນທະນາແລກປ່ຽນທາງວິຊາຊ ບ ທັງທ ຶ່ເປັນທາງການ ແລະ ບໍໍ່ເປັນທາງການ 
ອ ກທັງຍັງມ ແນວທາງໃນການກະຕຸ້ນ ແລະ ຈູງໃຈຄູໃຫ້ເຮັດວຽກໄປພ້ອມໆ ກັນກັບການນ າໄປສູ່ເປົື້າໝາຍ ແລະ ມ ຫ ັກ
ຖານສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຄູເຮັດວຽກຢ່າງມ ປະສິດທິຜົນສູງສຸດ ເມ ຶ່ອໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນຈາກເພ ຶ່ອນຄູຄົນອ ຶ່ນໆ 
Hopkins et al. (1997) ໃຫ້ທັດນະວ່າ ອົງກອນຕ່າງໆ ທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດຈະຕ້ອງສ້າງສະພາວະແວດລ້ອມຂອງ
ການຮ່ວມມ  (collaboration) ຊຶຶ່ງກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດການພັດທະນາ ແລະ ການແກ້ໄຂບັນຫາ 

ການສະໜັບສະໜູນທ ຶ່ສ້າງຂຶົ້ນຈາກຄວາມຮ່ວມມ ກັນໃຫ້ໂອກາດຄູໄດ້ທົດລອງແນວຄິດ ແລະຄວາມສ່ຽງໃໝ່ໆ 
ຊຶຶ່ງເປັນການຮູ້ວ່າການສະໜັບສະໜູນທາງວິຊາຊ ບມັກຈະຝັງເລິກລົງໃນວັດທະນະທ າ ຄູຮູ້ສຶກສະບາຍຕໍໍ່ການແລກປ່ຽນ
ແນວຄວາມຄິດ ແລະ ການຮຽນຮູ້ຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ໃນການຮ່ວມມ ກັນ ເຮັດໃຫ້ບໍໍ່ມ ຜູ້ນ າຄົນດ່ຽວ ແຕ່ຈະມ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ 
ຄວາມຊ່ຽວຊານຫ າຍຄົນ (Sergiovanni, 2001) ການແລກປ່ຽນນ ົ້ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ເພາະບັນຍາກາດທາງວິຊາຊ ບ ຊຶຶ່ງສ້າງ
ຂຶົ້ນໂດຍພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ຖ້າບັນຍາກາດແບບນ ົ້ບໍໍ່ມ ໃນອົງກອນ ຄູຈະແຂ່ງຂັນກັນ ແລະ ບໍໍ່ມ ການແບ່ງປັນແນວຄວາມ
ຄິດ ແຕ່ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູສົົ່ງເສ ມຊຸມຊົນຂອງການແລກປ່ຽນແນວຄວາມຄິດ (Katzenmeyer & Moller, 2009) 
ເມ ຶ່ອພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມຢູ່ໃນໂຮງຮຽນ ຜົນທ ຶ່ໄດ້ຮັບກໍໍ່ຄ  “ຊຸມຊົນຜູ້ນ າ” (Sergiovanni, 2001) ເມ ຶ່ອ
ຄູຖ ກຍົກລະດັບ (empowered) ໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າໃນໂຮງຮຽນ ພາວະຜູ້ນ າສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິຜົນທາງດ້ານວິຊາຊ ບໃຫກ້ັບຄູ 
(Katzenmeyer & Moller, 2009).  
 ກ່າວໄດ້ວ່າ ການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນຄ : ຫົວໃຈສ າຄັນຂອງພາວະຜູ ້ນ າຂອງຄູ ຊຶ ຶ່ງ Donalson (2007) ໄດ້
ອະທິບາຍວ່າ ຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ຈະສົົ່ງຜົນໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງໄດ້ນັົ້ນຕ້ອງເປັນບຸກຄົນໄຝ່ໄຝ່ຮຽນແລະ ພັດທະນາຕົນເອງຢູ່ສະເ
ໝ ຈົນກາຍເປັນຄູມ ອາຊ ບ (professional) ແລະ ສ້າງຄວາມຮ່ວມມ ທ ຶ່ປະສິດທິຜົນ (effective collaboration)  

Feeney (2009) ກ່າວວ່າ ຄວາມພະຍາຍາມໃນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຄູ ເຖິງຈະເຂັມຂົົ້ນພຽງໃດກໍຕາມ ຖ້າຄວາມ
ຮ່ວມມ ບໍໍ່ໄດ້ຮັບການປະຕິບັດຢ່າງດ ແລ້ວ ການສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູກໍໍ່ຈະບໍໍ່ເກ ດປະໂຫຍດ ເພາະມັນຄ ກຸນແຈໃນການ
ສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ເກ ດຄວາມສ າເລັດ ແລະ ເປັນວິທ ການທ ຶ່ທຸກຄົນທຸ້ມເທພະລັງຄວາມຄິດໃນການເຮັດວຽກ
ງານ ເພ ຶ່ອຮ່ວມກັນປະຕິບັດງານໃຫ້ບັນລຸຜົນສ າເລັດຕາມເປົື້າໝາຍທັງໝົດ ໂດຍມ ການນ າສະເໜ ຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານທ ຶ່ໄດ້
ຈາກການຄົົ້ນຄວ້າຮ່ວມກັນ ໄດ້ສຶກສາ ວິເຄາະ ສັງເຄາະ ແລກປ່ຽນຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ສ້າງຄວາມຮູ້ຮ່ວມກັນ ນອກ
ຈາກນ ົ້ ການເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັນຍັງສ້າງຄວາມເປັນມິດຕະພາບພາຍໃນກຸ່ມໄດ້ເປັນຢ່າງດ  ເນ ຶ່ອງຈາກຄຣູຈະຕ້ອງມ 
ປະຕິສ າພັນກັນເອງພາຍໃນກລຸ່ມ ທັງຫມົດໄປເຖິງການສ້າງຄວາມສ າພັນພາຍນອກກຸ່ມ ແລະ ການສ້າງຄວາມຮູ້ທ ຶ່ຕ້ອງ
ພຶຶ່ງພາຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອຈາກເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານຫ  ຊຸມຊົນ ນອກຈາກນ ົ້ໃນຂັົ້ນຕອນຂອງການຈັດການກັບຂໍໍ້ມູນຂ່າວສານບົນ
ພ ົ້ນຖານຂອງການສ ບຄົົ້ນ ຄຈູະຕ້ອງແບ່ງປັນຄວາມຮູ້ ແລະທັກສະໃໝ່ໃຫກ້ັນ ແລະ ກັນ 
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 ຊຶຶ່ງ Bonduris (2011) ກ່າວເຖິງປະເດັນຄວາມຮ່ວມມ ໄວ້ວ່າ ຄວາມຮ່ວມມ ທັງໝົດຂອງຄູ ແລະ ການຍອມ
ຮັບໃນຕົວຄູ (teacher acceptance) ຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຕ້ອງອາໄສການສະໜັບສະໜູນຈາກຝ່າຍບໍລິຫານ ຫ   ຜູ້ອ ານວຍ
ການ (Administrative Support) ການສົົ່ງເສ ມຂອງຜູ້ອ ານວຍການນັົ້ນຖ ວ່າເປັນປັດໄຈທ ຶ່ມ ອິດທິພົນຫ າຍຢ່າງ ເພາະ
ໂດຍຕ າແໜ່ງຖ ວ່າເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈຄົນສຸດທ້າຍ (final decision maker) ມ ໜ້າທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຄູໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນ 
(Metlife, 2008) ຫ າຍໄປກວ່ານ ົ້ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບວ່າ ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນຈະໃຊ້ປະໂຫຍດຈາກຈຸດແຂງຂອງຄູແຕ່ລະຄົນໃນ
ໂຮງຮຽນ ແລະ ສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນກັບຕົວຄູໄດຢ້່າງໃດ (Cangelosi, 2009)  
 Fullan (2004) ກ່າວວ່າ “ ຜູ້ນ າບໍໍ່ໄດ້ມ ມາແຕ່ກ າເນ ດ ແຕ່ເກ ດຈາກການຝຶກຝົນ ແລະພັດທະນາ” ຜູ້ນ າຖ ກ
ພັດທະນາຂຶົ້ນດ້ວຍຫ າຍວິທ   ຜູ້ອ ານວຍການເປັນກົງຈັກໃນການອຸບປະຖ າຜູ້ນ າຄູ ແລະ ຊ່ວຍພັດທະນາທັກສະທ ຶ່ຈ າເປັນ
ເພ ຶ່ອສ້າງຄູໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ບົດບາດທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການໃຊ້ເພ ຶ່ອພັດທະນາທັກສະຂອງຜູ້ນ າຄູຄ : ການສ້າງ
ວັດທະນະທ າທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນການພັດທະນາຜູ້ນ າຄູ ຊຶຶ່ງ Katzenmeyer and Moller (2001) ໄດ້ກ່າວວ່າ ປັດໄຈທ ຶ່
ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດໃນການພັດທະນາ ຫ   ອຸປະສັກຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຄ  ບ ໍລິບົດຂອງໂຮງຮຽນ  
 ປັດໄຈທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດໃນການສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ແກ່ງານຂອງຜູ້ບໍລິຫານ (Mujis & Harris, 

2003) ໂຮງຮຽນທ ຶ່ມ ລະດັບພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູສູງສຸດມ ຜູ້ອ ານວຍການທ ຶ່ເປັນຜູ້ມອບອ ານາດໃຫ້ກັບຄູ ປະຕິບັດຕໍໍ່ຄູດ້ວຍ
ຄວາມເຄົາລົບ ໃຫ້ຄຸນຄ່າສູງສຸດກັບງານທ ຶ່ມ ຄວາມສັບຊ້ອນ (Acker-Hocevar & Touchton ,1999) ວັດທະນະທ າ
ທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ມັກຈະຖ ກນ າໂດຍຜູ້ອ ານວຍການຕ້ອງເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ພາວະຜູ້ນ າ
ແບບແລກປ່ຽນຮຽນຮູ້ເພ ຶ່ອສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (Harris,2003) ແລະ ອ ກເຫດຜົນໜຶຶ່ງວ່າເປັນຫຍັງການ
ບໍລິຫານໂຮງຮຽນມ ຜົນໂດຍກົງຕໍໍ່ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູກໍຄ  ຜູ້ບໍລິຫານທ ອ ານາດຄວບຄຸມ ແລະ ໃຊ້ຊັບພະຍາກອນຕ່າງໆ 
ຍົກຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ: ຜູ້ອ ານວຍການອາດສະໜັບສະໜູນຜູ້ນ າຄູໂດຍການໃຫ້ເວລາ ແລະ ໂອກາດໃນການພັດທະນາວິຊາຊ ບ 
ແລະ ງົບປະມານ ຊຶຶ່ງຖ້າປາດສະຈາກຊັບພະຍາກອນເລົົ່ານ ົ້ ຜູ້ນ າຄູ ແລະ ເພ ຶ່ອນຄູອາດຂາດການສະໜັບສະໜູນທ ຶ່ຈ າເປັນ
ເພ ຶ່ອເຮັດວຽກໃຫ້ບັນລ ຸການປະເຊ ນຕໍໍ່ອຸປະສັກໃນການປັບປຸງການເຮັດວຽກງານສະແດງໃຫເ້ຫັນເຖິງວິທ ການທ ຶ່ຜູ້ນ າຄູມ 
ສ່ວນກ່ຽວຂ້ອງໂດຍກົງໃນການຕັດສິນໃຈ ເພ ຶ່ອສະໜັບສະໜູນໃຫ້ເກ ດການປ່ຽນແປງໃນທາງທ ຶ່ດ  ຜູ້ນ າຄູຮ່ວມມ ກັບຄູ 
ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ ເພ ຶ່ອຕັດສິນບັນຫາທ ຶ່ສ າຄັນຕ່າງໆ  ໃນສະຖານະການເຊັົ່ນນ ົ້ ເປັນທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈດ ວ່າ ມ ການກະຈາຍອ ານາດ 
ແລະ ພາວະຜູ້ນ າລະຫວ່າງຜູ້ນ າຄູ ແລະຄະນະບໍລິຫານ ການຈັດການເຊັົ່ນນ ົ້ ຜູ້ນ າຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານຮັບຜິດຊອບຕໍໍ່ການ
ປັບປຸງອົງກອນ ແລະ ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນເພ ຶ່ອບ ັນລຸເປົື້າໝາຍດຽວກັນ (Angelle & Beaumont, 2006) ຜູ້ນ າຄູຫ າຍ
ຄົນປະຕິບັດງານດ້ວຍແຜນທ ຶ່ຄວາມຄິດທ ຶ່ເກ ອບຄ ກັນກັບຜູ້ບໍລິຫານຂອງພວກທ່ານ ພວກທ່ານຮັບຜິດຊອບເລ ຶ່ອງທ ຶ່
ສ າຄັນຕ່າງໆ ຮ່ວມກັນ ເຊັົ່ນ: ການພັດທະນາສົົ່ງເສ ມບຸກລາກອນ ຊ່ວຍສ້າງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນໃນອົງກອນ 
ຊ່ວຍວິເຄາະຂອບເຂດງານທ ຶ່ຕ ້ອງມ ການປັບປຸງ ສ້າງຄວາມສາມາດທາງດ້ານພາວະຜູ ້ນ  າໃຫ້ກັບບຸກຄະລາກອນ 
(Ackerman & Mackenzie, 2006) ຊຶຶ່ງ Wasley (1991) ກ່າວວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການຕ້ອງໃຫ້ຄວາມສົນໃຈ ແລະ ຄວາມ
ສ າຄັນກັບການສ້າງຄວາມສ າພັນແບບໃໝ່ກັບຜູ້ນ າຄູ  ເພ ຶ່ອໃຫພ້ວກທ່ານກາຍເປັນຜູ້ນ າທ ຶ່ປະສົບຜົນສ າເລັດ ສ່ວນຜົນການ
ສຶກສາຂອງ Patterson and Patterson (2004) ຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການ (principal) ສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ  
ໂດຍການສົົ່ງເສ ມວິຊາຊ ບຄູ  ເພ ຶ່ອສົົ່ງເສ ມທັກສະດ້ານພາວະຜູ້ນ າ ສ້າງຊຸມຊ ົນຄູ ແລະ ເປີດໂອກາດໃຫ້ຄູທຸກຄົນໄດ້ເຂົົ້າເຖິງ
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ແຫ ່ງຮຽນຮູ້ເພ ຶ່ອການຄົົ້ນຄວ້າ (inquiry) ການສະທ້ອນຜົນ (reflection) ແລະ ການເປັນຜູ້ມ ຄວາມກ້າທ ຶ່ຈະສ່ຽງ (risk 

taking)  
 Kohm ແລະ Nance (2009) ອະທິບາຍວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການ (principal) ຂອງໂຮງຮຽນສາມາດສົົ່ງເສ ມສິຶ່ງແວດ
ລ້ອມໃນໂຮງຮຽນທ ຶ່ນ າໄປສູ່ຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ເກ ດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ໂດຍການມອບໝາຍງານໃຫ້ກັບຄູຫລາຍເທົົ່າທ ຶ່ຈະ
ຫລາຍໄດ້ ພ້ອມທັງຊ່ວຍໃຫ້ຄູໄດ້ພັດທະນາທັກສະທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ແກ້ໄຂບັນຫາ ໃນການແລກປ່ຽນແນວ
ຄວາມຄິດ ແລະ ຕັດສິນໃຈຮ່ວມກັບຄູ ຜູ້ບໍລິຫານຕ້ອງເລ ົ້ມດ້ວຍການໃຫ້ອ ານາດກັບຄູ ເພ ຶ່ອສ້າງວັດທະນະທ າພາວະຜູ້ນ າ
ຂອງຄູທ ຶ່ເຂັົ້ມແຂງ ຖ້າຜູ້ບໍລິຫານສົົ່ງເສ ມແນວຄິດທ ຶ່ໃຫ້ທຸກຄົນໄດ້ມ ໂອກາດເປັນຜູ້ນ າ ພວກທ່ານກໍຈະໄດ້ຮັບໂອກາດ ດັົ່ງ
ສະແດງໃນຮູບແຕ້ມທ  17 
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 ສ່ວນ Harris (2003); Landean, Vandorn, & Freeley (2009) ໄດ້ສະແດງທັດນະວ່າ ເພ ຶ່ອພັດທະນາພາ
ວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນໃນສະຖາບັນການສຶກສາ ຜູ້ບໍລິຫານຄວນແບ່ງ ແລະ ມອບໝາຍອ ານາດຫນ້າທ ຶ່ໃຫ້ກັບຄູ ໝ
າຍຄວາມວ່າ ໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູດ້ວຍວິທ ການແບບລະບົບ ແລະ ຫຍຸດຕິວິທ ການບໍລິຫານ
ໂຮງຮຽນແບບດັົ້ງເດ ມທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການເປັນຜູ້ຕັດສິນໃຈທຸກຢ່າງ  ຊຶຶ່ງ Eagle County Schools (2015) ໄດ້ກ່າວເຖິງ
ເງ ຶ່ອນໄຂທ ຶ່ສ າຄັນ 2 ປະການໃນການເສ ມສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫປ້າກົດຜົນເປັນຈິງ ໄດ້ແກ່: ເງ ຶ່ອນໄຂດ້ານພາວະຜູ້ນ າ 
(leadership) ແລະ ການຮຽນຮູ້ (learning)  

 ເງ ຶ່ອນໄຂດ້ານພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ການສະໜັບສະໜູນຂອງຜູ້ອ ານວຍການເປັນກຸນແຈວິເສດຕໍໍ່ຜົນສ າເລັດຂອງ
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ເພາະມັນສົົ່ງອິດທິພົນຕໍໍ່ປະສິດທິຜົນຂອງອົງການ (Heineke & Poinick, 2013) ມ ຫ ັກຖານທ ຶ່ສະໜັບ
ສະໜູນວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນການເສ ມສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເຮັດໃຫ້ຄູເກ ດຄວາມພ້ອມໃນການພັດທະນາ
ພາວະຜູ້ນ າ (York-Barr & Duke, 2004) ແລະ ການທ ຶ່ຜູ້ນ າຄູຈະເອົາຊະນະການຕໍໍ່ຕ້ານຜູ້ນ າຄູໄດນ້ັົ້ນ ຜູ້ອ ານວຍການຕ້ອງ
ສ້າງວັດທະນະທ າ ແລະ ສ້າງເງ ຶ່ອນໄຂທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (Owens, 2015) ຄູຕ້ອງໄດ້ຮັບຄວາມໄວ້ວາງໃຈ ແລະ 
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ເຊ ຶ່ອຖ ໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າໂດຍເພ ຶ່ອນຄູ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ແລະ ປະສິດທິພາບຂອງຜູ້ອ ານວຍການສາມາດເຮັດໃຫ້ບັນລຸເຖິງຈຸດສູງ
ສຸດໄດ້ເມ ຶ່ອຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມຊຽວຊານຂອງຜູ້ນ າຄູໄດ້ຮັບການສ້າງ ແລະ ສົົ່ງເສ ມໂດຍຜູ້ອ ານວຍການ (Teacher 

Leadership Exploratory Consortium, 2010) ການດ າເນ ນການທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງສ າພັນກັນ 5 ປະການທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການ
ໃຊ້ສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ເພ ຶ່ອປັບປຸງໂຮງຮຽນປະກອບດ້ວຍ 1) ລະບຸຄູຜູ້ມ ຄວາມພ້ອມທ ຶ່ຈະນ າ 2) ກະຈາຍພາວະຜູ້ນ າໃຫ້
ທົົ່ວເຖິງ 3) ຈັດການຝຶກອົບຮົມພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ໄດຄຸ້ນນະພາບສູງ 4) ຈັດຕັົ້ງເປົື້າ   ໝາຍຜູ້ນ າຄູເພ ຶ່ອການຈະເລ ນເຕ ບໂຕ ແລະ 
ຜົນລັບ ແລະ 5) ຈັດສັນຊັບພະຍາກອນເພ ຶ່ອສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (New Leaders, 2015) 

 ການຮຽນຮູ້ທາງດ້ານວິຊາຊ ບແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງນັົ້ນຖ ວ່າ ມ ຄວາມສ າຄັນສ າຫ ັບຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ຕ້ອງການຝຶກຝົນຕົນເອງໃຫ້

ເປັນຜູ້ມ ສັກກະຍະພາບຮອບດ້ານ (York-Barr & Duke, 2004) Joellen Killion et al. (2016) ໄດ້ອະທິບາຍໄວ້

ວ່າ ໃນວັດທະນະທ າທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ຄູທຸກຄົນແສວງຫາຄວາມກ້າວໜ້າຢູ່ຕະຫລອດ
ເວລາເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ການປະຕິບັດງານທາງດ້ານວິຊາຊ ບຈະເລ ນຮຸ່ງເຮ ອງ ແລະ ປະຍຸກໃຊ້ຄວາມຮູ້ໃໝ່ເຂົົ້າໃນການຕອບ
ໂຈດບັນຫາການພັດທະນານັກຮຽນ ແລະ ຮັບປະກັນຄວາມສ າເລັດຂອງຕົນ ການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດການປັບປຸງການດ າ
ເນ ນງານທາງວິຊາຊ ບຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ທັງນ ົ້ເປັນຜົນມາຈາກການພັດທະນາ ການສົນທະນາ ການສະທ້ອນຜົນ  ການໄດຂ້ໍໍ້ມູນ
ປ້ອນກັບ ແລະ ຄວາມຮ່ວມມ  Taylor (2008) ເນັົ້ນໃຫ້ເຫັນເຖິງຄວາມສ າຄັນຂອງຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ມ ຄ າແນະນ າທາງການສອນ 
ເຊັົ່ນ ການສົົ່ງເສ ມວິຊາຊ ບ ການສະໜັບສະໜູນທາງເທັກນິກ (technical support) ການຮ່ວມມ ກັນ ການວາງແຜນ
ຍຸດທະສາດ ແລະ ການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນ ການສອນທ ຶ່ມ ຄວາມເປັນເລ ດ ຄວາມເທົົ່າທຽມ ແລະ ການຍອມຮັບຄວາມແຕກ
ຕ່າງ ການໃຊຫ້ ັກສູດ ແລະ ການສອນ (Bell, Thacker, & Schargel, 2011) 
 Barth, R. S. (2001) ກ່າວວ່າ ເພ ຶ່ອສະໜັບສະໜູນຜູ້ນ າຄູ  ໂຮງຮຽນ ຫ   ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນຄວນປະຕິບັດ 
ດັົ່ງນ ົ້ 

 1.  ສົົ່ງເສ ມການເຂົົ້າເຖິງແຫ ່ງຊັບພະກອນ ແລະ ທຸນ 

 2.  ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂົົ້າໃຈບົດບາດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ 

 3.  ຊ່ວຍຄູຖ ຮັກສາຄວາມສົມດຸນ ແລະ ບໍໍ່ມອບພາລະງານທ ຶ່ໜັກເກ ນຄວາມສາມາດ 

 ຜົນການວິໄຈຂອງ Jessica  Bonduris (2011) ຍັງສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ການສະໜັບສະໜູນຈາກຝ່າຍ
ບໍລິຫານ ຫ   ຜູ້ອ ານວຍການໂຮງຮຽນ (Administrative Support) ເປັນປັດໄຈສ າຄັນທ ຶ່ສຸດທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດພາວະຜູ້
ນ າຄູ ປັດໄຈຮອງລົງມາຄ : ການຮ່ວມມ ກັນຂອງຄູ (Collaboration) ແລະ ອ ກປັດໄຈໜຶຶ່ງຄ : ການເປີດໃຈຍອມຮັບຜົນ
ງານຂອງຄູຄົນອ ຶ່ນ (Teacher Acceptance) ຊຶຶ່ງທ່ານໄດ້ອະທິບາຍວ່າ ຜູ້ນ າຄູໃນສະຖານສຶກສາບໍໍ່ສາມາດທ ຶ່ຈະເກ ດຂຶົ້ນ
ໄດ້  ຫາກບໍໍ່ໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນຈາກຜູ້ອ ານວຍການ ເພາະຜູ້ອ ານວຍການເຮັດໃຫ້ເກ ດບັນຍາກາດທ ຶ່ດ ໃນການ
ຮ່ວມມ   ການສະໜັບສະໜູນຈາກຝ່າຍບໍລິຫານ ຫລ  ຜູ້ອ ານວຍການ ຈຶຶ່ງເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຂາດບໍໍ່ໄດ້ ເພາະມັນຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດ
ພາວະຜູ ້ນ  າຂອງຄູ  Harris (2002) ໄດ້ກ ານົດລັກສະນະພາວະຜູ ້ນ  າຄ ູໄວ້ 3 ປະການ ໄດ້ແກ່ ຄວາມຮ່ວມມ  
(collaboration) ການແລກປ່ຽນປະສົບການ (sharing expertise) ການສ້າງຄວາມສ າພັນຢ່າງໃກ້ຊິດທ ຶ່ດ ຕໍໍ່ກັນ ຊຶຶ່ງ
ທ່ານເຊ ຶ່ອວ່າ ເມ ຶ່ອອົງກອນໜຶຶ່ງໆ ສ້າງວັດທະນະທ າທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຄູໄດ້ສະແດງລັກສະນະທັງ 3 ປະການນັົ້ນຢ່າງມ ປະສິດທິ
ພາບແລ້ວຈະຊ່ວຍໃຫ້ອົງກອນໄດ້ຮັບຜົນສ າເລັດໃນການສ້າງຜູ້ນ າ 
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 ຈາກການສຶກສາຂອງ Smylie (1995) ເຫັນວ່າ ທັດນະສ່ວນຫ າຍຂອງນັກວິໄຈຕໍໍ່ມຸມມອງໃໝ່ກ່ຽວກັບພາວະ
ຜູ້ນ າຂອງຄູ ຄວາມພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະສ້າງໂຄງການພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ເພ ຶ່ອປັບປຸງໂຮງຮຽນຂອງປະເທດໄດມຸ້້ງເນັົ້ນທ ຶ່ເປົື້າໝ

າຍຫ ັກ 3 ປະການ ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ສົົ່ງເສ ມຄຸນນະພາບຂອງຄູ ໂດຍຂະຫຍາຍ (expanding) ແລະ ຈ າແນກງານ (diversifying) ລັກສະນະຂອງ
ຄູໃຫ້ມ ຄວາມຫ າກຫ າຍ ພ້ອມທັງສ້າງສິຶ່ງຈູງໃຈ ແຮງບັນດານໃຈ ແລະ ຮັກສາຄູທ ຶ່ມ ສັກກະຍະພາບໄວໃ້ນອົງ
ກອນ 

2. ສ້າງສິຶ່ງຈູງໃຈແບບໃໝ່ ການຄວບຄຸມ ແລະ ໃຫ້ຄວາມກ້າວໜ້າທາງວິຊາຊ ບ  ແລະ ການພັດທະນາທ ຶ່ມ 
ຈຸດປະສົງ ເພ ຶ່ອປັບປຸງຄູທ ຶ່ກ າລັງເຮັດຫນ້າທ ຶ່ທາງການສອນ ແລະ 

3. ສົົ່ງເສ ມສັກກະຍະພາບຂອງສະຖາບັນແລະ/ຫ  ໂຮງຮຽນ  ໂດຍໃຫ້ຄູຢູ່ໃນຕ າແໜ່ງທ ຶ່ໄດ້ໃຊ້ພາວະຜູ້ນ າ  ແລະ ມ 
ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈ ເພ ຶ່ອສ້າງຊັບພະຍາກອນ ແລະ ຄວາມຊ ານິຊ ານານໃຫ້ບຸກຄະລາກອນຄູ ແລະ 
ພະນັກງານທ ຶ່ຢູ່ໃນອົງກອນ 

 ຊຶຶ່ງອັງສິນັນ  ອິນທົນກ າແຫງ (2004) ສະຫ ຸບໄວ້ວ່າ ການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນຂອງຄູເປັນຂະບວນການຮຽນຮູ້ທ ຶ່

ທຸກຄົນມ ປະຕິສ າພັນກັນ ແລະ ມ ໂຄງສ້າງທ ຶ່ເອ ົ້ອອ ານວຍຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດ ໂດຍທຸກຄົນຈະຕ້ອງເຄົາລົບໃນສິດທິ ແລະ 
ຄວາມສາມາດອັນໂດດເດັົ່ນຂອງສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນ ມ ການແລກປ່ຽນປະສົບການ ແລະ ຍອມຮັບໃນຫນ້າທ ຶ່ຮັບຜິດ
ຊອບຂອງຕົນ ຊຶຶ່ງເປັນການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນຂອງສະມາຊິກທ ຶ່ຕ້ອງການກົງກັນພດໍ ຜ່ານຄວາມຮ່ວມມ ກັນ ແລະ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດ
ການຮຽນຮູ້ຊຶ ຶ່ງກັນ ແລະ ກັນຂອງສະມາຊິກ ສ່ວນສູນພັດທະນາຄຸນນະພາບຂອງຄູ : Teacher Quality Center 

(2007) ໄດ້ກ່າວວ່າ ການສະໜັບສະໜູນພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ນັົ້ນ ເຮົາຈະຕ້ອງເຮັດໃນສິຶ່ງຕໍໍ່ໄປນ ົ້ ຄ : 1) ໃຫ້
ຄຸນຄ່າ ຍອມຮັບ ແລະເຄົາລົບບົດບາດ ແລະ ການກະທ າຂອງຜູ້ນ າຄູ 2) ຕອບສະຫນອງຂໍໍ້ມູນ ແລະ ກ້າລົງທຶນໃນການວິ
ໄຈ 3) ຢ ນຢັນບົດບາດຫນ້າທ ຶ່ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ 4) ສົົ່ງເສ ມ ແລະ ຊ່ວຍເຫລ ອ 5) ໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນທາງເທັກ
ນິກແກ່ຜູ້ນ າຄູ 6) ເພ ຶ່ມອ ານາດຫນ້າທ ຶ່ດ້ານພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ກັບຄູ 7) ຖ ເອົາຄູເປັນບຸກຄົນທ ຶ່ຈະຊ່ວຍແກ້ໄຂບັນຫາ ແລະ 
ສິຶ່ງທ ຶ່ເຮົາບໍໍ່ຄວນເຮັດໃນການສະໜັບສະໜູນພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ແກ່: 1) ການຄວບຄຸມແລະ ການຈ າກັດອ ານາດຄູ ຊຶຶ່ງ
ເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການສ້າງຄວາມກ້າວໜ້າ ເຊິຶ່ງສອດຄ່ອງກັບຄວາມຖະຫນັດ ຄວາມຮູ້ ແລະ ຄວາມຊ ານານ 2) 
ລົດຄຸນຄ່າງານ ແລະ ຄວາມພະຍາຍາມຂອງຜູ້ນ າຄູ 3) ລະບົບການຄວບຄຸມເຮັດໃຫ້ຄູຢູ່ໃນສະຖານະການທ ຶ່ໂດດດ່ຽວ 
(isolation) ແລະ 4) ມຸ້ງເນັົ້ນລາຍລະອຽດແບບຈຸນລະພາກແທນການສະເໜ ພາບລວມ (ແບບມະຫາພາກ) ແລະ ເປົື້າ
ໝາຍທ ຶ່ກວ້າງ 
 Katzenmeyer and Moller (2001) ໄດ້ພັດທະນາຮູບແບບເພ ຶ່ອສ້າງຄູໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າໂດຍການເຂົົ້າໃຈປັດ
ຊະຍາ ການປະເມ ນຄວາມພ້ອມຂອງຕົນໃນການທ ຶ່ຈະເປັນຜູ ້ນ າ ແລະ ການເຂົ ົ້າໃຈວັດທະນະທ າຂອງໂຮງຮຽນ 
(School’s culture) ວັດທະນະທ າຂອງອົງກອນມ ສ່ວນຊ່ວຍພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ວັດທະນະທ າໂຮງຮຽນຕ້ອງ
ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ໃຫ້ອິດສະຫ ະ (autonomy) ຫ   ມ ການກະຈາຍອ ານາດ ເພາະເປັນປັດໄຈໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຫ າຍ
ທ ຶ່ສຸດ ດັົ່ງທ ຶ່ Pink (2011) ກ່າວວ່າ ເມ ຶ່ອມັນຖ ກພັດທະນາຂຶົ້ນໃນໂຮງຮຽນ ແລະ ລະບົບໂຮງຮຽນ ຜູ້ບໍລິຫານປະຕິບັດຕໍໍ່
ສະມາຊິກ ໂດຍເຊ ຶ່ອໃນການຕັດສິນໃຈທາງວິຊາຊ ບຂອງພວກທ່ານ ແລະ ໃຫ້ອິດສະຫລະພວກທ່ານກ ານົດ ສ້າງ ແກ້ໄຂ
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ບັນຫາ ແລະ ເຮັດວຽກໃຫ້ສ າເລັດຢ່າງເປັນອິດສະຫລະ ແລະ ສ້າງສັນ Katzenmeyer and Moller (2001) ຍັງໃຫ້
ທັດນະອ ກວ່າ ວັດທະ ນະທ າຊ່ວຍຜັກດັນໃຫ້ຄູໄດ້ສະແດງຜົນງານ ແລະ ບົດບາດໃນສະຖານະການທ ຶ່ພວກທ່ານສາມາດ
ສະແດງທັກສະທາງພາວະຜູ້ນ າ ເພ ຶ່ອກາຍເປັນຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ຊຶຶ່ງ Joellen Killion et al. (2016) ໄດ້ສະຫ ຸບ
ໄວ້ວ່າ ວັດທະນະທ າຂອງອົງກອນນັົ້ນສ າຄັນຕໍໍ່ການຄົງຕົວຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ວັດທະນະທ າທ ຶ່ດ ສະໜັບສະໜູນ ແລະ 
ສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູມ ສ່ວນເຮັດໃຫ້ເກ ດວັດທະນະທ າທ ຶ່ດ ໃນໂຮງຮຽນຂະນະທ ຶ່ຄູມ ພາວະຜູ້
ນ າແລ້ວ   
 Crowther et al. (2002) ຄົົ້ນພົບວ່າ ພາຍຫ ັງທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການຮູ້ສຶກວ່າ ຜູ້ນ າຄູໄດ້ພັດທະນາທັກສະຢ່າງພຽງ
ພໍແລ້ວ ພວກທ່ານຄວນສ້າງໂອກາດໃຫ້ຄູໄດເ້ປັນຜູ້ນ າໃນການທົດລອງໃຊ້ທັກສະໃໝ່ໆ ການໃຫ້ຄູມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການ
ຕັດສິນໃຈເປັນອ ກໜຶຶ່ງອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນທ ຶ່ຜູ້ອ ານວຍການສາມາດໃຊ້ເພ ຶ່ອສົົ່ງເສ ມຜູ້ນ າຄູ  ແລະ ການເຮັດໃຫ້ຄູເກ ດ
ຄວາມຮູ້ສຶກວ່າໄດ້ຮັບແຮງສົົ່ງເສ ມ ແລະ ມ ອິດສະຫ ະໃນການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຄູເຫັນວ່າ  ຕົນເອງເປັນສ່ວນຫນຶຶ່ງໃນການ
ກ ານົດເປົື້າໝາຍ ແລະ ຄ່ານິຍົມຂອງໂຮງຮຽນ Wasley (1991) ຍັງຕົົ້ນພົບວ່າ ຜູ້ນ າຄູຮູ້ສຶກ ແລະ ສ າຜັດໄດ້ກັບຜົນສ າ
ເລັດ ເມ ຶ່ອພວກທ່ານໄດ້ຮັບການຍົກລະດັບສັກກະຍະພາບ ຫ   ເລ ຶ່ອນຕ າແໜ່ງຈາກຜູ້ອ ານວຍການ ຊຶຶ່ງ Barth (1990) 
ໄດ້ຢ ນຢັນວ່າ ການສ ຶ່ສານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບລະຫວ່າງຜູ້ນ າຄູກັບຜູ້ອ ານວຍການເປັນລັກສະນະໜຶຶ່ງຂອງວັດທະນະທ າ
ໂຮງຮຽນທ ຶ່ໄດ້ສະໜັບສະໜູນຜູ້ນ າຄູ Crowther et al. (2002) ເຫັນວ່າ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ການສ ຶ່ສານມ ປະສິດທິພາບ ຜູ້ອ າ
ນວຍການຕ້ອງມ ຄວາມຊັດເຈນໃນການແບ່ງປັນ (sharing) ວິໄສທັດ ແລະ ຈຸດປະສົງດ້ານຍຸດທະສາດໃຫ້ກັບສະຖາບັນ 
ຊຶຶ່ງຄູສາມາດຮັບການຝຶກອົບຮົມໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າໂດຍຜ່ານຫ ັກສູດຂອງມະຫາວິທະຍາໄລ ແລະ ການພັດທະນາພະນັກງານ
ທາງດ້ານວິຊາຊ ບຂອງການສຶກສາ (Hickkey & Harris, 2005)  ການຝຶກອົບຮົມຢ່າງເປັນທາງການທ ຶ່ຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ຊຶຶ່ງຊ ົ້
ນ າໂດຍຜູ້ບໍລິຫານຊ່ວຍເຮັດໃຫ້ຄູເກ ດພາວະຜູ້ນ າ ແລະຍັງຊ່ວຍພັດທະນາຄູໃຫ້ເປັນຜູ້ນ າ (Taylor, Yates, Meyer & 

Kinsella, 2011; York-Barr & Duke, 2004) 
 Katzenmeyer and Moller (2009) ໄດ້ນ າສະເໜ ແນວຄິດການພັດທະນາຄູ ຊຶຶ່ງປະກອບ ດ້ວຍການປະ
ເມ ນຕົນເອງ (personal assessment)  ການປ່ຽນແປງໂຮງຮຽນ (changing schools) ການກ ານົດຍຸດທະວິທິໃນ
ການພັດທະນາ (influencing strategies) ແລະ ການວາງແຜນ ຫລ  ການວິໄຈ (planning for action) (TLEC, 

2010) ເພ ຶ່ອໃຫ້ຈົດຈ າວິທ  ຫ   ເທັກນິກການພັດທະນາພາວະຜູ ້ນ າຂອງຄູຕາມແນວຄິດຂອງ Katzenmeyer and 

Moller ໄດ້ງ່າຍຂຶົ້ນ  ຜູ້ວິໄຈໄດ້ຕັົ້ງຊ ຶ່ເທັກນິກເປັນຕົວຫຍໍໍ້ໃໝ່ວ່າ  ເທັກນິກການພັດທະນາຄູແບບ 4 ຮ ໄດ້ແກ່: 1) ຮູ້

ຕົນເອງ 2) ຮູ້ສະຖານທ ຶ່ 3) ຮູ້ຍຸດທະວິທິ ແລະ 4) ຮູ້ແຜນປະຕິບັດການ ຊຶຶ່ງ Katzenmeyer and Moller ສະເໜ ວ່າ

ການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຄູໃຫ້ກັບຄູຄົນອ ຶ່ນນັົ້ນ ຄູຈະຕ້ອງມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈໃນຕົນເອງກ່ອນໆ ພັດທະນາເພ ຶ່ອນຄູ ແລະ 
ໂຮງຮຽນຕາມລ າດັບ ດັົ່ງສະແດງໃນຮູບແຕ້ມທ  18 
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           ຮູບແຕ້ມທ  18 ສະແດງຮູບແບບການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຂອງ Katzenmeyer and Moller 

(2009) 

 ການປະເມ ນຕົນເອງ (personal assessment) ຊ່ວຍໃຫ້ຄູໄດ້ສ າຫ ວດຄວາມເຊ ຶ່ອຂອງຕົນ ແລະຕອບຄ າ

ຖາມທ ຶ່ວ່າ “ຂ້ອຍເປັນໃຜ?” ຮູ້ເຖິງຈຸດເດັົ່ນ ຈຸດອ່ອນຂອງຕົນ ຊຶຶ່ງຈະນ າໄປສູ່ການວາງແຜນ ແລະປັບປຸງບົດບາດຫນ້າທ ຶ່

ຂອງຕົນໃນໂຮງຮຽນ ຫ   ໃນອົງກອນ ເຂົົ້າໃຈບໍລິບົດ ກິດຈະກ າການປະເມ ນຕົນເອງສາມາດຊ່ວຍໃຫ້ຄູໄດ້ຕະໜັກຮູ້ເຖິງ
ຄ່ານິຍົມ ພຶດຕິກ າ ແລະ ປັດຊະຍາການຂະຫຍາຍວິຊາຊ ບ ຍອມຮັບຄວາມແຕກຕ່າງຂອງຄູຄົນອ ຶ່ນ ຊ່ວຍເຫ  ອ ແບ່ງປັນ 
ແລະ ສ້າງສັນຜົນງານຮ່ວມກັນ 
 ນອກນັົ້ນ, ການປະເມ ນຕົນເອງຊ່ວຍໃຫ້ຄູໄດ້ຮູ້ເຖິງສະມັດຖະນະ ແລະ ທັກສະພາວະຜູ້ນ າຂອງຕົນ ເມ ຶ່ອຄູຄົົ້ນ
ພົບລະດັບຄວາມຊ ານານຂອງຕົນແລ້ວ ຄູອາດໃຫ້ການສະໜັບ ຫ   ໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນຈາກຄູຄົນອ ຶ່ນ ປະການສຸດ
ທ້າຍ ລະດັບຄວາມຮູ້ທ ຶ່ແຕກຕ່າງໃນດ້ານການພັດທະນາ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ນ າຄູເຂົົ້າໃຈຕົນເອງ ແລະ ຄົນອ ຶ່ນໃນໂຮງຮຽນດ ຂຶົ້ນ 
ດ້ວຍຄວາມເຂົົ້າໃຈນ ົ້ ຜູ້ນ າຄູສາມາດໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນຄູຄົນອ ຶ່ນໄດ້ດ ທ ຶ່ສຸດ ຊຶຶ່ງ Bandura (1997) ອະທິບາຍວ່າ 
ການທ ຶ່ມະນຸດຈະຮັບເອົາພຶດຕິກ າໃດໄວ້ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບປັດໄຈສອງປະການຄ : ການຮູ້ຕົນເອງ ຫ   ສະມັດຖານະຂອງຕົນ 
(Perceived Self-Efficacy ) ໝາຍເຖິງ ການປະເມ ນຄວາມສາມາດຂອງຕົນເອງວ່າຈະສາມາດເຮັດວຽກໄດ້ໃນລະດັບ
ໃດ ຄວາມຄາດຫວັງກ່ຽວກັບຜົນລັບທ ຶ່ຈະເກ ດຂຶົ້ນນັົ້ນ ເປັນການປະເມ ນວ່າ ຜົນຂອງການກະທ າຈະນ າໄປສູ່ຄວາມຄາດ
ຫວັງໃນຜົນລັບ (Outcome expectations) ໝາຍເຖິງ ການຄາດຄະເນຂອງບຸກຄົນວ່າ ຖ້າສະແດງພຶດຕິກ າແບບນັົ້ນ
ແລ້ວ ຈະນ າໄປສູ່ຜົນລັບທ ຶ່ຕົນຄາດຫວັງໄວ້ ຈຶຶ່ງສະຫ ຸບໄດ້ວ່າ ພຶດຕິກ າຂອງຄົນເຮົານັົ້ນບໍໍ່ໄດ້ເກ ດຂຶົ້ນ ຫ  ປ່ຽນແປງ ເພາະ

ຮູ້ແຜນປະຕິບັດການ 
Planning for action  

What can I do 

ຮູ້ສະຖານທ ຶ່ 
Changing 

School 

Where am I 

ຮູ້ຍຸດທະວິທ  
Influencing 

Strategies 

How do I 

ຮູ້ຕົນ 
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ສິຶ່ງແວດລ້ອມພຽງຢ່າງດຽວ ຫາກແຕວ່່າຈະຕ້ອງມ ປັດໄຈສ່ວນບຸກຄົນດ້ວຍ ແລະ ການລວມກັນຂອງປັດໄຈສ່ວນບຸກຄົນ
ນັົ້ນຈະຕ້ອງຮ່ວມກັນໃນລັກສະນະທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ (reciprocal determinism) 

 ຄູຈະໄດ້ຮັບປະໂຫຍດຈາກການເຂົົ້າໃຈການປ່ຽນແປງໂຮງຮຽນ (changing school) ຄ : ຮູ້ວ່າ ຕົນເອງຢູ່

ຈ ຸດໃດ ຫ   ສ່ວນໃດຂອງໂຮງຮຽນ (where am I ?) ຄູສາມາດໄດ້ປະໂຫຍດຈາກການສະທ້ອນ ແລະ ວິເຄາະ
ວັດທະນະທ າໂຮງຮຽນ ດັົ່ງທ ຶ່ Katzenmeyer and Moller (2009) ເຊ ຶ່ອວ່າ ຄູຄວນມ ການສ າຫ ວດ ແລະ ໃຫ້ນິຍາມ
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູດ້ວຍຕົນເອງ ແລະ ພຈິານາວ່າ  ອົງປະກອບພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູພາຍໃນສະຖາບັນ ຫ   ຫນ່ວຍງານຂອງຕົນ
ຄວນປະກອບດ້ວຍຫຍັງດ້ວຍ ແລະ ມ ລັກສະນະຢ່າງໃດ ຄູທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈບ ໍລິບົດໂຮງຮຽນ ຫ   ເບິຶ່ງພາບລວມໂຮງຮຽນໃນພາບ
ທ ຶ່ກວ້າງໄດ້ ກໍໍ່ຈະສາມາດຄິດໄດ້ເລິກ ແລະ ປ່ຽນແປງໂຮງຮຽນໃນບໍລິບົດນັົ້ນໄດ້ດ  ແລະ ສະແດງບົດບາດພາວະຜູ້ນ າ
ອອກມາໄດ້ຢ່າງເໝາະສົມ ພ້ອມທັງພັດທະນາທັກສະຂອງຕົນເອງ ເພ ຶ່ອພັດທະນາຜູ້ອ ຶ່ນ ໂດຍຄວາມເຂົົ້າໃຈດ ວ່າ ຈະ
ພັດທະນາ ຫ   ນ າຄົນອ ຶ່ນຢ່າງໃດ (How do I lead?) ຄ : ຄູສາມາດສະເໜ ຍຸດທະວິທິ (Strategies) ແລະ ທັກສະ 
(skills) ເຊັົ່ນ:ຍຸດທະວິທິການວິໄຈ ທັກສະການຟັງ ແລະ ການຮ່ວມມ ກັນເຮັດວຽກ ເພ ຶ່ອນ າໃຊ້ສິຶ່ງຕ່າງໆ ເລົົ່ານັົ້ນເຂົົ້າ
ໃນບົດບາດປະຈ າວັນຂອງຕົນ ໂດຍການຮຽນຮູ້ວ່າ ການນ າບໍໍ່ແມ່ນການຮູ້ທຸກຢ່າງ (leading is not knowing all) ແຕ່
ເປັນການຮູ້ວ່າ  ຈະນ າໃຊຄ້ວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະທ ຶ່ຕົນມ ພັດທະນາຄົນ ແລະ ງານໃນອົງກອນໄດຢ້່າງໃດ  
 ແລະ ອົງປະກອບສຸດທ້າຍຂອງການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຄ :  ການວາງແຜນປະຕິບັດການໂດຍຕອບຄ າ
ຖາມທ ຶ່ວ່າ ຕົນເອງສາມາດເຮັດຫຍັງໄດ້ແນ່ (What can I do) ຄ : ຫ ັງຈາກທ ຶ່ຮັບຮູ້ດ ເຖິງຍຸດທະວິທິການດ າເນ ນວິໄຈ
ໃນຊັົ້ນຮຽນ  ແລະ ທັກສະການສ ຶ່ສານຕ່າງໆ ຜູ້ນ າຄູຈະຕ້ອງຕອບໃຫ້ໄດ້ວ່າ ດ້ວຍຄວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະທ ຶ່ຕົນເອງມ ຈະ
ສາມາດຊ່ວຍເຮັດຫຍັງໄດ້ແນ່ໃນໂຮງຮຽນຂອງຕົນ ການນ າໃຊ້ຄວາມຄວາມຮູ້ໃໝ່ ທັກສະ ແລະ ທັດນະຄະຕິເປັນສ່ວນ
ສ າຄັນຂອງປະສົບການດ້ານການພັດທະນາໃຫ້ກັບຜູ້ນ າຄູ ການສ້າງຄວາມເຂົົ້າໃຈເຖິງສິຶ່ງທ ຶ່ຕ້ອງປ່ຽນແປງຄ :  ການວາງ
ແຜນເກັບຂໍໍ້ມູນ ການທົດສອບຄວາມຮູ້ຂອງຄົນອ ຶ່ນ ແລະ ການຄົົ້ນຄວ້າຈາກຕ າລາ ຫ   ວາລະສານ ການກ ານົດເປົື້າໝາຍ 
ແລະ ຍຸດທະວິທິ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດສິຶ່ງທ ຶ່ມ ຄຸນຄ່າຕໍໍ່ການເຕ ບໂຕຂອງຄູ ເມ ຶ່ອຜູ້ນ າຄູນ າໃຊ້ທັກສະຂອງຕົນສູ່ການປະຕິບັດ  
ການຮຽນຮູ້ທັກສະໃໝ່ໆ ແຕ່ບໍໍ່ໄດ້ປະຍຸກໃຊ້ໃນໂຮງຮຽນກໍເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ບໍໍ່ມ ຜະລິດຕະຜົນ  ຜູ້ນ າຄູຈຶຶ່ງຕ້ອງນ າເອົາສາດ ແລະ 
ສິນລະປະຂອງພາວະຜູ້ນ າອອກມາໃຊ ້ເພ ຶ່ອປັບປຸງໂຮງຮຽນ ນ ົ້ຄ ເປົື້າປະສົງຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ  ເມ ຶ່ອຄູພະຍາຍາມທ ຶ່ຈະ
ປະຍຸກໃຊ້ຄວາມຮູ້ ແລະ ທັກສະທາງດ້ານຜູ້ນ າໃນຫ້ອງຮຽນ ແລະ ນອກສະຖານທ ຶ່  ການສົົ່ງເສ ມຈາກຜູ້ອ ານວຍການ 
ແລະ ຄູຄົນອ ຶ່ນເບິຶ່ງຄ ວ່າຈະເປັນຕົວຕັດສິນຄວາມສ າເລັດ  ທັກສະທາງດ້ານພາວະຜູ້ນ າກໍເໝ ອນທັກສະທົົ່ວໄປເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ບ
ອບບາງຈົນກວ່າຜູ້ນ າຄູຈະໄດ້ຮັບການປະຕິບັດຕົວຈິງ ໄດ້ຮັບຂໍໍ້ມູນສະທ້ອນກັບ ແລະ ພັດທະນາສາມັດຖານະໂດຍການ
ນ າໃຊ້ທັກສະຕ່າງໆ ທ ຶ່ໄດ້ກ່າວມາ ຊຶຶ່ງຜົນການສຶກສາຂອງ Katzenmeyer and Moller (2001) ໄດ້ສະເໜ  3 ຂັົ້ນ
ຕອນທ ຶ່ໂຮງຮຽນ ຫ   ຫ້ອງການສຶກສາເມ ອງ ສາມາດໃຊ້ພັດທະນາຄວາມສາມາດຂອງຄູເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະເປັນຜູ້ນ າ ຄ : 1) ຄູ
ຕ້ອງເຂົົ້າໃຈຕົນເອງ ເພ ຶ່ອນຄູ ແລະ ໂຮງຮຽນ ຄ : ຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ມ ສັກກະຍະພາບປະເມ ນຄວາມພ້ອມໃນການນ າພາ ໂດຍການ
ເຂົົ້າໃຈຕົນເອງ ເພ ຶ່ອນຄູ ແລະ ວັດທະນະທ າຂອງໂຮງຮຽນ 2) ຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ປະສົບຜົນສ າເລັດຮຽນຮູ້ທ ຶ່ຈະເຂົົ້າໃຈຂັົ້ນຕອນ
ການປ່ຽນແປງທ ຶ່ຈະເກ ດຂຶົ້ນກັບອົງກອນໄດ້ ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນມັກຈະສຶກສາທິດສະດ ແຫ່ງການປ່ຽນແປງ (change 

theory) ໃນໂຮງຮຽນ ຫ   ຫ້ອງການສຶກສາເມ ອງ (ເຂດ) ໄດ້ຮັບການພັດທະນາ. ດັົ່ງນັົ້ນ, ຜູ້ນ າຄູຕ້ອງເຂົົ້າໃຈຫ ັກ ຫ   ທິດ
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ສະດ ຂອງການປ່ຽນແປງ ຖ້າຕ້ອງການທ ຶ່ຈະນ າພາເພ ຶ່ອນຄູໃຫປ້ະສົບຜົນສ າເລັດ 3) ຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ປະສົບຜົນສ າເລັດ ຮຽນຮູ້ທ ຶ່
ຈະນ າພາກ ຸ ຶ່ມ ນ າໃຊທ້ັກສະການຟັງ ການໃຊຂ້ໍໍ້ມູນ ແລະ ການຮັບຮູ້ ຫ   ເຂົົ້າໃຈຄົນອ ຶ່ນໄດເ້ປັນຢ່າງດ  
 York-Barr & Duke (2004) ໄດ້ທ າການສຶກສາສັງເຄາະງານວິໄຈກ່ຽວກັບພາວະຜູ້ນ າໃນໄລຍະ 2 ທົດສະ
ວັດທ ຶ່ຜ່ານມາ ເຫັນວ່າ ການຮັບຮູ້ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເກ ດຈາກຄວາມຮູ້ໃໝ່ໃນເລ ຶ່ອງການພັດທະນາອົງກອນ ແລະ ພາວະຜູ້
ນ າ  ຊຶຶ່ງພວກທ່ານໄດ້ສະເໜ ວ່າ “ການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນນັົ້ນ ທຸກຄົົນທ ຶ່ຢູ່ໃນອົງກອນຕ້ອງຊ່ວຍເຫ  ອເກ ົ້ອ
ໜຸນກັນ” ແລະ ການສ້າງຄວາມເປັນເລ ດທາງການສອນ “ຈ າເປັນຕ້ອງອາໄສພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃນຫ້ອງຮຽນ ແລະ ເພ ຶ່ອນ
ຄູ” ຫລາຍໄປກວ່ານ ົ້, ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ຂະຫຍາຍບົດບາດ ຊຶຶ່ງເລ ົ້ມຈາກ “ການຄຸ້ມຄອງໂຮງຮຽນສູ່ການປະເມ ນແນວ
ຄວາມຄິດທ ຶ່ສ້າງສັນທາງການສຶກສາ ແລະ ຕອບສະໜອງສາດ ແລະ ສິນລະປະໃໝ່ໆໃຫແ້ກ່ຊຸມຊົນການຮຽນຮູ້ທາງວິຊາ
ຊ ບ” ຈາກການຂະຫຍາຍບົດບາດນ ົ້  ຄວາມຫວັງຂອງການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ຮັບການປັບປຸງຢູ່ຕະຫອດ
ເວລາໃນດ້ານການຮຽນ ແລະ ການສອນໃນທຸກສະຖາບັນ ຊຶຶ່ງສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດຫ າຍຂຶົ້ນໃຫ້ກັບນັກຮຽນທຸກຄົນ 
 Katzenmeyer and Moller (2009) ໄດ້ອະທິບາຍເພ ົ້ມວ່າ ຂະບວນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຄ : ຂະບວນ
ການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເກ ດຂຶົ້ນ  ເມ ຶ່ອຄູໄດ້ຮັບໂອກາດໃນການເປັນຜູ້ມ ຖານະຄວາມຮູ້ ຫ   ພ ົ້ນທ ຶ່ທາງດ້ານພາວະ
ຜູ້ນ າແລ້ວ ຄູຈະຕ້ອງຮູ້ວ່າຕົນເອງບໍໍ່ໄດ້ເຮັດວຽກແບບໂດດດ່ຽວ (Isolation)ອ ກຕໍໍ່ໄປ  ເພາະພາວະຜູ້ນ າຈະຊ່ວຍສ້າງ
ຄວາມສ າພັນ ແລະ ແບ່ງປັນຄວາມສາມາດຮ່ວມກັນ. ນອກຈາກນ ົ້, ການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການພັດທະນາຜູ້ນ າຄູຂອງຄູ
ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການປັບປຸງຄວາມໝັົ້ນໃຈໃນຕົນເອງ ຄວາມໜ້າເຊ ຶ່ອຖ  ການສອນ ແລະ ທັດນະຄະຕິທ ຶ່ເປັນບວກຕໍໍ່ງານ ເພ ົ້ມ
ຄວາມຮູ້ ແລະ ມຸມມອງທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ (O’Connor & Boles, 1992) ເຊິຶ່ງ Smylie (1992) ໄດ້ສຶກສາປັດໄຈທ ຶ່ເຮັດ

ໃຫ້ຄູເຕັມໃຈສະແດງບົດບາດພາວະຜູ້ນ າ ຊຶຶ່ງໄດຂ້ໍໍ້ສະຫ ຸບ 3 ປະການ ໄດ້ແກ່:  

1. ຄູມ ຄວາມເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະນ າ ເມ ຶ່ອພວກທ່ານຮັບຮູ້ວ່າຜູ້ອ ານວຍການເປີດໂອກາດ ກະຈາຍອ ານາດ ແລະ ໃຫ້
ການສະໜັບສະໜູນພວກທ່ານໃນການເປັນຜູ້ນ າ 

2. ຄູມ ຄວາມເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະນ າຫລາຍຂຶົ້ນ ເມ ຶ່ອພວກທ່ານເຊ ຶ່ອວ່າ ພວກທ່ານບໍໍ່ພຽງແຕມ່ ຄວາມຈິງໃຈຕໍໍ່ນັກ
ຮຽນແຕຍ່ັງເອົາໃຈໃສຕ່ໍໍ່ງານຂອງພວກທ່ານອ ກດ້ວຍ 

3. ຄູມ ຄວາມເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະນ າຫລາຍຂຶົ້ນ ເມ ຶ່ອພວກທ່ານເຊ ຶ່ອວ່າ ພວກທ່ານຮູ້ວຽກງານທ ຶ່ເຮັດໄດ້ດ ທ ຶ່ສຸດ 
 Smylie (1992)  ຍັງໄດ້ກ່າວສະຫລຸບເພິຶ່ມເຕ ມອ ກວ່າ ຄູມ ຄວາມເຕັມໃຈ (voluntary) ທ ຶ່ຈະເປັນຜູ້ນ າ
ຫລາຍຂຶົ້ນ ເມ ຶ່ອພວກທ່ານຮັບຮູ້ວ່າຕົວທ່ານເອງມ ຄວາມສາມາດທ ຶ່ຈະນ າ ແລະ ຜູ້ອ ານວຍການໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນ 
ຊຶຶ່ງ Smylie (1997)  ຍັງໄດກ້່າວເພິຶ່ມເຕ ມອ ກວ່າ ຄູໄດ້ຮັບແຮງຈູງໃຈທ ຶ່ຈະປະຕິບັດບົດບາດພາວະຜູ້ນ າ ເມ ຶ່ອພວກທ່ານ
ເຫັນວ່າ  ພວກທ່ານມ ຫນ້າທ ຶ່ເບິຶ່ງແຍງຜູ້ຮຽນ ແລະ ງານຂອງພວກທ່ານກ່ຽວຂ້ອງກັບນັກຮຽນ  
 Muijs and Harris (2003) ໄດ້ສຶກສາງານວິໄຈດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ  ແລະ ໄດ້ຄົົ້ນພົບວ່າ ປັດໄຈສ າຄັນທ ຶ່
ຈະຮັກສາພາວະຜູ້ນ າໄວ້ໄດ້ປະກອບດ້ວຍ ໂອກາດໃນການພັດທະນາວິຊາຊ ບຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ແລະ ການປັບປຸງຄວາມຫມັົ້ນ
ໃຈໃຫກ້ັບຄູໃນການສະແດງຄວາມສາມາດດ້ານພາວະຜູ້ນ າຂອງຕົນພາຍໃນຫນ່ວຍງານ ແລະ ຍັງໄດ້ຄົົ້ນພົບວ່າ ວິທ ການ

ທ ຶ່ຈະເສ ມສ້າງພາວະຜູ ້ນ າຂອງຄູນັ ົ້ນ ມ  3 ດ້ານ ຄ : 1) ການກ ານົດເວລາໃຫ້ມ ກິດຈະກ າພັດທະນາພາວະຜູ ້ນ າ 

(providing time for leadership activities) 2) ການສ້າງໂອກາດໃຫ້ເກ ດການພັດທະນາວິຊາຊ ບທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ 
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(providing opportunities for diverse professional development) 3) ສ້າງຄວາມໝັົ້ນໃຈໃຫ້ຄູໃນການເປັນ
ຜູ້ນ າເພ ຶ່ອນຄູ (improving teachers’ self-confidence to lead their colleagues) ຊຶຶ່ງ Lambert (2003) ກ່າວ
ວ່າ  ພວກເຮົາສ້າງພາວະຜູ້ນ າຄູແບບຍ ນຍົງ  ໂດຍການສ້າງ ແລະ ຮັກສາຄວາມສາມາດທາງພາວະຜູ້ນ າ ສະໜັບສະໜູນ
ແລະ ພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ກັບຄູໃໝ່ (novice teacher) ສ່ວນ Margolis and Huggins (2012) ໄດ້ສະຫ ຸບ ວິທ 
ການໃນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄວ້ວ່າ:  ສ າລັບການພັດທະນາຜູ້ນ າໃຫ້ກັບຄູ ສະຖາບັນ ຫ   ໂຮງຮຽນຈ າເປັນ
ຕ້ອງໃຫ້ນິຍາມບົດບາດຫນ້າທ ຶ່ຂອງຜູ້ນ າຄູໃຫ້ຊັດເຈນ ເຊັົ່ນ: ໜ້າທ ຶ່ທາງການສອນ ໜ້າທ ຶ່ໃນການພັດທະນາເພ ຶ່ອນຄູ 
ແລະ ໜ້າທ ຶ່ໃນການບໍລິຫານ 
 ສ່ວນ Murphy (2005) ໄດສ້ະເໜ ມາດຕະຖານ 8 ຂໍໍ້ກ່ຽວກັບຫ ັກການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ຜູ້ວິໄຈ
ສາມາດສະຫ ຸບໄດ ້ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ພາວະຜູ້ນ າຄູມ ຖານຮາກຈາກຫ້ອງຮຽນ (grounded in classrooms) ຄູທ ຶ່ຈະເປັນຜູ້ນ າຈະຕ້ອງເປນັຜູ້ທ ຶ່
ສະແດງຄວາມສາມາດໃນການຈັດການກ່ຽວກັບສິຶ່ງທ້າທ້າຍໃນຫ້ອງຮຽນໄດ້ເປັນຢ່າງດ  

2. ການສອນທ ຶ່ເປັນເລ ດຄ :  ຂັົ້ນຕອນທ າອິດ ຫ   ບາດກ້າວທ າອິດຂອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (a prelude to 

teacher leadership) ເຮົາບໍໍ່ສາມາດເປັນຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ມ ປະສິດທຜົິນໄດ ້ຖ້າເຮົາບໍໍ່ເປັນຄູທ ຶ່ມ ຄວາມສົມບູນ
ພ້ອມທາງດ້ານການສອນ ແລະ ການສອນການຮຽນຮູ້ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມສ າພັນກັນ  

3. ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຄ  : ວຽກງານທ ຶ່ຕ້ອງປະສານຮ່ວມມ ກັນເຮັດ (collaborative work) ຄູມ ຄວາມສົນ
ໃຈໃນໂອກາດທາງພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ພວກທ່ານໄດເ້ຮັດວຽກຮ່ວມກັນກັບເພ ຶ່ອນຄູ ແລະ ພວກທ່ານໃຊ້
ຄວາມພະຍາຍາມຂອງຕົນໃຫ້ດ ທ ຶ່ສຸດໃນການສັນສ້າງບັນຍາກາດ ແລະ ຜົນງານ 

4. ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຄ :  ສ້າງຊຸມຊົນ (community anchored) ຊຶຶ່ງໃຫຄ້ວາມສ າຄັນກັບທັດນະການ
ບໍລິຫານງານສາຍຕັົ້ງໜ້ອຍ (top to down) 

5. ພາວະຜູ້ນ າຄູຄ :  ໜ້າທ ຶ່ການໃຫ້ບໍລິການ (service function) ການເຄົາລົບນັບຖ ຄູຄົນອ ຶ່ນທ ຶ່ຕົນໃຫ້
ບໍລິການ ການອ ານວຍຄວາມສະດວກ ແລະ ການຄ່ອຍໃຫ້ຄວາມຊ່ວຍເຫ  ອ  

6. ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຄ :  ການສັນສ້າງງານຮ່ວມກັນ (co-constructed) ຂະບວນການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນ ໝາຍ
ຄວາມວ່າ: ອ ານາດຫນ້າທ ຶ່ທ ຶ່ຄູໄດ້ຮັບຄວາມໄວ້ວາງໃຈຈາກຄົນອ ຶ່ນໃຫ້ນ າພາ ແລະ ດ້ວຍອ ານາດໜ້າທ ຶ່ນັົ້ນ
ເອງທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ຄູຜູ້ນ າມ ອ ານາດໃນການປ່ຽນແປງການປະຕິບັດວຽກງານ 

7. ບ ໍລິບົດຄ :  ສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນ ພນົລະວັດ (dynamics) ທາງດ້ານສະຖານະການມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ຄູ ແລະ ຜົນງານພາ
ວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ພາວະຜູ້ນ າຄູສາມາດເຂົົ້າໃຈໄດຈ້າກ  ບ ໍລິບົດຂອງວຽກງານແລະ ສະຖານທ ຶ່ເຮັດວຽກຂອງຄູ 

8. ພາວະຜູ້ນ າຄູເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມແຕກຕ່າງ (make a difference) ຜູ້ນ າຄູເປັນຜູ້ສ້າງປາກົດການໃໝ່ໃຫ້
ເກ ດຂຶົ້ນໃນຫ້ອງຮຽນໄດ້ຫລາຍກວ່າຄູທົົ່ວໄປ ແລະ ປັບປຸງການສອນ ແລະ ປັບປຸງຜົນສ າເລັດຂອງນັກ
ຮຽນ  

 ຈາກມາດຕະຖານ 8 ຂໍໍ້ກ່ຽວກັບຫ ັກການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ Murphy ສະຫ ຸບໄດວ້່າ ຫົວໃຈ ຫ   ກຸນ
ແຈຂອງການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູກໍໍ່ຄ : ຄວາມຮ່ວມມ ກັນ (collaboration) 
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 ຈາກແນວຄິດຂອງ York-Barr & Duke (2004) ກ່າວເຖິງປະເດັນການປັບປຸງໂຮງຮຽນ ໂດຍອາໄສພາວະ
ຜູ້ນ າຂອງຄູວ່າ  ການເຂົົ້າເຖິງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເກ ດຈາກການຮັບຮູ້ການພັດທະນາອົງກອນ ແລະພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່ສະໜັບສະ
ໜູນການມ ສ່ວນຮ່ວມແບບກ້າວໜ້າຂອງບຸກຄົນໃນທຸກລະດັບ  ແລະ ພາຍໃນທຸກອົງປະກອບຂອງອົງກອນມ ຄວາມ
ສ າຄັນຢ່າງຍິຶ່ງ ຖ້າຕ້ອງການທ ຶ່ຈະປ່ຽນແປງການສອນ ຫລາຍໄປກວ່ານ ົ້ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ຂະຫຍາຍບົດບາດຈາກການ
ເປັນພຽງຜູ້ຊ່ວຍໃນເລ ຶ່ອງການຈັດການໂຮງຮຽນໄປເປັນຜູ້ມ ໜ້າທ ຶ່ໃນການປຣະເມ ນຜົນທາງການສຶກສາ  ແລະສ້າງຊຸມ
ຊົນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ທາງວິຊາຊ ບ (professional learning community: PLC) ດ້ວຍບົດບາດໃໝ່ນ ົ້ ຄວາມຫວັງ
ເລ ຶ່ອງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູຖ ກປັບປຸງຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ຊຶຶ່ງເຮັດໃຫ້ເກ ດຄວາມສ າເລັດຫ າຍຂຶົ້ນແກ່ນັກຮຽນທຸກຄົນ ງານວິໄຈຍັງ
ຄົົ້ນພົບອ ກວ່າ ເງ ຶ່ອນໄຂທາງດ້ານວັດທະນະທ າຂອງໂຮງຮຽນທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ເກ ດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ແກ່: 1) ອົງກອນ

ຕ້ອງມຸ້ງເນັົ້ນທ ຶ່ການຮຽນ, ການສະແຫວງຫາຄວາມຮູ້, ການສ ບຄົົ້ນ (inquiry) ແລະ ການສະທ້ອນຜົນ (reflective 

practice) 2) ການສະໜັບສະໜູນຄວາມຄິດທ ຶ່ເປັນປະໂຫຍດຫ  ຄວາມຄິດສ້າງສັນ (taking initiative) 3) ການແບ່ງ
ຫນ້າທ ຶ່ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າ 4) ຕ້ອງໃຫ້ຄຸນຄ່າ ແລະຍອມຮັບຜູ້ນ າຄູໃນດ້ານການເປັນຕົວຢ່າງທ ຶ່ດ ທາງວິຊາຊ ບການສອນ  
5) ສ້າງຊຸມຊ ົນຄູທ ຶ່ເຂັມແຂງ (strong teacher communities) ທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມການພັດທະນາທາງດ້ານວິຊາຊ ບ  
 Hinchey (1997) ກ່າວເຖິງປະເດັນຂອງການພັດທະນາຄູວ່າ ຄູຈ າເປັນທ ຶ່ຈະຕ້ອງມ ສະຖານະທາງພາວະຜູ້ນ າ ຖ້າ
ຕ້ອງການບັນລຸຜົນສ າເລັດໃນການປັບປຸງການການສຶກສາ ແລະ ແລະຄູຕ້ອງມ ສະຖານະທາງພາວະຜູ້ນ າຖ້າຍອມຮັບວ່າການ
ສອນເປັນວິຊາຊ ບ  Danielson (2007) ກ່າວວ່າ ການປັບປຸງໂຮງຮຽນຂຶົ້ນຢູ່ກັບການມ ສ່ວນຮ່ວມຫ້າວຫັນຂອງຜູ້ນ າຄູໃນ
ລະດັບໂຮງຮຽນ ແລະ ນອກຫ້ອງຮຽນ ໃນທຸກໆ ໂຮງຮຽນຜູ້ນ າຄູສາມາດຂະຫຍາຍບົດບາດຂອງຕົນໄປຍັງລະດັບສາຂາ ຫ   
ທ ມງານການສອນ ຫ   ຂ້າມໂຮງຮຽນ ແລະ ໂຮງຮຽນຂອງເມ ອງ 
 ງານວິໄຈຂອງ York-Barr & Duke (2004) ເປີດເຜ ຍໃຫ້ຮູ້ວ່າ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໄດ້ຮັບການປະຕິບັດໃນ
ຫ າຍວິທ ທາງທ ຶ່ຕ່າງກັນ ບາງເທ ຶ່ອຄູສະແດງສະຖານະທາງຜູ້ນ າຢ່າງເປັນທາງການ ແລະ ບາງເທ ຶ່ອພາວະຜູ້ນ າຖ ກສະແດງ
ອອກຢ່າງບໍໍ່ເປັນທາງການ  ດ້ວຍເຫດນ ົ້ຈຶຶ່ງກ່າວໄດ້ວ່າ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູມ ສ່ວນຢູ່ຕະຫລອດເວລາ ວັດໄດ້ຈາກວຽກງານ
ທາງພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ນ າຄູ ແລະ ອົງປະກອບສະເພາະຂອງການປະຕິບັດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ສ່ວນ Smylie; Conley; & 

Marks (2002) ໄດ້ຄົ ົ້ນຄວ້າວິທ ການແບບໃໝ່ໃນການພັດທະນາພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດການປັບປຸງ
ໂຮງຮຽນ ຈຶຶ່ງໄດສ້ະເໜ  3 ວິທ ການ ໄດ້ແກ່: 1) ການວິໄຈພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃນບ ໍລິບົດຂອງຄວາມຮ່ວມມ ທ ຶ່ສາມາດສ້າງ
ໂອກາດໃໝ່ໃຫ້ກັບຄູໃນການຮຽນຮູ້ທ ຶ່ຈະນ າຄົນອ ຶ່ນ 2) ຮູບແບບໃໝ່ໆ ຂອງພາວະຜູ້ນ າແບບກະຈາຍ (new models 

of distributed leadership) ເພາະຮູບແບບເລົົ່ານ ົ້ສະແດງໃຫ້ເຫັນວ່າ ຄູສາມາດປະຕິບັດພາລະງານທາງພາວະຜູ້ນ າທ ຶ່
ສ າຄັນພາຍໃນ ແລະ ນອກເໜ ອສະຖານະຂອບເຂດອ ານາດຂອງຕົນໄດ້ 3) ພາວະຜູ້ນ າຂອງທ ມ (leadership of 

teams) ການຈັດການຕົນເອງຂອງທ ມ (self-managed teams) ແລະ ແກ້ໄຂບັນຫາອົງກອນ ຫ   ໂຮງຮຽນ 
 ສູນພັດທະນາຄຸນະພາບຄູແຫ່ງຊາດຂອງສະຫາລັດອາເມຣິກາ: National Comprehensive Center for 

Teachers Quality (2007) ໄດ້ກ່າວເຖິງປະເດັນຂອງການພັດທະນາຄູໄວ້ວ່າ: ເພ ຶ່ອສະໜັບສະໜູນຜູ້ນ າຄູ  ໂຮງຮຽນ

ຄວນປະຕິບັດ ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ຕອບສະໜອງການເຂົົ້າເຖິງແຫ ່ງຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ແລະ ແຫ່ງທ ນ  
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2. ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດຄວາມເຂົົ້າໃຈພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ດ ຂຶົ້ນ 

3. ຊ່ວຍຜູ້ນ າຄູ ຮັກສາຄວາມສົມດຸນ ແລະ ຫ  ກເວັົ້ນການມອບໝາຍວຽກເກ ນກ ານົດ 
 ແລະ ສະຖາບັນຍັງກ່າວເພິຶ່ມເຕ ມອ ກວ່າ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູທາງດ້ານການສອນ ໂຮງຮຽນຕ້ອງ
ການສົົ່ງເສ ມຄູ ຫ   ຜູ້ນ າຄູ (principal’s supports) ດັົ່ງນ ົ້   

1. ຊ ົ້ແຈ້ງ ແລະ ອະທິບາຍປະໂຫຍດຂອງພາວະຜູ້ນ າຄູໃຫຄູ້ໃຫຍ່ (principal) ຮູ້ 

2. ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດການປະຕິບັດສ າພັນລະຫວ່າງຜູ້ນ າຄູກັບຜູ້ອ ານວຍການ 
 Barth (2001) ໄດ້ກ່າວເຖິງປະເດັນຫ ັກຂອງການສະໜັບສະໜູນຈາກຜູ້ອ ານວຍການຕໍໍ່ການພັດທະນາພາວະ
ຜູ້ນ າຂອງຄູໄວ້ວ່າ ຜູ້ອ ານວຍການ (principal) ມ ສ່ວນຊ່ວຍໃນການເສ ມສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ເຖິງວ່າ ຍັງມ ຜູ້ອ ານວຍ
ການຫ າຍຄົົນທ ຶ່ເຂົົ້າໃຈດ ວ່າ ມ ຄວາມສ່ຽງຢູ່ຄ ກັນໃນການມອບໝາຍພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ກັບຄູ ແຕ່ຜູ້ອ ານວຍການຫ າຍຄົນກໍໍ່
ເຕັມໃຈທ ຶ່ຈະສ້າງວັດນາທ າພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນ ເພາະເຫັນວ່າເປັນຜົນດ  ກັບໂຮງຮຽນຫ າຍກວ່າເສຍ 
 ຂະນະທ ຶ່ York-Barr & Duke (2004) ໄດ້ສະເໜ ບົດບາດ ແລະ ຄວາມສ າພັນຕ່າງໆ ທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດພາ
ວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ໄດ້ແກ່: 1) ເພ ຶ່ອນຄູຮັບຮູ້ ເຂົົ້າໃຈ ແລະ ຍອມຮັບຜູ້ນ າຄູວ່າ:  ເປັນຄູຜູ້ທ ຶ່ມ ຄວາມຊ່ຽວຊານ 2) ຄວາມ
ເຊ ຶ່ອໝັົ້ນສູງ ແລະ ສະພາບເງ ຶ່ອນໄຂການເຮັດວຽກງານທ ຶ່ເປັນບວກ (positive working condition) ສົົ່ງເສ ມໂດຍ
ເພ ຶ່ອນຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ 3) ການມອບໝາຍວຽກງານ  ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເປັນສູນກາງຕໍໍ່ຂະບວນການສອນ ແລະ ການ
ຮຽນຮູ້ 4) ການຮັບຮູ້ເຖິງບັນຫາອຸປະສັກໃນບົດບາດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ 5) ການຊ່ວຍສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຜູ້ອ ານວຍການ 
ໂດຍໂຄງສ້າງຢ່າງເປັນທາງການ (formal structures) ພຶດຕິກ າທ ຶ່ສະແດງອອກແບບບໍໍ່ເປັນທາງການ (informal 

behaviors) ການແນະນ າ ຫ   ການສອນງານ (coaching) ແລະ ການໃຫ້ຂໍໍ້ມູນປ້ອນກັບ (feedback) 6) ການສ້າງ
ຄວາມຊັດເຈນກ່ຽວກັບຜູ້ນ າຄູ 7) ການເອົາໃຈໃສ່ຕໍໍ່ຄວາມສ າພັນກັນລະຫວ່າງຜູ້ນ າຄູກັບຜູ້ອ ານວຍການ 
 ສ່ວນ Childs-Bowen; Moller & Scrivner (2000) ໄດ້ກ່າວເຖິງການຮັບຮູ້ ແລະ ການຮັບຮູ້ຂອງຜູ້ອ າ
ນວຍກ່ຽວກັບຄູວ່າ:  ການຮັບຮູ້ ແລະ ການເຂົົ້າໃຈເຖິງນເວັດກ າ ແລະ ຄວາມຊ ານາຍຂອງຄູເປັນເປັນປັດໄຈຊ່ວຍເສ ມ
ສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ຜູ້ອ ານວຍການຄ : ຜູ້ທ ຶ່ຢູ່ໃນສະຖານະຕ າແໜ່ງທ ຶ່ດ ທ ຶ່ສຸດໃນການຮັບຮູ້ເຖິງການສອນທ ຶ່ໄດ້ຄຸນ
ນະພາບ ແລະ ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ  ການຍົກຍ້ອງຊົມເຊ ຍເປັນເລ ຶ່ອງທ າມະດາແຕເ່ປັນຍຸດທະສາດທ ຶ່ມ ພະລັງ ແລະ ມ ຄວາມ
ສ າຄັນຫລາຍກວ່າເງ ນ ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບໃຊ້ພິທ ກ າ ການສະເຫ  ມສະຫ ອງ ແລະ ການປະກາດ ການສ້າງໂອກາດໃນ
ການຮັບຮູ້ເຖິງຜົນງານຄູ ຫ   ການສະເຫ  ມສະຫ ອງຄວາມສ າເລັດເປັນວິທ ການສ້າງວັດທະນະທ າໃຫ້ເກ ດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ  
 York-Barr & Duke (2004) ໄດ້ສະຫ ຸບວ່າ ຄວາມສ າເລັດຂອງການສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບເງ ຶ່ອນ

ໄຂທ ຶ່ຖ ກສ້າງຂຶົ້ນໃຫ້ມ ຄວາມກ່ຽວຂ້ອງກັນ 3 ປະການ ໄດ້ແກ່: 1) ວັດທະນະທ າອົງກອນ (school culture) 2) 

ຄວາມສ າພັນກັນພາຍໃນອົງກອນ (relationship) 3) ໂຄງສ້າງໂຮງຮຽນ (school structure) ວັດທະນະທ າຂອງອົງ
ກອນ ກ່າວຄ ວ່າ:  ອົງກອນທ ຶ່ມ ການປ່ຽນແປງ ແລະ ພັດທະນາຕ້ອງເປັນະສຖາບັນທ ຶ່ມ ວັດທະນະທ າທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມຄວາມ
ຮ່ວມມ  (collaboration) ແລະ ການສ ຶ່ສານ (communication) ຂອງຄົົນທ ຶ່ຢູ່ໃນອົງກອນ (Little. 2006; Wood. 

2007) ວັດທະນະທ າການເຮັດວຽກງານຂອງໂຮງຮຽນເປັນຕົວປ່ຽນທ ຶ່ສ າຄັນໃນການສ້າງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ໂຮງຮຽນແຕ່
ລະແຫ່ງມ ຮູບແບບຂອງການເຮັດວຽກງານທ ຶ່ແຕ່ຕ່າງກັນ ຊຶຶ່ງຮູບແບບເລົົ່ານ ົ້ເປັນພ ົ້ນຖານຂອງວັດທະນະທ າໂຮງຮຽນທ ຶ່
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ຂັບເຄ ຶ່ອນການປະຕິສ າພັນ ແລະ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄູ ຜູ້ນ າຄູ ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານໂຮງຮຽນ (York-Barr & Duke, 

2004)  
 Katzenmeyer & Moller (2009) ໄດ້ສ າຫ ວດຄວາມຄິດເຫັນຂອງຄູຫ າຍກວ່າ 5.000 ຄົນ ແລະ ໄດ້ລະ

ບຸເຖິງ 7 ອົງປະກອບຂອງວັດທະນະທ າໂຮງຮຽນທ ຶ່ຊ່ວຍສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຄູ ຊຶຶ່ງແຕລ່ະອົງປະກອບອະທິບາຍໄດ ້ດັົ່ງນ ົ້: 

1. ຄວາມມ ອິດສະຫ ະ (autonomy) ໝາຍເຖິງ ຄູໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນໃຫ້ໃຊ້ຄວາມຄິດເລ ົ້ມຕົນ 
ແລະ ສ້າງສັນ ແລະ ໄດ້ຮັບໂອກາດໃຫ້ມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈຢ່າງອິດສະຫ ະເມ ຶ່ອມ ຄວາມຈ າ
ເປັນ 

2. ການເຮັດວຽກງານແບບເປັນມິດ (collegiality) ໝາຍເຖິງ ຄູຮ່ວມມ ກັນໃນການແກ້ໄຂບັນຫາທາງ
ດ້ານການສອນ ແລະ ບັນຫາທ ຶ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບນັກຮຽນ ເຊັົ່ນ: ຄູຮ່ວມກັນອະພິປາຍຍຸດທະສາດການສອນ 
ແລກປ່ຽນສ ຶ່ການສອນ ແລະ ເຂົົ້າຮ່ວມສັງເກດການສອນ 

3. ການມຸ້ງເນັົ້ນການພັດທະນາ (developmental focus) ໝາຍເຖິງ ຄູໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນໃນ
ການຮຽນຮູ້ທັກສະ ແລະ ຄວາມຮູ້ໃໝ່ໆ ແລະ ໄດ້ຮັບການສົົ່ງເສ ມໃນການປະຕິບັດໜ້າທ ຶ່ຊ່ວຍເຫ  ອ
ເພ ຶ່ອນຄູ ຄູໄດ້ຮັບການສະໜອງຕອບທາງດ້ານການຊ່ວຍເຫ  ອ ຄ າແນະນ າ ແລະ ການສອນວຽກງານເພ ຶ່ອ
ເຕ ບໂຕໃນການປະຕິບັດງານທາງດ້ານການສອນ 

4. ການສ ຶ່ສານແບບເປີດ (open communication) ໝາຍເຖິງ ຄູເປັນທັງຜູ້ສົົ່ງ ແລະ ຮັບການສ ຶ່ສານແບບ
ເປີດ ແລະ ຊ ຶ່ສັດ ຄູເປັນຜູ້ຮອບຮູ້ກ່ຽວກັບສິຶ່ງທ ຶ່ກ າລັງເກ ດຂຶົ້ນໃນໂຮງຮຽນ ແລກປ່ຽນຄວາມຄິດເຫັນ 
ແລະ ຄວາມຮູ້ສຶກ ຄູບໍໍ່ຖ ກຕ າໜິ ເມ ຶ່ອສິຶ່ງຕ່າງໆ ທ ຶ່ເຮັດເກ ດຄວາມຜິດພາດ  

5. ການມ ສ່ວນຮ່ວມ (participation) ໝາຍເຖິງ ຄູມ ສ່ວນຮ່ວມຢ່າງກ້າວຫັນໃນການຕັດສິນໃຈ ແລະ ມ 
ວິທ ການແກ້ໄຂບັນຫາຕ່າງໆ ທ ຶ່ສ າຄັນ ຜູ້ນ າທ ມຖ ກເລ ອກໂດຍການມ ສ່ວນຮ່ວມຂອງຄູ 

6. ສິຶ່ງແວດລ້ອມທ ຶ່ເປັນມິດ (positive environment) ໝາຍເຖິງ ຄູໄດ້ຮັບປະສົບການການເຮັດວຽກງານ
ໃນສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ໜ້າສົນໃຈ ຄູຮູ້ສຶກວ່າໄດ້ຮັບການເຄົາລົບຈາກຄູຄົນອ ຶ່ນ ແລະ ນັກຮຽນ ຜູ້ປົກຄອງ 
ແລະ ຜູ້ບໍລິຫານ ຄູຮັບຮູ້ວ່າໂຮງຮຽນມ ຜູ້ນ າທາງການບໍລິຫານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ 

7. ການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບບຸກຄະລາກອນ (recognition) ໝາຍເຖິງ ຄູໄດ້ຮັບຄວາມເຄົາລົບແລະ ຖ ກ
ຍອມຮັບສ າລັບບົດບາດທາງດ້ານວິຊາຊ ບທ ຶ່ພວກທ່ານຮັບຜິດຊອບ ແລະ ການມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການ
ພັດທະນາ ມ ການເຄົາລົບ ແລະ ເບິຶ່ງແຍງຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ແລະ ມ ຂະການບວນການຕ່າງໆ ເພ ຶ່ອຮັບຮູ້ຜົນ
ງານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ 

 ອົງປະກອບຕ່າງໆ ເລົົ່ານັົ້ນຊ່ວຍສ້າງວັດທະນະທ າຄວາມຮ່ວມມ  ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຮ່ວມກັນທ ຶ່ມ ຜົນໂດຍ
ກົງຕໍໍ່ສະໜັບສະໜູນໃຫ້ເກ ດພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ (Mujis & Harris, 2003) ຫ າຍໄປກວ່ານ ົ້ ເມ ຶ່ອມ ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເຂັມ
ແຂງໃນການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຄູເຂົົ້າໄປມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈຢູ່ໃນລະດັບໂຮງຮຽນ ມັນຈະເປັນການຊ່ວຍສົົ່ງເສ ມໃຫ້
ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູເກ ດຂຶົ້ນໃນໂຮງຮຽນ (Barth, 2001)   
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 ຜູ້ອ ານວຍການຕ້ອງໃຫ້ການສະໜັບສະໜູນຜູ້ນ າຄູ ແລະ ຕ້ອງຮັບປະກັນໄດ້ວ່າ: ຜູ້ນ າຄູເປັນຜູ້ທ ຶ່ມ ບົດບາດ
ສ າຄັນໃນການພັດທະນາວິໄສທັດ ແລະ ຄ່ານິຍົມຂອງໂຮງຮຽນ ຜູ້ອ ານວຍການ ຜູ້ນ າຄູ ແລະ ບຸກຄະລາກອນຂອງ
ໂຮງຮຽນຄວນເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ເພ ຶ່ອລະບຸ ແລະ ຍົກລະດັບບັນທັດຖານທາງດ້ານວິຊາຊ ບ (professional norms) 
ເພ ຶ່ອເຮັດໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮ່ວມຮ່ວມກັນ  (collective learning) ຍົກລະດັບຄວາມສ າເລັດຂອງນັກຮຽນ ແລະ ປັບ
ປຸງການສອນ (Drago-Severson. 2007; Little. 2006; Mangin. 2007; Wood. 2007) ຊຶຶ່ງ Derrington and 

Angelle (2013) ໃຫ້ຂໍ ໍ້ສ ັງເກດວ່າ ຄູມ ຄວາມພະຍາຍາມໃນທຸກສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ສ ົ ົ່ງເສ ມຄວາມຮ່ວມມ  
(collegiality) ແລະ ການສ ຶ່ສານລະຫວ່າງສະມາຊິກດ້ວຍກັນຫ າຍກວ່ານ ົ້ ເບິຶ່ງຄ ວ່າ: ຄູເລ ົ້ມທ ຶ່ຈະມ ພາວະຜູ້ນ າຫລາຍຂຶົ້ນ
ໃນສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນຄວາມກ້າທ ຶ່ຈະສ່ຽງ (risk-taking) ແລະ ການແບ່ງອ ານາດ (power sharing) 

(Angelle & Beaumont, 2007) ສ່ວນ Marzano, Waters, and McNulty (2005) ພົບວ່າ ພຶດຕິກ າທາງພາວະ
ຜູ້ນ າທ ຶ່ສ າຄັນ 4 ປະການຂອງຜູ້ອ ານວຍການທ ຶ່ຊ່ວຍສົົ່ງເສ ມວັດທະນະທ າຄວາມຮ່ວມມ ປະກອບດ້ວຍ: 

1. ການສົົ່ງເສ ມໃຫ້ເກ ດມ ການປະສານງານກັນ (cohesion) 

2. ການສ້າງຄວາມຮູ້ສຶກຂອງການຢູ່ດ ມ ສຸກຮ່ວມກັນ  (sense of well-being) 

3. ການພັດທະນາຄວາມເຂົົ້າໃຈໃນວັດຖຸປະສົງຂອງອົງກອນ (understanding of purpose)  

4. ການພັດທະນາວິໄສທັດຂອງໂຮງຮຽນຮ່ວມກັນ (shared vision) 
 ຄວາມສ າພັນກັນພາຍໃນໂຮງຮຽນ ຄ : ຜູ້ນ າຄູຈ າເປັນຕ້ອງສ້າງຄວາມສ າພັນທາງດ້ານວິຊາຊ ບແລະ ເຄົາລົບ
ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານໂດຍມ ການປະສານງານຢ່າງເປັນປົກກະຕິ ໃຫ້ຂໍໍ້ມູນປ້ອນກັບທ ຶ່ສະແດງເຖິງຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ຄວາມ

ຊ ານານທາງດ້ານການສອນ York-Barr & Duke (2004) ອະທິບາຍວ່າ: ຜູ້ນ າຄູທ ຶ່ດ ຄ : ບຸກຄົນຕົວແບບ (role 

model) ໄດ້ຮັບຄວາມເຄົາລົບຈາກເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານ ຜູ້ນ າຄູ ແລະ ຜູ້ອ ານວຍການຍັງຈ າເປັນຕ້ອງສ້າງຄວາມສ າພັນດ້ານ
ບວກກັບຄົນອ ຶ່ນ ຂະນະດຽວກັນ ຜູ້ອ ານວຍການສະແດງບົດບາດເປັນຕົວກາງບໍໍ່ພຽງແຕ່ດ້ານການພັດທະນາທັກສະພາວະ
ຜູ້ນ າຂອງຄູ ແຕ່ຍັງລວມໄປເຖິງການສ້າງຄວາມຄາດຫວັງ  ແລະ ສ້າງທາງເດ ນ (pathways) ໃຫ້ກັບຜູ້ນ າຄູເພ ຶ່ອກ້າວໄປ
ສູ່ຈຸດໝາຍສູງສຸດຂອງຕົນ 
 ໂຄງສ້າງຂອງອົງກອນຄ :  ໂຄງສ້າງໂຮງຮຽນທ ຶ່ສົົ່ງເສ ມ ແລະ ສະໜັບສະໜູນພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູທ ຶ່ມ ບໍລິບົດປະສິດທິ
ພາບປະກອບດ້ວຍ: ການຈັດສັນເວລາສ າລັບຄວາມຮ່ວມມ  (time for collaboration) ການສ້າງພາວະຜູ້ນ າແບບແບ່ງ
ກະຈາຍອ  ານາດ (shared leadership) ແລະ ການພ ັດທະນາວ ິຊາຊ  ບແບບເຂ ົ ົ້ າເຖ ິງ (embedded professional 

development) (Dragon-Severson 2007; Lampert et al. 2011) York-Barr & Duke (2004) ເຫັນວ່າ:  ເມ ຶ່ອຄູມ 
ເວລາອະພິປາຍງານດ້ານການສອນ ວິເຄາະງານ ແລະ ຮຽນຮູ້ຈາກປະສົບການຂອງຄົນອ ຶ່ນ ພວກທ່ານສາມາດທ ຶ່ຈະປັບປຸງການ
ສອນ ແລະ ການຮຽນຮູ້ຂອງນັກຮຽນ (Chenoweth  2009; Drago-Severson 2007; Little 2006) Julie (2016) ກ່າວ
ວ່າ: ການກ ານົດພ ົ້ນທ ຶ່ (space) ອົງປະກອບ ຫ   ໂຄງສ້າງ (configurations) ແລະ ລະບົບທ ຶ່ສະໜັບສະໜູນພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ 
ແລະ ຄວາມຮ່ວມມ ລະຫວ່າງສະມາຊິກພະນັກງານນັົ້ນມ ຄວາມສ າຄັນຫ າຍ ຊຶຶ່ງ Bolman and Deal (2003) ອະທິບາຍໄວ້
ວ່າ  “ໂຄງສ້າງຕ້ອງອອກແບບໃຫ້ກົງກັບສະພາບແວດລ້ອມຂອງອົງກອນ (ປະກອບດ້ວຍເປົື້າໝາຍອົງກອນ ເທັກໂນໂລຊ  ກ າ
ລັງແຮງງານ ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມ) ເພາະມັກຈະຖ ກພິຈາລະນາວ່າເປັນອຸປະສັກຕໍໍ່ພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ  ໂຄງສ້າງດ້ານກາຍພາບ 
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(physical structure) ຂອງອົງກອນ ການເຂົົ້າເຖິງຫ້ອງຮຽນ (access to classroom) ແລະ ພ ົ້ນທ ຶ່ຄວາມຮ່ວມມ ເປັນ
ອຸປະສັກຫ າຍທ ຶ່ສຸດຕໍໍ່ງານຂອງຜູ້ນ າຄູ (Julie, 2016)  

 ສ່ວນງານວິໄຈຂອງ Mark Richard Kenjarski (2015) ໄດ້ນ າສະເໜ  4 ຫ ັກການໃນການສ້າງພາວະຜູ້ນ າ
ຂອງຄູໄດແ້ກ່: 1) ຄວາມສະໝັກໃຈຂອງຄູໃນການເຂົົ້າຮ່ວມໂຄງການທາງພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ 2) ຂະບວນການຄັດເລ ອກ
ເພ ຶ່ອກ ານົດບົດບາດ 3) ຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ນ າຄູ ແລະ ໂອກາດໃນການສະແດງຄວາມສາມາດ 4) ລັກສະນະ ແລະ 
ທັກສະສ່ວນຕົວຂອງຜູ້ນ າຄູ  
 ສະຫ ຸບໄດວ້່າ:  ແນວຄິດການສົົ່ງເສ ມພາວະຜູ້ນ າຂອງຄູ ເລ ົ້ມຕົົ້ນຈາກຄວາມສະໝັກໃຈຂອງຄູໃນການເຂົົ້າຮ່ວມ
ກິດຈະກ າ ແລະ ການເຮັດໃຫ້ຄູໄດ້ຄົົ້ນພົບສະມັດຖານະຂອງຕົນເອງ (self-efficacy) ທັກສະ (skills) ຄວາມເຊ ຶ່ອ 
(beliefs) ແລະ ປັດຊະຍາທາງການສຶກສາຂອງຕົນ ແລະ ຂອງໂຮງຮຽນ ພ້ອມທັງການເຂົົ້າເຖິງ ແລະ ເຂົົ້າໃຈໃນບໍລິບົດ 
ແລະ ວັດທະນະທ າຂອງສະຖາບັນ  ມ ການມຸ້ງເນັົ້ນໄປທ ຶ່ການມອບອ ານາດໃຫ້ຄູມ ສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈ 
(shared decision making) ການໄດ້ຮັບການຍອມຮັບ (respect) ການສ້າງທ ມນັກຮຽນຮູ້ (learner team) ແລະ 
ທ ມງານສ້າງພາວະຜູ້ນ າ (leadership team) ແລະ ການຮ່ວມມ ລວມພະລັງຂອງ ູ (Collaboration) ໂດຍການສະໜັບ
ສະໜູນຂອງຜ ູ ້ ອ  ານວຍ (principal’s supports) ຫ   ກ ານສະໜ ັບສະໜ ູນຈາກຝ ່ າຍບ ໍລ ິຫານໂຮງຮຽນ 
(Administrative Support) ຄ : ຜູ້ອ ານວຍການໃຫ້ໂອກາດຄູຄົນອ ຶ່ນໃນການສະແດງຄວາມສາມາດດ້ານພາວະຜູ້ນ າ 
ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ຄູເກ ດການແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ ໃຫ້ຄວາມເຊ ຶ່ອໝັົ້ນ ແລະ ໄວ້ວາງໃຈກັນ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດວັດທະນະທ າທ ຶ່ມ ພະລັງ 
ແລະ ເຮ ັດໃຫ ້ຄ ູມ  ແຮງບ ັນດານໃຈໃນການເຂ ົ ົ້ າຮ ່ວມກ ິດຈະກ  າຕ ່ າງໆ (sense of responsibilities and 

communities) ຂອງອົງກອນ ເກ ດຄວາມຜູກພັນໃນການຮ່ວມຮຽນຮູ້ ຮ່ວມກັນສ້າງອົງຄວາມຮູ້ແລະ ທັກສະໃໝ່ໆ 
ພ້ອມທັງຮ່ວມກັນສັນສ້າງຜົນງານໃຫ້ໄດຕ້າມອົງກອນກ ານົດໄວ້  
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ບດົທ  9 
ວດັທະນະທ າອງົກອນ 

 

9.1  ຄວາມຮູເ້ບ ົ້ອງຕົົ້ນທາງດາ້ນວດັທະນະທ າອງົກອນ                                                                    
 ຫາກກ່າວເຖິງອົງກອນແລ້ວ ຄ າວ່າ “ວັດທະນະທ າ” ມັກຈະເຊ ຶ່ອມໂຍງກັບພຶດຕິກ າອົງກອນ, ຂະບວນການເຮັດ
ວຽກງານໃນອົງກອນ ຫ   ຄວາມເປັນຜູ້ນ າໃນອົງກອນ, ຈະເຫັນໄດ້ວ່າ ວັດທະນະທ າບໍໍ່ໄດ້ ໝາຍລວມເຖິງທຸກໆ ຢ່າງທ ຶ່
ເກິດຂ ົ້ນໃນອົງກອນ ໃນອາດິດມ ການແປຄວາມໝາຍຂອງຄ າວ່າວັດທະນະທ າອອກມາ ຢ່າງຫ ວງຫ າຍ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບມຸມ
ມອງຂອງແຕ່ລະບຸກຄົນວ່າ ຈະໃຫ້ທັດສະນະໃນຮູບແບບໃດ ເຊັົ່ນ ນັກມະນຸດວິທະຍາອາດເຫັນ ວ່າ ວັດທະນະທ າເປັນ
ຮ ດຄອງປະເພນ ທ ຶ່ມ ການປະຕິບັດສ ບຕໍໍ່ກັນມາພາຍໃນຊົນເຜົົ່າ.  ນັກສັງຄົມວິທະຍາ ອາດມ ຄ າເຫັນວ່າເປັນຄວາມເຊ ຶ່ອ 
ຄ່ານິຍົມ ແລະ ບັນທັດຖານຂອງສັງຄົມໜຶຶ່ງໆ ທ ຶ່ມ ຜົນຕໍໍ່ການກ ານົດພຶດຕິກ າຂອງສະມາຊິກໃນສັງຄົມ ສ່ວນນັກບໍລິຫານ 
ແລະ ຈັດການ ອາດຈະໃຫ້ທັດສະນະວ່າ ວັດທະນະທ າ ຄ  ກົນລະຍຸດ, ລັກສະນະໂຄງສ້າງຂອງອົງກອນ ແລະ ການຄວບ
ຄຸມພາຍໃນອົງກອນ  ໃນໂລກປະຈຸບັນ ມ ຄວາມຈ າເປັນທ ຶ່ຈະຕ້ອງຮຽນຮູ້ເຖິງເທັກໂນໂລຊ ຕ່າງໆ ສິຶ່ງແວດລ້ອມທ ຶ່ໄດ້
ປ່ຽນແປງໄປ ອົງກອນຕ່າງໆ ຕ້ອງມ ການພັດທະນາຄວາມສາມາດຂອງຕົນ ເພ ຶ່ອຮອງຮັບການປ່ຽນແປງທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນ ໂດຍ
ທ ຶ່ທຸກຄົນໃນອົງກອນຕ້ອງມ ຄວາມກະຕ ຶ່ລ ົ້ລົົ້ນໃນການຫາວິທ ການທ ຶ່ຈະມາປັບປ່ຽນໃນການພັດທະນາການເຮັດວຽກງານ
ຂອງຕົນ ຕະຫ ອດຈົນພຶດຕິກ າທ ຶ່ມ ໃນອົງກອນ ຍຶດຖ ເພ ຶ່ອເປັນແນວທາງໃນການປະຕິບັດງານ ຊຶຶ່ງແບບແຜນພຶດຕິກ າທ ຶ່
ບຸກຄົນໃນອົງກອນຍຶດຖ ເປັນແນວທາງໃນການປະພຶດປະຕິບັດທ ຶ່ມ ພ ົ້ນຖານມາຈາກຄວາມເຊ ຶ່ອ ຄ່ານິຍົມ ນັົ້ນກໍຄ  
ວັດທະນະທ າອົງກອນ ສ າລັບບົດຄວາມເລ ຶ່ອງແນວຄິດວັດທະນະທ າອົງກອນນ ົ້ ຈະກ່າວເຖິງແນວຄິດຂອງວັດທະນະທ າ
ອົງກອນໃນລັກສະນະຕ່າງໆ ທ ຶ່ສາມາດນ າມາປະຕິບັດໄດ້ໃນອົງກອນ ຄ  ວັດທະນະທ າລັກສະນະສ້າງສັນ ວັດທະນະທ າອົງ
ກອນການຮຽນຮູ້ ວັດທະນະທ າອົງກອນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ ວັດທະນະທ າອົງກອນການປ່ຽນແປງ ແລະ ວັດທະນະທ າ
ອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ ດັົ່ງນັົ້ນກ່ອນທ ຶ່ຈະກ່າວເຖິງລາຍລະອຽດຂອງວັດທະນະທ າດັົ່ງກ່າວຂ້າງຕົົ້ນ ຍັງມ ນັກວິຊາການທ ຶ່
ມ ການແບ່ງຮູບແບບວັດທະນະທ າອົງກອນໄວ້ຫ າຍລັກສະນະ ຊຶຶ່ງຄວາມສ າພັນ ແລະ ສ່ວນປະກອບຂອງວັດທະນະທ າອົງ
ກອນເຮັດໃຫ້ເກ ດຮູບແບບວັດທະນະທ າທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນ ເໝ ອນກັບບຸກຄະລິກກະພາບທ ຶ່ເປັນເອກລັກ ຂອງແຕ່ລະບຸກ
ຄົນ ຊຶຶ່ງມ ນັກວິຊາການໄດ້ກ່າວເຖິງຮູບແບບຂອງວັດທະນະທ າອົງກອນໃນລັກສະນະຕ່າງໆ ເປັນການແບ່ງປະເພດຕາມ
ພ ົ້ນຖານຂອງຕົວປ່ຽນທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໄວ້ຫ າຍຮູບແບບ ໄດ້ແກ່ ຮູບແບບວັດທະນະທ າຕາມພ ົ້ນຖານຄ່ານິຍົມ ຮູບແບບ
ວັດທະນະທ າຕາມພ ົ້ນຖານຂອງການຄວບຄຸມ ຮູບແບບວັດທະນະທ າຕາມວິຖ ຊ ວິດ ແລະ ພຶດຕິກ າ ໂດຍມ ລາຍລະອຽດ 
ດັົ່ງນ ົ້ 
1. ແບບວັດທະນະທ າຕາມພ ົ້ນຖານຂອງຄ່ານິຍົມ ການແບ່ງຮູບແບບວັດທະນະທ າອົງກອນປະເພດນ ົ້ ເປັນການແບ່ງຄ່າ
ນິຍົມຂອງອົງກອນທ ຶ່ຢູ່ເທິງພ ົ້ນຖານຂອງຈຸດມຸ້ງໝາຍ ແລະ ແຫ ່ງທ ຶ່ມາ ຊຶຶ່ງຊ ົ້ໃຫ້ເຫັນເຖິງວັດທະນະທ າອົງກອນ ໂດຍທົົ່ວ
ໄປເປັນ 4 ຮູບແບບ ດັົ່ງນ ົ້ (ສົມຍົດ ນາວິການ, 2541)  
 1.1 ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນຜູ້ປະກອບການ (Entrepreneurial Culture) ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ມ ແຫ ່ງທ ຶ່ມາ
ຂອງຄ່ານິຍົມຮ່ວມຢູ່ທ ຶ່ຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ບາລະມ  ຫ   ຜູ້ກໍໍ່ຕັົ້ງອົງກອນ ແລະ ເປັນຄ່ານິຍົມທ ຶ່ເນັົ້ນຫນ້າທ ຶ່ ຄ  ການສ້າງຄຸນຄ່າແກ່ຜູ້
ໃຊ້ບໍລິການ ຜູ້ມ ສ່ວນໄດ້ສ່ວນເສຍອ ຶ່ນ ຊຶຶ່ງວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນຜູ້ປະກອບການອາດຈະບໍໍ່ໝັົ້ນຄົງ ແລະ ສ່ຽງໄພເພຣາະ
ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ຂຶົ້ນຢູ່ກັບຜູ້ກໍໍ່ຕັົ້ງພຽງຄົນດຽວ; 
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 1.2 ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນກົນລະຍຸດ (Strategic Culture) ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ມ ແຫ ່ງທ ຶ່ມາຂອງຄ່ານິຍົມ
ຮ່ວມທ ຶ່ເນັົ້ນໜ້າທ ຶ່ ແລະ ໄດກ້າຍເປັນແນວທາງການປະຕິບັດ ແລະ ປ່ຽນແປງໄປສູ່ປະເພນ ຂອງອົງກອນ  ເປັນຄ່ານິຍົມທ ຶ່
ໝັົ້ນຄົງ ແລະ ເນັົ້ນພາຍນອກໄລຍະຍາວ;  
 1.3 ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນຕົນເອງ (Chauvinistic Culture) ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນເຖິງ
ການເນັົ້ນພາຍໃນ ຄວາມຈົົ່ງຮັກພັກດ ຕໍໍ່ການເປັນຜູ້ນ າອົງກອນ  ແລະ ການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄວາມເປັນເລ ດຂອງສະ
ຖາບັນ ວັດທະນະທ າອົງການຮູບແບບນ ົ້ຈະສະແດງໃຫເ້ຫັນເຖິງຄຸນລັກສະນະທາງພິທ ສາດສະໜາຫ າຍຢ່າງ ຄວາມຈົົ່ງຮັກ
ພັກດ  ແລະ ຄວາມຜູກພັນຕໍໍ່ຄ່ານິຍົມຂອງຜູ້ນ າຢ່າງເຂັົ້ມແຂງແລະ ການມຸ້ງພາຍໃນ ຈະກະຕຸ້ນຄວາມພະຍາຍາມໃຫ້ເນັົ້ນ
ທ ຶ່ການຖ ຮັກສາຄວາມເປັນເລ ດຂອງສະຖາບັນເອົາໄວ້ໂດຍບໍໍ່ຄ ານຶງເຖິງຄ່າໃຊຈ້່າຍ; 
 1.4 ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນການເລ ອກສັນ (Exclusive Culture) ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນການເລ ອກສັນ 
ຊຶຶ່ງພາຍໃນສະຖານະການບາງຢ່າງການເລ ອກສັນຈະເພ ຶ່ມຄຸນຄ່າແກ່ຜະລິດຕະພັນ ຫ  ບໍລິການຂອງອົງກອນ  ຊຶຶ່ງອົງການ
ຈະທຸ້ມເທຢ່າງໜັກ ເພ ຶ່ອທ ຶ່ຈະສ້າງພາບພົດຂອງຄວາມເໜ ອກວ່າ ແລະການເລ ອກສັນຂຶົ້ນມາ 
2. ຮູບແບບວັດທະນະທ າຕາມພ ົ້ນຖານຂອງການຄວບຄຸມ ເປັນການແບ່ງວັດທະນະທ າອົງກອນບົນພ ົ້ນຖານຂອງການ
ຄວບຄຸມພາຍໃນມ ຂອງຜູ້ບໍລິຫານລະດັບສູງ ການເນັົ້ນຄວາມສ່ຽງຂອງອົງກອນ ແລະ ທ່າອ່ຽງຂອງການປ່ຽນແປງ ແບ່ງ
ເປັນ 2 ຮູບແບບ (ສົມຍົດ ນາວ ການ, 2543) ຄ   

 2.1 ວັດທະນະທ າແບບເຄ ຶ່ອງຈັກ  (Mechanistic Culture) ຄ  ອົງການທ ຶ່ມ ວັດທະນະທ າແບບເຄ ຶ່ອງຈັກ
ນ ົ້ຈະຖ ກການຄວບຄຸມຢ່າງເຂ້ມງວດ ຄ່ານິຍົມ ແລະ ຄວາມເຊ ຶ່ອຮ່ວມກັນຈະເປັນການເຮັດຕາມກັນ ການອະນຸຮັກສາ 
ການເຊ ຶ່ອຟັງດ້ວຍຄວາມເຕັມໃຈໃນການເຮັດວຽກງານເປັນທ ມ ແລະ ຄວາມຈົົ່ງຮັກພັກດ ຕໍ ໍ່ລະບົບ ຊຶຶ່ງເປົ ື້າໝາຍ
ວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ ຄ  ປະສິດທິພາບ ເນັົ້ນປັບປຸງຄຸນນະພາບ ແລະ ການລົດຕົົ້ນທຶນ ວຽກສ່ວນໃຫຍ່ຖ ກກ ານົດໂດຍ
ໂຄງສ້າງ ແລະ ການດ າເນ ນການຕາມກົດລະບຽບວິທ ປະຕິບັດງານຈະສ າຄັນຫ າຍ ວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ຈະເໝາະກັບ
ສະພາບແວດລ້ອມທ ຶ່ບໍໍ່ຄ່ອຍປ່ຽນແປງ  ສະມາຊິກໃນອົງກອນທ ຶ່ພໍໃຈກັບການເປີດກວ້າງຕໍໍ່ການປ່ຽນແປງ ແລະ ຄວາມ
ເປັນອິດສະຫ ະອາດຈະບໍໍ່ມ ຄວາມສຸກພາຍໃນວັດທະນະທ າຮູບແບບນ ົ້ ນອກຈາກນ ົ້ອາດສະແດງໃຫເ້ຫັນເຖິງລະດັບຄວາມ
ໄວ້ວາງໃຈຕ ່າພາຍໃນອົງກອນດ້ວຍ; 
 2.2 ວັດທະນະທ າແບບຄ່ອງຕົວ (Organic Culture) ວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ກ່ຽວຂ້ອງກັບການເປີດໂອ
ກາດໃນລະດັບສູງໃຫ້ກັບຄວາມຫ າກຫ າຍ ກົດ ແລະ ຂໍໍ້ບັງຄັບຈະມ ນ້ອຍ ມ ການປະເຊ ນໜ້າກັບຄວາມຂັດແຍ້ງຢ່າງເປີດ
ເຜ ຍ  ມ ລັກສະນະອົດທົນກັບຄວາມຫ າກຫ າຍ ມ ຄວາມໄວ້ວາງໃຈກັນ ແລະເຄົາລົບຕໍໍ່ຄວາມເປັນສ່ວນຕົວຂອງບຸກຄົນ 
ມ ຄວາມຄ່ອງຕົວ ແລະ ຄວາມປ່ຽນແປງ  ຂໍໍ້ເສຍຂອງວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ ຄ  ການສູນເສຍການຄວບຄຸມພະນັກງານທ ຶ່
ສາມາດປະເຊ ນກັບຄວາມບໍໍ່ແນ່ນອນ ແລະ ສິຶ່ງທ້າທາຍ. 
3. ຮູບແບບວັດທະນະທ າຕາມວິຖ ຊ ວິດ ແລະ ພຶດຕິກ າ ຊຶຶ່ງສອດຄ່ອງກັບຄຸນລັກສະນະຕ່າງໆ ຂອງເທບພະເຈົົ້າກຣິກ
ບູຮານ ແບ່ງເປັນ 4 ຮູບແບບ ດັົ່ງນ ົ້: 
 3.1 ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນບົດບາດ (Apollo ຫ   Role Culture) ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ມຸ້ງເນັົ້ນຕ າແໜ່ງ 
ບົດບາດໜ້າທ ຶ່ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບທ ຶ່ກ ານົດໄວ້ຊັດເຈນເປັນລາຍລັກອັກສອນ ມ ລັກສະນະເປັນເຫດເປັນຜົນທາງ
ວິທະຍາສາດ  ໂຄງສ້າງຂອງອົງກອນກ ານົດໄວ້ຊັດເຈນຕາມລ າດັບຂັົ້ນທາງການບໍລິຫານ ແລະ ມ ກົດລະບຽບຂໍໍ້ບັງຄັບໃນ
ຂະບວນການປະຕິບັດງານຕ່າງໆ ຊັດເຈນທົົ່ວອົງກອນ ຊຶຶ່ງວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ຈະປາກົດແຈ້ງທົົ່ວໄປໃນໜ່ວຍງານໃຫຍ່
ທັງພາກລັດ ແລະ ເອກຊົນ ຊຶຶ່ງຂ້ອນຂ້າງຊັກຊ້າຕໍໍ່ການປັບປ່ຽນຕົນເອງ ເພ ຶ່ອຄວາມຈະເລ ນ ຄວາມມ ປະສິດທິພາບປະສິດ
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ທິຜົນ ແລະ ຄວາມຢູ່ລອດຕໍໍ່ໄປຂອງອົງກອນ ນິຍົມໃຊ້ການປະຊຸມເປັນສ່ວນໃຫຍ່ໃນການເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັນ ການ
ຕັດສິນໃຈແກ້ໄຂບັນຫາ ຫ   ພັດທະນາງານຕ່າງໆ; 
 3.2 ວັດທະນະທ າເນັົ້ນທ ຶ່ວຽກ (Athena ຫ   Task Oriented Culture) ເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນການເຮັດ
ວຽກງານຮ່ວມກັນເປັນທ ມ ສະໜັບສະໜູນ ແລະ ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ສະມາຊິກແຕ່ລະຄົນພັດທະນາ ແລະ ໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມ
ສາມາດຢ່າງເຕັມກ າລັງ ເພ ຶ່ອຜົນງານ ແລະ ການພັດທະນາທ ຶ່ລິເລ ຶ່ມໃໝ່ຢູ່ສະເໝ   ວຽກທ ຶ່ປະຕິບັດກັນເປັນທ ມຈະຖ ກຈັດ
ເປັນໂຄງການ ໂດຍບໍໍ່ຍຶດຕິດກັບໂຄງສ້າງຂອງອົງກອນ ວັດທະນະທ າອົງກອນແບບນ ົ້ເໝາະສົມກັບໜ່ວຍງານທ ຶ່ຕ້ອງເລັົ່ງ
ລັດພັດທະນາປັບປຸງ ໂດຍສະເພາະໃນສະພາວະທ ຶ່ຕ້ອງແຂ່ງຂັນ;  
 3.3 ວັດທະນະທ າທ ຶ່ເນັົ້ນບົດບາດອິດສະຫ ະສະເພາະຕົວບຸກຄົນ (Dionysus ຫ   Existential) ຜູ້ທ ຶ່ປະຕິບັດ
ວຽກໃນອົງກອນທ ຶ່ມ ວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ ຈະກ ານົດກົດເກນຂອງຕົນເອງມ ຄວາມເປັນອິດສະຫ ະສູງ ຄວາມຮູ້ຄວາມ
ສາມາດຂອງບຸກຄົນທ ຶ່ຫ າກຫ າຍຈ າເປັນ ແລະ ມ ຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບ ແລະ ຊ ຶ່ສຽງຂອງອົງກອນເປັນຢ່າງຍິຶ່ງ ມະຫາ
ວິທະຍາໄລ ຫ   ສະຖາບັນວິໄຈທ ຶ່ມຸ້ງເນັົ້ນຄວາມເປັນເລ ດທາງວິຊາການຈະສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວັດທະນະທ າອົງກອນແບບນ ົ້
ຢ່າງຊັດເຈນ; 
 3.4 ວັດທະນະທ າແບບເປັນຜູ້ນ າ (Zeus ຫ   Leader Culture) ຮູບແບບວັດທະນະທ າທ ຶ່ຜູ ້ນ າຈະມ ກ ຸ ຶ່ມຜູ້
ບໍລິຫານທ ຶ່ສາມາດເປັນທ ຶ່ປຶກສາ ຫ   ເປັນຜູ້ຕອບຫ   ນ າການຕັດສິນໃຈ ນະໂຍບາຍ ແນວທາງ ແລະ ແຜນງານໄປປະຕິບັດ
ໃຫ້ບັນລຸຜົນ ຄວາມສ າເລັດຂອງທ ມບໍລິຫານເກ ດຈາກຄວາມສາມາດຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ພັດທະນາ ແລະ ສ້າງລະບົບການຕິດຕໍໍ່
ສ າພັນທ ຶ່ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດຄວາມໄວ້ວາງໃຈ (Trust) ໂຄງສ້າງອົງກອນມ ຂະໜາດກະທັດຣັດແຕ່ຄວບຄຸມ ມ ຄວາມວ່ອງໄວໃນ
ການຕອບສະໜອງຕໍໍ່ຂ່າວສານ ແລະ ການປ່ຽນແປງຕ່າງໆ ຜູ້ບໍລິຫານທ ຶ່ມ ຄວາມສາມາດ, ມ ປະສົບການຜ່ານງານໃນອົງ
ກອນທ ຶ່ມ ວັດທະນະທ າແບບນ ົ້ມາກ່ອນສະເໝ ;  
ຊຶຶ່ງວັດທະນະທ າອົງກອນທ ຶ່ກ ຶ່າວມາໃນຂ້າງຕົົ້ນເປັນວັດທະນະທ າທ ຶ່ແບ່ງຕາມພ ົ້ນຖານຂອງຕົວແປທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນໄປ  
ແລະ ຜູ້ຂຽນຈະກ່າວເຖິງລັກສະນະຂອງວັດທະນະທ າອົງກອນ ລັກສະນະສ້າງສັນຕາມແນວຄິດຂອງ Cooke and 

Lafferty (1989)  
9.2  ຄວາມໝາຍຂອງວດັທະນະທ າອົງກອນ 
 ວັດທະນະທ າອົງກອນ (organization culture) ມ ຄວາມໝາຍເໝ ອນກັນກັບແນວຄິດໃນເລ ຶ່ອງວັດທະນະ

ທ າ ແລະ ຄ່ານິຍົມ ໃນອົງກອນສະໄໝໃໝ່ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງວັດທະນະທ າ ແລະ ຄ່ານິຍົມເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ແຍກອອກຈາກ
ກັນບໍໍ່ໄດ້ ເຊິຶ່ງມ ນັກສຶກສາຄົົ້ນຄວ້າໄດ້ໃຫ້ຄວາມໝາຍໄວ້ ດັົ່ງນ ົ້: 

 ສຸນທອນ ວົງໄວຍະວັນ (2540) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າອົງກອນ ໝາຍເຖງິ ສິຶ່ງຕ່າງໆ ອັນປະກອບດ້ວຍສິຶ່ງ
ປະດິດແບບແຜນພຶດຕິກ າ ບັນທັນຖານ ຄວາມເຊ ຶ່ອ ຄ່ານິຍົມ ຄວາມເຂົົ້າໃຈ ແລະ ລະບຽບແບບແຜນການປະພຶດ
ປະຕິບັດທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ແຕ່ລະອົງກອນມ ລັກສະນະທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນອອກໄປ 

 ວໍລະນາດ ແສງມະນ  (2544) ວັດທະນະທ າອົງກອນ ໝາຍເຖິງ ລະບົບການແບ່ງປັນຄວາມຮູ້ສຶກ ຄວາມ   ໝ
າຍທຸກໆ ອົງກອນຈະມ ຮູບແບບຂອງຄວາມເຊ ຶ່ອ ສັນຍາລັກ ພິທ ການ ເລ ຶ່ອງລາວທ ຶ່ບອກເລົົ່າຕໍໍ່ໆ ກັນມາ ມາລວມກັນໃນ
ຮູບແບບສະທ້ອນຄ ນ ເພ ຶ່ອເປັນການສ້າງຄວາມເຂົົ້າໃຈ ໂດຍທົົ່ວໄປລະຫວ່າງສະມາຊິກຂອງກຸ່ມມ  ແລະ ປະຕິບັດຮ່ວມ
ກັນ ແລະ ມ ການຖ່າຍທອດສ ບຕໍໍ່ກັນມາຈົນເປັນວິຖ ຊ ວິດຂອງຄົນກຸ່ມນັົ້ນ. 
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 ສິດທິໂຊກ ວໍຣະນຸສັນຕິກູນ (2540) ວັດທະນະທ າອົງກອນ ເປັນລະບົບຂອງຄວາມເຊ ຶ່ອ ຄວາມນິຍົມ ຄວາມ
ຄິດຂອງບຸກຄົນ ເຊິຶ່ງມ ຢູຮ່່ວມກັນໃນອົງກອນທ ຶ່ຕນົເຮັດວຽກງານຢູ່ ມ ບໍລິບົດ ແລະ ສິຶ່ງອ້ອມຂ້າງທັງພາຍໃນ ແລະ ພາຍ
ນອກອົງກອນດຽວກັນ ແບບແຜນນ ົ້ເກ ດຈາກການຮຽນຮູ້ຈາກສິຶ່ງທ ຶ່ປະພຶດປະຕິບັດຂອງບຸກຄົນໃນອົງກອນວ່າສິຶ່ງໃດຖ ກ 
ສິຶ່ງໃດຜິດ ຄວນເຮັດ ຫ   ບໍໍ່ຄວນເຮັດ. 

 ໄທເລ  (Tylor, 1871) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າ ຄ  ສິຶ່ງທັງຫ າຍທ ຶ່ສັບຊ້ອນ ເຊິຶ່ງປະກອບດ້ວຍ ຄວາມຮູ້ ຄວາມ

ເຊ ຶ່ອ ສິລະປະ ສິນລະທ າ ກົດໝາຍ ຮ ດຄອງປະເພນ  ຄວາມສາມາດ ແລະ ພດຶຕິກ າທ ຶ່ປະພຶດເປັນນິໄສ ເຊິຶ່ງມະນຸດໄດ້ມາ
ໃນຖານະເປັນສະມາຊິກຂອງສັງຄົມນັົ້ນ. ສ່ວນຄລັກຄໍ ແລະ ເຄວລ  (Kluckkon and Kelly, 1945) ໃຫ້ທັດສະນະ

ວ່າ ວັດທະນະທ າ ຄ  ລັກສະນະທ ຶ່ເປັນແບບແຜນທ ຶ່ຖ ກສ້າງຂຶົ້ນມາຈາກອາດ ດຈົນເຖິງປັດຈຸບັນສ າລັບການດ າລົງຊ ວິດ ຈະ
ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ພົບເຫັນໄດ້ທັງແບບແຈ້ງ ແລະ ບໍໍ່ແຈ້ງ ມ ເຫດຜົນ ຫ   ບໍໍ່ມ ເຫດຜົນກໍໍ່ໄດ້ ແລະ ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ປະກົດຢູ່ຊົົ່ວໄລຍະ
ເວລາໜຶຶ່ງໃນຖານະທ ຶ່ເປັນແນວທາງສ າລັບພຶດຕິກ າຂອງມະນຸດ. 

 ອິງເຄວລ໌ (Inkeles, 1964) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າ ຄ  ຜົນລວມອັນຍິຶ່ງໃຫຍ່ຂອງວັດຖຸ ຄວາມຄິດ ຄວາມຮູ້ 

ວິຖ ຂອງການເຮັດສິຶ່ງຕ່າງໆ ການປະຕິບັດເປັນນິໄສ ຄ່ານິຍົມ ແລະ ທັດສະນະຄະຕິທັງໝົດ ເຊິຶ່ງຄົນຮຸ່ນຊົົ່ວອາຍຸໜຶຶ່ງໃນ
ສັງຄົມຖ່າຍທອດຕໍໍ່ໄປໃຫຄ້ົນຮຸ່ນຫ ັງໃນສັງຄົມນັົ້ນໆ. 

 ບຣູມ ແລະ ເຊວສ໌ນິກ (Broom and Selznick, 1969) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າຄ  ມໍລະດົກຂອງສັງຄົມ 

ແລະ ຄວາມຊ ານິຊ ານານທ ຶ່ຄົນເຮົາໄດ້ມາໃນຖານະທ ຶ່ເປັນສະມາຊິກຂອງສັງຄມົໃນເລ ຶ່ອງຕ່າງໆ ເຊັົ່ນ ຄວາມຮູ້ ຄວາມ
ເຊ ຶ່ອ ປະເພນ  ແລະ ຮູບແບບຂອງການປະພຶດປະຕບິັດຕ່າງໆ. 

 ບຣາວນ໌ (Brown, 1980) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າປຽບເໝ ອນພ ມຂຽວຂອງຊ ວິດທ ຶ່ຄ່ອຍແນະແນວພຶດຕິກ າ

ຂອງຄົນໃນຊຸມຊົນ ຫ   ສັງຄົມ ແລະ ປກູຝັງອົບຮົມຊ ວິດໃຫ້ດ າເນິນໄປຕາມຮູບແບບທ ຶ່ເປັນແນວນິຍົມ ຫ   ບັນທັດຖານ
ແລະຄວາມຄາດຫວັງຂອງຄົນໃນສັງຄົມ ແລະ ວັດທະນະທ ານັົ້ນເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຖ່າຍທອດສ ບຕໍໍ່ກັນໄດ້. 

 ແບກເກ ຣ໌ (Backer, 1982) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າອົງກອນ ໝາຍເຖິງ ລະບົບຂອງຄວາມເຂົົ້າໃຈຮ່ວມກັນ

ຂອງສະມາຊິກໃນອົງກອນ ເຊິຶ່ງເຮັດໃຫ້ແຕ່ລະອົງກອນມ ລັກສະນະທ ຶ່ແຕກຕ່າງກັນອອກໄປ 

 ຊິວດ໌ (Shils,) ໄດ້ໃຫ້ທັດສະນະວ່າ ທຸກອົງກອນໃນສັງຄົມຈະມ ຂອບເຂດຂອງຄ່ານິຍົມ ຄວາມເຊ ຶ່ຶ່ອ ແລະ 

ສັນຍາລັກແຫ່ງອົງກອນ ເຊິຶ່ງມ ອິດທິພົນຕໍໍ່ໂຄງສ້າງກິດຈະກ າ ແລະ ພຶດຕິກ າຂອງບຸກຄົນໃນອົງກອນ ໂດຍສິຶ່ງເລົົ່ານ ົ້ຈະ
ເປັນຕົວກ ານົດບຸກຄະລິກກະພາບໃນການເຮັດວຽກງານຂອງຄົນໃຫ້ເກ ດຈິດສ ານຶກໃນເປົື້າໝາຍຂອງການເຮັດງານ ແລະ 
ການນ າມາເຊິຶ່ງຄຸນຄ່າແຫ່ງຄວາມພາກພູມໃຈໃນກດິຈະກ າຂອງອົງກອນ. 

 ແພດຕິົ້ກິວ (Pettigrew,) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າອົງກອນ ໝາຍເຖິງ ລະບົບຄວາມໝາຍທ ຶ່ກຸ່ມຍອມຮັບໃນ

ໄລຍະເວລາໃດໜຶຶ່ງ ເຊິຶ່ງລວມເຖິງຄວາມເຊ ຶ່ອ ພາສາ ແລະ ປະເພນ ນິຍົມ. 
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 ວິນຄິນສ໌ ແລະ ແພດເຕ ຣສ໌ັນ (Wilkins and Patterson,) ໄດ້ໃຫ້ແນວຄິດວ່າ ວັດທະນະທ າອົງກອນ ໝ

າຍເຖິງ ສິຶ່ງທ ຶ່ບຸກຄົນໃນອົງກອນມ ຄວາມເຊ ຶ່ອວ່າ ສິຶ່ງໃດຄວນເຮັດ ແລະ ສິຶ່ງໃດບໍໍ່ຄວນເຮັດ. 

 ຊາຍ (Schien,) ກ່າວວ່າ ວັດທະນະທ າອົງກອນໃນແບບພຶດຕິກ ານັົ້ນ ໝາຍເຖິງ ການທ ຶ່ວັດທະນະທ າອົງກອນ

ເປັນຕົວກາງທ ຶ່ໃຫ້ສະມາຊິກໃໝ່ຂອງອົງກອນເຂົົ້າໃຈເຖິງລັກສະນະການເຮັດວຽກ ແລະ ການເລ ອກແນວທາງຖ ກຕ້ອງ
ຂອງການແກ່ບັນຫາ ການປະຕິບັດງານໃນລັກສະນະຂອງກຸ່ມ ປະກອບດ້ວຍ 1) ຄວາມສ າພັນອົງກອນຕໍໍ່ສະພາບແວດ
ລ້ອມ 2) ລັກສະນະຄວາມຈິງ ແລະ ຄວາມຖ ກຕ້ອງ ເຊິຶ່ງປະກອບມ ຄ  (1) ຄວາມເປັນຈິງພາຍນອກ (external 

physical reality) (2) ຄວາມເປັນຈິງທາງສງັຄົມ (social reality) (3) ຄວາມເປັນຈິງຂອງແຕລ່ະບຸກຄົນ 

(individual reality) 3) ລັກສະນະທ າມະຊາດຂອງມະນຸດ (nature of human nature) 4) ລັກສະນະການກະ

ທ າຂອງມະນຸດ ເຊິງປະກອບມ ຄ  (1) ເນັົ້ນການກະທ າ (doing orientation) (2) ເນັົ້ນສະພາບທ ຶ່ເປັນຢູ່ໃນປັດຈຸບັນ 

(being orientation) (3) ເນັົ້ນການກະທ າທ ຶ່ກ າລັງຈະເກ ດຂຶົ້ນ (being in becoming) 5) ລັກສະນະສ າພັນ

ລະຫວ່າງມະນຸດ (the nature of human relationships) 

 ເທິນເນ ຣ໌ (Tuner,) ໃຫ້ຄ ານິຍາມຂອງວັດທະນະທ າອົງກອນຄ  ພຶດຕິກ າທ ຶ່ເໝາະສົມ ແລະ ແຮງຈູງໃຈຂອງ

ສ່ວນບຸກຄົນ ລວມທັງວິທ ການດ າງານຕ່າງໆໃນອົງກອນ 

 ຫອມເບ ຣ໌ ແລະ ຟີເຊ ຣ໌ (Homburg and Pflesser,) ເຊິຶ່ງສຶກສາວັດທະນະທ າອົງກອນໃນ 4 ລະດັບຄ  

ຄຸນຄ່າ (value) ກະຕິກາ (norm) ປະເພນ  (artifact) ແລະ ພຶດຕກິ າອົງກອນ (behavior) ຕໍໍ່ຜົນປະກອບການຂອງ

ອົງກອນທາງດ້ານການຕະຫ າດ ແລະ ການເງິນ. 

9.3  ວດັທະນະທ າລັກສະນະສາ້ງສນັ (The Constructive Culture)  
ເປັນອົງກອຍທ ຶ່ມ ລັກສະນະຂອງການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄ່ານິຍົມໃນການເຮັດວຽກງານ ໂດຍມຸ້ງສົົ່ງເສ ມໃຫ້

ສະມາຊິກໃນອົງກອນມ ປະຕິສ າພັນ ແລະ ສະໜັບສະໜູນຊ່ວຍເຫ  ອຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ເຮັດວຽກມ ລັກສະນະທ ຶ່ສົົ່ງຜົນໃຫ້
ສະມາຊິກພາຍໃນອົງກອນປະສົບຄວາມສ າເລັດໃນການເຮັດວຽກງານ ແລະເນັົ້ນທ ຶ່ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຂອງບຸກຄົນກ່ຽວກັບ
ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າເລັດໃນການເຮັດວຽກງານ ແລະ ມຸ້ງທ ຶ່ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈຂອງບຸກຄົນກ່ຽວກັບຄວາມຕ້ອງການ
ຄວາມສ າເລັດ ແລະ ຄວາມຕ້ອງການຄວາມສ າພັນ ຊຶຶ່ງລັກສະນະພ ົ້ນຖານຂອງວັດທະນະທ າອົງກອນແບບສ້າງສັນ ແບ່ງ
ເປັນ 4 ມິຕິ ຄ : 
 1.1 ເນັົ້ນຄວາມສ າເລັດ (Achievement) ຄ  ອົງກອນທ ຶ່ມ ຄ່ານິຍົມ ແລະ ພຶດຕິກ າການສະແດງອອກໃນ
ການເຮັດວຽກງານຂອງສະມາຊິກພາຍໃນອົງກອນທ ຶ່ມ ພາບລວມຂອງລັກສະນະການເຮັດວຽກງານທ ຶ່ດ  ມ ການຕັົ້ງເປົື້າໝ
າຍຮ່ວມກັນ ພຶດຕິກ າການເຮັດວຽກງານຂອງທຸກຄົນເປັນແບບມ ເຫດມ ຜົນ ມ ຫ ັກການ ແລະ ການວາງແຜນທ ຶ່ມ ປະສິດ
ທິພາບ ມ ຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ແລະ ມ ຄວາມສຸກໃນການເຮັດວຽກງານ ຮູ້ສຶກວ່າງານມ ຄວາມໝາຍ ແລະ ມ ຄວາມທ້າທາຍ 
ລັກສະນະເດັົ່ນຄ ສະມາຊິກໃນອົງກອນມ ຄວາມກະຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ແລະ ຮູ້ສຶກວ່າວຽກທ້າທາຍຄວາມສາມາດຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ; 
 1.2 ເນັົ້ນການຄົົ້ນພົບຄວາມຈິງ (Self- actualizing) ຄ  ອົງກອນທ ຶ່ມ ຄ່ານິຍົມ ແລະ ພຶດຕິກ າການສະແດງ
ອອກຂອງການເຮັດວຽກງານໃນທາງສ້າງສັນ ໂດຍເນັົ້ນຄວາມຕ້ອງການຂອງສະມາຊິກໃນອົງກອນຕາມຄວາມຄາດຫວັງ 
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ເປົື້າໝາຍການເຮັດວຽກງານຢູ່ທ ຶ່ຄຸນນະພາບວຽກຫລາຍກວ່າປະລິມານວຽກໂດຍທ ຶ່ເປົື້າໝາຍຂອງຕົນສອດຄ່ອງກັບເປົື້າ
ໝາຍຂອງອົງກອນ ລວມເຖິງຄວາມສ າເລັດຂອງວຽກງານທ ຶ່ມາພ້ອມກັບຄວາມກ້າວໜ້າຂອງສະມາຊິກໃນອົງກອນ ທຸກ
ຄົນມ ຄວາມເຕັມໃຈໃນການເຮັດວຽກງານ ແລະພູູມໃຈໃນງານຂອງຕົນ ສະມາຊິກທຸກຄົນໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນໃນ
ການພັດທະນາຕົນເອງຈາກວຽກທ ຶ່ເຮັດຢູ່ ລວມເຖິງມ ຄວາມອິດສະຫ ະໃນການພັດທະນາວຽກຂອງຕົນ ລັກສະນະເດັົ່ນ ຄ   
ສະມາຊິກໃນອົງກອນມ ຄວາມຜູກພັນກັບວຽກ ແລະ ມ ບຸກຄະລິກກະພາບທ ຶ່ມ ຄວາມພ້ອມໃນການເຮັດວຽກງານສູງ; 
 1.3 ເນັົ້ນບຸກຄົນ (Humanistic-encouraging) ຄ  ອົງກອນທ ຶ່ມ ຄ່ານິຍົມ ແລະ ພຶດຕິກ າການສະແດງອອກ
ຂອງການເຮັດວຽກງານທ ຶ່ມ ຮູບແບບການບໍລິຫານຈັດການແບບມ ສ່ວນຮ່ວມ ແລະ ເນັົ້ນບຸກຄົນເປັນສູນກາງ ໃຫ້ຄວາມ
ສ າຄັນກັບສະມາຊິກໃນອົງກອນ ໂດຍຖ ວ່າສະມາຊິກຄ  ຊັບພະຍາກອນທ ຶ່ມ ຄ່າທ ຶ່ສຸດຂອງອົງກອນ ການເຮັດວຽກງານມ 
ລັກສະນະຕິດຕໍໍ່ສ ຶ່ສານທ ຶ່ມ ປະສິດທິພາບ ສະມາຊິກມ ຄວາມສຸກແລະ ພູູມໃຈໃນການເຮັດວຽກງານ ມ ຄວາມສຸກຕໍໍ່ການ
ສອນ ການນິເທດວຽກ ແລະ ການເປັນພ ຶ່ລ້ຽງໃຫ້ແກ່ກັນ ທຸກຄົນໃນອົງກອນໄດ້ຮັບການສະໜັບສະໜູນຄວາມກ້າວໜ້າ
ໃນການເຮັດວຽກງານຢ່າງສະໝ ່າສະເໝ  ລັກສະນະເດັົ່ນ ຄ  ຊັບພະຍາກອນບຸກຄົນເປັນສິຶ່ງສ າຄັນທ ຶ່ສຸດຂອງອົງກອນ; 
 1.4 ເນັົ້ຄວາມສ າພັນ (Affiliative) ຄ  ອົງກອນທ ຶ່ມ ລັກສະນະທ ຶ່ເນັົ້ນໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບຄວາມສ າພັນລະ
ຫວ່າງບຸກຄົນ ສະມາຊິກທຸກຄົນໃນອົງກອນມ ຄວາມເປັນກັນເອງ ເປີດເຜຍ ຈິງໃຈ ແລະໄວຕໍໍ່ຄວາມຮູ້ສຶກຂອງເພ ຶ່ອນ
ຮ່ວມງານ ແລະ ເພ ຶ່ອນຮ່ວມທ ມ ໄດ້ຮັບການຍອມຮັບ ແລະ ເຂົົ້າໃຈຄວາມຮູ້ສຶກຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ລັກສະນະເດັົ່ນ ຄ  
ຄວາມເປັນເພ ຶ່ອນ ແລະ ຄວາມຈິງໃຈຕໍໍ່ກັນ. 
  ດັົ່ງນັົ້ນ ວັດທະນະທ າລັກສະນະສ້າງສັນຈະເນັົ້ນການເຮັດວຽກງານຢ່າງສ້າງສັນ ສ້າງຄ່ານິຍົມໃນການເຮັດວຽກ
ງານທ ຶ່ມຸ້ງຄວາມສ າເລັດ ແລະ ຄວາມເພິຶ່ງພໍໃຈໃນການເຮັດວຽກງານຂອງຜູ້ປະຕິບັດງານ ມ ຄວາມກະຕ  ຶ່ລ ລົົ້ນໃນການ
ເຮັດວຽກງານ ເນັົ້ນການເຮັດວຽກງານເປັນທ ມ ຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຜູ້ຮ່ວມວຽກ ແລະ ມ ຄວາມຮູ້ສຶກວ່າວຽກງານທ້າ
ທາຍຄວາມສາມາດຢູ່ຕະຫລອດເວລາ ຕໍໍ່ໄປກໍຈະຂໍກ່າວເຖິງວັດທະນະທ າອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ ຊຶຶ່ງເປັນວັດທະນະທ າ
ອົງກອນອ ກຮູບແບບໜຶຶ່ງທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນທ ຶ່ຈະເຮັດໃຫ້ບຸກຄະລາກອນໃນອົງກອນເກ ດການພັດທະນາໃນການຮຽນຮູ້ 
ການເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັນຈົນບັນລຸເປົື້າໝາຍຂອງອົງກອນ 
9.4  ວດັທະນະທ າອງົກອນແຫງ່ການຮຽນຮູ ້(Learning Organization)  
 Peter Senge (1990)  ເຊ ຶ່ອວ່າຫົວໃຈຂອງການສ້າງ Learning Organization ຢູ່ທ ຶ່ການສ້າງຫ ັກການ 5 

ປະການໃນຮູບແບບຂອງການນ າໄປປະຕິບັດຂອງບຸກຄົນ ທ ມ ແລະອົງກອນແບບຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ຫ ັກການ 5 ປະການທ ຶ່ເປັນ
ແນວທາງສະໜັບສະໜູນການປະຕິບັດເພ ຶ່ອສ້າງຂະບວນການຮຽນຮູ້ທັງອົງກອນມ  ດັົ່ງນ ົ້  
 1. Personal Mastery : ມຸ້ງສູ່ຄວາມເປັນເລ ດ ແລະ ຮອບຮູ້ ໂດຍມຸ້ງໝັົ້ນທ ຶ່ຈະພັດທະນາຕົນເອງໃຫ້ໄປ

ເຖິງເປົື້າໝາຍ ດ້ວຍການສ້າງວິໄສທັດສ່ວນຕົນ (Personal Vision) ເໝ ອນລົງມ ກະທ າ ແລະຕ້ອງມຸ້ງໝັົ້ນສ້າງສັນ ຈຶຶ່ງ

ຈ າເປັນຕ້ອງມ  ແຮງຈູງໃຈໃຝ່ດ  (Creative Tended) ມ ການໃຊຂ້ໍໍ້ມູນຂໍໍ້ມູນຄວາມຈິງ ເພ ຶ່ອຄິດວິເຄາະ ແລະ ຕັດສິນໃຈ 

(Commitment to the Truth) ທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ມ ລະບົບການຄິດຕັດສິນໃຈທ ຶ່ດ  ລວມເຖິງໃຊ້ການຝຶກຈິດໃຕ້ສ ານຶກໃນ

ການເຮັດວຽກງານ (Using Subconciousness) ດ້ວຍການດ າເນ ນໄປຢ່າງອັດໂນມັຕ ິ 

 2. Mental Model ມ ຮູບແບບວິທ ການຄິດ ແລະ ມຸມມອງທ ຶ່ເປີດກວ້າງ ຜົນລັບທ ຶ່ຈະເກ ດຈາກຮູບແບບ
ແນວຄິດນ ົ້ ຈະອອກມາໃນຮູບຂອງຜົນລັບ 3 ລັກສະນະຄ  ຈິດວິໄສ ໝາຍເຖິງ ທ່າທ  ຫ  ຄວາມຮູ້ສຶກຂອງບຸກຄົນຕໍໍ່ສິຶ່ງໃດ
ສິຶ່ງໜຶຶ່ງ ເຫດການ ຫ   ເລ ຶ່ອງຕ່າງໆ    ທັດສະນະແນວຄວາມຄິດເຫັນ ແລະຂະບວນທັດ ຂອບເຂດຄວາມຄິດ ແນວທາງ
ປະຕິບັດທ ຶ່ເຮົາປະຕິບັດຕາມໆ ກັນໄປ ຈົນກາຍເປັນວັດທະນະທ າຂອງອົງກອນ  
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 3. Shared Vision ການສ້າງ ແລະ ແລກປ່ຽນວິສັຍທັດ  ວິໄສທັດອົງກອນເປັນຄວາມມຸ້ງຫວັງຂອງອົງກອນ
ທ ຶ່ທຸກຄົນຕ້ອງຮ່ວມກັນບູລະນາການໃຫເ້ກ ດເປັນຮູບທ າໃນອະນາຄົດ ລກັສະນະວິໄສທັດອົງກອນທ ຶ່ດ  ຄ  ກຸ່ມຜູ້ນ າຕ້ອງ
ເປັນຝ່າຍເລ ຶ່ມຫັນເຂົົ້າສູ່ຂະບວນການພັດທະນາວິໄສທັດທ ຶ່ຈິງຈັງ ວິໄສທັດນັົ້ນຈະຕ້ອງມ ລາຍລະອຽດຊັດເຈນພຽງພໍທ ຶ່ຈະ
ນ າໄປເປັນແນວທາງປະຕິບັດໄດ້ ວິໄສທັດອົງກອນຕ້ອງເປັນພາບບວກຕໍໍ່ອົງກອນ;  
 4. Team Learning ການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນເປັນທ ມ ອົງການມຸ້ງເນັົ້ນໃຫ້ທຸກຄົນໃນທ ມມ ສ ານຶກຮ່ວມກັນ
ວ່າ ເຮົາກ າລັງເຮັດຫຍັງ ແລະ ຈະເຮັດຫຍັງຕໍໍ່ໄປ ເຮັດຢ່າງໃດຈະຊ່ວຍເພ ຶ່ມຄຸນຄ່າແກ່ລູກຄ້າ ການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນເປັນທ ມ
ຂຶົ້ນກັບ 2 ປັດໄຈ ຄ  IQ ແລະ EQ ປະສານກັບການຮຽນຮູ້ຮ່ວມກັນເປັນທ ມ ແລະ ການສ້າງພາວະຜູ້ນ າແກ່ຜູ້ນ າອົງກອນ
ທຸກລະດັບ; 
  5. System Thinking ມ ຄວາມຄິດຄວາມເຂົົ້າໃຈຕໍໍ່ລະບົບ ທຸກຄົນຄວນມ ຄວາມສາມາດໃນການເຂົົ້າໃຈ
ເຖິງຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງສິຶ່ງຕ່າງໆ ທ ຶ່ເປັນອົງປະກອບສ າຄັນຂອງລະບົບ ນອກຈາກເບິຶ່ງພາບລວມແລ້ວ ຕ້ອງເບິຶ່ງລາຍ
ລະອຽດຂອງສ່ວນປະກອບຍ່ອຍໃນພາບນັົ້ນໃຫ້ອອກດ້ວຍ ຫ ັກການຂໍໍ້ນ ົ້ສາມາດແກ້ໄຂບັນຫາທ ຶ່ທັບຊ້ອນຕ່າງໆ ໄດ້ເປັນ
ຢ່າງດ  ແລະ ການພັດທະນາອົງກອນໃຫ້ເປັນອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ນັົ້ນຈະຕ້ອງມ ການປັບປ່ຽນວິທ ການໃນການຄິດ 
ແລະ ປະຕິສ າພັນຂອງບຸກລາກອນໃນອົງກອນຄວາມມຸ້ງໝັົ້ນ ຫ   ທຸ້ມເທຂອງບຸກລາກອນໃນອົງກອນ.  ການທ ຶ່ຈະນ າອົງ

ກອນກ້າວສູ່ການເປັນອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ນັົ້ນ ຊຶຶ່ງພະສຸ  ເດຊະຣິນ (2549) ກ່າວວ່າປະກອບດ້ວຍ 

   1)  Openness to Experience ຄ  ການທ ຶ່ບຸກຄົນໃນອົງກອນມ ການເປີດໃຈ ຫ   ຍອມຮັບຕໍໍ່ປະສົບການຕ່າງ

ໆ ທັງປະສົບການຈາກພາຍນອກ ແລະ ພາຍໃນອົງກອນ ເນ ຶ່ອງຈາກບັນຫາຂອງຫ າຍໆ ອົງກອນ ຄ  ຄວາມບໍໍ່ພ້ອມ ຫ   ບໍໍ່
ຢາກຈະຮຽນຮູ້  
    2)  Encourage  of  responsible  risk – taking  ຊຶຶ່ງວັດທະນະທ າອົງກອນຈະຕ້ອງເອ ົ້ອອ ານວຍໃຫ້ບຸກ

ຄະລາກອນໃນອົງກອນ ແລະ ຍອມຮັບຕໍໍ່ຄວາມສ່ຽງໃນການເຮັດສິຶ່ງໃໝ່ໆ  ເນ ຶ່ອງຈາກການທ ຶ່ເຮົາລິເລ ຶ່ມເຮັດສິຶ່ງໃໝ່ໆ

 ທ ຶ່ບໍໍ່ເຄ ຍເຮັດມາກ່ອນ  ກໍຈະເຮັດໃຫ້ເຮົາເກ ດການຮຽນຮູ້ເກ ດຂຶົ້ນ  ແຕ່ໃນຂະນະດຽວກັນກໍມ ຄວາມສ່ຽງທ ຶ່ມາກັບສິຶ່ງໃ

ໝ່ໆ  ນັົ້ນດ້ວຍ  ດັົ່ງນັົ້ນ  ການຍອມຮັບຕໍໍ່ຄວາມສ່ຽງທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນກໍເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ສ າຄັນຕໍໍ່ການກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮູ້ 

  3)  ຄວາມກ້າທ ຶ່ຈະຍອມຮັບຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດ ແລະ ລົົ້ມເຫ ວ ເນ ຶ່ອງຈາກການຮຽນຮູ້ທ ຶ່ສ າຄັນຄ  ການຮຽນຮູ້ຈາກປະສົບ

ການໃນອາດ ດ ຊຶຶ່ງປະສົບການໃນອາດ ດນັົ້ນມ ທັງສ າເລັດ ແລະ ລົົ້ມເຫ ວ ແລະ ຖ້າເຮົາຍອມຮັບຕໍໍ່ຄວາມສ າເລັດ ແລະ 

ລົົ້ມເຫ ວໄດ ້ເຮົາກພໍ້ອມທ ຶ່ຈະຮຽນຮູ້ຈາກຄວາມສ າເລັດ ແລະ ລົົ້ມເຫ ວທ ຶ່ເຮົາໄດປ້ະສົບມາ 
ດັົ່ງນັົ້ນ ການທ ຶ່ເປັນອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ນັົ້ນ ບຸກຄົນໃນອົງກອນຕ້ອງມ ການເປີດໃຈຍອມຮັບຮຽນຮູ້ໃນສິຶ່ງໃໝ່ໆ 
ກ້າປະເຊ ນກັບຄວາມສ່ຽງໃນການເຮັດສິຶ່ງໃໝ່ໆ ທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນ ທັງນ ົ້ເພ ຶ່ອເປັນການກະຕຸ້ນໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮູ້ ສູ່ການເປັນ
ອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ ດັົ່ງທ ຶ່ກ ຶ່າວມາແລ້ວ 

9.5  ວດັທະນະທ າອງົກອນແຫງ່ຄວາມເປນັເລ ດ (Intelligence Culture)  
 ວິຈານ  ພານິດ (2550) ກ່າວວ່າ ເປັນອົງກອນທ ຶ່ເນັົ້ນຄວາມຮູ້ເປັນສິຶ່ງສ າຄັນ ແຕ່ການຮຽນຮູ້ແລະ ການສ້າງ
ຄວາມຮູ້ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດ ດັົ່ງນັົ້ນເປົື້າໝາຍຂອງອົງກອນນ ົ້ ຄ  ສາມາດໃນການປະເຊ ນກັບສະພາບອະນາຄົດທ ຶ່ບໍໍ່ແນ່ນອນໄດ້ 
ແລະ ຕ້ອງມ ຂ ດຄວາມສາມາດ 12 ປະການໃນການເປັນອົງກອນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ ຄ  
1. ມ ຄວາມມຸ້ງໝາຍ ມຸ້ງໝັົ້ນ ທ ຶ່ຊັດເຈນ 
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ການເປັນເບ  1 ຂອງອົງກອນຄ  ຕ້ອງມ ການ Manage Share Vision ທຸກຄົນໃນອົງກອນຮ່ວມຄິດ ແລະ ເປັນເຈົົ້າ
ຂອງເປົື້າໝາຍ ແຕ່ເປັນເປົື້າໝາຍໃນລະດັບຄຸນຄ່າ ມ ຄວາມຕັົ້ງໝັົ້ນ (Passion) ສິຶ່ງເຫ ົົ່ານ ົ້ຈະເກ ດຂຶົ້ນໄດ້ຕ້ອງມ ຂະບວນ
ການ Build Shared Vision ຕ້ອງມ ການ Manage ແລະ ຕ້ອງມ  Share Vision ຮ່ວມກັນທຸກມ ົ້  
 2. ຕັົ້ງຢູ່ໃນຄວາມບໍໍ່ປະມາດ 
 ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໃນຄວາມປ່ຽນແປງ (ຕັົ້ງຢູ່ໃນຄວາມບໍໍ່ປະມາດ)   ຕ້ອງຕັົ້ງສະຕິຢູ່ໃນການປ່ຽນແປງ; ຕ້ອງເຮັດ 
Change Management ທັງພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ ໂດຍຕ້ອງໃຊ້ການຈັດການດ້ານບວກ (Positive Change 

Management) 
 3. ມ  ແລະ ໃຊແ້ຜນຍຸດທະສາດ KM (Knowledge Management)  
 ຕ້ອງມ ແຜນ KM ເປັນສ່ວນຫນຶຶ່ງຂອງແຜນຍຸດທະສາດອົງກອນ  
 4. ມ  ແລະ ໃຊພ້າວະຜູ້ນ າ (Leadership) 

 ຜູ້ບໍລິຫານສູງສຸດຕ້ອງບໍລິຫານຂະບວນການ  ພາວະຜູ້ນ າຕ້ອງມ ຢູ່ທົົ່ວທັງອົງກອນ ຢູ່ໃນທຸກຄົນ ທຸກຄົນເປັນ
ຜູ້ນ າ ນ າການປ່ຽນແປງໃນຈຸດທ ຶ່ຕົນເອງຮັບຜິດຊອບ ຫາວິທ ການໃໝ່ໆ ສ້າງນະວັດກ າ ສ້າງການປ່ຽນແປງກັບເພ ຶ່ອນ
ຮ່ວມງານ ມ ການເຮັດ CQI (Continuous Quality Improvement) ຮ່ວມກັນສ້າງ Organizational Knowledge 
ຈາກ Individual Knowledge 
 5. ຈັດການຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄົນ 
 ອົງກອນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດເກ ດຈາກຄວາມສ າພນັລະຫວ່າງຄົນ ເພາະຄວາມສ າພັນລະຫວ່າງຄົນຈະເຮັດໃຫ້
ອົງກອນມ ພະລັງຫ າຍຂຶົ້ນ  
 6. ທັກສະພ ົ້ນຖານຂອງພນັກງານ 
 ເປັນທັກສະໃນລະດັບວິທ ຄິດ ແລະ ໃຫ້ຄຸນຄ່າ ເປັນການປະຕິບັດ ການຄິດ ການແລກປ່ຽນຮຽນຮູ້ທັກສະທ ຶ່
ສ າຄັນທ ຶ່ສຸດຄ  ທັກສະການຟັງ ທັກສະໃນການເຂົົ້າໃຈ Mental Model ຂອງຕົນເອງ ແລະ ຂອງຜູ້ອ ຶ່ນ ເປັນການ
ພັດທະນາອົງກອນ 
 7. ທັກສະໃນການໃຊ້ “ຕວົຊ່ວຍ” (Enablers) KM 
 Enabler ຄ  ເຄ ຶ່ອງມ ທ ຶ່ເປນັຕວົຊ່ວຍໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮູ້ຢ່າງມ ພະລັງໃຊເ້ທົົ່າທ ຶ່ຈ າເປັນ ຕົວຢ່າງ ຕົວຊ່ວຍ 
ເຊັົ່ນ BAR (Before Action Review), OM (Outcome Mapping) ເປັນຕົົ້ນ 
 8. ຂາດກ າແພງ 
 ກ າແພງບໍໍ່ແມ່ນກ າແພງຈິງແຕເ່ປັນກ າແພງໃຈ ປະຕສິ າພັນລະຫວ່າງຄົນເຮັດໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮູ້  
ອຸປະສັກທ ຶ່ສ າຄັນຄ  ຕ່າງຄົນຕ່າງຢູ່ເປັນໜ່ວຍ ບໍໍ່ມ ເວລາມາເວົົ້າຄຸຍ ການເຮັດວຽກງານຕ້ອງບໍໍ່ເລ ຶ່ມຈາກສູນເພາະເພ ຶ່ອນ
ຮ່ວມງານບາງຄົນອາດມ ຄວາມຮູ້ນັົ້ນຢູ່ແລ້ວ ມ ປະສົບການຂອງເພ ຶ່ອນມາຊ່ວຍແກ້ບັນຫາເຄ ຶ່ອງມ ທະລາຍກ າແພງເຊັົ່ນ 
CFT (Cross Function Team: ກຸ່ມຂອງບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ມາຈາກຫ າຍໜ່ວຍງານພາຍໃນອົງກອນມ ຄວາມຮູ້ ແລະ 
ທັກສະຫ າກຫ າຍມາລວມກັນ ເພ ຶ່ອວັດຖຸປະສົງຂອງການແກ້ບັນຫາເລ ຶ່ອງໃດເລ ຶ່ອງໜຶຶ່ງ) Task Force ຄະນະເຮັດວຽກ
ສະເພາະກິດ, Job Rotation ເຮັດວຽກໂດຍໝຸນໃຊ້ຄວາມຮູ້ໃຫ້ເພ ຶ່ອນຮ່ວມງານດ້ວຍ, CoP: Community of 

Practice ເປັນເຄ ອຂ່າຍຊຸມຊົນແນວປະຕິບັດ ເປັນເຄ ຶ່ອງມ ຊົງພະລັງ ຕໍໍ່ການແລກປ່ຽນຮຽນຮູ້ປະສົບການໃນການ
ປະຕິບັດເລ ຶ່ອງໃດເລ ຶ່ອງໜຶຶ່ງລະຫວ່າງສະມາຊິກຊຸມຊົນ ເປັນຕົົ້ນ 
 9. ອິດສະຫ ະພາບ ບັນຍາກາດດ້ານບວກ 
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 ບາງໜ່ວຍງານມ  Talent Management ຕ້ອງໃຫ້ຄົນເຮັດວຽກສາມາດລອງຜິດລອງຖ ກໄດ້ເອງ ແລະ ເຮັດ
ໃຫ້ຄົນເຮັດວຽກໄດ້ເປັນຜູ້ນ າຕົວນ້ອຍໆ ກ້າຄິດທ ຶ່ຈະປ່ຽນວິທ ການເຮັດວຽກງານຂອງຕົນຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ ເຮັດໃຫ້ຄົນ
ເຮັດວຽກມ ຄວາມສຸກ 
 10. ມ  ແລະ ໃຊ້ ການຈັດການຄົນເກັົ່ງ ການຈັດການຂຸມຊັບທາງປັນຍາ  ຫົວໃຈຢູທ່ ຶ່ການນ າໃຊ້
ຊັບພະຍາກອນ Resources ເຊິຶ່ງກໍຄ  ຊັບພະຍາກອນທາງປັນຍາ Intellectual Capital (IC) ເປັນສິຶ່ງທ ຶ່ຈັບຕ້ອງໄດ ້
ແລະ ບໍໍ່ໄດ ້ເຊັົ່ນ ເປັນຄົນ ເປັນຄວາມສ າພັນ ເປັນວັດທະນະທ າເປັນຄວາມຮູ້ໃໝ່ເປັນຕົົ້ນ  
 11. ມ  ແລະ ໃຊ້ ລະບົບບັນທຶກຂໍໍ້ມູນຄວາມຮູ້ 
 ໃນອົງກອນຕ້ອງສະໜັບສະໜູນໃຫ້ຄົນເຮັດວຽກຈົດບັນທຶກ ຈົດໃນສິຶ່ງທ ຶ່ຕົນພົບເຫັນຈາກການເຮັດວຽກງານ 
ບັນທຶກການຮຽນຮູ້ຈາກໜ້າວຽກຕົວຈິງ ແລ້ວນ າມາ ທ າຄວາມເຂົົ້າໃຈ ຍົກລະດັບຄວາມຮູ້ຮ່ວມກັນ ແລະ ມ ການ
ຈັດການເລ ຶ່ອງເລົົ່າໃຫ້ເປນັໝວດໝູ່ 
 12. ມ  ແລະ ໃຊ້ລະບົບ ICT (Information Communication Technology) 

 ດັົ່ງນັົ້ນ ອົງກອນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ ຄ  ອົງກອນທ ຶ່ມ ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດຫ າຍກວ່າປົກກະຕິ CIA: 

Central Intelligence Agency ເປັນອົງກອນທ ຶ່ມ ນັກຄິດ ນັກວິເຄາະ ນັກສ ບຄົົ້ນ ນັກປະຕິບັດເຮັດວຽກ ເປັນອົງກອນ
ທ ຶ່ມ ຖານຄວາມຮູ້ ພມູປັນຍາ ສະຫ າດຄິດ ສະຫ າດຟັງ ສະຫ າດເຮັດ. ທັງນ ົ້ ຕົົ້ນກ າເນ ດຂອງອົງກອນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ
ເກ ດມາຈາກ ແກ່ນຄວາມຮູ້ເດ ມ ແລະ ແກ່ນຄວາມຮູ້ໃໝ່ ທັກສະແລະ ຮູບແບບຄວາມຄິດ ເກ ດຂໍໍ້ມູນໃໝ່ ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດ
ທາງເລ ອກທ ຶ່ຫ າກຫ າຍ ສະຫ າດເລ ອກ ແລະ ສະຫ າດເຮັດ ອັນເປັນຖານຂອງພະລັງຄວາມຮູ້ (Knowledge Power) ທ ຶ່

ຈະເປັນພະລັງແຫ່ງຄວາມຄິດສ້າງສັນເພ ຶ່ອນ າສູ່ການປະຕິບັດ ໂດຍມ ຄວາມເປັນເລ ດຫລ ເດັົ່ນ ໃນ 3 ດ້ານຄ : 

 1) ຄວາມເປັນເລ ດໃນວິຊາການ (Academic Excellence) ໂດຍອາໄສຖານຄວາມຮູ້  

(Knowledge-Base) ຄວາມຮູ້ທ ຶ່ສ າຄັນຄວນມາຈາກຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດຂອງບຸກຄະລາກອນ  ໂດຍພັດທະນາໃຫ້

ເປັນອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ (Learning Organization)   ທັງນ ົ້   ຜູ້ບໍລິຫານ ຫ   ຜູ້ນ າຈະເປັນຜູ້ເຮັດຫນ້າທ ຶ່ເປັນຜູ້
ເຊ ຶ່ອມໂຍງ ເພ ຶ່ອການຖ່າຍໂອນທາງສະຕິປັນຍາ  ກ່າວຄ  ຫ ຸດຊ່ອງວ່າງການຖ່າຍໂອນທາງສະຕິປັນຍາຂອງບຸກຄະລາກອນ
ໃນອົງກອນ (Intelligence Transfer Gap : ITP) ຈັດໃຫ້ມ ການແລກປ່ຽນຄວາມຮູ້ກັນໃຫ້ຫ າຍທ ຶ່ສຸດ   ກໍໍ່ໃຫ້ເກ ດ
ການປະສານທັງແກ່ນຄວາມຮູ້ເດ ມແລະແກ່ນຄວາມຮູ້ໃໝ່ 
 2) ຄວາມເປັນເລ ດໃນວິຊາຊ ບຢ່າງມ ອາຊ ບ (Professional Excellence) ບຸກຄະລາກອນໃນອົງກອນຈະ
ຕ້ອງມ ຄວາມເປັນມ ອາຊ ບ ນັົ້ນຄ  ຜູ້ບໍລິຫານຈະຕ້ອງເປັນຜູ້ບໍລິຫານມ ອາຊ ບ ຄ  ຈະຕ້ອງ ເກັົ່ງຄິດ ເກັົ່ງຄົນ  ແລະ ເກັົ່ງ
ວຽກ ບຸກຄະລາກອນໃນອົງກອນປະຕິບັດງານຢ່າງມ ອາຊ ບ ຖ້າເປັນຄູກໍຕ້ອງເປັນຄູມ ອາຊ ບ ທັງນ ົ້ ຈະຕ້ອງສ້າງ ແລະ 
ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນໃນອົງກອນໃຫ້ເປັນຜູ້ປະຕິບັດງານ ມ ການຮຽນຮູ້ງານແລະຮັບຜິດຊອບງານຢ່າງມ ອາຊ ບນັົ້ນເອງ  
 3) ຄວາມເປັນເລ ດໃນວິຖ ການດ າເນ ນຊ ວິດ (Life Excellence) ໂດຍການໃຫ້ຄວາມສ າຄັນກັບບຸກຄົນ 
ເຂົົ້າໃຈໃນວິຖ ຊ ວິດ ແລະ ການດ າເນ ນຊ ວິດຂອງບຸກຄະລາກອນໃນອົງກອນເປັນຢ່າງດ  ສົົ່ງເສ ມໃຫ້ບຸກຄະລາກອນດ າ
ເນ ນຊ ວິດໄດຢ້່າງມ ຄວາມສຸກ 
 ສະນັົ້ນ ການບໍລິຫານອົງກອນ ຈຶຶ່ງຕ້ອງໃຊ້ຖານຂອງການບໍລິຫານການຈັດການຄວາມຮູ້ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດເປັນອົງ
ກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ ຖ ເປັນການພັດທະນາບຸກຄະລາກອນທ ຶ່ສົມບູນ ເປັນການບໍລິຫານພູມ ປັນຍາ ເພ ຶ່ອເພ ຶ່ມພະລັງ 
ແລະ ສັກກະຍະພາບອ ານາດໃນການປະຕິບັດຂອງບຸກຄະລາກອນສູ່ຄວາມເປັນອົງກອນແຫ່ງຄວາມເປັນເລ ດ ແລະ ຍັງມ 
ວັດທະນະທ າອົງກອນທ ຶ່ມ ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ການປ່ຽນແປງຈາກວັດທະນະທ າໜຶຶ່ງໄປຍັງອ ກວັດທະນະທ າໜຶຶ່ງນັົ້ນກໍຄ  
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9.6  ວດັທະນະທ າອງົກອນການປຽ່ນແປງ    
 ໃນປະຈຸບັນນ ົ້ຄວາມກ້າວໜ້າຂອງໂລກເທັກໂນໂລຊ ຕ່າງໆ ສິຶ່ງແວດລ້ອມທ ຶ່ໄດປ້່ຽນແປງໄປ ອົງກອນຕ່າງໆ 
ຕ້ອງມ ການພັດທະນາຄວາມສາມາດຂອງຕົນ ເພ ຶ່ອຮອງຮັບການປ່ຽນແປງທ ຶ່ເກິດຂ ົ້ນ ດັົ່ງນັົ້ນອົງກອນທ ຶ່ຕ້ອງຮອງຮັບການ
ປ່ຽນແປງ ມ ແນວທາງ ດັົ່ງນ ົ້ 
 1. ເລ ຶ່ມຈາກການວິເຄາະສະພາບວັດທະນະທ າອົງກອນທ ຶ່ເປັນຢູ່ ເພ ຶ່ອໃຫເ້ຂົົ້າໃຈໃນອົງກອນ ປະກອບຕ່າງໆ ທ ຶ່
ຄວນຈະຕ້ອງມ ການປ່ຽນແປງ; 
 2. ເຮັດຄວາມເຂົົ້າໃຈກັບຜູ້ປະຕິບັດງານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເຫັນຄວາມຈ າເປັນທ ຶ່ວ່າອົງກອນຈະຢູ່ລອດບໍໍ່ໄດ້ຫາກບໍໍ່ມ 
ການປ່ຽນແປງເກ ດຂຶົ້ນ; 
 3. ແຕ່ງຕັົ້ງຜູ້ນ າທ ຶ່ມ ວິໄສທັດໃໝ່ໆ ເຂົົ້າມາເຮັດໜ້າທ ຶ່ຜັກດັນການປ່ຽນແປງ; 
 4. ດ າເນິນການປັບໂຄງສ້າງ ແລະ ປັບອົງກອນໃຫ້ເໝາະສົມ; 
 5. ສ້າງສ ຶ່ໃໝ່ໆ ທ ຶ່ຈະຊ່ວຍສ ຶ່ວິໄສທັດນັົ້ນອອກມາໃຫ້ຄົນອ ຶ່ນໄດຮູ້້; 
 6. ປັບປ່ຽນຂະບວນການຄັດເລ ອກ ແລະ ຂະບວນການຮຽນຮູ້ທາງສັງຄົມ ການປະເມ ນຜົນ ແລະ ລະບົບລາງ
ວັນຈູງໃຈທ ຶ່ຈະຊ່ວຍສະໜັບສະໜູນຄ່ານິຍົມ ແລະ ປັດຊະຍາໃໝ່ ໆ ເພ ຶ່ອສ້າງວັດທະນະ ທ າໃໝ່ໃຫ້ເກ ດຂຶົ້ນ 
 ອົງກອນບໍໍ່ສາມາດປ່ຽນແປງໄດໂ້ດຍບຸກຄົນໃດບຸກຄົນໜຶຶ່ງ ຫ   ກຸ່ມບຸກຄົນໃດກຸ່ມບຸກຄົນໜຶຶ່ງ ແຕ່ຈະປ່ຽນແປງ
ຢ່າງງຽບໆ ໂດຍວັດທະນະທ າໃນອົງກອນມ ລະບຽບແບບແຜນ ຢ່າງໃດກໍຕາມ ການປ່ຽນແປງໂຄງສ້າງພາຍໃນອົງກອນ 
ຫ   ການບໍລິຫານງານຖ ເປັນອ ກປັດໄຈໜຶຶ່ງທ ຶ່ສົົ່ງຜົນຕໍໍ່ການປ່ຽນແປງທາງວັດທະນະທ າ ດັົ່ງຕົວຢ່າງເຊັົ່ນ ອົງກອນຈະມ 
ການປ່ຽນແປງແນວທາງໃນການຄັດເລ ອກບຸກຄະລາກອນ ຫ   ສະຫວັດດ ການສ າລັບບຸກຄະລາກອນ ຊຶຶ່ງມ ການດ າເນິນ
ການແບບຄ່ອຍເປັນຄ່ອຍໄປເໝ ອນກັບການປ່ຽນເປົື້າໝາຍ ຈົນໃນທ ຶ່ສຸດກໍໄດ້ຮັບການຍອມຮັບໃນຂໍໍ້ຕົກລົງຕ່າງໆ ຊຶຶ່ງ
ເປັນທ າມະຊາດ ຈົນເກ ດເປັນວັດທະນະທ າໃນອົງກອນໃນທ ຶ່ສຸດ ທິດທາງການປ່ຽນແປງຂອງວັດທະນະທ າໃນອົງກອນ
ລ້ວນມາຈາກຄວາມຄິດສ້າງສັນ, ການຕ້ອງການຄວາມປ່ຽນແປງ ແລະ ບັນຫາຕ່າງໆ ພາຍໃນອົງການລວມເຖິງປັດໄຈ
ເສ ມທາງສິຶ່ງແວດລ້ອມອ ຶ່ນໆ ຊຶຶ່ງບໍໍ່ສາມາດປ່ຽນແປງໄດ້ ໂດຍບຸກຄົນໃດບຸກຄົນໜຶຶ່ງ ຫ   ກຸ່ມບຸກຄົນໃດກຸ່ມບຸກຄົນໜຶຶ່ງ  
ແຕເ່ປັນບຸກຄົນທັງອົງກອນ ແລະ ມ ການປ່ຽນແປງຢ່າງຄ່ອຍເປັນຄ່ອຍໄປ ຢ່າງມ ລະບຽບແບບແຜນ  
9.7  ວດັທະນະທ າອງົກອນແຫງ່ການຕ ຶ່ນຮູ ້(Awakening Culture) 
 ທ າມະຊາດຂອງອົງກອນມ ລັກສະນະຄ້າຍກັບທ າມະຊາດຂອງຊ ວິດທົົ່ວໄປ ຄ ເມ ຶ່ອມ ການກ າເນ ດຂຶົ້ນ ຈະຕ້ອງ
ມ ການເຕ ບໂຕ ມ ການພັດທະນາ ການພັດທະນານັົ້ນຈະຕ້ອງເກ ດຂຶົ້ນຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງສະໝ ່າສະເໝ  ແລະ ມ ການພັດທະນາທ ຶ່
ຍ ນຍົງ ຈຶຶ່ງຈະເຮັດໃຫ້ອົງການຢູ່ລອດໄດ້ຢ່າງຫໝັົ້ນຄົງ ຊຶຶ່ງການຢູ່ລອດຢ່າງໝັົ້ນຄົງນັົ້ນ ໝາຍເຖິງອົງກອນຕ້ອງສາມາດ
ປັບຕົວໃຫ້ສອດຮັບກັບກະແສການປ່ຽນແປງຂອງສັງຄົມ ແລະ ສິຶ່ງແວດລ້ອມໄດຢ້່າງມ ຄຸນນະພາບ ມ ລັກສະນະຂອງການ
ຮຽນຮູ້ຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ  ມ ການຕ ຶ່ນຕົວທ ຶ່ຈະຮຽນຮູ້ຢູ່ຕະຫລອດເວລາ ເພ ຶ່ອໃຫ້ເກ ດການພັດທະນາຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງດັົ່ງທ ຶ່ກ ຶ່າວມາ
ແລ້ວ ອົງກອນທ ຶ່ມ ລັກສະນະ ເຊັົ່ນນ ົ້ກໍຄ  ອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ “Awakening Organization” (ເກດຣາ ຮັກຊາດ, 
2549) ຂະນະດຽວກັນອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ກໍມ ລັກສະນະເປັນ “ອົງກອນ ທ ຶ່ສາມາດປົດປ່ອຍສັກກະຍະພາບຂອງຜູ້
ປະຕິບັດວຽກງານອອກມາ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ປະຕິບັດເກ ດຄວາມຕັົ້ງໝັົ້ນ ທຸ້ມເທເພ ຶ່ອໃຫ້ການເຮັດວຽກງານຂອງອົງກອນບັນລຸ
ເປົື້າໝາຍທ ຶ່ວາງໄວ້” 

ອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ນັົ້ນຈະມ ລັກສະນະສ າຄັນທ ຶ່ເຮັດໃຫ້ເກ ດການຮຽນຮູ້ທ ຶ່ໂດດເດັົ່ນ ດັົ່ງທ ຶ່  
ເກດຣາ ຮັກຊາດ (2549) ໄດສ້ະຫລຸບໄວ້ ດັົ່ງນ ົ້ 
 1. ລະດັບຄວາມຕ ຶ່ນເຕັົ້ນ ການຕ ຶ່ນຕົວ ຄວາມດຸໝັົ່ນ ຄວາມກະຕ ລ ລົົ້ນຂອງຄົນໃນອົງກອນຈະຢູ່ໃນລະດັບສູງ; 
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 2. ຄົນໃນອົງກອນສ່ວນໃຫຍມ່ ການຕ ຶ່ນຕົວ ມ ຄວາມເຊ ຶ່ອໃນສິຶ່ງທ ຶ່ພວກເຂາົຕ້ອງການຮ່ວມກັນ ມ ການຮ່ວມ
ແຮງຮ່ວມໃຈກັນສູງ 
 3. ຄົນໃນອົງກອນເບິຶ່ງເຫັນຄວາມສ າຄັນຂອງການເປັນສ່ວນຫນຶຶ່ງຂອງອົງກອນ ມ ຄວາມຕັົ້ງໃຈຕັົ້ງໝັົ້ນໃນ
ການເຮັດວຽກງານຮ່ວມກັບຜູ້ອ ຶ່ນຢ່າງສ້າງສັນ ເຫັນແກ່ປະໂຫຍດສ່ວນລວມຫ າຍກວ່າປະໂຫຍດສ່ວນຕົວ; 
 4. ມ ພ ົ້ນຖານການຮຽນຮູ້ຊຶຶ່ງກັນ ແລະ ກັນ ໄວ້ເນ ົ້ອເຊ ຶ່ອໃຈກັນສູງ ມ ການຍອມຮັບ ແລະ ເຄົາລົບໃນການຕັດ
ສິນຂອງກັນ ແລະ ກັນ; 
 5. ຄົນໃນອົງກອນມ ຄວາມວ່ອງໄວ ມ ການປັັ່ບປຽ່ນ ພ້ອມທ ຶ່ຈະຕອບສະໜອງຕໍໍ່ສັນຍານແຫ່ງການປ່ຽນແປງ
ຈາກສະພາບແວດລ້ອມທງັພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ; 
 6. ມ ວັດທະນະທ າອົງກອນແບບສ້າງສັນ (Constructive Culture) ຜູ້ນ າໃນອົງກອນທຸກລະດັບມ ຄວາມ

ເຊ ຶ່ອໃນຄ່ານິຍົມຮ່ວມ (Share Value) ແລະ ສະແດງອອກທາງພຶດຕິກ າເຖິງການປະຕິບັດຕາມຄ່ານິຍົມຮ່ວມນັົ້ນ; 
 7.ບຸກຄະລາກກອນໃນອົງກອນມ ການຈະເລ ນເຕ ບໂຕ ມ ຄວາມກ້າວໜ້າ ຈະເຫັນໄດ້ວ່າອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນ
ຮູ້ນັົ້ນຈະມ ພ ົ້ນຖານຂອງການມ ວັດທະນະທ າແບບສ້າງສັນ ເນັົ້ນໃນເລ ຶ່ອງພາວະຜູ້ນ າທຸກລະດັບຈະສະທ້ອນໃຫເ້ຫນັຜົນ
ງານ ຫ   Performance ຂອງອົງກອນທ ຶ່ຊັດເຈນ ເຮັດໃຫ້ອົງກອນມ ການຈະເລ ນເຕ ບໂຕຢ່າງຕໍໍ່ເນ ຶ່ອງ ແລະ ມ ພ ົ້ນຖານເປັນ
ອົງກອນແຫ່ງການຮຽນຮູ້ (Learning Organization) ທ ຶ່ເຂັົ້ມແຂງຂຶົ້ນນັົ້ນເອງ 
 ສຸນພົງ ມາລ  (2550)ໄດສ້ະເໜ ແນວຄິດການພດັທະນາອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ດ້ວຍການປູກຈິດວິນຍານ
ຂອງອົງກອນ ປູກພາວະຜູ້ນ າໃນຕົວຄົນ ແລະ ປູກຄນົອ ຶ່ນໆ ທ ຶ່ເຮັດວຽກຮ່ວມກັນ ດັົ່ງນ ົ້ 
 1. ປູກຈິດວິນຍານອົງກອນ ໝາຍເຖິງ ການເຮັດໃຫ້ພະນັກງານຂອງອົງກອນມ ພະລັງເຕັມສ່ວນ ມ ຄວາມກະ
ຕ ຶ່ລ ລົົ້ນ ມ ແຮງບັນດານໃຈ ມ ຄວາມຄິດສ້າງສັນ ຕະຫ ອດຈົນຕະໜັກຮູ້ໃນຄວາມໝາຍ ແລະຄວາມສ າຄັນຂອງງານບໍໍ່
ແມ່ນເຮັດວຽກຕາມໜ້າທ ຶ່ໄປມ ົ້ໆ ໜຶຶ່ງ ດັົ່ງນັົ້ນ ເມ ຶ່ອຈິດວິນຍານໃນອົງກອນຖ ກປູກ ຜົນງານຂອງອົງກອນກໍຈະໄດ້ຮັບ
ການພັດທະນາເຖິງຂ ດສຸດ ສະທ້ອນອອກມາໃນຮູບແບບຂອງຜົນຜະລິດທ ຶ່ມ ຄຸນນະພາບ ມ ຄວາມສ້າງສັນ 
 2. ປູກພາວະຜູ້ນ າ ໝາຍເຖິງ ການປູກຈິດວິນຍານຂອງພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ຕ ຶ່ນຕົວໂດຍການປູກພາວະຜູ້ນ າໃຫ້ຕ ຶ່ນ
ຕົວຂຶົ້ນມານັົ້ນ ມ ອົງປະກອບທ ຶ່ສ າຄັນ 10 ດ້ານ ຄ  ເປັນຜູ້ມ ຄວາມອ່ອນນ້ອມຖ່ອມຕົນ ຮູ້ຈັກຕົນເອງ ການເຮັດໃນສິຶ່ງທ ຶ່
ຕົນເອງມ ຄວາມສຸກ ການເປັນຜູ້ມ ຄວາມຝັນທ ຶ່ຍິຶ່ງໃຫຍ່ ສະພາບແຫ່ງຄວາມສ າເລັດໃນອະນາຄົດ ຫ   ມ ວິໄສທັດ ມ ຄວາມ
ອົດທົນ ເປັນຄົນຮັກສາຄ າເວົົ້າ ຮຽນຮູ້ປະສົບການຈາກຜູ້ທ ຶ່ປະສົບຄວາມສ າເລັດ ມ ຄວາມເປັນຕົວຂອງຕົວເອງ ແລະ ເປັນ
ຜູ້ນ າທ ຶ່ເປັນຜູ້ໃຫ ້ 
 3. ປູກຄົນອ້ອມຂ້າງ ເຖິງວ່າຜູ້ນ າຈະເປັນປັດໄຈສ າຄັນທ ຶ່ຈະນ າພາອົງກອນສູ່ອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ ແຕ່ຜູ້
ບໍລິຫານຕ້ອງມ ການຈູງໃຈແລະກະຕຸ້ນເຕ ອນໃຫ້ຄົນອ ຶ່ນໆ ໃນອົງກອນມ ຄວາມມຸ້ງໝັົ້ນທຸ້ມເທ ແລະ ຜູກພັນກັບອົງກອນ 
 4. ການສ້າງ ແລະ ພັດທະນາບຸກຄະລາກອນສ າລັບອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ ການບໍລິຫານຄວາມຮູ້ ແລະ ການ
ໃຫ້ຄວາມສ າຄັນຕໍໍ່ກຸ່ມຄົົນທ ຶ່ປະຕິບັດງານບົນພ ົ້ນຖານຄວາມຮູ້ ມ ຄວາມສ າຄັນຢ່າງຍິຶ່ງໃນການພັດທະນາອົງກອນໄປສູ່
ການເປັນອົງກອນແຫ່ງການຕ ຶ່ນຮູ້ ຕ້ອງມ ການປຸກ ຫ   ຈູງໃຈຜູ້ປະຕິບັດງານ ເພ ຶ່ອໃຫ້ພວກທ່ານປ່ຽນ ແລະ ນ າຄວາມຮູ້
ທັງໝົດທັງປະສົບການທ ຶ່ສະສົມໃນຕົວອອກມາໃຊໃ້ຫ້ເກ ດປະໂຫຍດ ເພ ຶ່ອການບັນລຸເປົື້າປະສົງຂອງອົງກອນ 
 ສະຫ ຸບ ວັດທະນະທ າແຕ່ລະແບບສາມາດສ້າງຄວາມສ າເລັດໃຫແ້ກ່ອົງກອນໄດ້ທັງໝົດ ການຍຶດວັດທະນະທ າ
ແບບໃດຫ  ປະສົມປະສານຫ າຍນ້ອຍພຽງໃດ ຂຶົ້ນຢູ່ກັບຈຸດເນັົ້ນດ້ານກົນລະຍົດຂອງອົງກອນ ແລະ ຄວາມຈ າເປັນຂອງ
ເງ ຶ່ອນໄຂແວດລ້ອມພາຍນອກເປັນສ າຄັນຈຶຶ່ງເປັນຄວາມຮັບຜິດຊອບໂດຍກົງຂອງຜູ້ນ າທ ຶ່ຈະຕ້ອງເຮັດ ເພ ຶ່ອບໍໍ່ໃຫ້ອົງກອນ
ຫຍຸດຢູ່ກັບວັດທະນະທ າເກົົ່າ ຊຶຶ່ງອາດເໝາະສົມກັບອາດ ດ ແຕບ່ໍໍ່ອາດເຮັດໃຫ້ອົງກອນປະສົບຄວາມສ າເລັດໄດ້ອ ກຕໍໍ່ໄປ. 
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