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ปริยัติธรรม   แผนกสามัญศึกษา (THE ADMINISTRATORS’ LEADERSHIP AFFECTING THE TEACHERS’ 
MORALE IN THE PHRAPARIYATTIDHAMMA SCHOOLS: DIVISION OF GENERAL EDUCATION) 
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เชาวดํารงค.   182 หนา.  ISBN 974-11-6126-3 
  
 การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงคเพื่อทราบ (1) ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน  และขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู  (2) ความแตกตางของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนและขวัญในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็น
ของครูที่เปนพระภิกษุและครูที่เปนฆราวาส และ (3) ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม  กลุมตัวอยางไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 จํานวน  36 
โรงเรียน  ผูใหขอมูลแบงออกเปน 3 กลุม  ประกอบดวย  กลุมผูบริหารโรงเรียน   กลุมครูที่เปนพระภิกษุ  และกลุม
ครูที่เปนฆราวาส  รวมทั้งส้ิน  324  คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร 
โรงเรียนตามแนวคิดของบาส (Bass) และขวัญในการปฏิบัติงานของครูตามแนวคิดของไวลส (Wiles) สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลไดแก ไดแก ความถี่ (frequencies) คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย ( X ) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคาที (t -test) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 
regression analysis) 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้   
 1) ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 อยูในระดับมากทั้ง
โดยภาพรวม และรายดาน และขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 
อยูในระดับปานกลางทั้งโดยภาพรวมและรายดาน     
 2) ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา กลุมที่ 8 จําแนกตามความคิดเห็นของครูที่เปนพระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส โดยภาพรวมและรายดานไม
แตกตางกัน 
 3) ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวมสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม   
แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 โดยภาพรวม 
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 The purposes of this research were to determine (1) the administrators’ leadership and the 
teachers’ morale in performing duties, (2) the difference of administrator’s leadership and the morale 
in performing duties between monk teachers and gharavasa teachers, and (3) the administrators’ 
leadership affecting the morale in performing duties of the teachers from Phrapariyattidhamma school. 
The sample was consisted of 36 Phrapariyattidhamma schools, Division of General Education, group 
8. The respondents were 324 teachers. They were composed of the group of school administrators, 
the group of monk teachers and the group of gharavasa teachers. The instrument employed in this 
study was a questionnaire about the administrators’ leadership based on the theory of Bass and the 
teachers’ morale in performing duties based on Wiles. The statistics used in the analysis were 
frequencies (f), percentage (%), mean ( X ), standard deviation (S.D.), t-test and stepwise multiple 
regression analysis 
 The research findings were as follows: 
 1)  The administrators’ leadership in Phrapariyattidhamma school, Division of General 
Education, group 8,  were at a high level in overall  and each  aspect, and the morale  in performing 
duties of the teachers  were at a moderate level in overall  and each aspect.  
 2) The administrators’ leadership and the morale in performing duties in Phrapari 
yattidhamma school, Division of General Education, group 8, as perceived by monk teachers and 
gharavasa teachers were not significantly different. 
 3)  The administrators’ leadership in totally affected the morale in performing duties of 
the teachers in Phrapariyattidhamma school, Division of General Education, group 8 in overall.  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
 การศึกษาเปนกระบวนการสรางความเจรญิใหแกบุคคล โดยการศึกษาพัฒนาศกัยภาพ 
ของบุคคลทั้งดานความคิด  เจตคต ิ  ความสามารถและความรับผิดชอบ รัฐจึงใชกระบวนการ
ศึกษาเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพของประชาชน  เพื่อใหประชาชนรูจกัพัฒนาตนเอง   
ครอบครัว   สังคมและประเทศชาติตอไป    ปจจุบันความเจริญกาวหนาทางดานวทิยาศาสตรและ
เทคโนโลยีการสื่อสารไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว   โลกเขาสูยุคสื่อสารไรพรมแดนสงผลตอวิถีชวีิต
และความเปนอยูของประชาชนพลโลกโดยทั่วไป  ซึง่ทุกประเทศตางจําเปนตองแขงขันชิงความ
ไดเปรียบกันเชิงการคา   ส่ิงทีจ่ําเปนและสําคัญอันเปนพืน้ฐานตอการชิงความได เปรียบในเชิง
การคาและอุตสาหกรรม  ไดแก   ทรัพยากรมนุษย    เทคโนโลยี    ทรัพยากรธรรมชาติ  และการ
พัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ในปจจุบันทุกประเทศตางตระหนกัถึงความสําคัญของทรพัยากร มนุษย
วามีความจาํเปนและสําคัญที่สุดตอการพฒันาประเทศใหเจริญกาวหนา1 การพฒันาทรัพยากร
มนุษย   จึงนับเปนภาระหนาที่ที่สําคัญเพื่อเปนหลกัประกันการพัฒนาประเทศชาติในอนาคต  
เนื่องจากเมื่อคนมีการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ จะเปนพื้นฐานสงผลตอการพัฒนาประเทศ
โดยรวม2    
 การที่จะทาํใหทรัพยากรมนษุยมีคุณภาพขึ้นมาไดนัน้ตองประกอบดวย  1) ความรู
ความสามารถ ซึง่จะเกิดขึน้ไดตอเมื่อไดรับการศึกษาทีด่ี ไมวาจะไดรับมาจากระบบการศึกษาใน
โรงเรียน หรือระบบการศึกษานอกโรงเรียน 2) จริยธรรมดีจากการปลูกฝงอบรมที่ดีจากสถาบนั
ครอบครัวและโรงเรียน และ 3) สุขภาพแข็งแรงสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจเพื่อจะมีกําลังกายและ 
กําลังใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ3  จากองคประกอบดังกลาวการศึกษาจึงเปนกลไกและ 
 

                                                        
1สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต,ิ แผนพัฒนาการศกึษาฉบับที่ 8  

พ.ศ.2540-2544 (ม.ป.ท.,ม.ป.ป), 7-8. 
 2สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, สํานักนายกรัฐมนตร,ี แผนพัฒนาการศกึษา
แหงชาติ ฉบับที่ 8 พ.ศ.2540-2544 (กรุงเทพฯ: บริษัทสาํนักพิมพพฒันาหลักสูตร,ม.ป.ป.), 2. 

3อาทิตย  อุไรรัตน, “การพฒันาคุณภาพชีวติของเด็กไทย,” วารสารสาธารณสุข 
มูลฐานภาคกลาง  9, 3 (มีนาคม – เมษายน 2537) : 10. 
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กระบวนการสาํคัญในการอบรมกลอมเกลาบุคลากรของชาติใหมีความรูความสามารถในทกุดาน 
เพื่อเปนรากฐานของชวีิตทีพ่รอมจะตอสูกับการเปลีย่นแปลงของสังคมโลก4   ทําใหมนุษยสามารถ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของตน  ดําเนนิชวีติในสังคมไดอยางสนัติสุขและเกื้อหนนุการพัฒนาประเทศ
ไดอยางเหมาะสม  การดําเนินการที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในอันที่จะพัฒนา 
“คน” ใหเปน “มนุษย” ที่มีคุณภาพ มีความสามารถเต็มตามศักยภาพ มีพัฒนาการที่สมดุลทัง้ทาง
ปญญา รางกาย และสังคม เพื่อเสริมสรางพัฒนาการและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศใหสอดคลองกับนโยบาย  และรองรบัแผนงานหลกัของแผนพฒันาการศึกษา
แหงชาติ   ฉบับที่ 9 (2545-2549)5 
 พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาต ิ พ.ศ. 2542 แบงการศึกษาออกเปนสองระดับ คือ
การศึกษาขั้นพื้นฐานและการศึกษาอุดมศึกษา6 การศกึษาขัน้พืน้ฐานม ี 3 ระดับคือ ระดับกอน
ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา7     เปนทีย่อมรับกันวาการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา ระดับมัธยมศกึษาเปนพื้นฐานสาํคัญของการจัดการศึกษาของชาติ  เพราะประชากร
ของประเทศทกุคนจะตองไดรับการศึกษาในระดับนี ้  ดงันัน้  วถิีทางหนึ่งในการพฒันาคุณภาพ
ประชากรของประเทศก็คือการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา
ในระดับประถมศึกษาและมธัยมศึกษา  ควบคูกันไปกับการพัฒนาดานอื่น ๆ   

บุคลากรทางการศึกษาที่มีความสาํคัญอยางยิง่ในการปลูกฝงและสรางประชากรวัย
เรียนก็คือ  “ครู”   ครูเปนผูจุดประกายความคิดใหศิษยกาวเดินไปในทิศทางทีถู่กตองเหมาะสม 
สอนใหศิษยตระหนกัถึงหนาที่และความรับผิดชอบตอสังคมและประเทศชาติ มีผูกลาวยกยองครู 
และงานของครูผูมีวิญญาณความเปนครูไวดังนี ้
 ครูคือปูชนียบคุคล   ครูคือพรหมของศิษย  ครูคือกัลยาณมิตรผูชี้แนะแนวทางชวยเหลือ 

                                                        
4กลิ่น  สระทองเนียม, “18 ป สปช. กับความมุงมัน่จัดการศึกษาเพื่อเดก็ไทย,”   

เดลินิวส, 27 กันยายน 2541, 11.  
5สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, สํานักนายกรัฐมนตร,ี แผนพัฒนาการศกึษา

แหงชาติ ฉบับที่ 9 พ.ศ.2544-2549 (กรุงเทพฯ: บริษัทสาํนักพิมพพฒันาหลักสูตร,ม.ป.ป.),5. 
6สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, สํานักนายกรัฐมนตร,ี พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ (กรุงเทพฯ: บริษัทสํานกัพิมพพฒันาหลักสูตร,ม.ป.ป.), 2542, 6. 
7สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  ครูแหงชาติ (กรุงเทพฯ : อมรินทร พร้ินติ้ง 

กรุฟ, 2542), 12-13. 
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 เกื้อกูล  ถอยคาํและวาจาของครูมีมนตขลงัที่จะเอ้ืออํานวยความอบอุนใจและปรารถนาด ี        
ความรู    และความรักความหวงใย...    ทกุสิ่งรวมไวในหัวใจครู    งานครูคืองานทีห่นกั 

 ยิ่งใหญ แตละเอียดออน    สรางสรรคส่ิงทีด่ีงามลงในหัวใจของศิษย     งานที่ชุบชีวิตและ 
 ตอตานกับความเขลา  งานที่สูงสงดุจประติมากรกลอมเกลาจิตวิญญาณ  งานที่สรางความ

เปนมนุษยที่สมบูรณ ... ครูจงึเปนคนทีม่ีอุดมคติ  มีอุดมการณ ... ผลงานของครูคือความ
เจริญงอกงามทางปญญา  ความผองใสเบิกบานของอารมณ  ความหมดจดงดงามของจิตใจ
นิสัยสนัดาน  และความสามารถในการดาํเนนิชีวิตของศิษย8 

 

 สังคมไทยใหความเคารพนับถือครู   ยกยองใหเกยีรติครูวาเปนแมพิมพของชาติ     เปน
ปูชนียบุคคลหรือเปนบุพการทีี่สองรองจากพอแม  และมคีวามคาดหวงัจากครูโดยกาํหนดจุดหมาย 
หลักใหอาชพีครูสูงสง  กลาวคือไดมอบหมายใหพฒันาคน  พฒันาความรู  พัฒนาความคิด  
พัฒนานิสัย  ตลอดจนพัฒนาจริยธรรมใหกับเยาวชนของชาต ิ   ดังนั้น  การพฒันาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน จงึเปนสวนสําคัญสวนหนึง่ของการพัฒนาการ 
ศึกษาของประเทศ ในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนของครนูั้น  
จําเปนอยางยิง่ที่จะตองมีการดูแลเอาใจใส  ทาํนุบาํรุงขวัญกําลังใจของครูใหอยูในสภาพพรอมที่
จะปฏิบัติงานไดอยางดี  และมีประสิทธภิาพดวย   มิฉะนัน้อาจจะทําใหการพฒันาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการจัดการเรยีนการสอนเกดิการสูญเปลาได9 

 กุญแจสําคัญในการสรางบรรยากาศหรือสภาพการปฏิบัติงานที่เอื้อใหครูมีขวัญกําลงั 
ใจในการปฏิบตัิการสอนคือ  ผูบริหารโรงเรยีน เพราะเปนผูกําหนดนโยบายเปาหมายในการพัฒนา
โรงเรียน  เปนบุคคลที่จะใหคุณใหโทษแกครูผูสอนได  และเปนผูใกลชิดครูผูสอนมากที่สุด ดงันั้น 
จึงเชื่อไดวาการใชภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียนมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงานของครู   

                                                        
8สุมน  อมรววิฒัน ,“หัวใจของครู,” วารสารการศึกษากทม.10,4 (มกราคม2529): 15-16, 

อางถงึใน  บณัฑิต  แทนพทิักษ,  “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  อํานาจ  ความศรัทธา  และ
ความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา” (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษาดษุฎีบัณฑิต  
สาขาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยัศรีนครรินทรวโิรฒ  ประสานมิตร, 2540), 2.  

9สมถวิล   ชูทรัพย,  “การใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรยีนทีส่งผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล โรงเรียนสงักัดเทศบาลและเมอืงพทัยา เขตการศึกษา 1” 
(วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั    มหาวทิยาลัย
ศิลปากร, 2538), 2. 
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ทั้งนี้เพราะขวญัในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเปนสวนสําคัญในอันทีจ่ะสงเสริมงานใหบรรลุถงึ
ความมุงหมายเปนอยางด ี และนับเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งประการหนึง่ที่เชื่อวา ขวัญดีจะเพิม่
ประสิทธิภาพของผลงาน  ทาํใหหนวยงาน มีประสิทธิภาพและคุณภาพสูงขึ้น 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 คน ถือเปนทรพัยากรการบรหิารที่สําคัญทีสุ่ด  ทั้งนี้เพราะองคการไมวาภาครัฐบาลหรือ
เอกชนแมจะเพียบพรอมดวยทรัพยากรการบริหารอื่นๆ ไดแก เงนิ  วสัดุอุปกรณ  อาคารสถานที่
หรือมีระบบการจัดการที่ดีสักเพียงใดก็ตาม ถาปราศจากคนซึง่จะนําทรัพยากรเหลานี้ไปใชใหเกดิ
ประโยชน องคการนัน้ก็ไมสามารถดาํเนนิงานใหบรรลุวตัถุประสงคได ดังที่ภิญโญ  สาธร  กลาววา  
“ในวงการบรหิารใดๆ ทัง้ในวงการธุรกจิใดๆ วงการราชการ และวงการศึกษาถือวาการบริหารงาน
บุคคลเปนหวัใจของการบริหาร เพราะความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับคน บรรดาส่ิงกอสราง อาคาร
สถานที ่  วัสดุครุภัณฑ และการเงิน  แมจะมีความบริบูรณสักเพยีงใดก็จะไมมคีวามหมายเลย     
ถาคนที่จะใชส่ิงเหลานี้ ไมมีความเพียงพอหรือขาดขวัญขาดกําลังใจที่จะรวมมือกันปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายเดียวกนั”10   
 การบริหารงานในองคการทกุองคการ  ผูบริหารตองคาํนงึถงึขวัญและการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในหนวยงานอยูเสมอ การรักษาระดับขวัญใหอยูในระดับสูงยอมสงผลใหการปฏิบัติงาน  
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ดงัที ่ นพพงษ  บุญจิตราดุลย  ไดกลาวถงึ
ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงานไวดังนี้     “ขวัญเปนการแสดงออกทางภาวะจิตใจหรือความ 
รูสึก ทัศนคติของคนในหนวยงานที่มีตอหนวยงาน  ตอบุคคลหรือเพือ่นรวมงาน ตอองคการที่ตน 
ปฏิบัติงานอยู  ตอความสาํเรจ็ตามจุดประสงคขององคการ  ตอความเชื่อมั่นในตวัผูนํา”11       

                                                        
10 ภิญโญ สาธร, อางถึงใน สุวณี   ตีรถะ,  “ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานของครู

โรงเรียนอาชีวะศึกษาเอกชนในจังหวัดนครปฐม” (วทิยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  สถาบนัราชภัฏนครปฐม,2545), 1. 

11นพพงษ  บุญจิตราดุลย, หลักการบริหารการศึกษา, พมิพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ : บริษัท 
เอส. เอ็ม. เอม็. จาํกัด, 2525),120, อางถึงใน สมชาติ  ประชานกุูล, “พฤติกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนที่สงผลตอขวัญในการทํางานของครู โรงเรียนเทศบาล เขตการศึกษา 5” (วทิยานพินธ
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลัยศิลปากร , 
2546), 5 
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ซึ่งสอดคลองกับความหมายของขวัญในการปฏิบัติงานของ  ไวลส  (Wiles)  ที่กลาวไววา  ขวัญใน
การปฏิบัติงานเปนปฏกิิริยาทางอารมณและจิตใจของคนที่มีตอคนอ่ืนของเขา และความรูสึกวา
หนวยงานมีความมัน่คงและดําเนนิชวีิตอยางผาสุก  มคีวามพึงพอใจในสภาพการทํางาน  มีความ 
รูสึกเปนเจาของไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีความรูสึกในความสาํเร็จและรูสึกวาตวัเองมี
ความสาํคัญ ไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  และมีความนับถือในความสามารถ 
ของตนเอง12 และฟลิปโป (Flippo) ไดใหความเหน็เกี่ยวกับความสาํคญัของขวัญในการปฏิบัติงาน 
โดยสรุปวา  ขวัญที่ดีจะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถปุระสงคขององคการ  ทาํใหมี
ความจงรักภักดี  มีสัจจะตอหมูคณะ  และองคการเกือ้หนนุใหระเบยีบขอบังคับบังเกิดผลในดาน
การควบคุมความประพฤตขิองพนกังานเจาหนาที่ใหอยูในระเบียบวนิัย มีศีลธรรมอันดีระหวาง
บุคคลในองคการและบุคคลในหมูคณะ และเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ
กับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ  นอกจากนี้กําลงัใจที่ดีจะเกื้อหนนุและจูงใจใหสมาชิก
ของหมูคณะหรือองคการเกดิความสรางสรรคในกิจการตางๆ  ขององคการและขวัญที่ดีทาํใหเกิด
ความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู13 นอกจากนี ้ ยังมีองคประกอบหรือปจจัย 
อ่ืนที่มีผลตอขวัญอีกหลายประการ  แตปจจัยหนึ่งซึง่ไดรับการกลาวขวญัอยูเสมอคือ    ภาวะผูนาํ
ของผูบังคับบัญชาหรือผูนาํนั่นเอง จากผลการศึกษาของอมร วิชัยดษิฐ ซึ่งพบวา  ผูใตบังคับบัญชา
มีขวัญดีโดยทีส่วนหนึง่ไดรับผลมาจากการไดรับความยุติธรรมจากผูบงัคับบัญชา  และจากผลการ 
วิจัยของ  นพคุณ  รัฐผไท  ที่พบวา  ความพอใจในตวัผูบังคับบัญชาเปนปจจัยประการหนึ่งที่มีผล
ตอขวัญในการปฏิบัติงาน14 ดังนัน้ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนจงึมผีลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของครู  ทัง้นี้เพราะขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนสวนสําคัญในอันที่จะสงเสริมงานให
บรรลุถึงความมุงหมายเปนอยางด ี  และนบัเปนองคประกอบที่สําคัญมากประการหนึ่ง  เปนที่เชื่อ
วาขวัญของบคุลากรดีจะเพิม่ประสิทธิผลของงาน  ทําใหหนวยงานมปีระสิทธิภาพสูงขึ้น  นาเปยร 

                                                        
12Kimball Wiles, Supervision for Better School,  3rd ed. (Englewood Cliffs, New 

Jersey : Prentice-Hall, Inc., 1967), 227-228. 
13Edwin B. Flippo, Principle of Personnel  Administration (New York : McGraw-Hill 

Book, Co., Inc., 1961), 417. 
14 รังสรรค  ตันเจริญ, “รูปแบบภาวะผูนําและกําลงัขวัญในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา

ขาราชการ  กรมการปกครอง  กระทรวงมหาดไทย”  (สารนิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหาร
รัฐกิจ  คณะรฐัศาสตร  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร, 2543), 2-3. 
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(Napier) ไดกลาวไววา บุคลากรที่มีระดับขวัญดีจะกอใหเกิดผลผลิตสูง และการทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพ15   ขวัญไมเพียงแตชี้ผลกระทบตอผลผลิตเทานั้น  แตยังชี้ใหเหน็คุณลักษณะของ
โรงเรียนหรือองคการนั้นดวยวาไดทาํหนาทีอ่ยางสมบูรณเพียงใด  
 ดังเหตุและผลที่กลาวมาขางตน  จงึสรุปไดวาภาวะผูนาํมคีวามสาํคัญตอการสรางขวญั
ในการปฏิบัติงานของครู ระดับขวัญของครูจะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร ภาวะผูนาํ
ที่เหมาะสมของผูบริหารจะกอใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู ซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาคณุ 
ภาพการศึกษาของโรงเรียน  ตลอดจนทาํใหครูมีขวัญในการปฏิบัติงานดีข้ึนอีกดวย  
 
ปญหาการวจิัย 

 การบริหารการศึกษาในปจจุบัน ผูที่มีสวนเกี่ยวของมหีลายฝาย  แตบุคคลที่มีความ 
สําคัญในโรงเรียน  คือ  ผูบริหารโรงเรียน  ดงันัน้ผูบริหารจําเปนตองแสดงความเปนผูนาํ  โดยมี
ภาวะผูนําในการบริหารทีเ่หมาะสมกับเกยีรติและศักดิ์ศรีของตําแหนง  จะตองประสานกจิกรรม
ตางๆ ของกลุมที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลง   เพื่อการบรรลุเปาหมาย  ภาวะผูนาํของผูบริหารมี
อิทธิพลตอโครงสราง  กระบวนการ  วิธีทาํงาน  และโดยเฉพาะอยางยิง่มีผลตอขวัญของครู  และ
พฤติกรรมของนักเรียนอีกดวย ผูบริหารจงึเปนบุคคลสาํคัญที่มีผลกระทบตอขวัญของครู ระดับ
ขวัญของครูจะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร  ภาวะผูนําที่เหมาะสมของผูบริหารจะ
กอใหเกิดขวญัในการทํางานของครู  ซึง่จะมีผลตอคุณภาพของโรงเรียน 

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 เปนโรงเรียนในสังกัดสาํนกังาน
พระพทุธศาสนาแหงชาติ  มีพระภิกษุเปนผูบริหารงานทั้งหมด ไดแก  ผูจัดการ ผูอํานวยการและ
ครูใหญที่เปนพระภิกษุโดยไดรับการแตงตั้งจากสาํนักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ ตําแหนงของ
ผูบริหารบางโรงเรียน ผูรับใบอนุญาต  ผูจัดการ  ผูอํานวยการ  ครูใหญ  เปนบุคคลเดียวกนั  และ
บางโรงเรียนผูจัดการ และครูใหญ เปนบุคคลเดียวกนั ซึ่งตางกับรูปแบบการบริหารโรงเรยีนใน
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  นอกจากนีพ้ระภิกษุที่เปนผูบริหารหลายรปู
มิไดศึกษามาจากสายการบริหารการศึกษาโดยตรงและขาดประสบการณในการบรหิารโรงเรยีน 

 จากขอมูลการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัตธิรรม  แผนก
สามัญศึกษา  กลุมที่  8 ในปการศึกษา 2546 ซึ่งมีโรงเรียน จํานวน 39 โรงเรียน จาํนวนครู 384 คน  
จากการศึกษาผลการประเมนิพบวา  โรงเรียนพระปริยัตธิรรม   แผนกสามัญศึกษา   กลุมที่ 8  ยงั 
                                                        

15Thomas Gayle Napier, Teacher Morale (Unpublished Doctoral Dissertation:  
The University of Nebraska, 1966), 1228. 
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ประสบปญหาในดานคุณภาพการศึกษาหลายดาน อาจจะเกิดจากปจจัยดานคร ู  ดานตัวนักเรยีน 
ผูบริหาร การบริหารหลกัสตูร การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในโรงเรียน  ความแตกตางกนัใน
เร่ืองขนาดโรงเรียน ทาํเลที่ตั้ง   และสภาพแวดลอม   ตลอดจนความพรอมตางๆ   ของโรงเรียน  ซึ่ง
เปนผลใหโรงเรียนบริหารงานโดยไมเกิดประสิทธิภาพเทาที่ควร  และทําใหคุณภาพการศึกษามี
สภาพที่ไมนาพึงพอใจ  ผูวิจยัไดสรุปปญหาที่สําคัญๆ  หลายประการดังนี ้

1. ดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํากวาเปาหมาย  หรือเกณฑทีว่างไวทกุกลุมประสบการณ  
จะเหน็ไดจากรายงานผลการประเมินคุณภาพการศึกษาป 2546 ต่ํากวาเปาหมายที่กําหนดทุกวชิา 
โดยวิชาที่ต่ําทีสุ่ดคือคณิตศาสตร ซึง่ตั้งเปาหมายไวรอยละ 70  ผลที่ไดรอยละ 32.62 ภาษา 
อังกฤษ ตั้งเปาหมายไวรอยละ 70 ผลที่ไดรอยละ 33.20  รายละเอียดดังตารางที ่1 
 

ตารางที่ 1  คะแนนเฉลีย่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน  ชัน้มธัยมศึกษาปที ่ 3 ปการศึกษา 
2546  โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  กลุมที่ 8 

 
  ภาษาไทย   คณิตศาสตร   สังคมศึกษา  วทิยาศาสตร   อังกฤษ จังหวัด คะแนนเต็ม 

เฉล่ีย เฉล่ีย เฉล่ีย เฉล่ีย เฉล่ีย 
หนองคาย 100 50.22 32.39 45.08 35.08 33.20 
อุดรธาน ี 100 51.06 32.99 45.77 35.64 34.71 
สกลนคร 100 51.72 32.62 46.96 36.22 34.81 

 

ที่มา : “แบบประมวลผลการประเมินผลผลติทางการศึกษาโครงการประเมินคุณภาพการศึกษาของ 
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8,” (สํานกังานทดสอบทางการศึกษา), 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2546. (อัดสําเนา) 

 
  จากปญหาคณุภาพการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 
ดังกลาว เมื่อวิเคราะหถึงสาเหตุของปญหา  ก็พบวามีหลายประการ  ไดแก   อาคารเรียนยงัไม
เพียงพอ16   การขาดแคลนครูผูสอนในบางกลุมประสบการณ  ไดแก กลุมทกัษะวิชาคณิตศาสตร  

                                                        
16พระครูสังฆรักษสุภาพ   สุยอย,    “สภาพและปญหาการบริหารงานวชิาการโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม    แผนกสามัญศกึษา   กลุมที่ 8  (วทิยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
บริหารการศึกษา   สํานกังานบัณฑิตศึกษา  สถาบนัราชภัฏเลย, 2546), 5. 
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วิชาวิทยาศาสตร  และวิชาภาษาองักฤษ  ตลอดจนการจัดครูสอนไมตรงกับวิชาเอก  และ
ความสามารถของครู   การลาออกจากงานหรือการยายของครู  การพัฒนาบุคลากรยังไมทั่วถงึ  
การขาดงาน  ลางาน  มาสายบอยๆ   ของครู17   ดังตารางที่ 2 
ตารางที ่ 2  การลาออก  การยาย ของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8     

ปการศึกษา  2546 
 

จังหวัด 
จํานวนคร ู
ที่มีอยูจริง ยาย ลาออก รวม 

หนองคาย 154 4 5 9 
อุดรธาน ี 173 5 6 11 
สกลนคร 57 2 3 5 

 

ที่มา : สํานักงานพระพทุธศาสนาแหงชาต,ิ “เอกสารสรปุขอมูลการยาย ลาออกของครูโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ปการศึกษา 2546”, อัดสําเนา. 

 
 2. ดานบุคลากร  ซึ่งเปนผูบริหารพบวาผูบริหารขาดความรูความเขาใจในการบริหาร18   
ดังผลการวจิัยของ   พระครูสังฆรักษสุภาพ   สุยอย    ที่พบวา  โรงเรียนพระปริยัตธิรรม    แผนก
สามัญศึกษา ขาดผูนําที่มีความรูความสามารถในการจดัการศึกษาและการศึกษาของสงฆยงัไมได
รับการรับรองจากภาครัฐเทาที่ควร19  และผลจากการวิจัยของสมชัย สุกสัก เร่ืองการศึกษา
เปรียบเทียบแนวทางการจัดสวัสดิการการศึกษาในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  

                                                        
17กิตติ  ธีรศานต, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา ม.ตน-ม.

ปลาย (กรุงเทพฯ:  กรมการศาสนา, 2539), 32. 
18พระสาย   แวงคํา,   “ปญหาการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนพระปริยัติธรรม    แผนก

สามัญศึกษา   กลุมที่ 9”  (รายงานการคนควาอิสระปริญญาการศึกษามหาบัณฑติ สาขาวชิา
การศึกษานอกระบบ มหาวทิยาลยัสารคาม, 2544), 4. 

19พระครูสังฆรักษสุภาพ   สุยอย,    “สภาพและปญหาการบริหารงานวชิาการโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม    แผนกสามัญศกึษา   กลุมที่ 8” (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขา
บริหารการศึกษา   สํานกังานบัณฑิตศึกษา สถาบันราชภัฏเลย, 2546), 5. 
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ในทัศนะของผูเรียนทีเ่ปนพระภิกษุสามเณรและผูบริหาร พบวา  มคีวามขาดแคลนแทบทุกดาน  
ทั้งดานการบริหารจัดการ   ดานบุคลากร ดานวชิาการและตัวผูเรียน20   

 จากการศึกษาสภาพทัว่ๆ ไป  ของโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษาพบวา  
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  เปนโรงเรียนทีว่ัดจัดตั้งขึ้นสําหรับพระภิกษุ สามเณร 
ไมไดเปนโรงเรยีนในลกัษณะเดียวกับโรงเรยีนในสงักัดกรมสามัญศึกษาหรือกรมอืน่ๆ  ที่จัดตั้งโดย
หนวยงานทางราชการ บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาจงึไมมีสถานภาพ
เปนขาราชการเชนเดียวกับขาราชการครูในสังกัดกรมสามญัศึกษาหรอืกรมอื่นๆ  ที่สอนในระดับ
เดียวกนั  การดําเนินงานการบริหารงานบุคคลในเรื่องตางๆ   ตามขอบขายการบริหารงานบุคคล   
นับต้ังแตการสรรหา การคดัเลือก  การบํารุงรักษาบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  และการให
บุคลากรพนจากงาน  จึงแตกตางจากโรงเรียนในสังกดัอื่น   ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนก
สามัญศึกษา  มีฐานะเปนเพยีงผูรับจางสอน ทาํใหเกิดความไมมัน่คงในอาชพี ขาดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน    เมือ่ไดงานอืน่ทีม่ีความมั่นคงกวาก็ลาออกไป  ทาํใหอัตราการเขาออกของ
ครูมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เกิดปญหาการเรียนการสอนขาดความตอเนื่อง  ครูไมเพียงพอ
ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ  กลาวคือ  ขาดแคลนครูที่มีคุณวุฒทิี่เหมาะสมในการสอน  ครูที่
สอนประจํามวีุฒิต่ํากวาเกณฑระเบียบทีก่ําหนดไว21  และเปนกลุมบุคคลมีรายไดต่ํา เมื่อเทียบกบั
ครูที่สอนในสถานศกึษาอืน่ๆ   จึงทาํใหรูสึกทอแท  ขวัญและกําลงัใจไมดี  ครูไมคอยรักโรงเรียน  
ทําใหการสอนขาดประสิทธภิาพและพยายามหาโอกาสไปสอบบรรจุเขาโรงเรียนรัฐหรือประกอบ
อาชีพอืน่  เปนผลใหอัตราการโยกยายของครูสูง22   ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของพระครูสังฆรักษ
สุภาพ  สุยอย ทีพ่บวา  โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 บุคลากรขาดขวญั

                                                        
20สมชัย  สุกสัก, “การศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการจัดสวสัดิการการศึกษาในโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา ในทศันะของผูเรียนที่เปนพระภิกษุสามเณรและผูบริหาร: 
ศึกษาเฉพาะกรณี กลุมโรงเรยีน กลุมที่ 8”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต คณะสังคม
สงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543), 7. 

21กิตติ  ธีรศานต, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา ม.ตน-ม.
ปลาย (กรุงเทพฯ: โรงพิมพการศาสนา, 2539), 24. 

22สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, “แนวทางการอุดหนนุโรงเรียนราษฎร,”   
จุลสารการศึกษา  6 (กุมภาพันธ-มีนาคม 2545) : 2-4. 
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และกําลังใจในการปฏิบัติงาน สาเหตุสวนหนึ่งมาจากการขาดความสัมพันธ  การไมเอาใจใสตอ
ผูปฏิบัติงานของผูบริหาร ผูปฏิบัติงานมีความไมมัน่คงในอาชพี23  

 เมื่อพิจารณาสาเหตุของปญหาดังกลาว  พบวา  ปจจัยที่เปนตัวชีว้ัดประการหนึ่งทีม่ีผล
ตอคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนพระปรยิัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา    กลุมที ่8    คือ   ครูผูสอน  
ถาตองการพฒันาคุณภาพการศึกษาดังกลาวจงึตองแกปญหาที่เกิดจากการทํางานของครู  โดย
ผูบริหารโรงเรยีนตองพยายามหาแนวทาง เพื่อใหครูมีขวัญในการทํางาน  เพราะการที่ครูมีการโอน  
ยาย หรือลาออก แสดงวาครูมีกําลังขวัญต่ํา24    ดังนัน้ บุคคลที่เปนผูมีบทบาทหรือเปนตัวจักร
สําคัญในการบริหารคือ  ผูอํานวยการ   อาจารยใหญ  หรือครูใหญ  ซึ่งเปนผูบริหารโรงเรียน   ที่
จําเปนตองแสดงความเปนผูนําในการบรหิารที่เหมาะกับตําแหนง  จะตองประสานกิจกรรมของ
กลุมตางๆ  ทีจ่ําเปนตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุเปาหมายของโรงเรยีน ภาวะผูนาํของผูบริหารจงึ
สงผลตอโครงสราง  กระบวนการ  วิธีการทํางาน  และยังสงผลตอขวญักําลังใจของครู  พฤติกรรม
ของนักเรียน  เปนตน  ผูบริหารจงึเปนบุคคลสําคัญที่มผีลกระทบตอขวัญของครู ระดับขวัญของครู
จะดีหรือไมดีข้ึนอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร  ภาวะผูนําของผูบริหารที่เหมาะสมจะกอใหเกิดขวญั
ในการปฏิบัติงานของคร ู  ทั้งนี้เพราะระดับขวัญของครูมีผลตอคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน    
จะเหน็ไดวาทัง้ภาวะผูนาํของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูมีผลตอประสิทธิภาพของ
องคการ และคุณภาพของผูรวมงาน ถาผูบริหารไมมีภาวะผูนาํและผูรวมงานไมมีขวัญในการ
ปฏิบัติงาน  ประสิทธิภาพขององคการก็ลดลง  

 จากสภาพปญหาและสาเหตตุลอดจนความสําคัญของการวิจัยดงักลาวมาแลวใน
เบื้องตน    ทาํใหผูวจิัยมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวญัในการปฏิบตัิ 
งานของครูโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม    แผนกสามัญศึกษา  กลุมที ่ 8 เพื่อเปนการศึกษาถงึการใช
ภาวะผูนําใหไดขอความจริง อันเปนประโยชนตอผูบริหารการศึกษาและนาํไปประกอบการการ

                                                        
23พระครูสังฆรักษสุภาพ   สุยอย,   “สภาพและปญหาการบริหารงานวิชาการโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม    แผนกสามัญศกึษา   กลุมที่ 8  (วทิยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
บริหารการศึกษา   สํานกังานบัณฑิตศึกษา สถาบันราชภัฏเลย, 2546), 5. 

24สมชาติ ประชานุกูล, “พฤตกิรรมของผูบริหารโรงเรยีนทีส่งผลตอขวัญในการทํางานของ
ครู โรงเรียนสงักัดเทศบาล เขตการศึกษา 5”  (วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาศิลปากร, 2546), 10. 
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พัฒนาโรงเรียน ตลอดจนพฒันาตนเองดวยการปรับเปลี่ยนภาวะผูนาํของผูบริหาร ซึ่งจะสงผลตอ
ขวัญในการทาํงานของครูใหมีประสิทธิภาพสงูขึ้น  

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย  ผูวิจัยจงึกําหนดวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี ้
 1.   เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม    แผนกสามัญศกึษา 
 2.   เพื่อทราบความแตกตางตามความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุและครูที่เปน
ฆราวาสเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา    
 3.  เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พระปริยัติธรรม   แผนกสามญัศึกษา    
 
ขอคําถามของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวจิัยที่กาํหนดไว ผูวิจยัจึงไดกําหนดขอคําถาม 
สําหรับการวิจยัเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา  ดังนี ้
 1.   ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา 
อยูในระดับใด 
 2.   ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา     
ตามความคิดเห็นของครทูี่เปนพระภิกษุและครูที่เปนฆราวาส   แตกตางกันหรือไม 
 3.   ภาวะผูนําดานใดของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา สงผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา  
 
สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อเปนการตรวจสอบตามขอคําถามของการวิจยัและใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกาํหนด
ไว   ผูวิจยัจึงไดตั้งสมมติฐานไวดังนี้     

1. ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศกึษา  อยูในระดับตํ่า 

2. ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศกึษา ตามความคิดเห็นของครูที่เปนพระภิกษุและครูที่เปนฆราวาส ไมแตกตางกนั 
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3. ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม  แผนกสามัญศึกษา   
 
ขอบขายของการวิจัย 
 ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนนัน้ดําเนนิการในลักษณะขององคการเชิงระบบซึง่
ประกอบดวยตัวปอน (input) กระบวนการ(process) และผลผลิต (output)25  ที่มีปฏิสัมพันธกบั
สภาพแวดลอม (context) และขอมูลยอนกลับ(feedback)ซึ่งไมใชองคประกอบทางการศึกษาแต
สามารถนํามาประยุกตในการจัดการศึกษาไดนั่นคือดานสภาพแวดลอมไดแกสภาพเศรษฐกิจและ
สังคม สภาพทางภูมิศาสตรเปนตน  ที่สงผลตอตวัปอนในระบบการศึกษาคือวัตถุประสงคของ
การศึกษา เชน นโยบายการจัดการศึกษา จุดหมายของการศึกษา  ดานบุคลากร เชนผูบริหาร
โรงเรียน ครู นักเรียน ดานงบประมาณ  และวัสดุอุปกรณ  เปนตน ปจจัยนาํเขาเหลานี้จะถูก
แปรเปลี่ยนโดยกระบวนการขององคการ ไดแก  กระบวนการการบริหาร  กระบวนการการจัดการ
เรียนการสอนและกระบวนการนิเทศ เพื่อใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพ ตามนโยบายและจุดมุงหมาย
ของหลักสูตร   ไดแก  ขวัญในการปฏิบัติงานของครูและคุณภาพของนกัเรียน   ดังแผนภูมิที ่1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
25Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization, 2nd ed. 

(New York: John Wiley & Son, 1978), 20. 
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      สภาพแวดลอม 
                                             (context) 

- สภาพทางเศรษฐกิจ 
- สภาพทางสงัคม 
- สภาพทางภูมศิาสตร 

 
        
        ตัวปอน (input )              กระบวนการ (process)               ผลผลิต (output) 
 

• วัตถุประสงคของการศึกษา        -การบริหาร   -นักเรียน 
  -นโยบายการจัดการศึกษา   -การจัดการเรียนการสอน  -ผลสัมฤทธิท์างการศึกษา                  

-จุดหมายของการศึกษา   -การนิเทศ   -ขวัญในการปฏิบัติงาน 
• บุคลากร        ของคร ู  
 -ผูบริหารโรงเรียน                                                         
  -ครู 
  -นักเรยีน 
• งบประมาณ 
• วัสดุอุปกรณ 
 
                                                            ขอมูลยอนกลบั 
     (feedback) 
 
แผนภูมิที่ 1 ขอบขายของการวิจัย 
ที่มา    :  Danial Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations,  
2 nd ed. (New York: John Wiley & Son, 1978), 20. 
      :  บูรณาการจาก Bernard M. Bass, and Bruce J. Avolio, Improving Organizational 
Effectiveness Through Transformational Leadership (California: SAGE Publications, Inc 
1994), 203-204. 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 จากขอบขายของการวิจยั ผูวิจัยสนใจศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวญัใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา      มีนกัการศึกษาหลายทาน  
ไดกลาวถงึภาวะผูนาํไวทั้งมลัีกษณะคลายกัน และแตกตางกนัเชน   เซอรจิโอวานนี่ (Sergiovanni) 
ไดเสนอยุทธศาสตรและยุทธวิธีในการบริหารของผูนาํ  4  องคประกอบ  คือ  (1) ทกัษะความเปน
ผูนํา ไดแกความจําเปนพื้นฐาน (2) ส่ิงทีม่ีมากอนในตวัผูนาํ  ไดแก  การมองการณไกล  มีหลกัการ  
หลักการทาํงาน  หลักการปกครอง (3) สิ่งที่จําเปนตองมใีนขณะที่เปนผูนํา ไดแก ความมุงประสงค  
การวางแผน  ความยนืหยดั  การบริหารคน  และ (4) ส่ิงซึ่งแสดงความรูสึกทางวัฒนธรรมของ
ผูบริหาร  และบาส (Bass)     ไดเสนอแนวคิดภาวะผูนาํที่สงเสริมและเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน    
ประกอบดวย   (1) การสรางบารม ี (charismatic)       (2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration) 
(3)  การมุงความสมัพนัธเปนรายบุคคล (individualized consideration)  (4)  การกระตุนการใช
ปญญา  (intellectual stimulation)26   ซึ่งการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดเลอืกแนวคิดภาวะผูนาํของบาส 
(Bass)  เปนตัวแปรตนทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี ้   สําหรับองคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน  
แอนเดอรสันและแวนไดด (Anderson and Vandyke) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอขวัญไว 10 
ประการคือ  (1) การตกลงรวมมือ (2) การรวมมือในการกําหนดนโยบาย    (3) การรูสึกไดรับความ 
สําเร็จในการทาํงาน (4) การยอมรับนับถอืในตัวผูบริหาร  (5) ความสัมพันธอันดีในหมูคณะ  (6) 
ความสัมพันธชุมชน  (7) สภาพทางกาย (8) ความมัน่คงในดานเศรษฐกิจ (9) ความสัมพันธภาพ 
(10) ปญหาสวนตัว27 สวนปจจัยของขวัญในการปฏิบัติงานของเบรช  (Brech)  ประกอบดวย  (1) 
ความรูสึกมัน่คงในงาน   (2) คาจางที่เพยีงพอ  (3) โอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนา  (4) ความ
ยุติธรรม  (5) สถานภาพในการทาํงาน และการไดรับการยอมรับ  (6) โอกาสการรบัรูขาวสารของ
องคการ (7)  ภาวะผูนําที่ดี (8) การหาทางใหงานเดิน  (9) ความภาคภูมิใจในผลผลิต  (10) การให 
คําแนะนําที่ดี  (11) การปรึกษาหารือ28  สวน  ฟลิปโป (Flippo) ไดกําหนดองคประกอบของขวัญไว 

                                                        
26Bernard M. Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations (New 

York: The free Press, 1985), 33-99. 
 27Lester W. Anderson, and Leuren A. Vandyke, School Administration (Boston : 
Houghton Mifflin Company, 1963), 333-364. 

28D.F.L. Breach, Principle and Practice of Management (London: Longman, 
Green and Co., 1966), 508-516.  
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10 ประการ คอื (1) เงนิเดือน (2) ความมัน่คงในงาน (3) สภาพในการทํางาน  (4) ความเชื่อมั่นที่
ปฏิบัติงานใหลุลวง    (5)  ลักษณะและรปูแบบของการปกครองบังคบับัญชา (6) โอกาสกาวหนา 
(7) ความเขาใจกันไดกับเพื่อนรวมงาน (8)  ผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ  (9) สถานภาพทางสงัคม 
(10) การมีโอกาสประกอบกิจกรรมที่มีคา29  และไวลส (Wiles) ไดกําหนด องคประกอบของขวัญ
ในการปฏิบัติงานไว  8  ประการ คือ  (1) ความมัน่คงปลอดภัย  (security)  (2)  ความพอใจใน
สภาพงาน (working conditions  (3)  ความรูสึกเปนเจาของ (sense of belonging) (4) การ
ปฏิบัติอยางยตุิธรรม (fare treatment) (5) ความรูสึกในความสาํเร็จ (a sense of achievement) 
(6) ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (a feeling of importance)   (7)  การมีสวนรวมในการกาํหนด
นโยบาย (participation  in policy formulation)   (8)  การนับถือในความ สามารถของตนเอง 
(self-respect) ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจยันาํภาวะผูนําของบาส (Bass) และขวัญในการปฏิบัติงาน
ของ (Wiles) มาศึกษา ดงัทีแ่สดงในแผนภูมิที่ 2 
 
 
 
 
 
 

                                                        
29Kimball Wiles, Supervision for Better Schools (New York: Prentice – Hall.  Inc. ,  

1953), 234-237. 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 
 
 

16

ภาวะผูนาํของผูบริหาร ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ 

  -  การสรางบารมี 
  -  การสรางแรงบันดาลใจ 
  -  การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล 
  -  การกระตุนการใชปญญา 

 
 

1.  ความมัน่คงปลอดภัย 
2.  ความพอใจในสภาพงาน 
3.  ความรูสึกเปนเจาของ 
4.  การปฏิบัติอยางยุติธรรม 
5.  ความรูสึกในความสําเรจ็ 
6.  ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ 
7.  การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
8.  การนับถือในความสามารถของตนเอง 

 
แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา   :  Bernard M. Bass,  Leadership and Performance Beyond Expectations  (New 
York : The Free Press, 1985), 33-99. 
          :   Kimball Wiles, Supervision for Better Schools (New York: Prentice – Hall.  Inc.,  
1953), 234-237. 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพื่อใหเขาใจความหมายของคําศัพทที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ตรงกนั ผูวิจัยไดกําหนด
นิยามศัพทเฉพาะไวดงันี ้

 ภาวะผูนาํของผูบริหาร หมายถงึ รูปแบบพฤติกรรมผูนําที่แสดงออกเพื่อสรางสรรค 
หรือเพื่อสรางศรัทธา และสรางความกลมเกลียว ความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้นในระหวางผูรวมงาน
หรือผูตาม เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางที่ตองการบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการนัน้ๆ คือ ภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ (transformational leadership) ประกอบดวย
การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคลและการกระตุนการใช
ปญญา 
    ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถงึ   ทัศนคติ  และความรูสึกของครูเกี่ยวกบัหนาทีค่วาม
รับผิดชอบ เปาหมาย  ผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมทัง้สถานภาพทางจิตของครูที่มีตองาน  
ซึ่งประกอบดวย 8   องคประกอบตามแนวคิดของไวลส (Wiles)   คือ 1) ความมั่นคงปลอดภยั     
2) ความพอใจในสภาพงาน 3) ความรูสึกเปนเจาของ   4) การปฏิบัติอยางยุติธรรม    5) ความรูสึก
ในความสําเรจ็    6) ความรูสึกตนเองมีความสาํคัญ      7) การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย   
8) การนับถือในความสามารถของตนเอง              

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา หมายถึง สถานศกึษาทีว่ัดจัดตั้งขึ้นใน
ที่วัดหรือธรณสีงฆหรือที่ดินของมูลนิธทิางพระพทุธศาสนา เพื่อใหการศึกษาแกพระภิกษุสามเณร    
ตามระเบียบกระทรวงศกึษาธิการ   วาดวยโรงเรียนพระปริยัติธรรม    แผนกสามัญศกึษา  กลุมที่ 8  
ใน 3 จังหวัด คือ จังหวัดหนองคาย จังหวดัอุดรธานี และจังหวัดสกลนคร  
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บทที่  2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
  ในการศึกษาวรรณกรรมที่เกีย่วของกับงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจยัไดศึกษาคนควาเรื่องที่เกีย่ว 
ของจากแนวคดิ  ทฤษฎี  ผลงานวิจยัที่เกีย่วของ  เพื่อนํามาประกอบการศึกษาวิเคราะหงานวิจยั
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม  
แผนกสามัญศกึษา กลุมที ่ 8 โดยนาํเสนอสาระสาํคัญอันประกอบดวยภาวะผูนาํ ขวัญในการ
ปฏิบัติงานและงานวจิัยทีเ่กีย่วของ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา 
 

1. ความเปนมาและจุดมุงหมายของโรงเรียน 
 การศึกษาในพระพทุธศาสนาดําเนนิตามแนวไตรสิกขา  โดยยึดถือพุทธพจนเปนหลัก  
มีความมุงหมายสําคัญเพื่อใหพระภิกษุสามเณรประพฤติปฏิบัติ ดํารงรักษาและเผยแพรพรหม 
จรรยอันเปนระบบดําเนนิชวีติตามหลักแหงพระธรรมวินยัโดยอาศัยพระไตรปฎกเปนพื้นฐาน  และ
ใชคัมภีรเพื่ออธิบายความในพระไตรปฎกเปนตําราหรือแบบเรียน  การศึกษาระบบนี้เรียกวา  
การศึกษาพระปริยัติธรรม เมื่อพระพทุธศาสนาไดเผยแพรเขามายงัประเทศไทยในราวศตวรรษที ่ 3  
คือ พ.ศ. 303  ชนชาวไทยไดนับถือพทุธศาสนาเปนศาสนาประจําชาติตลอดมา  ตั้งแตสมัยกรงุ
สุโขทัยเปนราชธาน ี แมในสมัยกรุงศรีอยธุยาและกรงุธนบุรีเปนราชธานี  การศึกษาพระปริยัติธรรม 
ก็ยังเปนที่นยิมในบรรดาผูทีเ่ลื่อมใสพระพทุธศาสนาอยางตอเนื่อง  ในสมัยกรุงรัตนโกสินทร
การศึกษาพระปริยัติธรรมยังคงเนนหนักในเรื่อง  การศึกษาพระปรยิัติธรรม  แผนกธรรมและแผนก
บาลี  พระมหากษัตริยทกุพระองค  ทรงเลื่อมใสศรัทธาในพระพทุธศาสนาทรงสงเสริมทํานุบํารุง
พระศาสนาใหเจริญรุงเรืองตลอดมา  จะเห็นไดจากหลกัฐานตางๆ  ที่ปรากฏทั้งในเรื่องของโบราณ 
สถาน  โบราณวัตถุ  ศิลปวัตถ ุ  และเอกสารทางวรรณคดีที่เกี่ยวของกับหลกัธรรมทางพระพทุธ 
ศาสนาซึ่งลวนแตเกิดโดยพระบรมราชูปถมัภทั้งสิน้ ในสมัยกรุงรัตนโกสนิทรทางการศึกษาพระ
ปริยัติธรรมไดเจริญรุงเรืองมากโดยเฉพาะในยุคตนๆ  ทัง้นี้เนื่องจากการออกทรงผนวชของพระมหา 
กษัตริยและพระบรมวงศานวุงศ  จนเปนประเพณีทีน่ับถือของชาวพทุธตลอดมาวา  ชายไทยที่มี
อายุครบ 20 ปบริบูรณ   จะตองออกบวชแมการคัดเลือกบุคคลเขารับราชการก็ใหความสาํคัญกับ 
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 ผูที่ผานการบวชมาแลวเปนตน  โดยเริ่มจัดการศึกษาของคณะสงฆในรูปสถาบนั  ทรงสถาปนา
มหาวิทยาลยัสงฆแหงแรกขึ้นทีว่ัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฏ ในปพทุธศักราช 2432 เรียกวา มหา 
ธาตุวทิยาลยั(ปจจุบันคือมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั) เพื่อใหพระภิกษุสามเณรได
ศึกษาเลาเรียนทัง้ทางคดีโลกและคดีธรรม ซึ่งจะเปนประโยชนตอการเผยแผพระพุทธศาสนาใน
อนาคต  และระยะตอมาไดเกดิมหาวทิยาลัยสงฆแหงที่  2 ข้ึน  คือ มหามกุฎราชวิทยาลัย (ปจจุบัน
คือมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวทิยาลัย) ซึ่งเปนสถาบนั การศึกษาของพระสงฆฝายธรรมยุติกนิกาย 
โดยมีโครงการวาสถาบันศาสนาสองแหงนี้จะเปนแหลงที่พระภิกษุสามเณรไดศึกษาทัง้ปริยัติธรรม
ที่มีพระไตรปฎกเปนแกน และวิชาชีพชัน้สูงอยางสมัยใหม และตอมาสมเด็จพระมหาสมณเจากรม
พระยาวชิรญาณวโรรส ทรงเริ่มจัดตั้งการศึกษาพระปริยัติธรรมข้ึนอีกระบบหนึง่ เรียกวา นักธรรม  
โดยจัดเสริมเขากับการศึกษาบาลีแบบเปรยีญ  โดยสัมพนัธกนัอยางถูกตองจะชวยใหผูศกึษา
พัฒนาความสามารถ ในการเขาถึงสาระแหงความรูในคัมภีรและนําความรูในคัมภีรออกมาแสดง
และใชประโยชนพรอมมีทรรศนะที่ลึกและกวางขวางยิง่ขึ้น สําหรับการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษานั้น   มมีูลเหตุสืบเนื่องจากการจัดการศึกษาสาขาบาลีมัธยมศึกษาและบาลีวิสามัญ
ศึกษาสํานักเรียนวัด  ซึง่เปนแผนกหนึ่งของมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัยและไดเจริญกาวหนามา
จนปจจุบนันี ้ สมัยรัชกาลที่ 6 ระบบการศึกษาของรัฐและคณะสงฆไดแยกออกจากกันอยาง
เด็ดขาด  และการศึกษาของรัฐไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเจริญรุดหนาอยางมากจงึทาํให
คานิยมในหมูเยาวชนและพระภิกษุสามเณรใหความสนใจเรียนวชิาการตางๆ ทางโลกมากกวาวิชา
พระปริยัติธรรม   
 ปจจุบันการศึกษาของคณะสงฆ  นอกจากจะมุงเนนเรื่องการศึกษาพระปรยิัติธรรม 
แผนกธรรมและแผนกบาลีแลว ยังมุงเนนดานการศึกษาวิชาสามัญทีเ่ปนพืน้ฐานจาํเปนสาํหรับการ 
เรียนรูของบุคคลทั่วๆ  ไปดวย   เพราะการที่พระภิกษสุามเณรไดเรียนรูพระปริยัตธิรรมควบคูไปกับ
วิชาสามัญจะชวยใหเกิดความรูความเขาใจในสังคมปจจุบันทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วยิ่งขึน้ 
อันมีผลทาํใหสามารถนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในการเผยแผหลกัธรรมคําสอนไดเหมาะสม
กับสถานการณบานเมืองในปจจุบนัอีกดวย 
 กระทรวงศึกษาธิการโดยกรมการศาสนา (ปจจุบันขึ้นตอสํานกังานพระพทุธศาสนา
แหงชาติ) จึงไดจัดตั้งโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา  โดยความเห็นชอบของคณะสงฆ  
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เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหพระภิกษุ  สามเณรไดศึกษาพระปริยัติธรรมควบคูกับการศึกษาวิชา
สามัญ  เพื่อใหเกิดประโยชนเกื้อกูลตอการศึกษาของชาติและพระพทุธศาสนาสืบไป30   
 
2. การจัดการศกึษาพระปริยติัธรรม แผนกสามัญศกึษา 
 การศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกสามญัศึกษานัน้  เปนการศึกษารูปแบบหนึง่ของ
การศึกษาคณะสงฆ  เปนการศึกษาที่รับกําหนดใหมข้ึีนตามความประสงคของคณะสงฆ  ซึง่มี
มูลเหตุสืบเนื่องจากการที่มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั   ไดจัดตั้งโรงเรียนบาลีมธัยมศึกษาและ
บาลีวิสามัญศึกษา   สํานักเรียนวัด    กลาวคือ   ภายหลงัจากการที่การศึกษาในมหาวทิยาลยัสงฆ 
ทั้งสองแหง คอื  มหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลัย  และมหามกุฎราชวิทยาลัย  ซึง่เปดดําเนนิการมา
ตั้งแต  ป พ.ศ. 2432  และ พ.ศ.2489 ตามลําดับ  ไดเจริญกาวหนามากขึ้น   ทางมหาจฬุาลงกรณ
ราชวิทยาลยั จึงไดจัดแผนกมัธยมขึน้มาเรยีกวา  โรงเรียนบาลมีัธยมศึกษา  กําหนดใหมีการเรียน
บาลี นักธรรม  และความรูช้ันมัธยม  โดยรับผูที่สําเร็จการศึกษาชั้นประถมศึกษาปที่ 4 ตอมาเมื่อ
โรงเรียนบาลีมธัยมศึกษานี้  ไดแพรขยายออกไปยังตางจงัหวัดหลายแหง  มพีระภิกษุและสามเณร
เรียนกนัมากทางคณะสงฆโดยองคการศึกษาจึงไดกาํหนดใหเรียกโรงเรยีนประเภทนี้ใหมวา
โรงเรียนบาลีวสิามัญศึกษา สํานักเรียนวัด  โดยมติสังฆมนตรีและกระทรวงศกึษาธกิารไดออก
ระเบียบกระทรวง ใหโรงเรยีนบาลวีิสามญัศึกษาสํานักเรียนวัด  เปดทําการสอนสมทบในชัน้ตัว
ประโยค คือ ชั้นประถมศกึษาปที ่6 และชั้นมัธยมศึกษาปที ่  3  ไดตั้งแตป  พ.ศ. 2500 เปนตนมา  
และเมื่อสอบไดแลวก็ยังจะไดรับประกาศนียบัตรจากกระทรวงศึกษาธกิารอีกดวย  ดวยเหตนุี้จึงทาํ
ใหพระภิกษ ุและสามเณรนยิมเรียนกันมาก  โรงเรียนประเภทนี้จงึแพรหลายออกไปยังจงัหวัดตางๆ  
อยางกวางขวาง  จนทาํใหทางการคณะสงฆเกรงวาการศึกษาธรรมและบาลีจะเสื่อมลง  เพราะ
พระภิกษุสามเณรมุงศึกษาวชิาทางโลกมากไปเปนเหตุใหตองละทิ้งการศึกษาธรรมและบาล ี  แต
ทางการคณะสงฆก็ยงัพจิารณาเหน็ความจําเปนของการศึกษาวิชาในทางโลกอยู ดังนัน้ แมกอง
บาลีสนามหลวงสมยันัน้  สมเด็จพระพทุธโฆษาจารย (ฟน ชุตนิธโร)  จึงไดแตงตั้งคณะกรรมการ
ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีข้ึนโดยมวีิชาบาลี  วิชาธรรมและวิชาทางโลก  

                                                        
30ศิริกาญจนา  อิศรางกูร ณ อยุธยา,   “เหตุปจจัยที่สัมพนัธกับความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1”  (วิทยานพินธ
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, 
2545), 31-32.  
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เรียกวา บาลีศกึษาสามัญและปริทัศนศึกษา  และไดประกาศใหเมื่อ  พ.ศ.2507 พรอมกับไดยกเลิก
ระเบียบของคณะสังฆมนตรีวาดวยการศึกษาของโรงเรียนบาลวีิสามัญศึกษา สํานกัเรียนวัด และ
กําหนดใหพระภิกษุ สามเณร  เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ที่คณะสงฆไดจัดตั้งขึ้น  แตวา
การศึกษาระบบใหมไมเปนทีน่ิยมของผูเรียน  พระภิกษ ุสามเณรสวนใหญยังพอใจทีเ่รียนโดยไดรับ
ประกาศนยีบตัรจากกระทรวงศึกษาธกิารอยู  ดังนัน้นกัเรียนในโรงเรยีนดังกลาวจึงไดพากันเขาชือ่
เปนนกัเรียนผูใหญบาง ทําใหการศึกษาของคณะสงฆในชวงระยะนัน้เกิดความสับสนเปนอนัมาก31    
เพื่อสนองความตองการของผูเรียน  และแกไขปญหาความสับสนในการศึกษาของคณะสงฆกอปร
กับขอเรียกรองของสมาชิกสภาผูแทนราษฎร ที่เสนอใหกระทรวงศึกษาธิการเปดสอนสมทบในชัน้
ตัวประโยคใหแกพระภิกษุสามเณร กระทรวงศกึษาธิการจงึประกาศใชระเบียบกระทรวง 
ศึกษาธกิารวาดวย โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษาขึ้น เมื่อวันที ่ 20  กรกฎาคม 2514  
โดยประสงคทีจ่ะใหศึกษาดังกลาว   เปนประโยชนตอฝายศาสนจกัรและฝายอาณาจักร  กลาวคอื  
ศาสนาไดศาสนทายาทที่ดีมคีวามรู  ความเขาใจในหลกัธรรมทางพระพุทธศาสนาอยางกวางขวาง  
ประพฤติชอบในขณะดํารงอยูในสมณเพศ หรือแมลาสิกขาบทไปแลวก็สามารถเขาศึกษาตอใน
สถานศกึษาของรัฐได  สามารถนําความรูไปประกอบอาชีพเปนสมาชิกที่ดีของสังคมและประเทศ 
ชาติไดเชนกนั32   ดวยเหตนุี้โรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษาจงึไดกอต้ังขึ้น  และกระจาย
อยูตามจงัหวดัตางๆ  ทั่วประเทศ ซึ่งเปนทีน่ิยมของพระภิกษุ  สามเณร  ที่ขาดโอกาสทางการศึกษา
อยางกวางขวาง  ปจจุบนัแนวโนมที่จะมากขึ้นเปนลําดบันับต้ังแตป 2515  มีโรงเรยีนที่เปดสอน 51 
โรงเรียน  พระภิกษุ  สามเณรที่เขารับการศึกษาจาํนวน  4,800  รูป  แตปจจุบันปการศึกษา   2546  
มีจํานวนโรงเรยีน  408  โรงเรียน  พระภิกษุสามเณรทีเ่ขารับการศึกษาจํานวน 48,528  เปนระดับ
มัธยมศึกษาตอนตน  35,516  รูป  มัธยมศึกษาตอนปลาย  13,012  รูป33  
 
 

                                                        
31พระราชวรมนุ,ี ปรัชญาการศึกษาของไทย (กรุงเทพฯ: โรงพิมพวรพากยพินจิ, 2521), 

335. 
32กรมการศาสนา, “เอกสารสาํหรับใชประกอบการพิจารณาเรื่องการศึกษาของคณะสงฆ,”  

2521,(เอกสารอัดสําเนา) 
33สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต,ิ สถิติขอมูลโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญั

ศึกษา ปการศกึษา 2546 คร้ังที ่2, (เอกสารอัดสําเนาเยบ็เลม, 2546),1. 
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3. การดําเนินการบริหารจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา 
 โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา จัดตั้งขึ้นเพื่อใหพระภกิษุ สามเณรไดมี
โอกาสศึกษาสายสามัญตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ  ชัน้มัธยมศึกษาตอนตนและตอน
ปลายโดยเทียบกับช้ันมัธยมศึกษาสายสามัญ  จดัหลักสูตรใหมีวิชาที่เหมาะสมแกภาวะของ
พระภิกษุสามเณร ที่จะศึกษาไดโดยไมขัดตอพระธรรมวินัย  และเปนวิชาที่จําเปนตอพระพุทธ 
ศาสนา  เปนหลักสูตรที่ใหการศึกษาวิชาพระปริยัติธรรมควบคูกับวิชาสามัญ  ไดแก  ภาษาบาลี  
ธรรมวินัย  ศาสนปฏิบัติ  ภาษาไทย  ภาษาอังกฤษ  สังคมศึกษา  คณิตศาสตร  วิทยาศาสตร  สุข
ศึกษา34  หลักสตูรที่จัดขึ้นจบไดในตัวเองหรอืเปนพืน้ฐานในการศึกษาตอ มุงใหพระภิกษุสามเณรมี
บุคลิกภาพเหมาะสมตามสมณเพศชวยใหมีความรูทัง้ทางโลกและทางธรรม ปรับตัวเขากับสังคม
ไดและไมขัดตอวินัยสงฆ  มุงใหพระภิกษุ สามเณรไดศึกษาในระดับสูงขึ้นโดยมหาวิทยาลยัมหา
จุฬาลงกรณราชวทิยาลัยและวิทยาลยัมหามกุฎราชวิทยาลัยรับพระภกิษุ สามเณรที่เรียนจบชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลายของหลักสูตรการศกึษาพระปริยตัิธรรม  แผนกสามญัศึกษา  เขาศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยทัง้ 2 แหง และวทิยาเขตอีก 18 แหง    
 การดําเนินการบริหารจัดการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษามีลักษณะ
การบริหารโดยสํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาติ เปนองคการหลักที่ควบคุมสงเสริมการจัดการ 
ศึกษาโดยตรง  สวนการบริหารโรงเรยีนใหอยูในความปกครองของคณะสงฆ  เชน  ใหเจาคณะ
จังหวัดมีหนาที่เปนผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษาในระดับจังหวัด   และเจา
คณะอําเภอมีหนาที่เปนผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามญัศึกษา  ในระดับอําเภอ  มี
เจาอาวาสเปนเจาสาํนกัเรยีนของแตละโรงเรียน  เปนผูบริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรม  แผนก
สามัญศึกษาในแตละวัด  
 โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศกึษา  จะจัดตั้งไดตอเมื่อไดรับอนุญาตจาก
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ กองศาสนศึกษา สํานักนายกรัฐมนตร ี และดวยความเหน็ชอบ
ของคณะสงฆ  วัดที่สามารถจัดตั้งโรงเรียนไดตองปฏิบัติตามระเบียบสํานักงานพระพุทธศาสนา
แหงชาติภายใตการกํากับดูแลของนายกรัฐมนตรีทาํหนาที่เพียงอนุมัตกิารจัดตั้งและใหการสงเสริม 
สนับสนนุเทานั้น   

                                                        
34กมล  รอดคลาย, สภาพปญหาการจัดการศึกษาของคณะสงฆไทย. (เอกสารอัดสําเนา

เย็บเลม, 2532), 26-27.  
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 หนวยงานที่รับผิดชอบการบริหารการศึกษาพระปรยิัติธรรม  แผนกสามัญศึกษาคือ  
นายกรัฐมนตรี  สํานกัพระพุทธศาสนาแหงชาติ  กองพุทธศาสนาศกึษา สํานักพทุธศาสนาจงัหวัด 
สําหรับหนวยงานที่ใหความสนับสนนุดานวิชาการ  ไดแก  กลุมโรงเรียน  นอกจากนั้นยังมี
หนวยงานที่เกีย่วของในลักษณะใหความชวยเหลือและสงเสริม  ไดแก สํานกัพทุธศาสนาจังหวัด 
โดยมีแผนภูมิโครงสรางการบริหารจัดการดังนี ้
 

      นายกรัฐมนตรี 
 
 

      ผูอํานวยการสํานกัพระพทุธศาสนาแหงชาต ิ
 

 
ผูอํานวยการกองพทุธศาสนาศึกษา 

 
ผูอํานวยการสํานักพทุธศาสนาจงัหวัด 

 
     กลุมโรงเรียน 

 
   โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศกึษา 

 
 
แผนภูมิที่  3 โครงสรางการบริหารจัดการ การศึกษาโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ที่มา : สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ,     “เอกสารการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม    

แผนกสามัญศกึษา ปการศึกษา 2546”, อัดสําเนา. 
 
 3.1  การบรหิารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศกึษา 

 เจาอาวาสวัดอันเปนที่ตั้งสถานศกึษานัน้ๆ  จะเปนผูดําเนินการบริหารโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  ในแตละวัด  ซึ่งรูปแบบโครงสรางการบริหารโรงเรยีนจะมีลักษณะ
ดังนี ้
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        ผูจัดการ 

 
 

       ผูอํานวยการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ, 
 
 

      ผูชวย                             ครู, อาจารย, เจาหนาที่                        ผูชวย 
(พระภิกษุสงฆ, ฆราวาส) 

 

 
       นักเรียน 

      (พระภิกษ,ุ สามเณร) 
 
 
 

แผนภูมิที่  4 โครงสรางการบริหารโรงเรียน 
ที่มา : สํานกังานพระพทุธศาสนาแหงชาติ,   “เอกสารการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม   

แผนกสามัญศกึษา  ปการศกึษา 2546”, อัดสําเนา. 
 
 3.2  การบรหิารงานของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา 

 การบริหารงานของโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา  หมายถงึ  การปฏิบัติ 
งานของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศกึษา  ซึ่งในการวิจัยอนุโลมตามภาระงาน
ของผูบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  โดยจาํแนกงานออกเปน  6 งานดงันี ้

 1)  การบริหารงานวิชาการ   หมายถึงการดําเนนิกิจการทุกชนิดในโรงเรียนที่เกี่ยวของ
กับการพัฒนาและปรับปรุง แกไข การเรียนการสอนนกัเรียนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพ 

 2) การบริหารงานบุคคล   หมายถงึ การคัดเลือกครูเขามาทําการสอน การปฐมนิเทศ 
การอบรมครูประจําการ การสรางขวัญและกําลังใจ การประเมินผลงานของครู 

 3) การบริหารงานธุรการและการเงิน   หมายถงึ งานที่ประกอบดวยงานสารบรรณ 
งานทะเบียน งานสารสนเทศ งานการเงนิและบัญชี 
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 4) การบริหารงานอาคารสถานที่และส่ิงแวดลอม หมายถงึ การดัดแปลงอาคาร
สถานทีท่ี่มีอยูใหทนัสมัยและใชประโยชนไดเต็มที่ เหมาะสมสะดวกสบายกับการเรียนของนักเรยีน
ตลอดจนครู คนงาน และผูมาติดตอ ใหไดรับความสะดวกสบายตามสมควร 

 5) การบริหารงานกิจการนกัเรียน    หมายถึง การจัดการแนะแนว รวมทั้งการปฐม 
นิเทศการใหความสะดวกและสวัสดิการแกนักเรียน เชน การจัดทีรั่บประทานอาหาร การจัด
กิจกรรมนกัเรียน การควบคมุความประพฤตขิองนักเรยีน รวมทัง้การรักษาระเบยีบวนิัย 

 6) การสรางความสัมพนัธระหวางโรงเรียนกบัชุมชน หมายถึง การเผยแพรพระพทุธ 
ศาสนาและขาวสารตางๆ ดานหลักธรรมใหพระพุทธศาสนา ตลอดจนนโยบายและจุดประสงคของ
โรงเรียนใหแกชุมชนทราบ และในขณะเดียวกนันั้น ทางโรงเรียนก็จะไดทราบความคิด ความ
ตองการของชมุชนอีกดวย เพื่อจะนาํมาเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการ
ของทั้งสองฝาย35 
 
4. สภาพปจจุบนัในการจัดการศกึษา โรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 
 ผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา จะเปนเจาอาวาสวัดอันเปนที่ตั้ง
สถานศกึษานัน้ๆ เปนผูดาํเนนิการบริหารโรงเรียนคุณภาพและมาตรฐานของโรงเรียนจงึแตกตาง
กัน  ทัง้นี้ข้ึนอยูกับความรูความสามารถของผูบริหารโรงเรียนนัน้      จากการศึกษารายงานการ
ประเมินผล  โครงการสนบัสนุนโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  พ.ศ.2530  และการ
ติดตามผลการดําเนินงาน ป พ.ศ. 2535   พบวาการจัดการศึกษาของพระปริยตัิธรรม  แผนก
สามัญศึกษาที่ผานมาตองประสบกับปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานและบรหิารหลายดาน  
ทั้งนี้นอกจากสภาการศึกษาของคณะสงฆ  อันเปนองคกรหลักที่ควบคุมสงเสริมการจัดการศึกษา
ของสงฆโดยตรง  แลวยังฝากการบริหารการศึกษาไวกับการปกครองของคณะสงฆ  เจาอาวาสจะ
มีอํานาจในการดําเนินงานทกุๆ  อยาง  ทําใหเกิดปญหาความสนใจทางการศึกษาไมเทาดานการ
ปกครองและศาสนสมบัต ิ ซึง่ปญหาตางๆ  เหลานี ้  

1. ดานการบริหาร ที่ผานมาการจัดการศึกษาพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
คอนขางขาดประสิทธิภาพทางการบรหิารเทาที่ควรในแงของการเอาใจใสดูแลของหนวยงาน

                                                        
35กิตติ  ธีรศานต, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา ม.ตน-ม.

ปลาย (กรุงเทพฯ:  กรมการศาสนา, 2539), 32. 
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ระดับบน  รวมทั้งการขาดการประสานงานกนัระหวางหนวยงานตาง ๆ สภาพเชนนีท้ําใหเกิดการ
พัฒนาทางปริมาณและคุณภาพยงัไมดีนกั36 

2. ดานวชิาการ  ที่ประสบอยูก็คือ  ตําราเรยีนสําหรับพระยังไมเพียงพอ  แตจัดสถาน 
ศึกษาหนงัสือยังไมครบชุดโดยทั่วไปจะมีเก็บไวในหองสมุดของวัด  แลวพระภิกษ ุสามเณร  เขาไป
หยิบยมืเพื่อใชเรียน เรียนจบแลวจึงนํามาคนื  การขาดแคลนตําราเรียนนี้เปนปญหาสาํคัญยิ่ง37 

3. ดานบุคลากร ครูนับวาเปนผูมีบทบาทที่สําคัญยิง่ในกระบวนการเรียนการสอน  
การจัดการเรียนการสอนทีม่คีุณภาพยอมตองอาศัยครูทีม่ีความรูเหมาะสมกับวชิาทีส่อนอันจะ
เกื้อกูลใหผูเรียนมีความรูความสามารถบรรลุตามจุดประสงคตามหลักสูตร  ที่ผานมาโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม  แผนกสามัญศกึษายงัคงขาดแคลนครูที่มีคุณวุฒิ  และคุณสมบัติที่เหมาะสมแกการ
สอนเปนจํานวนมาก  ครูรอยละ  19.83  มีคุณวุฒิต่ํากวาเกณฑตามที่ระเบียบกําหนด  ทัง้ครูพระ
และครูฆราวาส  ครูเปนจาํนวนประมาณรอยละ  38.89  โรงเรียนตองขวนขวายจดัทําเอง  ซึง่ครู
เหลานี้ไดรับการอนุมัติแตงตั้งใหทาํหนาที่การสอนโดยกรมการศาสนา  และครหูญิงรอยละ 4.74 

4. ดานอาคารสถานที ่ อาคารสถานทีน่ับเปนสิ่งอาํนวยความสะดวกอยางยิง่ที่มีความ
จําเปนสาํหรับการเรียนการสอนในระบบโรงเรียน  โรงเรียนพระปรยิัติธรรมจํานวนประมาณครึง่ 
หนึง่ขาดสิ่งเหลานี้  จากการสํารวจป  2539  พบวาโรงเรียนรอยละ  51.15  มอีาคารเรียนไม
เพียงพอ  โรงเรียนเหลานีจ้ะตองจัดการเรียนการสอนไปเทาที่จะทําใหโดยใหนักเรยีนไปใชสถานที่
เรียนที่อ่ืนแทน 

5. ดานงบประมาณ  การขาดแคลนงบประมาณนับวาเปนปญหาที่สําคัญของการจัด
การศึกษาปริยตัิธรรม แผนกสามัญศึกษาใหกวางขวางอยางมีคุณภาพ   เพราะโรงเรียนสวนใหญ
ไมสามารถที่จะจัดการหรือจัดจางครู    และอุปกรณการสอนที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการไดอยาง
เพียงพอ  ไมสามารถจัดซื้อวัสดุอุปกรณทางการศึกษา รวมทัง้ไมสามารถขยายสถานทีเ่รียนให
สอดคลองกับจํานวนของผูเรียนที่เพิ่มข้ึนหากเปนวัดขนาดใหญทีม่ีรายไดจากการบริจาค  และมี

                                                        
36สมชาย  บวัเลก็, “การจัดการศึกษาพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กอน 

พ.ศ.2535,”  วารสารการศึกษาแหงชาติ  7 (กุมภาพันธ – มีนาคม, 2535):13.  
37กมล  รอดคลาย, “สภาพปญหาการจัดการศึกษาของคณะสงฆไทย,” 2534. (เอกสารอัด

สําเนาเย็บเลม, 2534), 43.  
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ทรัพยสินวัดมากก็จะไมเปนปญหานัก ทีเ่ปนปญหามากจะเปนที่มีขนาดเล็กและมรีายไดจากทาง
อ่ืนนอย 

6. ดานธุรการและการเงนิ  ยังประสบปญหาการหาบุคลกรที่มีคณุสมบัติในการใช
ภาษาไทยดี  เชนการสะกดตัวการันต  วรรคตอน  แมนยาํศัพท  และคําแปลในพจนานุกรม  
นอกจากนีย้ังตองประกอบดวยคุณสมบัติเฉพาะตวั  คอื  ความละเอยีดรอบคอบ  สุขุมและรวดเร็ว  
โรงเรียนอาจหาบุคลากรที่เปนฆราวาสเขามาทาํงานดานนี ้ เพื่อเสริมงานใหมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน 

7. ดานการบริการกิจการนกัเรยีน  คือผูบริหารยังขาดความรูความเขาใจในหลักการ
จัดการ  และดําเนนิการที่เกี่ยวของกับนกัเรียน  ผูสอนขาดความรูความชํานาญ  ไมมีเวลาทุมเทให
นักเรียน  และไมมีความมั่นใจในความรูความสามารถของตนเองที่จะคอยชวยเหลือนกัเรียน 

8. ดานการสรางความสัมพันธกับชุมชม   โรงเรียนมัธยมศึกษาสวนใหญมีปญหา
ทรัพยากรไมเพียงพอ  ขาดบุคลากรที่มีความรู  โดยเฉพาะบุคคลที่เหมาะสมในการประชาสัมพนัธ  
และการใหบริการแกชุมชน38 
 
5. กลุมโรงเรียนพระปรยิัติธรรม   แผนกสามัญศกึษา พ.ศ. 2546 
 กลุมที ่1 ไดแก โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยูในกรุงเทพมหานคร 
จังหวัดนครปฐม   ปทุมธาน ี  สมุทรปราการ   สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม   
 กลุมที ่2 ไดแก  โรงเรียนพระปริยัติธรรม    แผนกสามัญศึกษา   ที่ตั้งอยูในจังหวัดชุมพร    
สุราษฎรธาน ี  นครศรีธรรมราช  สงขลา  กระบี่  ตรัง  ระนอง    พังงา ภูเก็ต   พัทลุง  สตูล ยะลา  
ปตตานี  และนราธวิาส   
 กลุมที ่ 3 ไดแก  โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  ที่ตั้งอยูในจงัหวัด 
พระนครศรีอยธุยา  อางทอง  ลพบุรี  สิงหบุรี  สระบุรี ชัยนาท อุทยัธาน ี  สุพรรณบุรี  ราชบุรี  
เพชรบุรี   กาญจนบุรี   และประจวบคีรีขันธ   

 กลุมที ่  4  ไดแก   โรงเรยีนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  ที่ตั้งอยูในจงัหวัด 
นครสวรรค  กาํแพงเพชร  สุโขทัย  พษิณุโลก  อุตรดิตถ   พิจิตร   ตาก  และเพชรบูรณ 
 กลุมที ่5  ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยูในจังหวัดเชยีงใหม 
ลําพนู และแมฮองสอน   

                                                        
38กิตติ  ธีรศานต, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา ม.ตน-ม.

ปลาย (กรุงเทพฯ:  กรมการศาสนา, 2539), 24-25. 
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 กลุมที ่  6 ไดแก   โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่ตัง้อยูในจงัหวัดแพร 
นาน พะเยา   เชียงราย และลําปาง     
 กลุมที่ 7 ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตั้งอยูในจังหวัด ขอนแกน 
เลย    และหนองบัวลาํภู     
 กลุมที่ 8 ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทีต่ั้งอยูในจงัหวดั
หนองคาย อุดรธาน ี  และสกลนคร 
 กลุมที ่  9  ไดแก   โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา ที่ตั้งอยูในจังหวัด
อุบลราชธานี ยโสธร อํานาจเจริญ    และมุกดาหาร 
 กลุมที ่10 ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่ตั้งอยูในจังหวัดรอยเอ็ด 
มหาสารคาม กาฬสนิธุ และนครพนม      

 กลุมที ่ 11 ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่ตั้งอยูในจงัหวัด
นครราชสีมา บุรีรัมย   สุรินทร ศรีสะเกษ และชัยภูมิ     
 กลุมที ่ 12 ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่ตั้งอยูในจงัหวัด 
ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี    สระแกว   นครนายก   ชลบุรี   ระยอง จนัทบรีุ และตราด 
 กลุมที่   13   ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา ซึง่ผูไดรับใบอนุญาตให
จัดตั้ง โรงเรียนเปนวัดในคณะสงฆจนีนกิาย (ทุกจงัหวดั) 
 กลุมที ่  14   ไดแก   โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ซึง่ผูไดรับใบอนุญาต
ใหจัดตั้ง โรงเรยีนเปนวัดในคณะสงฆอนมันิกาย (ทุกจงัหวัด) 
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ภาวะผูนํา 
 

ความหมายของผูนํา 
 ในทุกองคการ  หรือหนวยงานยอมมีผูนาํในการปฏิบัติงาน  ผูนาํเปนผูที่มีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่ง  เพราะวาองคการใดจะเจริญกาวหนาหรือเสื่อมข้ึนอยูกับผูนาํ  หากองคการใดมีผูนําที่มี
ความรูความสามารถคือไดผูนําที่ดี  องคการนั้นก็มีแตความเจริญ   ตรงกันขามหากองคการใดได
ผูนําที่ไมดี    ก็ยอมพบกับความเสื่อมไมเจริญกาวหนา   เพราะฉะนั้นในองคการหรือหนวยงาน
ผูนําจงึมีความสําคัญ   ในการนิยามความหมายของผูนํา  มนีักวิชาการหลายทานไดแสดงทัศนะไว
ตางๆ  กันดงันี ้
 

 ฮัลปน (Halpin)  กลาววา ผูนํา คือผูที่มีลักษณะอยางใดอยางหนึง่ใน 5 อยางคือ 
1. ผูนํา  หมายถงึ  บุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธพิลในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 
2. ผูนํา หมายถงึ  บุคคลที่มีบทบาทเหนือผูอ่ืน 
3. ผูนํา หมายถงึ  บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทาํงานในหนวยงานใหดาํเนนิ

ไปสูจุดหมายที่วางไว 
4. ผูนํา   คือ  บุคคลคนหนึง่  ซึง่ไดรับการยอมรับจากคนอืน่ใหเปนผูนํา 
5. ผูนํา    คือ  ผูซึ่งดํารงตาํแหนงผูนําหรือหวัหนาในหนวยงาน39 

 

 เบอรบี้  (Burby)   กลาววา   ผูนาํ คือบุคคลที่สามารถชักจูงใหคนอื่นปฏิบัติตามดวย
ความเต็มใจ ทาํใหผูอ่ืนมีความเชื่อมั่นในตนเองสามารถที่จะชวยคลี่คลายความตึงเครียดในดาน
ตางๆ   ลงไดเพื่อที่จะนาํกลุมใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายทีไ่ดตั้งเอาไว40

 

  

                                                        
39Andrew W. Halpin, Theory and Research in Administration (New York: The 

McMillan Company, 1967): 30, อางถึงใน กิตตพิันธ รุจิรกุล, พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา  
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพโอเดียนสโตร, 2539),7. 

40Raymond F Burby, Fundamental of Leadership Massachusetts. (Addison  
Wesley publishing Col, 1972): 43-46, อางถงึใน เศาวนิต  เศาณานนท, “ภาวะผูนํา,” พิมพคร้ัง
ที่ 3 (นครราชสีมา: คณะครุศาสตร สถาบนัราชภัฏนครราชสีมา, 2541), 1. 
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 พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต) ใหความหมายของผูนาํวา ผูนาํนัน้ มหีนาทีท่ี่จะ
มาประสาน และไมใชประสานเฉยๆ   แตมาประสานใหพาไปโดยเดินหนา หรือมุงหนาไปสู
จุดหมายใหได41     

สุรศักดิ์  มวงทอง   กลาววา  ผูนําหมายถึง   บุคคลซึ่งถูกแตงตั้งขึ้น  หรือไดรับการยก
ยองขึ้นใหเปนหัวหนามีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา  และอาจชกันําพาผูใตบังคับ 
บัญชาหรือหมูชนไปในทางทีด่ีหรือช่ัวได  เรียกผูนาํในลกัษณะนีว้า  ผูนําแบบพลวตั (Dynamic 
Leader) ซึ่งถาหากนําไปในทางทีถู่กที่ควรก็เรียกวาเปนผูนําในทางด ี (Positive Leader) และถา
นําไปในทางไมถูกตอง ปฏิบัติการอันเปนปฏิปกษตอระเบียบแบบแผนของสังคมก็เรียกวาเปนผูนาํ
นิเสธ (Negative Leader) คือผูนําในทางไมด4ี2 
               เศาวนิตย   เศาณานนท    กลาววา  ผูนาํ  หมายถงึ  บุคคลที่มีความสามารถในการใช
อิทธิพลใหคนอื่นทาํงานในระดับตาง ๆที่ตองการ  ใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว43 
 กวี  วงศพุฒ  กลาววา  ผูนําหมายคือ  ผูทีใ่ชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในความ สัมพนัธ
ซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ  เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวน 
การติดตอซ่ึงกนัและกนั  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กาํหนดไว44  
 สงวน  นิตยารัมภพงศ    ใหความหมายผูนําไววา  ผูนําหมายถงึ  ผูที่กอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่นาํไปสู “ผล” สําเร็จที่ด ี ผลสําเร็จเปนสิ่งที่วัดผลของภาวะผูนําไมจําเปนตองเปน
“อาการนํา” ทีเ่ห็นไดดวยตา แตเปนผลสําเร็จที่เกิดจากสภาวะการณนําจริง ๆ ผูนาํที่แทจริงอาจจะ
ไมใชผูนําที่อยูในตําแหนง มีชื่อเสยีงอยางที่คนทั่วไปมองเหน็ รูจกั แตสามารถทําใหเกิดการ

                                                        
41พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), “ภาวะผูนาํ,” พมิพคร้ังที ่9 (กรุงเทพฯ: โรงพมิพ 

บริษัท สหธรรมิก จาํกัด, 2547), 8. 
42สุรศักดิ์  มวงทอง,  “พุทธธรรมกับภาวะผูนาํทีพ่ึงประสงค: ศึกษาเฉพาะกรณีกํานนัและ

ผูใหญบาน จงัหวัดนครศรีธรรมราช”. (วิทยานพินธปริญญาอักษรศาสตรมหาบัณฑติ  คณะ
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  มหาวทิยาลัยมหิดล, 2543), 7. 

43เศาวนิต  เศาณานนท, ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังที่ 3 (นครราชสีมา: คณะครุศาสตร สถาบัน
ราชภัฏนครราชสีมา, 2541), 1. 

44กวี  วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, พมิพคร้ังที่ 3 (กรุงเทพฯ: ศูนยเสริมวิชาชพีบญัชี, 2539), 13. 
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เปลี่ยนแปลงขึ้นไดจริงๆ   โดยคนทัว่ไปไมมีความรูสึกวา ผูนําดงักลาวกําลงัแสดงอาการนําอยู 
อยางที่เรียกกนัวาเปน “ผูนําที่ไมไดนํา”45  
 จากนิยามของคําวาผูนําดงักลาว   สรุปไดวา  ผูนาํหมายถงึบุคคลผูซึ่งสังคมใหการ
ยอมรับ  นับถอื ยกยอง ใหเปนผูทีม่ีอํานาจในการตัดสินใจ   ชี้ขาด  และมีอิทธพิลเหนือสมาชิกใน
สังคม    หรือสามารถควบคุมพฤติกรรมคนอื่นๆ  ได       จะเปนบุคคลคนเดียวหรือกลุมบุคคลก็ได   
ไมจําเปนตองมีตําแหนงเปนทางการที่แทจริงเสมอไป  ไดรับการแตงตั้งใหเปนหวัหนาในกลุมหรือ
ในองคการนัน้ๆ  หรือไมไดรับการแตงตั้งกต็าม  แตเปนผูมีอิทธพิลเหนือกวาบุคคลอื่น  มีบทบาท
นํากลุมไปสูจดุหมายทีว่างไว 
 
ความหมายของภาวะผูนาํ 
 มีนักวิชาการศกึษาหลายทานไดใหความหมายภาวะผูนาํไวดังนี ้  
 ฟดเลอร (Fred E.Fiedler) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา คือ ความ 
สัมพันธระหวางบุคคลในการมีอํานาจและอิทธิพลของบคุคลหนึ่งใหสามารถชีน้าํและควบคุมการ
กระทําและพฤติกรรมของบคุคลอื่นไดมากกวาที่บุคคลอื่นจะชีน้ําและควบคุมบุคคลนั้น46 
 เทอรร่ี (Terry) ไดแสดงทรรศนะไววา ภาวะผูนาํเปนกิจกรรมในการใชอิทธิพลตอบุคคล 
เพื่อใหเกิดความเต็มใจในความพยายามกระทําสิง่ตาง ๆ อันเปนวัตถปุระสงคของกลุม47      
 
 

                                                        
45สงวน  นิตยารัมภพงศ,  ภาวะผูนํากับวกิฤตระบบราชการไทย   (กรุงเทพ ฯ : สํานักพมิพ

มติชน, 2542), 8. 
46Fred E. Fiedler, Theories of Leadership Effectiveness (New York: McGraw-Hill 

Book Company, 1967): 8,  อางถึงใน มนตรี   ธีรธรรมพิพัฒน, “จริยธรรมกับภาวะผูนาํ : ศึกษา
ทัศนะของนักวิชาการรัฐศาสตรในมหาวิทยาลัยแหงประเทศไทยที่มีตอผูนําทางการเมือง”
(วิทยานพินธปริญญาอักษรศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวทิยาลัย 
มหิดล,2541), 14. 

47George R. Terry, Principel of  Management, 4  th ed.(Homewood,Illinois : 
Richard  D. Irwin,Inc.,1960), 493. 
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 อาจีรีส  (Argyris)  กลาววาภาวะผูนําเปนการนําเทคนิคทางจิตวทิยามาประยกุตใช
อยางมีประสิทธิภาพ48    
 ลิแพม (Lipham) ไดใหความหมายของคําวาภาวะผูนําไวคือสัมพันธภาพของสังคม
หนึง่ ซึง่พฤติกรรมของแตละคนมุงสรางสรรคและธํารงรักษาโครงสรางของปฏิสัมพันธและการ
คาดหวงัเพื่อการคงอยูของสมาชิกกลุม49   
 สวนคนูทซและดอนแนล  (Koontz and Donnel) กลาววา ภาวะผูนาํเปนการใชอิทธิพล
ตอบุคคลอื่นใหปฏิบัติตามในอันที่จะบรรลุจุดประสงครวมกนั50   
 บาส (Bass)  ใหความหมายวา ภาวะผูนาํคือ กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผู
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายที่กาํหนด ทัศนคติ ความเชื่อมั่น 
และความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปสูระดับที่ดีกวา51    

 เดวิส  (Davis) ไดกลาวถงึภาวะผูนาํวาเปนความสามารถในการชักจูงหรือกระตุนให
ผูอ่ืนดําเนินการไปตามจุดหมายขององคการได52    

 กวี   วงศพุฒ   กลาววา  ภาวะผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งบุคคลหนึ่งจะ
เปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล  ในลักษณะการที่เมื่อบุคคลอื่น ๆ  ไดรับขาวสารนั้นแลวจะเกิดความ
เชื่อถือหรือยอมทําตามคําแนะนาํจากขาวสารขอมูลนั้น53 

                                                        
48Chris Argyris,  “Leadership, Learning and Changing the Status Quo,”  

Organizational Dynamic, 3 (1976): 29. 
  49James M.Lipham, “Leadership : General Theory  and Research,”  in 
Leadership The science and the Art Today, ed. Luvern Cunningham and William J. 
Gephat (Itasca, Illinois : F.E. Peacock Publishers, Inc., 1964), 517. 
  50Harold Koontz and Cyril O’ Donnell, Principles of Management, 2nd ed. (New 
York : McGraw-Hill Book Company,1964), 517. 
  51Bernard M. Bass,  Leadership and Performance Beyond Expectations  (New 
York : The free Press, 1985), 545. 
  52Keith Davis, Human Relation and Organization Behavior (Philippines : Press,  
1982), 124. 

53กวี   วงศพุฒ, ภาวะผูนํา  (กรุงเทพฯ : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, 2543), 13. 
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 สุรศักดิ์   มวงทอง   ใหความหมายภาวะผูนาํไววา   ภาวะผูนาํ  คือ  การที่ผูนาํใช
อิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในความสัมพนัธซึ่งกนัและกนัในหมูคณะเพื่อความสมหวังตามเปาหมาย
หรือจุดประสงครวมกันที่ทาํใหเกิดความรักความสามัคคี  ความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ54 
 จากนิยามของคําวาผูนําดงักลาว  สรุปไดวา  ผูนําหมายถึงบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งให
เปนหวัหนาในกลุมหรือในองคการนัน้ๆ หรือไมไดรับการแตงตั้งก็ตามแตเปนผูมีอิทธิพลเหนือกวา
บุคคลอื่น พรอมทั้งสามารถชักจูงผูอ่ืนดําเนินการตามจดุมุงหมายขององคการได  
 
ทฤษฎภีาวะผูนํา   
 แบบภาวะผูนาํมีหลายแบบตางกนัตามแนวคิดของนักทฤษฎ ี การเนนผูนําที่มีประสิทธ ิ
ภาพจําเปนตองเลือกแบบภาวะผูนําใหสมกับบทบาท และรูจักดัดแปลงใหเกิดประโยชนมากที่สุด55   
การศึกษาภาวะผูนํามีววิัฒนาการมาเปนลาํดับ ในระยะแรกใหความสาํคัญกับการศึกษาคุณ 
ลักษณะผูนาํ  ระยะตอมาสนใจพฤติกรรมผูนําและผูนําตามสถานการณ  ปจจุบันนอกจากจะ
สนใจลักษณะผูนําใน 3 ลักษณะดังกลาวแลวยังสนใจศึกษาภาวะผูนําในดานอาํนาจบารมีของ
ผูนําและผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนดวยสําหรับทฤษฎทีี่เกี่ยวของกบัผูนําหรือภาวะผูนํามหีลาย
ทฤษฎี แตที่รูจักกันแพรหลายมี 3 ทฤษฎีดังนี ้

1. ทฤษฎีแนวคิดแบบคุณลักษณะความเปนผูนํา  (Trait Approach) 
2. ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร  (Behavior Approach) 
3. ทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําตามสถานการณ  (Situational Approach) 

 
1. ทฤษฎีแนวคดิแบบคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Approach) 
 การศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนาํเริ่มต้ังแตกอนคริสตกาล  เปนการศึกษาที่ใหความ 
สําคัญกับลักษณะผูนาํทางดานกายภาพ  บุคลิกภาพ  และจิตใจของผูนํา  โดยผูทีส่นใจแนวทางนี้
ตั้งขอสังเกตวา คนที่เปนผูนาํนัน้จะตองมลัีกษณะพเิศษเฉพาะตวัอะไรบาง เชน มีลักษณะทางกาย  
คือ  รูปรางหนาตาเปนอยางไรหรือมีบุคลิกภาพการแสดงตัว    ทาทางการพูดจาอยางไรเปนตน  
                                                        

54สุรศักดิ์  มวงทอง,  “พุทธธรรมกับภาวะผูนาํทีพ่ึงประสงค : ศึกษาเฉพาะกรณีกํานันและ
ผูใหญบาน จงัหวัดนครศรีธรรมราช”  (วิทยานพินธปริญญาอักษรศาสตรมหาบัณฑติ  คณะ
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  มหาวทิยาลัยมหิดล, 2543), 60. 
 55สุรินทร  สุพรรณรัตน, ภาวะผูนําและพฤตกิรรมการบริหาร    (กรุงเทพฯ:  มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร, 2530), 53. 
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ในการคนหาคุณลักษณะความเปนผูนาํ นักวิจัยใชวิธีการ  2 อยาง คือ 1) เปรียบเทียบคุณลักษณะ
ความเปนผูนาํของบุคคลที่เปนผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพกับบุคคลที่เปนผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ56    
  การศึกษาสวนใหญจะใชวธิีแรก  เพื่อจะหาลักษณะของผูที่เปนสากล  สามารถนําไปใช
บงชี้ผูนาํโดยทัว่ไปได  จากการศึกษาสวนหนึ่งพบวา  ผูนาํจะตองฉลาดมีความเชื่อมั่นในตวัเอง
มากกวาบุคคลที่ไมไดเปนผูนํา แตอยางไรก็ตามเปนทีย่อมรับกันโดยทั่วไปวา       มีคนจํานวนมาก
ที่มีลักษณะของผูนาํในขณะที่ไมเคยอยูในตําแหนงของผูนํา นอกจากนี้ยังมีผูนาํจํานวนมากที่ไมได 
มีลักษณะดังกลาวดวย วรูม  (Vroom)  ไดสรุปวา   การศึกษาเพื่อคนหาคุณลักษณะความเปนผูนาํ 
ไมประสบความสําเร็จเพราะไมอาจชี้ใหเหน็คุณลักษณะใดๆ ที่ทาํใหเกิดความแตกตางระหวาง
ผูนําและผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจนแนนอน57  และเรดดิน (Reddin) ไดสนับสนนุแนวคดิ
ดังกลาวโดยสรุปวาการศึกษาภาวะผูนําแนวนี้มีจุดออนตรงที่ไมสามารถหาคุณลักษณะที่ดีที่สุดที่
จะนําไปใหเหมาะสมกับทกุสถานการณได58      
 สวนการศึกษาวิธทีี ่ 2 โดยเปรียบเทียบลกัษณะของผูนาํที่มีประสิทธภิาพกับผูนําทีไ่มมี
ประสิทธิภาพ มีผูศึกษาไมมากนัก ผลจากการศึกษาแนวทางนี ้ สรุปไดวา ประสบความลมเหลว
เนื่องจากไมอาจชี้ใหเหน็ถึงคุณลักษณะความเปนผูนําทีป่ระสบผลสําเร็จไดเชนกัน   และการศึกษา
พบวา ความเปนผูนาํที่มีประสิทธิภาพนัน้ไมไดข้ึนอยูกบัคุณลักษณะเฉพาะอยาง แตจะขึ้นอยูกบั
ลักษณะของผูนําวามีความเหมาะสมกับสถานการณทีก่าํลังเผชิญอยูมากหรือนอยเพียงใด59 
 
2. ทฤษฎีแนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Approach) 
 การศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนาํ สืบเนื่องจากการศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนํา
ไมสามารถที่จะใหคําตอบทีเ่ดนชัดเกี่ยวกบัคุณลักษณะผูนําที่ดีมีประสิทธิภาพไดเพราะยังมีปจจัย
อ่ืน ๆ  มาเปนตัวกําหนดหรือเกี่ยวของ  นกัวิชาการจงึไดศึกษาถงึพฤติกรรมตางๆ  ที่ทาํใหผูนําเปน
ผูนําที่มีประสิทธภิาพแทนการมุงพิจารณา คุณลักษณะความเปนผูนําทางการศึกษาถงึพฤติกรรม
ผูนํานั้นมักจะศึกษาวามพีฤติกรรมในการบริหารอยางไรทําอะไรบาง  มีวิธีการในการมอบหมาย

                                                        
56สมยศ  นาวีการ, การบริหาร (กรุงเทพฯ: ดวงกมลการพมิพ, 2522), 409. 

  57Victor H. Vroom,  “Leadership,” in Handbook of Industrial and Organization 
Psychology (Chicago : Rand Menally,1976), 152 – 155. 
  58William J Reddin, Managerial Effectiveness (New York:McGraw–Hill,1970), 204. 
  59สมยศ   นาวกีาร, การบริหาร (กรุงเทพฯ: ดวงกมลการพมิพ, 2522), 410. 
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งานอยางไร  และจูงใจผูใตบังคับบัญชาอยางไร  ซึง่วธิีการนีเ้หมือนกับวิธีการศึกษาลักษณะของ
ผูนําในแงที่ตัง้สมมติฐานวามีแนวทางที่ดทีี่สุดเพียงแนวทางเดียวในการเปนผูนํา (one best way 
theory) แตจะไมเหมือนกับวิธีการศึกษาคณุลักษณะผูนาํตรงที่เชื่อวา  พฤติกรรมตางๆ  ของผูนํา
เปนสิ่งที่เรียนรูกันไดคนที่ไดรับการฝกฝน  ใหมพีฤติกรรมของความเปนผูนาํที่เหมาะสมจะสามารถ 
เปนผูนาํที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได60    ดังนั้น  การศึกษาวิจยัตามแนวความเชื่อของกลุม
ทฤษฎนีี้จึงเนนทีก่ารวิเคราะหพฤติกรรมของผูนําที่พงึกระทําในการบริหารงานเปนหลกั61    ซึ่งไดมี
ผูทําการวิจยักนัอยางกวางขวางและทาํใหเกิดทฤษฎีตางๆ   ข้ึนมาอธิบายถงึพฤติกรรมผูนําอยู
หลายทฤษฎีดวยกนั  ทีน่ับวาสําคัญคือ   
 1. พฤติกรรมผูนาํตามลักษณะของอํานาจ  จากผลงานการวิจยัของลพิพิตและไวท  
(Lippitt and white)  ที่มหาวทิยาลยั  ไอโอวา  ในป  ค.ศ. 1930  ไดชี้ใหเหน็ถงึแบบของการเปน
ผูนําตามลักษณะการใชอํานาจ  3  แบบ  คือ   
  (1) ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (autocratic style) อํานาจหนาที่และการตัดสินใจ
ทั้งหมดจะอยูที่ผูนาํ ผูนําจะเปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการทีจ่ะนํามาใชเพือ่ใหบรรลุถึงเปา 
หมายดังกลาว  ผูนาํจะเปนผูตัดสินใจเพียงคนเดียววาจะทําอะไร ทาํอยางไร ทําเมื่อไร  และแจงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนาํประเภทนี้ตองการเชื่อฟงและการปฏิบัติตามของผูใตบงัคับบัญชาโดย
ทันที  การมอบหมายงานจะนอยมาก  ขนาดของการควบคุมจะมีขนาดแคบ  ผูนําจะควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาโดยทันที     การมอบหมายงานจะนอยมาก ขนาดของการควบคมุจะมีขนาดแคบ
ผูนําจะควบคมุผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและใหความสําคัญในเรื่องของการออกคําสั่งใชการ
ส่ือสารแบบทางเดียว แบบผูนําประเภทนี้มีความเหมาะสมที่สุดสําหรับสถานการณสนามรบหรือ
สถานการณฉุกเฉิน   ซึ่งตองการการกระทาํที่รวดเร็วและแนนอน 
  (2)   ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic style)  ผูนาํจะเปนผูกาํหนดเปาหมาย
และวิธีการที่จาํมาใชเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ  แตจะยอมใหผูใตบังคับบัญชาเขามีสวน
รวมในกระบวนการกาํหนดเปาหมายและวิธีการดังกลาว    โดยการเปดโอกาสใหทกุคนมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในปญหาตางๆ    เพราะมีความเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาจะใหการสนับสนนุการตัด 

                                                        
  60James Owen,   “The Uses of Leadership Theory,” Michigan Business Review 
25 (January 1973), 13 – 19. 
  61James H. Donnelly and others, Fundamentals of management (Dallas, Texas: 
Business Publication,1971), 192. 
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สินใจที่เกิดขึ้นเนื่องจากพวกเขาไดเขามามสีวนรวม การติดตอส่ือสารจึงเปนแบบหลายทางความ
คิดเห็นตางๆ  อาจมีการแลกเปลี่ยนกันระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  และระหวางผูใตบงัคับ 
บัญชาดวยกัน 
  (3)   ผูนาํแบบเสรีนิยม  (laissez-jail style)  ผูนําประเภทนีจ้ะใหคําแนะนาํโดยทัว่ ๆ  
ไปไมวาจะทําอะไร  แลวปลอยใหเปนหนาที่ของผูใตบงัคับบัญชา  และระหวางผูใตบังคับบัญชา
กําหนดแบบทางที่จะนํามาใชในการปฏิบตัิงานดงักลาว  ผูใตบังคับบัญชาจะตองจูงใจตนเองและ
ยอมจะตองขึน้อยูกับความตองการของพวกเขาเองในการที่จะปฏิบัตงิาน  ผูนําจะปฏิบัติหนาทีห่รือ
มีบทบาทในลกัษณะสมาชิกคนหนึ่งของกลุมเทานัน้  โดยทําหนาที่ในการใหขอมูลตางๆ  ตามที่
ผูใตบังคับบัญชารองขอมา  วธิีการของผูนําเชนนี้ทาํใหผูใตบังคบับัญชามีอิสระในการปฏิบัติงาน
มากยิง่ขึ้น  ปญหาสําคัญของการเปนผูนาํประเภทนี้ก็คอื  การขาดผูนําที่มีความเขมแข็ง  กลุมของ
ผูใตบังคับบัญชาจะมกีารควบคุมและสั่งการ   ซึ่งจะเปนสิ่งบงัคับใหทุกคนตองปฏิบัติงานในฐานะ
เปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุม62 

 เวเบอร  (Weber)  ไดจําแนกพฤติกรรมของผูนาํตามลกัษณะการไดมาซึ่งอาํนาจในการ
บริหารงานเปน  3  แบบ  ดงันี ้  (1) ผูนําตามกฎหมาย  หมายถงึ  ผูดํารงตําแหนงผูนําหรือหัวหนา
คนโดยกฎหมายหรือระเบยีบแบบแผนของหนวยงาน  มีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบตามที่
กฎหมายกาํหนดไว  หนวยงานจะเปนผูแตงตั้งผูนาํประเภทนี้โดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ
และความเหมาะสม   (2)  ผูนําที่เกิดจากความสามารถพิเศษ  มบีุคลิกดี  มีความสามารถในการ
พูดมีความเฉลียวฉลาด  มคีุณธรรม  (3)  ผูนําที่เปนสญัลักษณ  เปนผูนาํโดยตําแหนงหนาที่ความ
รับผิดชอบ หรือคุณสมบัติสวนตัวเปนเพียงสัญลกัษณของกลุมคนทั่วไปตองเคารพนับถือ เชน
พระมหากษัตริย   สมเด็จพระสังฆราช63  

 เอทซิโอนิ (Etxioni)  ไดพิจารณาพฤตกิรรมของผูนําจากวิธีการทาํงานแบงออกเปน  4 
แบบ  คือ  (1)  แบบเจาระเบียบ (regulative leaders)  ผูนาํแบบนี้ถือเอาระเบยีบแบบแผนเปน
สําคัญ  ไมชอบการเปลี่ยนแปลง  ส่ังการโดยใชระเบียบแผน  หรือกฎหมายเปนเครื่องมือ  มักเอา
เหตุผลของระเบียบกฎหมายเปนขออางในการปฏิบัติงาน  (2)  แบบบงการ  (directive leaders)  

                                                        
  62Henry L. Tosi and Joseph Carroll, Management Contingencies Structure and 
process (Chicago  :  St  Clair Press, 1976), 221. 
  63Max Weber,  The Theory of Social  and Economic Organization  (New York :  
Oxford university Press, 1946), 132. 
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ผูนําแบบนี้ปฏิบัติงานแบบใชอํานาจ  ใชวธิีส่ังอยางเดียว  ไมมีมนุษยสัมพันธ  บรรยากาศของการ
ทํางานเต็มไปดวยความหวาดระแวง  (3)  แบบจูงใจ (persuasive leaders)  ผูนําแบบนี้นิยมให
ผูใตบังคับบัญชารวมพิจารณาเพื่อแสดงความคิดเหน็ ไมใชอํานาจตวัเองในการตัดสินใจความ 
สัมพันธระหวางผูรวมงานเปนกนัเอง มีความสามัคคีสูง    ผลสําเร็จของงานเปนผลของสวนรวม  

    (4) ผูนําแบบรวมใจ (participative leaders) ผูนาํแบบนี้คลายกับแบบจูงใจ มีการ
ปรึกษา หารือสรางความสัมพันธอันดีในหนวยงานแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึง่กนัและกันถือ
หลักการประนปีระนอม64   
 2. รูปแบบพฤติกรรมผูนําแบบทฤษฎีสองมิต ิ (two-dimension theory) มีการวิจัย
เกิดขึ้นทีม่หาวทิยาลยัแหงมลรัฐโอไฮโอ (Ohio state) โดยนักวิจยัไดศึกษาความมีประสิทธิภาพ
ของพฤติกรรมของความเปนผูนําใน  2  มิติ   คือ  มิติมิตรสัมพันธ  (consideration  dimension) 
กับมิติกิจสัมพนัธ  (initiating structure dimension)  ผลการวิจยัพบวา อัตราการออกจากงานของ
พนักงานจะต่ําสุด  และความพอใจของพนักงานจะสูงสุดภายใตผูนําที่มพีฤติกรรมตามมิติมิตร
สัมพันธ (มุงคน) ในทางตรงกันขามผูนาํทีม่ีพฤติกรรมตามมิติกิจสัมพนัธ  (มุงงาน)  พนกังานจะมี
การรองทกุขและออกจากงานมาก65 และจากผลการวิจัยอีกประการหนึ่งพบวาพฤติกรรมผูนํา
แสดงออกในลกัษณะของการผสมผสานระหวางมิตทิั้งสอง  มากกวาจะเปนมิติใดมิตหินึง่  จึงทํา
ใหสามารถแบงแบบการเปนผูนําออกไดเปน 4 แบบ  คือ   ผูนําที่มุงงานสูง  มุงคนต่ํา  ดังภาพที่   1 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
  64Amite Etzioni, Modern organization  (New Delhi  :  Prentice-Hall of India,  
1965), 5-10.   
  65James H. Donnelly, Jr., James L. Gibson, and John M. Ivancevich, Funda 
mentals of Management, 3rd ed.(Dallas,Texas : Business Publisher, Inc.,1978), 266. 
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                สูง 
 
   มุงคนสงู                      มุงงานสูง 
                     มุงงานต่าํ                     มุงคนสูง 
                   มิติมุงคน 
                                                      มุงงานต่ํา                     มุงงานสูง 
                                                      มุงคนต่ํา                      มุงคนต่ํา  
 
            ต่ํา                                                                     สูง 
                                                                       มิติมุงงาน 
               

ภาพที ่ 1   ควอดแดรนท (quadrant) การเปนผูนาํของ โอไฮโอสเตท (Ohio State) 
ที่มา   :   Paul Hersey and Kenneth H. Blanchard, Management of Organizational  

Behavior : Utilizing Human Resources (Englewood Cliffs,N.J.: Prentice-Hall 
International, Inc.,1993), 92.  

 

 3. รูปแบบพฤติกรรมผูนําทีเ่ปนทฤษฎีตาขายการบริหาร  (managerial grid theory)   
เบลคและมูตัน  (Blake and Mouton)  เปนผูเสนอทฤษฎีนี้ซึ่งสืบเนือ่งมาจากผลการวิจัยเกี่ยวกบั
รูปแบบพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกโดยเสนอวารูปแบบพฤติกรรมผูนําสามารถทําเปนตามขาย
เชื่อมโยงสองมิติ (two dimension grid) ได  คือ  มิตทิี่ผูบริหารใหความสาํคัญกับคน  (concern 
for people)  กับมิติที่ผูบริหารใหความสําคัญกับงาน (concern for production)  
  แบบเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนาํสามารถจําแนกออกได  5  แบบ คือ  1) แบบอิมโพเวอรริช   
(impoverish) คือ ผูนาํที่ใหความสาํคัญกบังานและคนนอย   2) แบบคันทรีคลับ (country club) 
คือผูนําที่ใหความสาํคัญกับคนมากแตใหความสาํคัญกบังานนอย   3) แบบทาสค  (task) คือ ผูนาํ
ที่ใหความสาํคัญกับงานมากแตใหความสําคัญกับคนนอย 4)  แลบมิดเดิล  ออฟ เดอะโรด 
(middle  ofthe road)  คือ ผูนําที่ใหความสมดุลทัง้งานและคน  5) แบบทีม (team) คือผูนําที่ให
ความสาํคัญกบังานและคนมาก66 

                                                        
  66Robert R. Blake and Jane S. Mouton, The New Managerial Grid (Houston : Gulf 
Publishing, Co.,1978), 10. 
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                                      1 
                                     2 
                                    3 
                                     4 
 ใหความสําคญักับคน     5 
             6 
                                         7 
                                           8 

                            9 
                                                                
          1    2       3      4        5        6        7        8        9 

                                                                             ใหความสาํคัญกับงาน 
 

ภาพที ่ 2  พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหารตามแนวคิดของเบลคและมูตนั 
ที่มา   :   Robert R. Blake and Jane S. Mouton, New Managerial Grid (Houston : Gulf 
Publishing, Co.,1978), 10. 
 

 จากตาขายบรหิารของ  เบลคและมูตัน  (Blade and Mouton)  ขางตนจะเห็นไดวา  
การมุงงานอยูในแกนนอน  ผูนําที่ไดคะแนน  9   คะแนนบนแกนนอนจะแสดงใหเห็นการมุงงาน
สูงสุด  สวนแกนตั้งเปนแกนมุงคน    ผูนาํที่ไดคะแนน 9    คะแนนแกนตั้งแสดงใหเห็นถึงการมุงคน
สูงสุด  และถาผูนาํไดคะแนนต่ําทัง้  2  แกน    ยอมช้ีวาผูนาํมีแนวทางการบริหารไมดี    ตาขาย
การบริหารดงักลาวชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรม  5  แบบคือ 
 1. ผูนําแบบ (1,1)  เปนผูนาํแสดงพฤติกรรมการบริหารที่ไมสนใจทั้งคนและไมหวงัผล
ของงาน  บริหารงานแบบเหนื่อยๆ  เฉื่อยๆ  ทํางานแบบไดเทาไรเอาเทานัน้  เขาทํานองทาํงานแบบ
เชาชามเยน็ชาม  ทาํงานประจําไปเรื่อยๆ  โดยไมมีจุดหมาย 
 2. ผูนําแบบ (1,9) ผูนําแบบนีเ้ปนผูนาํแบบลูกทุง มุงทีจ่ะมีสัมพนัธกับบุคคลเปนใหญ 
พยายามใหเพือ่นรวมงานเกดิความพอใจสูงสุด  โดยที่ทาํใหผลผลิตของงานต่ํา  พยายามสราง
ความเปนกนัเองเปนมิตรกับคนทัง้หลาย   แตไมไดมุงที่จะเหน็ผลผลิตของงานนัก 

1,9        9,9 
         
         
           
    5.5     
         
         
         
1,1        9,1 
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 3. ผูนําแบบ (9,1) ผูนําแบบนี ้   แสดงพฤตกิรรมการบริหารที่มุงใหงานสําเร็จแตอยาง
เดียว  โดยไมสนใจความตองการของบคุคล  เปนผูนําแบบขึ้นสมองมุงแตประสิทธิภาพของการ
ทํางาน  โดยไมสนใจความตองการของบคุคล  คํานงึถงึความเปนมนษุยของผูรวมงาน 
 4. ผูนําแบบ (9,9) เปนผูนาํทีม่พีฤติกรรมการบริหารทีมุ่งเนนทัง้คนและผลงาน  ทาํงาน 
เปนหมูคณะ  เพื่อนรวมงานมีความพอใจในการทํางาน  ใหความรวมมอืรวมใจ  ทําใหงานประสบ
ความสาํเร็จสูง ทุกฝายมีความพอใจในผลงานทีท่ํา 
 5. ผูนําแบบ (5,5)  เปนผูนําที่ใหความสนใจทั้งคนและงานพอสมควร  และใหความ 
สําคัญแกทั้งคนและงานในระดับปานกลาง เพื่อนรวมงานมีความพอใจบาง ผลงานสําเร็จตาม
สมควร 
 4. รูปแบบพฤติกรรมผูนําที่ใชการบริหารระบบ 4 ระบบ   (system 4 management)   
ไลเคอรท (Likert)  ผูริเร่ิมศึกษาแบบของความเปนผูนาํ  เขาไดสรางระบบ 4 ระบบ  เพื่อการ
จําแนกผูนําหลังจากไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องความเปนผูนํากับองคการตางๆ  แลวเขาพบวาจะมี
แบบความเปนผูนาํสี่แบบทีอ่าจจะแสดงไวบนแนวตอเนือ่ง  ตั้งแตระบบที่ 1 ไปจนถึงระบบที่ 4  
หรือจากระบบเผด็จการไปจนถึงระบบการเขาไปมีสวนรวม ดงัตอไปนี ้
 ระบบที่ 1 เรียกวาระบบเผด็จการ   (exploitive authoritative)  ผูบริหารมีความเชื่อมั่น
ผูใตบังคับบัญชานอยมาก  โดยเหน็ไดจากขอเท็จจริงที่วาผูใตบังคบับัญชาไมมีสวนเกี่ยวของใน
กระบวนการตดัสินใจ ผูนาํตัดสินใจคนเดยีว  และส่ังการลงมาตามสายงานการบงัคับบัญชาให
ผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตามที่ตนไดตัดสินใจไป และผูนํากําหนดมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติ
ไวตายตัว  ผูนําจะใชการขมขูเมื่อมีความจําเปนและใชวิธีการลงโทษเมื่อผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติ 
งานไมสําเร็จตามเปาหมาย  ผูนํามีความไววางใจผูใตบังคับบัญชานอยมากในทางกลับกันผูใต 
บังคับบัญชามีความรูสึกกลัวผูบังคับบัญชา  
 ระบบที่  2  เรียกวาระบบเผด็จการแบบมศีิลป (benevolent  authoritative)  ในระบบนี้
ผูนํายงัคงสัง่การอยู แตผูใตบังคับบัญชาสามารถวิจารณคําสั่งไดบาง   ผูนาํจะยอมรับผูใตบังคับ 
บัญชาใหความคลองตัวบางอยางในการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามถามกีารตัดสินใจบางอยาง
ของผูใตบังคับบัญชา  การตดัสินใจดังกลาวจะเกิดขึน้ภายในกรอบที่ระบุไว  ผลตอบแทนและการ
ลงโทษบางอยางจะถูกใชในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา  โดยทัว่ไปผูนํายอมรับผูใตบังคับบัญชา 
สวนผูใตบังคบับัญชาเกี่ยวพันกบัผูนาํอยางระมัดระวัง    และยังคงมคีวามรูสึกเกรงกลัวผูนําอยู  
 ระบบที่ 3 เรียกวาระบบการปรึกษาหารอื (consultative) เปนระบบที่ผูนาํมีความ
เชื่อมั่น และไววางใจผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ผูนํากาํหนดเปาหมายและสั่งการภายหลังจาก
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ปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา แลวถึงแมวาการตัดสินใจที่สําคัญจะกระทาํโดยผูบังคับบัญชา
ระดับสูง แตผูใตบังคับบัญชาก็สามารถตัดสินใจดวยตนเองวาจะปฏิบัติงานตอไปอยางไร การ
ติดตอส่ือสารแบบสองทางจะเหน็ไดชัดเจน มีความไววางใจและเชื่อมั่นบางอยางระหวางผูนาํกับ
ผูใตบังคับบัญชา  ผลตอบแทนถูกนํามาใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา    ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึก
เปนอิสระเมื่อปรึกษางานกบัผูนํา 
 ระบบที่  4  เรียกวาระบบใหเขามามีสวนรวม (participative group)  เปนแบบการ
บริหารที่ลิเคิรท (Likert)  ใหการสนับสนนุมากที่สุด  การกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจเรื่อง
ตางๆ  ที่เกีย่วของกับงานจะกระทาํโดยกลุมผูนาํใหความเชื่อมั่น และความไววางใจผูใตบังคบั 
บัญชาอยางเต็มที ่     การติดตอส่ือสารไมเพียงแตจากบนลงลาง   (downward communication) 
มีการติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบน (upward communication)  รวมทัง้การติดตอส่ือสารตาม
แนวนอน (horizontal  communication)  ระหวางเพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกนัดวย  ในการ
จูงใจผูใตบังคบับัญชามีความรูสึกวาพวกเขามีความสําคัญความเกีย่วพนัระหวางผูนํากับผูใตบงั 
คับบัญชาเปนไปอยางตรงไปตรงมาภายในบรรยากาศของความเปนมติรภาพ67    
 ผลจากการศึกษาของไลเคิรท (likert) พบวางานขององคการที่มีประสิทธิภาพต่ํา มีผูนํา 
ที่ใชแบบของการบริหารระบบที่  1  และระบบที่  2  ในทางตรงกันขามงานขององคการที่มี
ประสิทธิภาพสูง  ผูนาํในองคการจะใชแบบภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือหรือใหเขามามีสวนรวม
ตามระบบที ่ 3 และระบบที ่ 468     ดงันัน้  เขาจึงเชื่อวาการบริหารระบบที่ 4  เปนระบบการบริหาร 
ที่ดีที่สุด 
 กลาวโดยสรุปผลงานของ  ไลเคิรท  (Likert)  แสดงใหเหน็วาผูนาํแตละคนจะมีแบบของ
ภาวะผูนําแตกตางกนัออกไป โดยเริ่มต้ังแตผูนําแบบเผด็จการไปจนถงึผูนาํแบบใหเขามามีสวน
รวมบนแนวตอเนื่องจากซายไปขวา อยางไรก็ตาม จากการศึกษาปรากฏวาผูนําสวนใหญจะไมเปน
แบบเผด็จการหรือแบบใหเขามามสีวนรวมอยางใดอยางหนึง่เต็มที ่
 
 

                                                        
  67Rensis  Likert, New Pattern of Management (New York : McGraw-Hill Book, 
1961), 223. 
  68Rensis  Rikert,  The Human Organization, :  Its  Management Value  (New York 
: McGraw-Hill, 1967), 29-36. 
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3. ทฤษฎีแนวคดิผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) 
 ยุคการศึกษาผูนําตามสถานการณ (Situational หรือ contingency) เร่ิมตนประมาณ 

ค.ศ. 1967 การศึกษาผูนําในยุคนี ้ โดยการศึกษาคุณลักษณของผูนาํหรือโดยการศึกษาพฤติกรรม
ของผูนํา  ซึง่เริ่มตนดวยความหวังที่วาจะพบองคประกอบอยางใดอยางหนึง่  แตขอคนพบที่สําคญั
จากการวิจัย  ซึ่งพบวา  ประสิทธิผลของผูนําจะขึน้กับตัวแปรหลายตวั  เชนบรรยากาศขององคการ 
คานิยมของผูนํา  ประสบการณของผูนํา  เปนตน  ไมพบวา มีคุณลกัษณะอยางใดอยางหนึ่ง หรือ
พฤติกรรมผูนาํแบบใดแบบหนึง่ทีม่ีประสิทธิผลทีสุ่ดในทุกสถานการณ  จงึดําเนนิการวิจยัให
กาวหนาไปอีกข้ันหนึ่ง  โดยพยายามหาองคประกอบตางๆ ในสถานการณซึง่จะมีอิทธพิล  หรือ
สงผลตอประสิทธิภาพของผูนําแบบใดแบบหนึง่  องคประกอบตางๆ ในสถานการณจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพของผูนําข้ึนอยูกับการรับรูของผูนาํที่มีตอสถานการณ ผูนาํจะตองปรับเปลี่ยนแบบ
ของผูนําใหเหมาะสมหรือสอดคลองกับสถานการณนัน้ เขาจะทาํใหก็ตอเมื่อ เขารับรูวาสถาน 
การณไดเปลี่ยนแปลงไปอยางไรบาง  ผูนาํจะตองเลือกแบบของผูนําใหเหมาะสมตามสถานการณ 
องคประกอบตางๆ   ในสถานการณที่อาจสงผลตอแบบของผูนํา  เชน บรรยากาศขององคการ  
ภารกิจที่ตองปฏิบัติ  ผูบงัคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานเปนตน  ในทางกลับกนัผูนํา
ก็มีอิทธพิลตอองคประกอบเหลานี้ดวย69 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัความเปนผูนําตามสถานการณ ไดแก ตัวแบบหรือตัวทฤษฎีของฟดเลอร, 
เฮอรเซย และบลันชารด (Fiedler, Hersey & Blanchard) ทฤษฎีวถิีทางสูเปาหมายของอีวานส 
และเฮาส (Evans & House) เปนตน 
 1. ตัวแบบความเปนผูนาํตามสถานการณของฟดเลอร  (Fiedler) ซึ่งไดเสนอรูปแบบผูนํา
ที่เรียกวา ตวัแบบความเปนผูนาํสถานการณ (contingency model) ข้ึน70   โดยฟดเลอร ไดแบง
รูปแบบของผูนําออกเปน 2 แบบ คือ ผูนําแบบมุงงาน (task-oriented) และผูนําแบบมุง
ความสัมพันธ (relationship-oriented) ฟดเลอรไดออกแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบผูนํา ที่
เรียกวา  Least Preferred Co-Worker (LPC) โดยผูบริหารจะตองตอบคําถามเกี่ยวกับบุคคลที่ตน

                                                        
69คณะกรรมการการผลิตและบริหารชุดวิชา, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร

การศึกษา, พมิพคร้ังที่ 2(กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2540), 53. 
70Fred E. Fiedler, “Engineering the Job to Fit the Manager,” Harvard Business 

Review 13,3 (September-October 1965) : 31-32. 
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อยากทํางานดวยนอยที่สุด   จํานวน 16 ขอ  ซึง่คําถามแตละขอจะมีลักษณทั้งทางบวกและทางลบ  
ดังตัวอยางตอไปนี้ 
 
ชวยเหลือ   - - - - - - - - ทําลาย 
  8 7 6 5 4 3 2 1 
ตึงเครียด - - - - -  - - - ทําลาย 
  8 7 6 5 4 3 2 1 
นาเบื่อ  - - - -  - - - - ทําลาย 
  8 7 6 5 4 3 2 1 
 
 นอกจากนัน้  ฟดเลอรยังไดอธิบายถงึปจจัยสถานการณตางๆ ปจจัย ดังนี ้
 1.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา (leader-member relations) หมายถงึ 
ลักษณะความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา    หากผูนาํและผูรวมงานมคีวามไวใจกัน 
มีความเคารพซึ่งกนัและกนั     และมีความเชื่อถือกันสงู แสดงวาความสัมพันธของทัง้สองฝายดี 
แตหากขาดความไวใจกันขาดความเคารพซึ่งกันและกนั และขาดความเชื่อถือกัน แสดงวา
ความสัมพันธของทั้งสองฝายไมดี 
 1.2 โครงสรางของงาน (task structure) หมายถึง ระดับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
หากเปนงานประจํา งานที่มลัีกษณะเขาใจงาย เปนงานที่ชัดเจน ผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติ
ไปตามระเบียบหรือมาตรฐานที่ไดวางไว แสดงวาโครงสรางของงานแนนอน แตหากเปนงานที่ไมใช
ประจํา คลุมเครือและมีความสลับซับซอน แสดงวาโครงสรางของงานไมแนนอน 
 1.3 อํานาจตามตาํแหนง (position power) หมายถงึ อํานาจหนาที่ของผูนํา หากผูนาํมี
อํานาจในการสั่งการ การใหรางวลัและการลงโทษ การเลื่อนตาํแหนงหรือการลดตําแหนงแลว 
แสดงวาอํานาจหนาที่ของผูนําสงู แตหากผูนําส่ังการโดยผานความเห็นชอบจากคนบางคน ไมมี
อํานาจในการใหรางวัลและการลงโทษ รวมทัง้การเลื่อนตาํแหนงหรือการลดตําแหนงแสดงวา
อํานาจหนาทีข่องผูนําต่าํ ปจจัยทัง้ 3 ปจจัยนี้มีอิทธพิลตอรูปแบบของผูนาํ ซึง่ฟดเลอรไดนําปจจัย
ดงักลาวมาผสมกันออกมาเปนสถานการณตางๆ  8 สถานการณ   
 2. ทฤษฎีความเปนผูนาํตามสถานการณของเฮอรเซยและบลันชารด (Hersey & Blan 
chard)  พอล เฮอรเซย และเคนเน็ต เอช. บลันชารดไดเสนอรูปแบบผูนําที่เรียกวา  ทฤษฎีความ
เปนผูนาํตามสถานการณ  (situational leadership theory)   โดยพิจารณาจากพฤติกรรมดานงาน 
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(task behavior) และพฤติกรรมดานความสัมพนัธ (relation behavior)  ซึ่งการทีจ่ะนําพฤตกิรรม
ทั้งสองอยางมาใชนัน้จะตองคํานึงถึงระดับวุฒิภาวะผูใตบังคับบัญชาดวย71 
 ทฤษฎีวถิีทางสูเปาหมายของอีวานสและเฮาส  (Evans & House) 
 ไดเสนอรูปแบบผูนําที่เรียกวา  ทฤษฎีวิถทีางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งเปน
ทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy theory) ในเรื่องการจูงใจในการทํางาน ทฤษฎีนี้เชื่อวาผูนํา
จะตองสรางคานิยมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวาง
ไว อีวานส และเฮาสไดแบงผูนําออกเปน 4 แบบ72  คือ  
 1. ผูนําแบบชีน้ํา (Directive leader behavior) ผูนําแบบนี้จะใหผูใตบังคับบัญชาไดรูถึง
ส่ิงที่ตัวเองคาดหวัง มกีารกาํหนดแนวทางและชี้นาํ และมีการกาํหนดตารางการทาํงาน 
 2. ผูนําแบบสนับสนุน (supportive leader behavior) ผูนําแบบนี้จะใหความเปนมติรมี
การจัดสวัสดิการแกผูใตบังคับบัญชา และใหความเปนธรรมกับทุกคน 
 3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leader behavior) ผูนําแบบนี้จะใหคําปรึกษาที่ดี
แกผูใตบังคับบัญชาและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ 
 4. ผูนําแบบมุงความสาํเร็จ (achievement-oriented leader) ผูนําแบบนี้จะตั้งเปาหมาย
ที่ทาทายไวและคาดหวงัวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดในระดับสูง รวมทัง้ใหความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย   
 นอกจากนัน้ทฤษฎียังเชื่อวา  ผูนาํจะเปลีย่นแปลงพฤติกรรมผูนําไปตามสถานการณที่แตก 
ตางกนัไป  โดยมีปจจัยสถานการณที่สําคัญ 2 ปจจัย  ไดแก  ปจจัยดานผูใตบงัคับบัญชาและ
ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
 1. ปจจัยดานผูใตบังคับบัญชา  ไดแก  การรับรูในเรื่องความสามารถของตัวเองและการ
ควบคุมสถานการณดวยตัวเอง  หากผูใตบงัคับบัญชารับรูวาตัวเองไรความสามารถ เขาจะตองการ
ผูนําแบบชีน้ํา  แตหากเขารับรูวาตัวเองมีความสามารถสูง  เขาจะไมตองการผูนาํแบบชี้นาํเลย  
สําหรับการควบคุมสถานการณดวยตัวเองนั้นก็คือ  บุคลิกลักษณะของบุคคลนั้น  บุคคลที่มีความ 

                                                        
71พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน, พฤติกรรมองคการ, พิมพคร้ังที่ 1 (กรุงเทพฯ : โอ.เอส. พร้ินติง้ 

เฮาส 2545), 122-125. 
72Martin G. Evans, “The Effect of Supervisory on the Path-Goal Relationship,” 

Journal of Contemporary Business 7, 1 (Autumn12) : 81-98. 
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สามารถสงูเขาจะตองการผูนําแบบมีสวนรวม และบุคคลที่มีความเชื่อถือในเรื่องโชคชะตาหรอื
เคราะหกรรม  เขาจะตองการผูนําแบบชี้นาํ 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ไดแก  โครงสรางของงาน  หากโครงสรางของงานแนนอน
จะไมตองการผูนําแบบชีน้ํา  แตหากโครงสรางของงานไมแนนอน  จะตองการผูนาํแบบชี้นํา  สวน
ระบบอํานาจหนาที่อยางเปนทางการนัน้  หากมีลักษณะอาํนาจหนาที่ที่เปนทางการสูงขึ้น  
ผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับผูนําแบบชีน้ํานอยลง  สําหรับลักษณะของกลุมงานจะมีผลตอรูปแบบ
ผูนําที่เหมาะสม  กลาวคือ  หากกลุมงานมีการชวยเหลอืสนับสนนุและพอใจซึ่งกันและกันเขาจะไม
ตองการผูนาํแบบสนับสนนุ  แตหากกลุมไมชวยเหลือสนับสนนุและไมพอใจซึ่งกนัและกัน เขาจะ
ตองการผูนาํแบบสนับสนนุ 
 
 

ผูใตบังคับบัญชา 
การรับรูถึงความสามารถของตนเอง 
การควบคุมสถานการณดวยตนเอง 

 
 
     รูปแบบผูนํา 
 ชี้นํา                                                                                                 การจูงใจในการ 
 สนับสนนุ                   ปฏิบัติงานของ 
 มีสวนรวม                  ผูใตบังคับบัญชา 
 มุงความสําเรจ็ 
 
 

สภาพแวดลอม 
- โครงสรางของงาน 
- ระบบอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ 
- กลุมงาน 

 
แผนภูมิที่ 5 ทฤษฎีวิถทีางสูเปาหมายของ  Evans & House 
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 จากทฤษฎีภาวะผูนาํทีว่ิวฒันาการมาในแตละยุคจนถงึปจจุบัน  แสดงใหเห็นวาไมมีภาวะ
ผูนําที่ดีมีประสิทธิภาพที่สุดในทุกสถานการณ  ผูนาํแบบหนึง่อาจจะมีประสิทธิภาพในเวลาสถานที่
หรือสถานการณหนึง่  ถาเปลี่ยนสถานการณไป  แบบของผูนําอาจใชไมไดผล  ในยุคปจจุบนั
ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนําจงึใหความสําคญักับสถานการณแทนที่จะยดึถืออยูกับแบบของผูนําที่
ประสิทธิภาพเพียงประการเดียว แตทั้งนี้ก็มิไดหมายความวา ทฤษฎีคุณลักษณะจะหมดความ 
สําคัญ  เพราะภาวะผูนาํมปีระสิทธิภาพจะเกิดขึ้นไดมใิชเพียงเพราะการเลือกใชแบบใดแบบหนึ่ง
ของการนาํมาเพื่อบริหารงานแตประการเดียว  แตคุณลักษณะพิเศษหรือคุณลักษณะที่ดีของผูนํา
จะสงผลใหการใชภาวะผูนาํแตละแบบมีประสิทธิภาพสูงไปดวย  ดังนัน้  ถาจะพิจารณาแลวภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพคือ  การมีคุณลักษณะทางดานกาย อารมณ สติปญญา  และสังคมที่พิเศษ
กวาปกติ  เมือ่เสริมดวยการศึกษาเรียนรูและพัฒนาภาวะผูนาํ  ยอมสงใหการบรหิารงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพในสภาพการณจริงๆ แลวภาวะผูนํากับผูบริหารเปนสิง่ที่แยกกนัไมออก  
ผูบริหารหรือผูนําในองคการสวนใหญจะไมมีความแตกตางกนัมากในดานการบริหารงาน  แตจะ
แตกตางกนัอยางเหน็ไดชัดในผลของงาน  ซึ่งผลงานขององคการหรือโรงเรียนเกดิจากการดําเนิน 
งานของผูบริหารนั้นเอง73 
 
4. แนวคิดภาวะผูนําแบบบารมี  หรือเสนหา  (charismatic leadership) 
 ผูนําบารมี  (charisma)  มีคุณภาพพิเศษของผูนําซึง่มีเปาหมาย  มีพลัง  และมีความ
แตกตางอยางพิเศษจากคนอื่นๆ74  เฮาห (House) กลาววาผูนําบารมีคือใครก็ตามที่สามารถนํามา 
ซึ่งผลผลิตที่แนนอนมีระดับสูงมีผลตอผูใตบังคับบัญชาดังนี ้ 1) สมาชิกในกลุมเชื่อในความถูกตอง 
ของความเชื่อของผูนํา 2) ความเชื่อของผูใตบังคับบัญชาที่เปนหนึ่งเดียวสอดคลองกับผูบงัคับ 
บัญชา   3) สมาชิกกลุมยอมรับผูนําโดยไมสงสัย   4) เปลี่ยนแปลงสิง่ตางๆ   เพื่อผูบังคับบัญชา  

                                                        
73นันตชยั  แกวสุวรรณ,  “คุณภาพความเปนผูนาํของศึกษาธิการอําเภอที่สงผลตอการ

ทํางานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ”  (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2541), 46-47. 
  74Bernard M. Bass, “Improving Perspective on Charismatic Leadership,” in 
Charismatic Leadership, eds. Jay A. Conger, Rabindra N. Kanungo, al (San Fransisco:  
Jossey-Bass, 1988), 40, quote in Andrew J. Dubrin, Leadership (Boston, M A:  Houghton 
Miffin Co, 1995), 95. 
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5)  เชื่อฟงผูบงัคับบัญชาอยางดี  6) มีความเหมือนผูนาํและทาํตามผูนํา  7)  ผูตามมีความผูกพัน
กับภารกิจขององคการ  8) ผูตามมีเปาหมายสงูขึ้นในการปฏิบัติงาน  9) มีความรูสึกเปนสวนหนึง่
ของกลุม   ทําใหภารกิจประสบผลสําเร็จ75    
   ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเสนหาหรือบารมีของเฮาส  (House’s charismatic leadership 
theory)  แสดงใหเห็นวาผูนาํโดยเสนหามลัีกษณะดังนี้   1) มีความตองการอาํนาจ  มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง  การที่ตองการมอํีานาจก็เพื่อการมีอิทธพิลตอผูตาม  การที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสงู
และยึดมั่นกับความเชื่อของตนเองกเ็พื่อใหผูตามเชื่อมัน่  หรือเชื่อถือในการตัดสินใจของหวัหนา  
ผูนําที่ขาดความเชื่อมัน่ในตนเอง ไมยึดมั่นกับความเชือ่มั่นของตนนัน้ยากทีจ่ะมีอิทธิพลตอคนอ่ืน 
2) แสดงพฤตกิรรมวาเปนคนเกงและประสบความสาํเร็จจนเปนที่ประทับใจผูตาม  ความประทับใจ
ของผูตามนีจ้ะทําใหผูตามเชื่อในการตัดสนิใจของผูนาํและเชื่อฟงผูนาํ   3) ตั้งเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับคานิยมและอุดมการณของผูตาม  วิธกีารนี้จะทาํใหผูตามเหน็วาการ
ปฏิบัติงานของกลุมนั้นมีความหมายและดลใจใหผูตามมีความกระตือรือรนในการปฏบิัติงาน ผูนํา
จะกําหนดบทบาทเพื่อการปฏิบัติที่ผูตามมคีวามภูมิใจ   เชน แทนที่จะบอกวาสรางกาํแพงก็บอกวา 
ใหชวยกันสรางวหิาร เปนตน  4) แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยาง เพื่อใหผูตามเอาอยาง   5) ยกยอง 
การปฏิบัติงานของผูตามและแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูตาม 6) กระตุนใหเกิดแรง 
จูงใจใฝสัมฤทธิ์ เชนใหทํางานทีท่าทาย สนบัสนุน สรางทมีใหมีความรวมมือใหรับผิดชอบเปนตน76 
   บาส (Bass) กลาววาผูนําบารมีเปนพวกเชื่อมั่นในตนเองมากกวา  คดิวาตัวเองเหนือ
คนอื่นในเรื่องจุดหมายปลายทาง  ผูตามไมเพียงแตเชือ่ฟงผูนําเทานัน้  แตศรัทธาในความเกงกาจ
ของผูนํา  ส่ิงเหลานี้เปนตัวเรงกลไกตางๆ  ของผูตามทางจิตวทิยา  เขายังกลาวเพิม่เติมอีกวาพวก
ผูนําบารมี  (charismatic leader)  แตกตางจากพวกหัวรั้นดื้อ ยืดหยุน ใหโอกาส  มีเสนห  แตเขา
ใชอารมณดึงดูดขณะที่คนอื่นใชเหตุผล  แตผูนําบารมีสมัยใหมใชความเชีย่วชาญและทักษะการ
ชักนาํทีย่อดเยีย่ม ยิง่ไปกวานั้นการตอบสนองของคนตอผูนําบารมีไมมีรูปแบบใด ภาวะผูนําแบบนี้ 
มักจะปรากฏเมื่อองคการอยูในสภาวะตงึเครียดและหัวเลี้ยวหวัตอ  ผูนําบารมีจะมีประโยชนเมือ่

                                                        
  75Ibid., 60. 
  76Gary A. Yukl, Leadership in Organization (Englewood Cliffs, N.J. : Prentice-
Hall, 1989), 206-207. 
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อํานาจบารมีลมเหลวในการแกวิกฤต  และรักษาองคการไวได   บาส  (Bass)  สรุปตอนทายวา  
ภาวะยุงเหยิงในองคการยังคงตองการผูนําแบบบารมี77 
 
5. แนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (transformational leadership) 
   ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ (transformational  leadership 
theory) เปนแนวคิดทางการศึกษาของผูนําแนวใหมที่มุงยกระดับความตองการ  ความเชื่อ  
ทัศนคติ  คณุธรรมของผูตามใหสูงขึ้น  เพื่อใหมีผลตอการพัฒนาเปลี่ยนแปลงกลุมองคการใหมี
ประสิทธิผล โดยมีแนวคิดวา การศึกษาภาวะผูนําในระยะที่ผานมายงัไมสามารถอธิบายภาวะผูนํา
อยางชัดเจนและยังไมรูวาอะไรเปนแกนแทของภาวะผูนําที่สอดคลองกับชีวิตในยุคปจจุบัน78 
กมลวรรณ  ชยัวาณิชศิริ  กลาววา  ผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพจะมีลักษณะเปนผูนําทีม่องการณไกล  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทันตอการเปลีย่นแปลงสามารถโนมนาวจติใจลูกนองไดดีกวา กลาวคอื   
ผูนําแบบเปลีย่นสภาพเปนการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและของระบบที่ดีข้ึน79   ยูคล (Yukl) 
กลาววา  ผูนําแบบเปลีย่นสภาพจะเสรมิความคิดที่ดี  คานยิมที่มคีุณคาแกลูกนอง  เชนความ
เสมอภาค ความยุติธรรม ความเปนมนษุย แทนที่จะใหเกิดความรูสึกอิจฉาแกงแยงรังเกียจกนั80   
ซึ่ง  บาส  (Bass) กลาววา  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะเปนมากกวาผูนําบารมี (charisma)  เชน  
นักรอง  ดารา  ไมมกีารเปลีย่นผูตามอยางเปนระบบ  แมบารมีจะเปนองคประกอบที่สําคัญแตไม

                                                        
  77Bernard M. Bass, Leadership and Performance beyond expectation (New York: 
The Free Press,1985), 207; Quoted in Gary A.Yukl, Leadership in Organization, 2nd ed. 
(Englewood Cliffs, N.J. : Prentice-Hall,1989), 207-208. 
  78James M. Burns, Leadership (New York: Harper & Row, 1987), 20. 
  79กมล  ชัยวานชิศิริ,  “ปจจัยที่เกี่ยวของกบัผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิภาพผลของ
โรงเรียนเอกชน”  (ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑติ  สาขาบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร,2536), 32,  อางจาก Paul F. Mott, The 
Characteristics of Efficient Organization (New York : Harper and Row,1972), 132-135. 
  80Gary A. Yukl, Leadership in Organization (Englewood Cliffs, N.J. : Prentice  
Hall,1989), 21. 
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พอเพียง81   ทิชช่ีและเดวานา (Tichy and Devanna) ไดอธิบายวาคุณลักษณะของผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพจะเปนดงันี ้
   1. เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง (change agent) จะเปลี่ยนแปลงองคการที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสูเปาหมายทีด่ีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชกีฬาที่ตองมารับผิดชอบเลนใหดทีี่สุด 
เพื่อชัยชนะใหได  
  2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขุม และมจีุดยืนของตนเอง 
กลาเผชิญกับความจริง แมจะพบกับความปวดราว กลาเปดเผยความจรงิตอผูอ่ืนแมวาเขาจะไม
อยากฟง 
  3. เชื่อมั่นในคนอืน่ ผูนําประเภทนี้ไมใชเผดจ็การแตมีอํานาจ แตถงึกระนั้นก็ยังสนใจ
คนอื่นๆ ทํางานโดยมอบอาํนาจใหคนอืน่ทําโดยเชื่อวาคนอื่นกม็ีความสามารถ 
  4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําประเภทนี ้ จะชีน้ําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของ
เปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายทีม่ีคุณคา 
  5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (life-long learner) ผูนําประเภทนี้จะนกึถึงสิง่ผิดพลาดที่ตน
เคยทําแตมิไดนึกถงึในฐานะที่เปนความลมเหลว แตนึกถึงในฐานะทีเ่ปนบทเรยีน ผูนําประเภทนี้จะ
พยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
  6. มีความสามารถที่จะเผชิญกบัความสลับซับซอน ความคลุมเครอืและความไม
แนนอน ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนี้จะมีความสามารถในการเผชิญปญหาที่เปลีย่นแปลงอยูเสมอ 
  7. เปนผูมองการณไกล ผูนําประเภทนี้มีความสามารถในการมองการณไกลสามารถที่
จะนําความหวงั ความฝนมาเปนความจริง82 
   แฮรีส (Harris)  ไดกลาววา พฤติกรรมผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพจะมีดงันี้   

1. ใหผูตามมีอิสระในการทํางานและสงเสรมิใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 
2. มีความเปนมติรกับผูตาม  ใชวิธีแบบไมเปนทางการกบัผูตามเหมือนกับบิดาที่บุตร

จะไปหาเมื่อไรก็ได 

                                                        
  81Bernard M. Bass, Leadership and Performance beyond expectation (New York: 
The Free Press, 1985), 208; quoted in Gary A. Yukl, Leadership in Organization, 2nd ed. 
(Englewood’s Cliffs, New Jersey:  prentice-hall, 1989), 57. 
  82Noel M. Tichy and Mary Anne Deanna, “The Transformational Leader,” Training 
and Development Journal 40, 7 (July 1986): 17-32. 
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3. เปนแบบอยางของความซื่อสัตยความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน  
ขณะเดียวกนัก็มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ   

4. ยั่วยุผูใตบังคบับัญชาดวยการใหคําแนะนาํ  ชวยเหลือ  สนับสนนุ  ยกยอง  ยอมรับ  
และเปดใจกวาง  ขณะเดียวกันก็แลกเปลีย่นความรู  ความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 

5. แสดงใหเหน็วามีความเชื่อมัน่  กระตือรืนรน  ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล  และมี
ความภักด8ี3 
 
6.  คุณลักษณะภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ (transformational leadership) 
  คุณลักษณะของผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ  ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ  4 ประการคือ 
ความเสนหา การดลใจ การมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล และการกระตุนการใชปญญา84    ซึ่งมี
รายละเอียดดงันี ้
 1. การสรางบารมี (Charismatic)  เปนกระบวนการที่ผูนาํมีอิทธิพลตอผูตามโดยการ
ปลุกเราอารมณที่เขมแข็งและการอางอิงกับตัวผูนาํ การสรางบารมีเปนปจจัยสาํคัญของกระบวน 
การเปลี่ยนสภาพเพราะมีอิทธิพลการทํานายสูงสุด85   การสรางบารมีเปนความสามารถที่จะทําให
ผูอ่ืนยอมรับและยอมเปนผูตาม ผูนาํมบีุคลิกภาพที่คนเหน็แลวยกยองนับถือ  ผูนําแบบนี้จะมี
วิธีการที่เหนือกวาปกติ ที่เรียกวา  “พรสวรรค"86  สามารถโนมนาวใหบุคคลอื่นเชื่อ  ดวยหยัง่รูถึง
ความตองการ    ความคาดหวังและคุณคาของผูตามและสามารถที่จะสรางความผกูพันและการ 
จูงใจทีท่ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ผูนาํจะมีความกระตอืรือรนและแสดงออกที่ด ี  โดยเฉพาะการ

                                                        
  83Phillip R. Harris,High Performance Leadership : Strategies for Maximum Career 
Productivity (Glenview Illinois :Scott Foresman and Company, 1989), 10. 
  84Bass, Bernard M. and Bruce J. Avolio, Manual for the Multifactor Leadership 
Questionnaire Palo Alto (California : Consulting Psychologists Press,1990),19. 
  85Bernard M Bass, and others.  “Transformational Leadership and the Falling 
Dominoes Effect,”   in  Organizational Behavior : Readings and Exercises, 8th ed. Edited 
by John W. Newstrom and Deigh David. 323. (New York: Mc Graw-Hill Book Company, 
1989), 125. 
  86เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ผูนาํแบบแลกเปลี่ยนและผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ     (กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. 2534 ข), 7. 
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พูดชักชวนโนมนาวจิตใจ87   ผูตามจะปฏิบตัิงานดวยความเชื่อมั่น  ศรัทธา  มีความมัน่ใจ  ไววางใจ  
และความผูกพันในวัตถุประสงคและภารกิจของผูนาํ   
  การสรางบารมี (Charismatic) มักไปดวยกันกับวิสัยทัศน (Vision) ผูนาํแบบสรางบารมี
นั้นจะแนใจวาวิสัยทัศนคือความสาํเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ   และสอดคลองกับความ
ตองการของผูตาม88   ผูนําจะสรางเปาหมายอุดมคตินําผูตามไปสูความตองการในอนาคต89    เปน
ผูนําที่มองการณไกล กลาเสีย่งเพื่อสรางสรรค การบริหารที่มีประสิทธผิล ผูนําจะปลุกเราความเชือ่  
ความศรัทธา  และความสามารถของผูตามทาํใหผูตามมีความตัง้ใจ  และมัน่ใจที่จะตอสูเพื่อ
เปาหมายที่สูงกวา  ผูนําสามารถแสดงบทบาทหนาที่เปน   เพื่อน  โคช   ผูปฏิรูปหรือผูปฏิวัต9ิ0      
ผูตามไมเพยีงแตจะเชื่อ   ศรัทธา  ไววางใจ   และนับถือผูนําแบบนี้เทานั้นแตผูตามยังยกยอง
เทิดทนูผูนาํเหมือนกับเปนยอดมนุษยและเปนวีรบุรุษของตน91   ผูนําสามารถทําใหผูตามมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง  รับรูวางานทีท่ํานัน้มีคณุคา มีความหมาย และจะสนับสนนุผูนําและปฏิบัติงาน
ไดสูงกวา มีความพึงพอใจมากกวา และใหไดผลผลิตที่มากกวา92   
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration)  การสรางแรงบันดาลใจมีความสมัพนัธอยาง
ใกลชิดกับการสรางบารม ี ผูนําจะสรางแรงบันดาลใจผูตามโดยกระตุนอารมณผูตามใหเพิม่ความ
ตระหนักและความเขาใจเกีย่วกับเปาหมาย เห็นคุณคาของเปาหมาย และเชื่อมัน่วาจะสามารถ

                                                        
  87Gary, Yukl.  Leadership in Organizations, 3 rd ed. (Englewood Cliffs, New 
Jersey:  Prentice-Hall, Inc., 1994), 207. 
  88Sarros, James C and Don S. Woodman, “Leadership in Australia and Its 
organizations. Outcomes,”  Leadership Managing in Real Organization Development 
Journal, 14,4(1993) :7.  
  89Fink,  Robert A.  “ Leadership, Culture and Change on the College Campus,”  
Campus Activities Programming 20 (1983): 64-69. 
  90Bernard M. Bass,  Leadership and Performance Beyond Expectations (New 
York : The free Press, 1985), 31. 
  91เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ผูนาํแบบแลกเปลี่ยนและผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ   (กรุงเทพฯ : 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร, 2534 ข), 9. 
  92Robbins, Stephen P, Management,  3 rd ed. ( New Jersey : Prentice-Hall, 
Inc.,1991), 478-479.  
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ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได93    โดยผูนาํจะสื่อวิสัยทศันและสรางแรงบันดาลใจผูตามใหเขาใจ
และปฏิบัติตามวิสัยทัศนนั้นโดยใชทัง้การพูด    การกระทําและสัญลักษณที่เนนความพยายามของ
ผูตาม  ใหผูตามพนจากความสนใจในตนเองเพื่อเปาประสงคที่เหนอืกวาและสงูกวาตามภารกิจ
หรือวิสัยทัศนขององคการ94   การสรางแรงบันดาลใจเพื่อโนมนาวจิตใจผูตามนัน้ผูนาํจะกระทาํโดย   
1)  สรางความมั่นใจใหผูตามเหน็คุณคาของงานที่ทาํและเชื่อวาจะสามารถทาํงานนัน้ไดสําเร็จ    
2) สรางความเชื่อ ความเขาใจใหผูตามวาสิ่งที่กระทาํนั้นมีคุณคา 3) สรางความคาดหวงัใหเกิด
ข้ึนกับผูตามวาจะสามารถทาํงานไดสําเร็จ95   ผูตามของผูนําแบบเปลีย่นสภาพนี้จะรูสึกศรัทธา   
พึงพอใจ ประทับใจ เคารพรัก นับถือ ภักดีและผูกพนัในตัวผูนํา และผูตามจะเกิดแรงจูงใจและ
ความตระหนกัที่สูงขึน้    ทาํใหมีความพยายามมากกวาปกตทิํางานไดมากกวาทีเ่คยคาดหวงั 
ไวแตแรก96      
 3. การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคล (Individualized Consideration) เปนการให
ความสนใจดูแลผูตามแตละคนอยางใกลชดิ  โดยความเขาใจและการรวมเกี่ยวของและการพัฒนา
ความตองการของผูตาม   การมุงความสัมพันธเปนรายบคุคลนี้จะใหประสบการณที่เปนการเรียนรู
แกผูตาม  ชวยพฒันาการเปนผูนาํ อีกทั้งยงัเปนการสื่อความหมายแบบสองทางซึ่งจะชวยใหได
ขอมูลในการตดัสินใจที่ดีข้ึน และสามารถชวยลดปญหาความคลมุเครือในบทบาทของผูตาม97   
การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคลไมใชเพียงการยอมรับความตองการของผูตามเทานั้น  แตยงั

                                                        
  93เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ,  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ     (กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร. 2534 ข), 9 -10. 
  94Howell, Jane M and Bruce J. Avolio,  “Transformational Leadership,  
Transactional Leadership, Locus of Control, and Support for Innovation : Key Predictors 
of Consolidated-Business-Unit Performance,” Journal of Applied Psychology 78 (1985): 
892. 
  95Cohen. William A,  The Art of the Leadership and Englewood Cliffs (New Jersey 
: Prentice-Hall.1990), 58-60. 
  96Yukl, Gary.  Leadership in Organizations, 3 rd ed. Englewood Cliffs, (New 
Jersey: Prentice-Hall, Inc., 1994), 351. 
  97เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ,  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ     (กรุงเทพฯ : 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร. 2534 ข), 11. 
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ปลุกเรา  กระตุน  สนับสนุน  และยกระดับความตองการเหลานั้นใหสูงขึ้น  ผูนํายังมคีวามพยายาม
ที่จะพัฒนาประสบการณของผูตามใหไปไกลกวาเดิม เชน มอบงานทีท่าทาย  เพิ่มความรับผิดชอบ  
ชวยสรางความมั่นใจในสิ่งทีผู่ตามจะไปนอกเหนือจากทีค่าดหวงั  เพื่อใหผูตามมีโอกาสในการ
เรียนรูและพฒันาตนเองไดอยางเตม็ศักยภาพ98    
 4. การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนวิธกีารที่ผูนําแบบเปลีย่น
สภาพกระตุนใหผูตามตระหนักในปญหา  กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรูวิธีแกปญหาอยาง
สรางสรรคและเปนระบบ  มียทุธศาสตรในการคิดแกปญหาดวยวิธกีารใหมๆ  ในการแกปญหา
ตางๆ  ในอดีต    กระตุนการใชปญญา  ความคิดและคณุคาของผูตามนั้น  ผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ
จะปลุกเราใหผูตามตระหนกัในปญหา  และมีศักยภาพในการแกปญหา  ผูนําจะปลุกเราผูตามให
ตระหนักในความคิดและจินตนาการ  ความเชื่อและคุณคาของผูตาม  ผูตามจะไดรับการสนับสนนุ
ใหแกปญหาตามความเชื่อและคานยิมของผูตาม  ความสําคัญของการกระตุนการใชปญญาโดย
ผูนํานี้จะทําใหผูตามไดพัฒนาความสามารถที่จะแกปญหาในอนาคตไดอยางมีคุณภาพดวยตัวเขา
เองและนาํไปสูการปฏิบัติงานดวยความผูกพันของผูตาม99   ผลสําเร็จของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
ไมไดวัดแตเพียงผลที่ออกมาอยางการปฏิบัติงานและผลผลิตเทานั้น  แตยังวดัที่ผูนาํสามารถ
พัฒนาผูตามไปสูความเปนผูนําแบบเปลีย่นสภาพทีม่ีประสิทธิผลดวย100     
  จากหลายแนวคิดดังกลาวพอสรุป  ไดวา   ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะกระตุนใหผูอ่ืน
กระทํามากกวาความตั้งใจเดิม และมักจะมากกวาความเปนไปไดเขาจะตั้งสิ่งทีท่าทายและประสบ 
ความสาํเร็จอยางสงู ซึง่ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนี้จะเปนการขยายมาจากผูนําแบบแลกเปลีย่น 
ซึ่งเนนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูนาํผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา การแลกเปลี่ยนนี้อยู
บนพืน้ฐานของการชี้แจงจากผูบังคับบัญชา และผูใตบัญชาจะไดรับรางวัลเมือ่ขอกําหนดนัน้
สัมฤทธิผ์ล  ดงันัน้  เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูตามที่นอกเหนือกวาปกติ  ผูนาํตองเปน
ผูนําแบบเปลีย่นสภาพ ทัศนคติ ความเชือ่ คุณคา อารมณ ความรูสึก ความตองการ ความคาดหวงั  
และความมัน่ใจของผูตามจะตองไดรับการเปลี่ยนสภาพจากระดับตํ่าไปสูระดับที่สูงกวาโดยใช

                                                        
  98Thomas S. Bateman and Carl P. Zenithal, Management: Function and Strategy 
(Boston :Irwin, 1990), 502. 
  99Bernard M.Bass and Bruce J. Avolio,  Manual for the Multifactor Leadership 
Questionnaire Palo Alto, (California : Consulting Psychologists Press,1990),15. 
  100Ibid., 16. 
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กระบวนการภาวะผูนําทั้ง  4 คุณลักษณะ คือ การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การมุง
ความสัมพันธเปนรายบุคคล และการกระตุนการใชปญญา 
 
ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนํา 
  ผูบริหารโรงเรยีนตองทําหนาที่เปนผูนํา กลาวคือ  ตองเปนตวัอยางในดานพฤตกิรรม
และเปนผูกาํหนดพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน  การแสดงออกของผูบริหารมีอิทธิพลตอความ 
รูสึกนึกคิดของครูและนักเรยีนดวย  ดงันั้นถาผูบริหารรูสึกวาผูบริหารมีความบริสุทธิ์ในการทํางาน
และเปนตัวอยางที่ดีแกผูอ่ืนในเรื่องตางๆ  จะกอใหเกิดความศรัทธา  ความสามัคคี   รวมมือรวมใจ
ในการทํางานซึ่งสงผลใหการดําเนินงานของโรงเรียนบรรลุตามจุดประสงค ซึ่ง สต็อกดิลล  
(Stogdill) ไดกลาวไววาผูนําหรือผูบริหารซึ่งบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ควรจะมีพฤติกรรม
ผูนําสงูมุงความสัมพนัธ101 สวนธอมปสัน (Thompson) ไดกลาวไววา การที่ผูบริหารจะมีพฤติกรรม 
แบบใดนั้นขึ้นอยูกับคุณลักษณะสวนตัวทีต่ิดตัวมาโดยกําเนิดหรืออาจฝกอบรมใหเกิดขึ้นได102  
  
การใชภาวะผูนําในการบริหารโรงเรียน 
  ผูบริหารโรงเรยีนเปนผูนาํที่รับผิดชอบงานของโรงเรียนทัง้หมด  ดังนัน้การเปนผูนําของ
ผูบริหารโรงเรยีนจงึมีความสําคัญยิ่งในอันที่จะชวยใหการจัดการศึกษาในระดับโรงเรียนมีประสิทธิ 
ภาพและประสิทธิผล  การเปนผูนํานั้นปกติแลวจะประกอบไดดวยการนาํและการบริหารภารกจิ
ดวยการนําเปนความรับผิดชอบในการสนองความตองการของบุคคลและการเปลี่ยนแปลงหรือ
นวัตกรรม  สวนภารกจิดานการบริหารเปนการจัดบรรยากาศการเรียนการสอนรวมทัง้โปรแกรม
การเรียนการสอนและการรักษาหรือปองกนัใหหนวยงานดํารงตอไปดวยการประสานงานขจัด
ปญหาและประเมินผลงาน  ฉะนัน้ในการทํางานของผูบริหารจึงตองใชภาวะผูนําเปนเครื่องมือชัก
จูงใหรวมงานมีความคิดเหน็และปฏิบัติตามความตองการของตนโดยอาศัยสถานการณแวดลอม
ขณะนั้นเขาชวยเหลือ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกตอสภาพแวดลอม   จะเปนเครือ่งมือช้ีใหเหน็วา
ผูนํานั้นมีคุณสมบัติของความเปนผูนาํมากนอยเพียงใด ทั้งนี้ข้ึนกบัการทาํงานของผูนาํในฐานะ
ผูบริหารที่ฉลาดและมีไหวพรบิในการใหงานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพความสนใจและความ 
                                                        
 101Ralp M. Stogdill, “Personal Factors Associated with Leadership,” in Survey of 
Literature In Leadership (Maryland: Pennguin Book, 1969), 396. 
 102Herbert A. Simon, Donald W. Smithburge, and Victor A. Thompson, Public 
Administration (New York: Knopf, 1950), 103. 
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สามารถของแตละบุคคล  นอกจากนีง้านที่มอบหมายควรเปนงานทีท่าทายและมคีวามสาํคัญตอ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความสนใจในงาน  ทําใหเกดิความคิด ความเต็มใจ  และกระตือรือรน
ที่จะขยายขีดความสามารถของตัวเอง  เพือ่เปนผูพิชิตในงานที่มอบหมายนั้น103 
 ฉะนั้นจึงกลาวไดวา  ถาผูบริหารโรงเรียนมีความเปนผูนําที่ดีสามารถใชแบบภาวะผูนําได
อยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหผูรวมงานเพิม่ความสามารถในการทํางานหรือใชความสามารถ
อยางเตม็ประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  ดงันัน้ ในการบริหารโรงเรียน 
ผูบริหารในปจจุบันควรมพีฤติกรรมตามภาวะผูนาํแนวใหม  เพื่อเปนการสรางขวัญใหผูตามรวมกนั 
ปฏิบัติงานในโรงเรียนใหมีประสิทธิผล ซึง่พฤตกิรรมของผูบริหารจะตองประกอบดวย 4 องค 
ประกอบดังกลาว 
 
การศึกษาขวญัในการปฏบิัติงาน 
 “ขวัญ” ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Morale”   เปนคําที่มกีารกลาวถึงในทกุวงการไม
วาในดานบรหิารธุรกิจ  บริหารรัฐกิจ   และบริหารการศึกษา  นยิามของขวัญ  มีอยูหลายแงหลาย
มุมและมีการใหความหมายที่แตกตางออกไปเชน  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2542 
ไดใหความหมายของขวัญไววา  ขวัญคือ  ส่ิงที่ไมมีตัวตน  เชื่อกันวามีอยูประจําชวีติของคนตั้งแต
เกิดมา  ถาขวญัอยูกับตัวก็เปนสิริมงคล เปนสุขสบายจติใจมั่นคง ถาคนตกใจหรือเสียขวัญ  ขวญัก็
ออกจากรางไป  ซึง่เรียกวา “ขวัญหาย  ขวัญหน”ี เปนตน   นักวิชาการหลายทานไดใหคําจํากัด
ความไวดงันี ้  เดวิส  (Davis) ไดใหความหมายวา  ขวัญ  หมายถึง  สภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนให
เห็นถึงสภาพทางจิตใจ   สภาพการทํางาน  เชน    ความกระตือรือรน  อารมณ  ความหวงั  ความ
เชื่อมั่น  และองคประกอบอื่นๆ104  โยเดอร (Yoder)ใหความหมายวาขวัญ คือ องคประกอบแหง
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานทีแ่สดงออกในรปูของความรูสึก  ซึง่เมื่อรวมกันแลวจะแสดงใหทราบถงึ
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานนัน้ๆ  เชน  ความสัมพนัธในการทํางานของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับ  
 

                                                        
 103สมชาติ ประชานุกูล, “พฤตกิรรมของผูบริหารโรงเรยีนทีส่งผลตอขวัญในการทํางานของ

ครู โรงเรียนสงักัดเทศบาล เขตการศึกษา 5”  (วทิยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาศิลปากร, 2546), 85. 

 104Ralph C. Davis, Fundamental to Top Management (New York: Harper & Brother 
Co., 1951), 553. 
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บัญชาหรือผูรวมงานอืน่ๆ105  ฟลิปโป (Flippo) ใหความหมายวา  ขวญัหมายถึง  สภาพทางจิตใจ
หรือความรูสึกของแตละบุคคลที่บงชี้ใหเหน็ถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงาน106   
 กูด (Good)  ใหความหมาย ขวัญในการปฏิบัติงานของครูวา หมายถงึ 1) ทัศนคติ และ
ความรูสึกของครูเกี่ยวกับหนาที ่   ความรับผิดชอบ   เปาหมาย ผูบงัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
(2) สถานภาพทางจิตใจของครูที่มีตองาน ซึ่งอาจจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยตางๆ เชน ปจจัยใน
ความเพียงพอของรายได สถานภาพ การใหออกจากงาน การลาปวย การใหบาํเหน็จบํานาญ การ
มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหาร โอกาสกาวหนาและสติปญญา การสรางสรรคที่
เกิดจากการควบคุมการปฏบิัติงาน107   
 อุทัย หิรัญโต  ใหความหมายคําวา ขวัญ คือสภาพที่เกดิขึ้นและสะทอนใหเห็นถึงสภาพ
การทาํงาน  เชน  ความกระตือรือรน  ความหวงั  ความมั่นใจในการทาํงาน108 
 สมพงษ  เกษมสิน  ใหความหมายวา  ขวัญเปนนามธรรมที่ไมมีรูปรางและขวญัที่ดี
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น คือ  ความตั้งใจของคนทาํงานที่จะอทุศิเวลาและแรงกายของตนเอง  
เพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคขององคการ109   ภิญโญ  สาธร  กลาววา  ขวญัหมายถึง  
น้ําใจที่อยากจะทํางานใหไดดีโดยสมัครใจและมีความสขุกับงาน  ซึ่งเปนเรื่องสําคญัที่ผูบริหารจะ
ละเลยไมได110 

                                                        
 105Dale  Yoder,  Personnel Principle and Policies (Tokyo : Meruzen Company, 

Ltd., 1959), 445. 
 106Edwin B. Flippo, Principle of Personnel Administration (New York : McGraw-Hill 
Book Co., 1961), 416-417. 
  107Carter V. Good, Dictionary of Education, 3rd ed. (New York : McGraw-Hill Book 
Co.) 1973),373-374.  
 108อุทัย   หิรัญโต, ศาสตรและศิลปในการบรหิารงาน (พระนคร :  โรงพมิพโอเดียนสโตร, 
2515), 219. 
 109สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พมิพคร้ังที่ 3 (กรุงเทพฯ :  ไทยวัฒนา
พานิช, 2519), 337. 
 110ภิญโญ   สาธร, หลักบริหารการศึกษา, พมิพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช, 2516), 
192-194. 
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 จากความหมายของขวัญทีก่ลาวมา  พอสรุปไดวา  ขวญัเปนสภาพทางใจ  และอารมณ  
ขวัญเปนพฤตกิรรมของการทํางานที่แสดงออกในรูปของความรูสึกที่มตีอการปฏิบัติงานตอเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชาเปนพลงัรวมของกลุมบุคคลที่จะทํางานใหบรรลุจุดประสงคขององคการ 
โดยการรวมมอืกันทาํงานอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล   ทุกคนมีความเชื่อมัน่ในการบริหาร
องคการในสวสัดิภาพ และสวัสดิการที่ใหแกบุคลากรขององคการไดอยางมีความสขุ ความกระตอื 
รือรนในการทาํงานอยางมีความหวงั  มีความกาวหนาในชีวิตและอนาคต 
 
ความสาํคัญของขวัญ 
 อุทัย   หิรัญโต  ไดกลาวถงึความสําคัญของขวัญไววา   ขวัญทําใหเกิดความรวมมือ
รวมใจกันในการทํางาน  กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  เกื้อหนนุใหบุคคลสามารถประพฤติ
ปฏิบัติอยูในระเบียบวนิัย  เกิดความสามคัคี  เสริมสรางความเขาใจอนัดีระหวางบุคคลในองคการ
กับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ  ขวัญจะจูงใจใหเจาหนาทีม่ีทัศนคตทิี่ดีตอองคการ  และ
มีความคิดสรางสรรคตลอดจนทาํใหบุคคลมีความมั่นคงทางใจ   สามารถปฏิบัติงานอยูกับองคการ 
ไดนาน  ถาบคุคลมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง (high morale)  บุคคลจะใหความศรัทธา  เชื่อมัน่ใน
องคการ กระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน ใหความรวมเหมอืนกับผูบงัคับบัญชา  และถาบุคคลมีขวัญ
ในการปฏิบัติงานต่ํา (low morale) บุคคลจะขาดความเชื่อมั่นในวัตถปุระสงคขององคการ  มีความ 
รูสึกถึงทอดทิ้งทอแท111   สตูปล (Stoops)  และ จอหนสนั (Johnson)  กลาวความสาํคัญของขวัญ 
ไววา  ประสิทธิผลของโครงการใดๆ  กต็าม  สามารถที่จะวัดไดจากระดับขวัญของบุคคลที่เขาไป
เกี่ยวของในโครงการนัน้ๆ  การใหความสนใจเรื่องขวัญ  จะเกดิประโยชนตอการปฏิบัติงานใน
องคการและจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทาํงานดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน และทํางาน
อยางเตม็ความรูความสามารถ112   ขวัญก็เหมือนสุขภาพมนุษยตองใหการเอาใจใส  การตรวจการ
วินิจฉัย และการดูแลรักษาใหมีขวัญสงูอยูเสมอ113    เพราะขวัญสูงการทํางานจะเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธผิลผูใตบังคับบัญชาเต็มใจที่จะทําตามคําขอรองและคําสั่งดวยความกระตือรือรนและ

                                                        
111อุทัย  หิรัญโต, ศาสตรและศิลปะในการบริหารงาน (กรุงเทพฯ :โรงพมิพโอเดียนสโตร

2531), 31.  
112Emery  Stoops and Russell  E.  Johnson,  School  Administration (New York  : 

McGraw – Hill, 1967), 140-141.  
113Keith  Davis, Human  Relation  At  Work (New  York : MCGraw – Hill,1967), 59. 
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เชื่อถือ  ซึง่ลักษณะดังกลาวเปนสิ่งพึงประสงคของผูบริหารเปนอยางมาก114   ฟลิปโป (Flippo)  ได
กลาวถึงประโยชนของการมกีําลังขวัญที่ด ี คือ 1) ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถุ 
ประสงคขององคการ 2) สรางความจงรักภกัดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ  3) เกื้อหนุน
ใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของพนกังานเจาหนาที่ใหปฏิบัติตน
อยูในกรอบและระเบียบวนิัย  และมีศีลธรรมอันดีงาม    4) สรางสามัคคีธรรมในหมูคณะและกอให 
เกิดพลังรวม (Group Effort) ในหมูคณะ ทาํใหเกิดพลังสามัคคี          อันสามารถจะฝาฟนอุปสรรค
ทั้งหลายขององคการได  5) เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกบันโยบายและ
วัตถุประสงคตางๆ ขององคการ  6) เกื้อหนนุและจงูใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคการเกดิ
ความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ขององคการ  7) ทาํใหเกิดความเชื่อมั่นและศรทัธาในองคการ
ที่ตนปฏิบัติงานอยู115   ซึ่งสอดคลองกับ  เดวิส (Davis)  กลาววา  ผลของการมีขวญัดี  จะชวยให
เกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานอยางมาก  เชน  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ  ทํางานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการสรางความจงรักภักดี และความซื่อสัตยตอหมูคณะ และองคการ     สราง
สามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะ และกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะ  เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวาง
บุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ  เกื้อหนนุและจูงใจใหสมาชิกของหมู
คณะ  หรือองคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ  ของหนวยงานและทําใหเกิดความ
เชื่อมั่นและศรทัธาในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู เหลานี้เปนตน116     และพนสั  หนันาคนิทร  กลาววา 
ถาขวัญของผูปฏิบัติงานดีความบกพรองในงานจะมนีอย    คุณภาพของงานยอมสูงขึ้น ดงัจะเหน็
ไดวาในการปฏิบัติงานใดๆ  ก็ตาม  เมื่อคนมีความสบายใจหรือเต็มใจที่จะทํากจ็ะรูสึกเพลิดเพลนิ 
แทนที่จะเห็นเปนส่ิงที่นาเบือ่หนายที่ตองกระทําเพียงเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาตอบแทนก็จะกลายเปน
ส่ิงสนุกและสรางความสุขความภาคภูมิใจใหแกเขาดวย  และยอมไมอยากใหความบกพรองเกิดขึ้น   
ผลงานจึงเปนไปอยางสมบูรณเทาที่ปญญาความรอบรู และความสามารถอาํนวยให ตรงกนัขาม

                                                        
114Michael  J.  Juicus,  Personnel  Management  (Tokyo : Charles E. Turtle, 

1970), 342. 
115Flippo B. Edwin, Principles of Personnel Management New York : McGraw-Hill, 

1961), 416-417. 
116Ralph C. Davis, The Fundamentals of Top Management  (New York  : Haper & 

Brothers,  Co., 1951), 416. 
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กับคนที่ตองกระทําโดยไมเต็มใจ  หรือรูสึกวาถกูบังคับ  ขาดขวัญในการทํางาน  ผลงานที่ไดก็เพียง
เทากับหรือนอยกวาที่ไดรับคําสั่งหรือมอบหมาย117 
 จากความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน สรุปไดวาขวัญในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มี
ประโยชน  มีความสาํคัญและมีความจําเปนอยางยิง่ในการปฏิบัติงานของทุกคนที่อยูองคการ  เปน
ส่ิงที่ผูบริหารทกุระดับจะตองคํานึงถึงและเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคบับัญชาใน
องคการของตน  เพราะขวญัในการปฏิบตัิงาน  เปนองคประกอบสําคัญอันหนึง่ที่จะนําไปสูความ 
สําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ   หากขวัญในการปฏิบัติงานสงูอยางเดยีวแตขาดความรูความ 
สามารถแลว  การปฏิบัติงานยอมไมบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 ฉะนั้น  ผูบริหารไมใชวาจะเสนองานหรือจัดอุปกรณเครื่องมือใหอยางดีกย็ังไมแนวา
ผลงานนัน้ๆ จะมีคุณภาพและปริมาณดังที่ไดตั้งไวหรือไม  สวนผูบริหารที่ฉลาด และเปนนักบริหาร 
การศึกษาอยางแทจริงแลว  ยอมไดรับผลสําเร็จในการบริหารงานอยางแนนอน  ถาสามารถทําให
ครูอาจารยมีขวัญในการปฏิบัติงานที่ดี และพอดีกนักับความรูความสามารถในการทํางานเสียแลว 
ยอมเกิดผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยางแนนอน 
 
วิวัฒนาการแนวความคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญ 
 การพัฒนาทรพัยากรมนษุย  ในการบริหารเริ่มตนดวย  การจัดระบบบริหาร  ในดาน
เวลาและการเคลื่อนไหวของ เทยเลอร (Taylor) โดยมุงเนนโครงสรางความสัมพันธตางๆ เปนการ
จัดระเบียบองคการ หลกัการควบคุม ความรับผิดชอบและหลักการบรหิารงานบุคคล ซึ่งเปนทฤษฎี
การบริหารแบบวิทยาศาสตร118  เพื่อใหไดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพสูงสุด119  จึงทาํใหละเลยดาน
มนุษยสัมพนัธ   บุคคลในองคการทํางาน   “เพื่อเงิน”   เปนสิ่งแลกเปลีย่นเทานั้น ซึง่ตอมาอีก 9 ป   
เมโย  (Mayo) กับคณะไดทําการทดลอง  เกี่ยวกับความสําคัญของคน  ในฐานะที่เปนองคประกอบ
ของการบริหาร  ณ บริษัท  เวสเทอรน  อิเล็กทริค  เรยีกการทดลองครั้งนี้วา  การศึกษาฮอรธอรน  
(Hawthorne Study) พบผลการศึกษาทดลองวา  องคการเปนระบบสังคม  และคนเปนปจจัย

                                                        
117พนัส  หันนาคนิทร,  การบรหิารบุคลากรในโรงเรียน  (กรุงเทพฯ :  โรงพิมพพิฆเณศ, 

2526), 217. 
  118กมล  ดุลยพนัธ, การบริหารบุคคล (กรุงเทพฯ:  มหาวทิยาลัยรามคาํแหง), 7-8. 
  119เจริญผล  สุวรรณโชติ, ทฤษฎีการบริหาร (กรุงเทพฯ: แพรพิทยา, 2519), 132. 
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สําคัญที่สุดขององคการ120   ขวัญของคนมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับผลผลิตคือ  เมื่อขวัญของ
คนงานสงู  ผลผลิตก็สูงดวย  และเมื่อขวญัของคนงานต่ํา  ผลผลิตจะตกต่ําดวย121  ทิฟฟน  (Tiffin)  
กลาววา  ปจจัยที่สงผลตอขวัญของลูกจาง  ไดแก  1) งานหรือตําแหนงของลกูจาง  2) ความสําเร็จ
ของลูกจาง  3) การนิเทศงาน  4. ปจจัยทางสงัคมในกลุมที่ทาํงาน  5) สภาพการทํางาน  6) การ
ปรับเงินเดือน  และ 7) การใหรางวัลและวิธีการจายเงนิเดือน122   นอกจากนี้  ผลการศึกษาของ
เบรซ (Brech)  และคณะพบวา  ปจจัยที่เกีย่วของกบัขวัญคือ ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  
คาจางด ีและเพียงพอสาํหรบัครอบครัว  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา  การไดรับความยุติธรรม 
สถานภาพในการทาํงานและการไดรับการยอมรับนับถอื  ผูรวมงานมีโอกาสรับรูเร่ืองราวของ
องคการ มกีารสื่อความหมายเพื่อความเขาใจ และความรวมมืออันดี การมีภาวะผูนําที่ดี  การ
หาทางใหงานเดน  ความภาคภูมิใจในงาน  การมีโครงการใหคําแนะนําที่ดี  และการปรึกษาหารอื
รวมกัน    สวน  บราวน  (Brown) พบวา  ขวัญต่ํามีสาเหตุมาจาก  เงินเดือนต่ํา ความไมแนนอน  
เร่ืองการประกอบอาชีพในอนาคต  เนื่องมาจากการจาํกดัโอกาส  ที่จะกาวหนาทางการสอน ความ
ไมพอใจในสภาพการทาํงาน  ซึง่ไมกระตุนใหครูปรับปรุงคุณภาพ การทํางานของตนใหดีข้ึน    และ
ความไมมัน่คงของงาน123 
 ลีเธอรวูด (Leatherwood)  ไดทําการวิจยั  เพื่อสืบหาปจจัยที่เปนผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานและความตองการ ความพึงพอใจของครู ผลปรากฏวามีความแตกตางอยางมีนยัสําคญั 
ทางสถิติเกีย่วกับขวัญในการปฏิบัติงาน  และความตองการ  ความพงึพอใจของครู  ซึ่งมกีาร
วางแผน งานกําหนดเวลาสอนกับกลุมครู  ซึ่งไมมีการวางแผนงานกาํหนดเวลาสอนเปรียบเทียบ
กันได  12 ปจจัยดังนี ้  คือ  ความพึงพอใจในการสอน ความสานสามคัคีระหวางครู ทัศนคติที่มีตอ
จํานวนชัว่โมงสอนหลกัสูตรที่ใช, สถานภาพของคร,ู ทศันคติที่มีตอเครื่องมือเครื่องใช และบรกิาร
ของโรงเรียน ความตองการความมัน่คง ความตองการเปนเจาของ, ความตองการนยิมนับถือ,  

                                                        
 120Keith Davis, Human Behavior at Work : Organizational Behavior,  6th ed.    
(New York : McGraw - Hill, 1981), 7. 

121เสนาะ  ติเยาว, การบริหารบคุคล (กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2515), 212. 
122Joseph Tiffin, Industrial Psychology (London: Henderson, 1951), 471. 
123Foster  Brown,  “A Study to Ascertain those Living and Working Condition 

Which Teacher Believe Influence the Quality of their Service and General Morale,” 
Doctoral Project (Columbia : Teacher, College, Columbia University, 1952), 12. 
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ความตองการอิสระ ความตองการที่จะไดรับความสําเรจ็ตามความรูสึกนึกคิด และความสามัคค1ี24 
  ไวล  (Wiles)  กลาววา   กลุมจะมีความสามัคคี มีความเขมแข็ง และมีประสิทธิภาพ
เมื่อบุคคลในกลุมไดรับความพึงพอใจ จากการตอบสนองความตองการ ดังนั้น ผูบริหารจะตอง
แกไข และพยายามสนับสนุนใหส่ิงแวดลอม และการปฏิบัติงาน ดวยการสรางขวัญในการ
ปฏิบัติงานซึง่ประกอบไปดวย 
 1.  ความมัน่คงปลอดภัย  (security)  บุคคลในองคการตองมีความมัน่คง  ปลอดภัย 
และความเปนอยูที่ดี  แตมิใชความหรูหรา  หากแตเปนความตองการรักษามาตรฐานของการ
ดํารงชีวิต  ดังนัน้จึงควรสรางสภาพการทํางานที่ด ี  และเงินเดือนที่เหมาะสม  การที่จะพัฒนา
การศึกษาใหเจริญกาวหนา  และการปรับปรุงโครงการตางๆ  ของผูบริหาร  จะไรผลและไร
ความหมาย ถาหากไมสนบัสนุนกิจกรรมตางๆ  ของครูในการที่จะเสรมิสรางสภาพสวัสดิการ ความ
เปนอยูใหดีข้ึนกวาเดมิ   ความมัน่คงปลอดภัยจะรวมไปถึงการไดครอบครองเปนเจาของบานหรือ
ที่ดิน  การไดรับบําเหน็จบํานาญ  การรักษาพยาบาล   การประกันสขุภาพอนามัย   ตลอดจนการ
เขารวมในสหภาพแรงงานดวย125  
 2. ความพงึพอใจในสภาพงานที่ดี (working conditions) บุคคลในองคการตองการ
ทํางานที่ดี ซึง่เกิดจากปจจัยตางๆ  อันหลากหลาย อันไดแก สภาพแวดลอม การทาํงานที่ดงึดูดใจ 
มีความสะอาด เครื่องมือทนัสมัย สนับสนุนใหไดรับความสะดวกสบายตางๆ จากฝายบริหาร    
 นอกจากนี ้  ไวส  (Wiles) ยังไดกลาวถึง  โรงเรียนในฐานะองคการหนึ่งจะตองมี
ลักษณะพเิศษแปลกออกไป  กลาวคือ  ควรมีการจัดสภาพหองเรียนดวยการทาํดอกไม รูปภาพ 
ภาพแขวนตางๆ  เฟอรนิเจอร  ซึ่งมีลักษณะเปลี่ยนแปลง  เคลื่อนยายไดงาย  เพื่อใหเหมาะสมกบั
สภาพการเรียนการสอน  และสิ่งสําคัญอกีประการหนึง่ของสภาพการทํางานที่ดี  คือควรมีหองพกั
ที่นาอยูมีเงนิใชจายเพื่อใหเกิดความสะดวกสบาย  และดึงดูดใจ  ซึ่งจะกลับกลายออกมาในรูป
ของขวัญในการปฏิบัติงานที่สูงขึน้  อีกทัง้ยังเปนเพิ่มความกระตือรือรนในการทํางาน  และมีความ
ภาคภูมิใจในองคการ 

                                                        
 124Lawrence Bradley Leatherwood,  “An  Investigation  of  Factors  Affecting  the  
Morale and  Need  Satisfaction  of  Selected  team  Teachers  in  North  Carolina,”  
Dissertation Abstracts, Vol. 34 (January 1974): 3772-A. 
 125Kimball Wiles,  Supervision  for  Better  Schools  (New York : Prentice – Hall.  
Inc. , 1953), 229-231. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 
 
 

62

 3. ความรูสึกเปนเจาของ (sense of belonging) บุคคลที่เขามาอยูในองคการในระยะ
เร่ิมแรก ควรไดรับการตอนรับ ชวยใหคุนเคยกับบุคคลอื่น โดยใหมโีอกาสไดอยูรวมกันทําใหไดรูจัก
กัน มกีารพบปะวางแผนโครงการและกิจกรรมพิเศษ ผูบริหารจึงควรเนนคุณคาความสามารถของ
กลุม และเนนคุณคาและความสําคัญของเอกบุคคล โดยทําใหรูสึกวาหากขาดบุคคลใดบุคคลหนึง่
ไปแลว อาจมขีอผิดพลาดเกดิขึ้นได 
 นอกจากนี ้ การเขามีสวนรวมในโครงการตางๆ  ไดแก  การจัดสถานที ่  กระบวนการ
เรียนการสอน  เพิม่ใหบุคคลมีความรูสึกเปนเจาของ  เนื่องจากไดรับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  
ความรูสึกเปนเจาของในลกัษณะการเขามีสวนรวมในโครงการตางๆ นี้  อาจเปนไปในรูปของความ 
เปนเพื่อนกนัภายในกลุม 
 4. การไดรับความยุติธรรม (fair treatment) บุคคลตองการไดรับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมและพอใจที่จะไดรับการขอรองใหปฏิบัติงานมากเสียกวาที่จะถกูจัดกลุมใหทํางานซึ่งภาระ 
หนาที่ดานงานอาจจะเปนสาเหตหุนึง่ของความไมพึงพอใจ รวมไปถึงปญหาเรื่องเงินเดือนทีก่ลุม
บุคคลคิดวาไมยุติธรรมและถาหากเงนิเดือนเปนความลับดวยแลวกจ็ะเกิดความไมไววางใจตอการ 
บริหารและเพือ่นรวมงาน ดังนัน้การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการ จะเปนสิ่งทีป่ระสิทธิภาพเพื่อ
ลดความรูสึกที่ไดรับจากการปฏิบัติงานไมเปนธรรม 
 5.  ความรูสึกสัมฤทธผิลในการงาน (a sense of achievement) เนือ่งจากตองการจะรู
วา ตนจะมีศกัยภาพและความสามารถในการทํางานและนอกจากนีย้ังตองการรูถงึความกาวหนา
ในดานงาน ดงันัน้ผูบริหารจงึควรชวยไดโดยการสรางโครงการประเมนิผลงานที่ดี เพื่อใหเห็นความ
เจริญเติบโตกาวหนาของผลงาน อีกทั้งยงัตองการทีจ่ะเรียนรูกระบวนการทักษะใหมๆ  ดังนัน้จงึ
ควรจัดกิจกรรมเสริม เพื่อใหเพิ่มความมัน่ใจและความรูความสามารถ   
 6.  ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ  (a feeling of importance)  บุคคลในองคการจะมี
ความรูสึกสาํคัญในดานงาน  โดยเฉพาะเกิดจากการยอมรับจากผูบริหาร  และบุคคลรวมงานใน
องคการ และชุมชน  นอกจากนี ้ ผูบริหารอาจทําใหงาน  มีคุณคามากขึ้น  โดยนอกจากจะยอมรับ
ในงานที่ปฏิบตัิแลว  ยงัทาํใหบุคคลรูวา  ผูบริหารมคีวามเชื่อมั่นในตัวบุคคลนัน้ดวยการชมเชย
อยางจรงิใจอาจเปนรูปแบบหนึง่  ในการกระตุนใหบุคคล  เกิดความรูสึกวา  ตนเองมีความสําคัญ  
และเกิดความพึงพอใจ  ตลอดจนการใหคําปรึกษาหารอืกอนปฏิบัติงาน  และยอมใหมีการแสดง
ความคิดเหน็ 
 7. การมีสวนรวมกําหนดนโยบาย  (participation in policy formulation) บุคคลมี
ความตองการมีสวนรวมในการกําหนดอนาคตตนเอง  งานทีก่อใหเกดิความพอใจมากขึ้น ถาหาก
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เปนงานที่ใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  เพื่อปกครองตนเอง  จงึทาํใหบุคคลใน
องคการชอบความเปนประชาธิปไตย  เพราะสามารถเปลี่ยนแปลงในนโยบายที่ตนไมชอบได  ซึ่ง
ความตองการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายนี ้  เกิดขึน้จากความมอิีสรภาพ และความตองการ
ดานความสําคัญ  ดังนัน้ผูบริหารสามารถทําใหบุคคลในองคการ  มคีวามพึงพอใจ  และมีขวัญใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น  ดวยการสนับสนุนใหบุคคลในองคการ  เขารวมในคณะกรรมการกาํหนด
นโยบาย    เมือ่บุคคลในองคการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจดานนโยบายแลว  จะกอใหเกิดความ
พึงพอใจ   3  ประการคือ  1)  รูสึกวาตนเองมีความสําคัญ     เพราะมีสิทธิม์ีเสียงในการตัดสินใจ  
2) ไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ  3) มีความรับผิดชอบตอจุดประสงคหรือเปาหมายขององคการ
และพยายามจะทําใหบรรลุผลสําเร็จ 
 8. การยอมรบัความสามารถของตนเอง (self-respect) จะเกี่ยวพนักบัการมีความรูสึก
เทาเทียมกับบุคคลอื่น ทีท่ํางานรวมกบัตนเอง เปนความตองการปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอื่น มิใช
เพื่อบุคคลอื่น ส่ิงที่แสดงถงึการยอมรับความสามารถของตนเองอยางหนึง่คือวุฒิภาวะ ซึง่เปนการ
บังคับตนเอง ดังนัน้ องคการจึงอาจจะมีกฎระเบียบบาง แตควรจะเปนไปในรูปของหลักการแนะนํา
มากกวาคาํสั่ง   และถาหากกฎระเบียบเกดิจากคณะกรรมการของบุคคลในองคการแลวจะชวยลด 
ความตึงเครียดของผูบริหารและกลุมบุคคลในองคการได126 
 สวนรีฮารด  (Reheard)  ไดใชแบบสอบถาม  Purdue teacher  opinionative  ประเมิน
ขวัญของครู  พบวามีปจจัยที่สงผลตอขวัญของครู  ประกอบดวยความสามัคคีของครูกับครูใหญ  
ความพึงพอใจในการสอน  ความสามัคคีในหมูครู  เงนิเดือนครู  ชัว่โมงการสอนของครู  สาระ 
สําคัญของหลกัสูตร  สถานภาพของครู  การสนับสนุนทางดานการศึกษาของชมุชน  ส่ิงอํานวย
ความสะดวกและบริการของโรงเรียน  ความกดดันจากชุมชน127     
 
 
 

                                                        
 126Kimball Wiles,  Supervision  for  Better  Schools  (New York : Prentice – Hall.  
Inc. , 1953), 234-237. 

127Richard  Ralph  Reahard,  “Relation between Morale Factors of Teacher and 
their Move From one School System to Another,”  Dissertation Abstracts,  Vol.31 
(February 1971): 3838-A. 
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สภาพของขวญัในองคการ 
 สภาพขวัญและกําลงัใจของบุคลากรในแตละองคการนั้น  ยอมแตกตางกนัไปตาม
สภาพของการตอบสนองความตองการ    ที่องคการสามารถจัดใหแกบุคลากรของตนเอาไดมาก
นอยเพียงใด  ถาตอบสนองไดมาก  สภาพขวัญและกําลงัใจก็อยูในระดับดี จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ในทางตรงขามถาองคการไมสามารถตอบสนองไดทกุๆ ดานประสทิธิ 
ภาพของการทาํงานในองคการก็ต่ํา  เพราะระดับขวัญของบุคลากรต่ํา การสํารวจระดับขวัญของ
บุคลากรจึงเปนสิ่งสาํคัญที่ผูบริหารควรใหความสนใจ  การวัดระดับขวัญเปนการบอกความนึกคดิ
และสภาวะของแตละบุคคล  ส่ิงเหลานี้เปนแนวทางที่ดีในการที่จะนําขอมูลจากการสํารวจมา
ปรับปรุงหนวยงาน  การชีใ้หเหน็สภาพขวัญไดมีผูใหความเหน็  เชน  อุทัย  หรัิญโต  ไดให
ความเห็นวา  ลักษณะทีช่ี้ใหเห็นถึงสภาพของขวัญโดยทัว่ไปพิจารณาไดจาก 
               1) ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน ตามปกติองคการจะกําหนดเปาหมายการบรหิาร 
งานไวเมื่อใด ถาหากการบรหิารงานขององคการระดับของผลงานไมบรรลุเปาหมายหรือสม่ําเสมอ 
ตามปกติแลว จะตองสํารวจตรวจสอบหามูลเหตุที่แทจริง    โดยมุงประเด็นทีก่ําลงัขวัญ 
        2) การขาดงาน    โดยปกติผูที่มีขวัญดีจะมีความกระตอืรือรนในการทํางานและตั้งใจ
ทํางาน   การงานจะมนีอยมากในหมูคนที่มีกาํลังขวัญสูง แตถาปรากฏวาในหนวยงานมีคนขาด
งานบอยๆ และมีจํานวนเพิ่มข้ึนในลักษณะดังกลาว เพียงพอที่จะชี้ใหเห็นวาขวัญของคนงานเสื่อม    
การขาดงานในขอนีห้มายความรวมถงึการลาออกจากงานดวย 
   3) คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห หากปรากฏวาในหนวยงานมีคํารองทุกขตอฝายบริหาร 
เพิ่มมากขึ้น   หรือมีการเขียนบัตรสนเทหกลาวโทษใครตอใครเกิดขึ้นและมีบอยครั้ง   แสดงวามส่ิีง
หนึง่สิ่งใดบกพรองขึ้นแลวและกระทบถึงขวัญ   จึงเปนเครื่องชี้สภาพขวัญในการปฏิบัติงานของผู 
ปฏิบัติงาน  
 4) การวพิากษวิจารณงานของคนอื่น   กเ็ปนลักษณะหนึง่แสดงใหเห็นวามปีญหา
เกี่ยวของกับขวัญของคนงานเกิดขึ้น  ตามบัญญัติสิบประการของการจัดองคการที่ดีของสมาคม
การบริหารงานอเมริกนั (American Management  Association )  ขอ 9   ระบุวาไมพึงใชหรือหวัง
จะใหผูบงัคับบัญชาหรือลูกจางมาเปนผูชวย  และผูวิพากษวิจารณงานของอีกคนหนึ่ง  หวัหนางาน
ที่ดีจะตองระมดัระวังมิใหเกดิขึ้นอยางพร่ําเพรื่อ เพราะอาจเปนหนทางทาํลายความสามัคคีและ
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนัของกลุม  การวิพากษวิจารณงานของคนอื่น  โดยเฉพาะอยางยิง่ที ่
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เกี่ยวกับการมอบหมายงานใหทาํไมเทากนั การกาํหนดชัว่โมงทาํงานแตกตางกนั   ตลอดจนการ
ดําเนนิการทางวนิัย       แสดงวาขวัญของคนงานเกิดความผนัแปรขึ้นแลวในแงทีท่ําใหเกิดความ
คับของใจ128       
  
วิธีการตรวจสอบและวัดขวัญ 
 ขวัญเปนสภาพของจิตใจทีม่ีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน   ผูบริหารงานจึงตองตระหนกั
ถึงความจริงขอนี้อยูเสมอ และพยายามปองกนัมิใหเกิดการเสียขวัญขึ้นแกบุคคลในองคการ 
สมพงศ  เกษมสิน ไดเสนอแนวทาง หรือมาตรการที่สามารถใชเปนเครื่องมือวัดและตรวจสอบขวัญ
ในการทํางานของบุคคลในองคการดังนี ้
  1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน ถาในความรับผิดชอบของหนวยงานหรือองคการ
ลดลงอยางรวดเร็ว หรือลดแลวไมยอมขึ้นสูระดับปกตอีิกเปนเวลานาน ยอมเปนเครื่องชี้ใหเหน็ถึง
ความบกพรองในการทาํงาน ซึง่อาจจะเนื่องมาจากขวัญของผูปฏิบัติงานก็ได กรณีที่ไมมี
สถานการณรายแรงพเิศษ แตระดับการผลิตลดลงฝายบรหิารควรจะไดสํารวจตรวจสอบดวูา
ผลผลิตที่ลดลงเนื่องมาจากขวัญของคนงานตกต่าํไปใชหรือไม การตรวจสอบระดับผลผลิตจะเปน
ทางหนึ่งที่ชวยใหทราบถึงสภาพของขวัญในการทํางาน 
 2. การขาดงานหรือเฉื่อยชา ขวัญดีแสดงออกโดยความกระตือรือรนในการทํางานและ
ตั้งใจในการทาํงาน ผูบริหารควรใหความสนใจการขาดหรือลางานบอยๆ และวิเคราะหเหตุผลใน
การลา ซึ่งอาจชี้ใหเหน็ถึงสภาพที่แทจริงของกําลงัขวัญของผูปฏิบัติงานไดดีวามีอะไรกระทบ 
กระเทือนขวญับาง ความเฉื่อยชาก็เชนกนัจะตองมีเหตทุําใหเปนเชนนี้ หรือสภาพจติใจของเขาอาจ
ไดความกระทบกระเทือน จงึทาํใหขาดความกระตือรือรน สภาพเหลานี้จะเปนเครื่องชี้ใหเหน็สภาพ
ขวัญของผูปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี
 3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยายงาน แมวาองคการจะไดจัดสวัสดิการตางๆ ให
หรือไดจัดระบบเงินคาจางใหอยางเปนธรรม รวมทัง้จดัสภาพแวดลอมในการทํางานไวอยางดีแลว
ก็ตาม แตถามีคนลาออกหรือขอโยกยายงานมากๆ ก็จะเปนเครื่องวัดระดับกําลังขวัญของ
ผูปฏิบัติงานไดวา มีบางสิง่บางอยางผิดปกติ ถาเครื่องบํารุงขวัญทั้งหลายไมมีอะไรบกพรองก็เปน

                                                        
128อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ : สํานักพมิพโอเดียนสโตร, 2523), 

219-222.  
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ที่นาสังเกต และนาจะวิเคราะหวาอะไรเปนสาเหตุทีท่าํใหกาํลังขวญัเสื่อมไป และจะหาทางแกไข
ปรับปรุงอยางไร 
 4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห หากมีการรองทุกขของผูปฏิบัติงานหรือบัตรสนเทห
กลาวโทษการทํางานของคนในองคการบอยๆ กน็าจะเปนเครื่องชี้ใหเหน็วา เกิดความบกพรองใน
การทาํงานขึน้แลว การรองทุกขและบัตรสนเทหจะมข้ึีนยากหากการปฏิบัติงานไดเปนไปตามปกติ
ผูปฏิบัติงานทกุคนไดรับความดูแลเอาใจใสเสมอหนา ดังนัน้ คํารองทุกขหรือบัตรสนเทหจงึใชเปน
เครื่องชี้สภาพขวัญในการทาํงานของผูทํางานได 
 5. การวพิากษวิจารณงานของคนอื่น ก็เปนลักษณะหนึ่งที่แสดงใหเห็นวามปีญหา
เกี่ยวของกับขวัญของผูปฏิบัติงานเกิดขึ้น  หัวหนางานที่ดีตองระมัดระวังมิใหมกีารวิพากษวิจารณ
เกิดขึ้นอยางพร่ําเพรื่อ  เพราะอาจเปนหนทางทําลายความสามัคคีและความเปนอันหนึ่งอนัเดียว 
กันของกลุม  การวพิากษวิจารณของคนอืน่  โดยเฉพาะอยางยิ่งการวิพากษวิจารณที่เกี่ยวกับการ
มอบหมายงานใหทําไมเทากัน   การกาํหนดชัว่โมงทาํงานแตกตางกนั  ตลอดจนการดําเนินการ
ทางวนิัยแสดงวาขวัญของผูปฏิบัติงานเกดิความผันแปรขึ้นแลว  ในแงที่ทาํใหผูวิพากษวิจารณเกดิ
ความคับของใจ 
 6. การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอันเหมาะสม   เชน 4 เดือนครั้ง หรือ 6 เดือน
คร้ัง นับวาเปนเครื่องมือที่ดีในการตรวจสอบสภาพขวัญของการทาํงานโดยทั่วไปได ทัง้นี้ข้ึนอยูกบั
ลักษณะของคาํถามและวิธกีารที่จะสอบถาม วิธีนี้อาจจะสิ้นเปลืองคาใชจายอยูบางก็ตามแตก็
คุมคา 
 7. การสัมภาษณ การสนทนาโดยตรง จะทาํใหไดคําตอบตรงไปตรงมา และไดคําตอบ
ที่แปลความไดชัดกวาแบบสอบถาม    แมจะเปนวิธกีารที่ส้ินเปลืองเวลาและคาใชจายมาก แตถาผู
ถามมีความรูความสามารถในเทคนิคการถามและสัมภาษณอยางดีแลว วิธนีี้นบัวาใหประโยชน
คุมคา129 
 สรุปไดวาการตรวจสอบและวัดขวัญของผูปฏิบัติงานนั้น  ไมอาจวัดปริมาณเปนหนวย
ชั่งตวงวัดใดๆ  เราอาจจะวัดระดับขวัญฯไดดวยคาเฉลี่ยของคนในกลุมนัน้ๆ  โดยสามารถวัดได
จาก 1) ระดับความสม่าํเสมอของผลงาน 2) การขาดงาน หรือความเฉื่อยชา 3) การลาออกจาก

                                                        
129สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม (กรุงเทพฯ: สํานกัพิมพไทยวัฒนา

พานิช, 2526), 455-456. 
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งานหรือการโยกยาย 4) คํารองทกุขหรือบัตรสนเทห 5) การวิพากษวิจารณงานของผูอ่ืน 6) การ
กรอกแบบสอบถามวัดสภาพขวัญ 7) การสัมภาษณและการสนทนาโดยตรง 
 
ลักษณะที่แสดงวาบุคคลในองคการมขีวัญที่ดี 
 วัฒนา สูตรสุวรรณ ไดทําการศึกษาเกีย่วกบัเร่ืองขวัญและไดสรุปไววาบุคคลในองคการ 
หรือหนวยงานที่มีขวัญด ี   จะมีลักษณะตางๆ   ดังนี ้   1) บรรยากาศในหนวยงานแจมใส   ราเรงิ  
2)  งานดําเนนิไปดวยความเรียบรอย  ราบร่ืน  และเชือ่ถือได  3) สมาชิกในหนวยงานมีความสนใจ
หรือสนุกเพลดิเพลินกบังานของเขา 4) สมาชิกในหนวยงานจะใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงงาน
ใหดีข้ึนเสมอ  5) สมาชิกในหนวยงานจะวิพากษวิจารณหรือใหความคิดเห็นตางๆ   ดวยความ
บริสุทธิ์ใจ 6) สมาชิกในหนวยงาน จะยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพเิศษดวยความยิ้มแยม
แจมใส 7) สมาชิกในหนวยงานพรอมทีจ่ะใหความชวยเหลือเปนกรณีพิเศษ  ในกรณีฉุกเฉินหรือ
รีบดวน  และ 8) สมาชิกในหนวยงานยงัคงดํารงสภาพความเปนปกติสุขดีอยูตามเดิม  แมจะมี
เหตุผลบางอยางเกิดขึน้ก็ตาม130  นพพงษ  บญุจิตราดุลย  ก็ไดใหทัศนะเกี่ยวกบัหนวยงานที่บุคคล
มีขวัญดีไววา  สามารถสงัเกตไดจากสิ่งตอไปนี้คือ  1) ความเชื่อมั่นและยอมรับของสมาชิกในกลุม
ที่มีตอจุดมุงหมาย  2) ความผูกพนัของคนในกลุม  มีมนุษยสัมพนัธทีด่ีตอกัน  3) การมีทัศนคติที่ดี
ตอผูนํา  หนาที่การงาน  และสภาวะแวดลอม  4) ความกระตือรือรน  รวมมอืรวมใจใชกําลัง
ความสามารถที่จะทําประโยชนใหกับหนวยงาน  5) ความมีสุขภาพทางจิตและอารมณ  และ
สุขภาพทางกายที่ดีของสมาชิกในหนวยงาน   แตทั้งหมดนี้จะตองผกูพันอยูกับเปาหมายที่กระทํา
ไดสําเร็จ131                 
    นภดล   ล้ิมสุรัตน  ไดกลาวถึงลกัษณะขององคการที่แสดงวามีขวัญในการปฏิบัติงานสงู
วา มีลักษณะดังนี ้  1) ความรวมมือรวมใจในการทาํงานเปนทีมงาน  ความสาํเร็จของงานคอื  
ความสาํเร็จของกลุม เมื่อมปีญหากถ็ือเปนปญหาของกลุมที่จะตองหาทางแกปญหาตอไป  2) มี
แรงจูงใจสูง  และมีความแข็งขัน  ไมยอทอตออุปสรรค  สังเกตไดจากความกระตือรือรนในการ
ทํางาน ไมเฉื่อยชา ไมผัดวนัประกันพรุง เตม็ใจรับงานใหม  3) มีความพอใจในสภาพการทํางานสงู 

                                                        
130วัฒนา   สุตรสวุรรณ, ผูบังคับบัญชา  (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพวัฒนาพานิช, 2519), 239-

240. 
131นพพงษ  บุญจิตราดุลย,  หลักการบริหารการศึกษา, พมิพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: บริษัท 

เอส. เอ็ม. เอ็ม. จํากัด, 2527), 257. 
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มีระยะเวลาในการทํามากกวาปกติ มคีวามภูมิใจในการกลาวถงึองคการหรือกลุมงานของตน132    
 วิจิตร  อาวะกลุ   ไดใหความเหน็วาอาการที่แสดงใหเหน็วาคนมีขวัญดีจะมีลักษณะดังนี ้ 
คือ 1) การแสดงออกของบคุคลในการสรางบรรยากาศของหนวยงานแจมใสราเริง  2) การดําเนนิ 
งานราบรื่น เรียบรอย  ไมขัดแยง  การงานไมผิดพลาด  ความถูกตองแมนยําสงู  เชือ่ถือได 3) การ
ทํางานของบุคคลสนุกและเพลินกบังาน  ตั้งใจและสนใจงาน  4)   สมาชิกในหนวยงานจะชวยกนั
เสนอแนะ  ชวยชี้ขอแกไขในการปรับปรุงงานใหดียิง่ๆ  ข้ึนไป  5) การวพิากษวิจารณ คําติชม
ตลอดจนความคิดเห็นตางๆ  เปนไปโดยความบริสุทธิ์ใจ  6) สมาชิกในหนวยงานมีความเสยีสละ
เอื้อเฟอ  พรอมที่จะใหความชวยเหลือหนวยงานเปนกรณีพิเศษ  นอกเหนือจากงานประจาํหรือใน
ยามฉุกเฉินเรงดวน 7) การยอมรับมอบหมายหนาที่การงานพิเศษ  ทีน่อกเหนือไปจากงานในหนาที่ 
ดวยความภูมใิจเต็มใจ   8) แมจะมีเหตกุารณผิดปกติบางอยางเกิดขึ้นก็ตาม   สมาชิกในหนวยงาน
ก็ยังคงดํารงสภาพความเปนปกติสุข133 
 สรุปไดวา องคการที่ผูปฏิบตัิงานมีขวัญและกําลงัใจที่ดจีะมีความรักสามัคคีความรวมมือ 
รวมใจในการทํางานดวยความกระตือรือรน  เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  
มีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง  สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการได 
 
ลักษณะที่แสดงวาบุคคลในองคการมขีวัญไมดี 
 วิจิตร  อาวะกุล  กลาววา  บุคคลในองคการที่มีขวัญและกําลังใจไมดีจะมีลักษณะดังนี ้ 
1) มีอาการหวาดผวา  ตื่นเตน  ตื่นตระหนกตกใจกบัขาวและเหตุการณตางๆ ไดงาย  2) มี
บรรยากาศซบเซา  เศราสรอย  บุคคลไมคอยราเริงแจมใส  3) มีการขาด การลา  การมาทํางาน
สายเพิม่ข้ึนผดิปกติ   4) การทํางานผิดพลาดไมแนนอน  เชื่อถือไมได  5) มีการลาออกหรือโยกยาย
งานในอัตราทีเ่พิ่มข้ึนอยางผดิปกติ 6)ขาดความสามคัคีในหนวยงาน มีการทะเลาะเบาะแวง
แกงแยงชงิดีกนั อิจฉาริษยาในระหวางบรรดาสมาชิกของหนวยงาน  7) ผูใตบังคับบัญชาใหความ
เฉยเมย  เยน็ชาตอผูบังคับบัญชา   8) แสดงความไมสนใจงาน   หรือไมเอาใจใสเพื่อนรวมงาน  
10) ไมตั้งใจทาํงานอยางจริงจัง  11) มีการรองทุกข บตัรสนเทหมากผิดปกติ  12) บุคคลมักแสดง 

                                                        
132นภดล  ล้ิมสุรัตน,“จิตวิทยาในการสรางขวัญและกําลงัใจ (กรุงเทพฯ:บิสสิเนสวีค, 

2526), 7. 
133 วิจิตร  อาวะกลุ,เทคนิคมนษุยสัมพนัธ (กรุงเทพฯ: โรงพมิพเจริญผล, 2526), 215-216. 
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ออกทางอารมณไมดี  หงุดหงิด วพิากษวิจารณในเรื่องหยุมหยิม134   วัฒนา  สุตรสุวรรณ  กลาววา  
เมื่อใดที่ระดับขวัญของบุคคลในองคการตกต่ําหรือขวัญไมดี  ยอมจะปรากฏอาการใหเหน็ไดหลาย
อยาง    ไดแก  1) การลาออกจากงานหรือขอยายไปอยูที่อ่ืนโดยความสมัครใจในอตัราที่เพิม่ข้ึน
ผิดปกติ  2) มีความเฉื่อยชาหรือความเงือ่งหงอยในการปฏิบัติงานเพิม่สูงขึ้นเรื่อยๆ  3) มีการขาด  
การลามากขึ้นผิดปกติ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่มปีริมาณงานทีจ่ะตองทาํมาก  4) มีความ
ผิดพลาดและความเชื่อถือไมไดมากขึ้นผดิปกต ิ 5) มีการทะเลาะเบาะแวงในหมูสมาชิกของหนวย 
งาน  6)   ผูใตบังคับบัญชามีความเย็นชาตอผูบังคับบัญชา   7) มีการไมเชื่อฟง  ไมออนนอม  ไม
สุภาพมักแข็งขอหรือขัดคําสั่งผูบังคับบัญชาเสมอ  8) มีการแสดงออกซึ่งความไมพอใจ  เมื่อผูใต 
บังคับบัญชาไดรับการวิพากษวิจารณ  9) ผูใตบังคับบัญชาไมสนใจหรือเอาใจใสงาน   การติดตอ
เพื่อนรวมงานกระทําดวยความรีบรอน  10) ผูใตบังคับบัญชาขี้เกียจ  11) มีคํารองทุกขหรือคํา
รองเรียนมากผิดปกติ135   จํานงค  สมประสงค  ไดชี้ใหเห็นถึงลักษณะที่แสดงวาบุคคลในองคการมี
ขวัญไมดีไวคลายคลึงกัน  ดังนี ้ 1) มาทาํงานสาย  แตกลับเร็ว 2) มีการลาบอยและการลาปวยกไ็ม
มีใบรับรองแพทยยนืยนัวาปวยจริง 3)  มีอัตราการเขา ออกจากงานคอนขางสงู  โดยที่ไมมีเหตุผล
เพียงพอ  4) ลักษณะกายภายนอกสอไปในทางเสื่อมโทรม  เชน  ปลอยผมยาวรุงรัง  แตงกายไม
เรียบรอย  รางกายไมสะอาดสะอาน  5)  มีการทะเลาะวิวาทและโตเถียงกับเพื่อนรวมงานบอยครั้ง
ข้ึน  6) ใชอุปกรณ เครื่องมอืในการปฏิบตัิงานอยางไมทนถุนอม และขาดการบํารุงรักษา   7) ขาด
ความกระตือรือรนในการทํางาน    มีการบายเบีย่งและหลีกเลีย่งการรับงาน  8) ทํางานไมมี
ประสิทธิภาพ  ใชเวลาในการทํางานอยางเดียวกันมากกวาที่เคยปฏบิัติ   ผลงานที่ออกมาต่ําและ
ขาดคุณภาพ  9) ขาดความพรอมเพรียงในการประชมุ  10)  มีการจบักลุมวพิากษ วิจารณกันมาก
ข้ึน  11)  มีการแพรขาวลือตางๆ  อยูเนืองๆ136 
 สรุปไดวา  องคการที่ผูปฏิบัติงานมีขวัญไมดีจะขาดความรักความสามัคคี  ขาดความ
รวมมือรวมใจกันทํางาน  ขาดความกระตือรือรน  เหน็แกประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม
ประสิทธิภาพในการทํางานต่าํ ไมสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามวัตถปุระสงคขององคการ จะเกิด 

                                                        
134เร่ืองเดียวกนั, 215-216. 
135วัฒนา สุตรสุวรรณ, ผูบังคับบัญชา (กรุงเทพฯ:สํานกัพมิพวัฒนาพานิช,2519), 240-

242.  
136จํานงค  สมประสงค, หลกัการและศิลปของหวัหนางานในการสรางแรงงานสัมพนัธทีด่ี 

(กรุงเทพฯ: คณะเศรษฐกิจและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2525), 143-144. 
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การแตกแยกในหมูคณะอนัที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ  จงึจําเปนอยางยิง่ทีผู่บริหารควรให
ความเอาใจใสตอขวัญของคนทาํงานเปนพเิศษ ใครจะมกีารเสริมสรางขวัญและบํารุงขวัญผูปฏิบัต ิ
งานอยูตลอดเวลา  เพราะขวัญเปนเสมอืนแกนกลางของปจจัย  บุคคลผูที่จะอทุิศกายและใจใน
การทาํงานใหแกองคการนั้นๆ  ไมวาจะเปนองคการภาครัฐหรือภาคเอกชน 
   
วิธีเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 
 การเสริมสรางขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการสาํคัญอยางหนึง่ใน
การบริหารบุคลากร  เพื่อบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลขององคการ  โดยองคการจะพยายาม
สรางสิ่งจงูใจใหแกบุคคล  เพื่อใหเขารวมอยูปฏิบัติงานในองคการใหนานที่สุด  และปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารควรหมั่นตรวจตราขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานและบุคลากร
อยูเสมอ  และหาวิธีเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นในหนวยงานทัง้นี้เพราะขวัญในการ
ปฏิบัติงาน   เปนกุญแจหรือหัวใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ นกัวิชาการหลายทานได
กลาวถึงวิธีการเสริมสรางขวญัซึ่งเปนแนวทางที่ดีสําหรบัผูบริหารเพื่อนําไปปรับใชตอไป 
 อรุณ รักธรรม กลาวถึงวิธีการสรางเสริมขวัญในการปฏิบัติงานที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติ 
ดังนี้   
 1.  ตองสรางและปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานพอใจ มีความรกังานและกระตือรือรนใน
การทาํงาน การที่จะใหผูปฏิบัติรักงาน ผูนําจะตองกระทําตนเปนตวัอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน 
จะตองแสดงวาตนมีความพอใจ รักงาน เชื่อวางานนั้นมปีระโยชนและสําคัญยิง่แมวาจะเหนด็
เหนื่อยลําบากตรากตรํา หรือทอถอยหมดกําลังใจก็ไมควรแสดงใหผูปฏิบัติงานเหน็ เพราะผูปฏิบัติ 
งานสวนมากมักจะประพฤติตามอยางผูนํา 
 2. ชมเชยและยกยองใหกําลงัใจแกผูทําความดีความชอบ แตตองชมเชยใหถูก
กาลเทศะ มีเหตุผลและมีความจรงิใจไมชมเชยพร่ําเพรื่อจนเกนิไป เปนเหตุคาํชมเชยนัน้ไรคาหมด
ความหมาย 
 3. ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมแกผูปฏิบัติงานพอสมควร โดยการทักทาย
ไตถามขาวคราวและทุกขสุขของผูปฏิบัติงานในโอกาสอันควร การแสดงออกเชนนี้จะทําใหผูปฏิบตั ิ
งานมีกาํลังใจ เมื่อเขาทราบวาหวัหนางานมิไดละเลยหรอืทอดทิ้งเขา   
 4. ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในการสรางความมั่นคงของชวีิตการทาํงานพอสมควร
หรือ มทีางกาวหนาก็จะเปนสิ่งกระตุนใหเขาเกิดความมัน่ใจในการทาํงานมากยิง่ขึ้น  
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 5. สรางสภาพการปฏิบัติงานทีด่ีและเหมาะแกผูปฏิบัติงาน เชน โตะทํางาน หอง
ทํางาน แสงสวาง การถายเทของอากาศและสวัสดิการ เหลานี้เปนสิ่งจําเปนอยางยิง่ เพราะถาคน 
งานทาํงานในหองที่มีสภาพการทาํงานด ี จะทาํใหผูปฏิบัติงานสามารถทาํงานอยางประสทิธิภาพ
มากขึ้น 
 6. ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเหน็ในการปรับปรุงและมีสวนรวมใน
ความสาํเร็จของงาน ผูปฏิบัติงานบางคนอาจจะมีความคิดเห็นในการปรับปรุงและมีสวนรวมใน
ความสาํเร็จของงาน ผูปฏิบัติงานบางคนอาจจะมีความคิดเห็นที่ดีมปีระโยชน ในการปรับปรุงงาน 
ก็ควรจะมีส่ิงตอบแทนหรือยกใหเปนความดีความชอบของบุคคลนั้น เพื่อใหเปนตัวอยางและเปน
กําลังใจแกผูรวมงานคนอื่นๆ   
 7.  ใหโอกาสหรือมีระบบที่เที่ยงธรรมในการรองทุกขของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงาน
บางคนมีขวัญดี ตั้งอกตั้งใจในการทํางาน แตบางครั้งขวัญอาจจะตกได หากผูปฏิบัติงานนัน้เกิด
ความทุกขรอนหรือมีปญหาเกิดขึ้น และไมสามารถไปรองทุกขกับผูใด ฉะนัน้ในการรักษาขวัญที่
สามารถแกไขไดดี ควรดําเนินการทนัทีแตไมสามารถทาํไดก็ควรอธิบายชี้แจงหรืออธิบายใหผู 
ปฏิบัติงานทราบซึ่งเรื่องนี้ควรจะไดวางระเบียบไดใหรัดกุมชัดเจน137 
 การเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน  ที่ผูบริหารสถานศกึษาควรสงเสริมและสนับสนุน
ไดแก  การใหความมัน่คงในการทํางาน  ความพอใจในการทาํงาน  ไดรับการยกยองนับถือ  ความ
เสมอภาคเทากันในการปฏบิัติงาน  ไมลําเอียงหรือเปดโอกาสใหเฉพาะพวกพองในการปกครอง
บังคับบัญชา  ความนุมนวลและแนบเนยีนในทาทีและวาจา  การมีสวสัดิการที่ดีใหความชวยเหลอื  
ขจัดความทกุขความเดือดรอนของบุคลากร  ความภมูิใจในสถาบนั  การใหความเปนธรรมใน
หลักเกณฑเกีย่วกับการเลื่อนฐานะหรือเลือ่นตําแหนง หลกัเกณฑเกี่ยวกับการพิจารณาเงนิเดือน
ข้ึนเปนกรณีพเิศษ  ควรมคีวามยุติธรรมมากที่สุด  มหีลักการที่แนนอน  แจงนโยบายเกี่ยวกบั
หลักเกณฑ   การพิจารณาใหบุคลกรทราบโดยชัดเจนและทั่วถึง138 

                                                        
137อรุณ   รักธรรม, หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร (กรุงเทพฯ:  สํานักพิมพไทยวฒันา

พานิช,2527), 212. 
138สุวณี   ตีรถะ  “ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใน

จังหวัดนครปฐม”   (วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย สถาบันราชภัฏนคปฐม, 2545), 31. 
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 สมพงษ  เกษมสิน  ไดกลาวถึงแนวทางการเสริมสรางขวัญและการจงูใจในการทํางาน
โดยสรุปวิธีการเสริมสรางขวญัไวดังนี ้
 1. สรางทัศนคติที่ดีในการทาํงาน    ทัศนคติเปนความรูสึกหรืออารมณที่บุคคลมี
ตอการทํางานในองคการ กําลังขวญัที่ดีนัน้ยอมเกิดจากทัศนคติที่ดีตอการทาํงานของผูรวมงาน
และผูใตบังคับบัญชา ทัศนคติที่ดีในการทํางานจึงเปนสิ่งสาํคัญประการแรกที่จะตองเสริมสรางให
มีข้ึนแกบุคคลทุกคนในองคการ 
   2. กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือ สําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
เชน จัดใหมีระบบประเมนิผลงาน (Job Evaluation) เพื่อประโยชนในการพิจารณาใหบําเหนจ็
ความชอบ เลือ่นขั้น เลื่อนเงนิเดือน สับเปลี่ยนโยกยายตําแหนงหนาที่การงาน ซึ่งกําหนดมาตรฐาน
ที่เชื่อถือได จะสามารถปองกนัความลําเอียงและขอครหาอันจะเปนทางนาํไปสูการเสื่อมขวญัใน
การปฏิบัตงิานของบุคคลในองคการได 
   3. กําหนดเงินเดอืนและคาจางอยางเปนธรรม  เงนิมีความสัมพนัธกับงานของคน
โดยตรง  ความสัมพันธที่ไมไดสัดสวนระหวางแรงงานกับคาจางจะทาํใหเกิดความไมพอใจในการ
ทํางานและทาํใหขวัญในการทํางานเสื่อมทรามลงแตอัตราคาจางที่เปนธรรมนั้นหาใชเครื่องประกัน 
วาจะทําใหคนทํางานมีขวัญที่ดีเสมอไป  เพราะยงัมีเหตุอ่ืนๆ  ทีท่ําใหขวัญเสื่อมทรามลงไปไดอีก
หลายเหต ุ   ดงันัน้การบริหารบุคคลที่ดี มิใชอยูที่เพียงแตกําหนดอัตราเงินเดือนคาจางใหเปนธรรม
เทานั้น  หากเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งซึ่งควรไดรับความสนใจ  แตถาขวัญตกต่ําดวยเหตุ
อ่ืน  การขึ้นอตัราเงินเดือนคาจางก็หาทาํใหการทํางานกลับฟนคืออยูในสภาพที่ดีไดไม   
    4. สรางความพึงพอใจในงานที่ทาํขวัญเกิดขึ้นดวยความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ ถา
ยิ่งงานนัน้เปดโอกาสใหคนไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง ผลงานที่คนทําดวยใจ
รักนั้นยอมดีกวาผลงานทีท่ําโดยคนไมรักงาน ดงันัน้จึงตองพิจารณาความรูความสามารถของ
บุคคลกอนมอบหมายใหปฏิบัติหรือทํางานใด และควรมอบหมายที่เขาพงึพอใจดวย เพื่อจะได
ผลผลิตอยางมีประสิทธิภาพ 
   5. สรางความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆ ยอมมีกลุมสังคมเกิดขึน้
ภายในองคการนั้น บุคคลอาจเขาสังกัดกลุมใดกลุมหนึ่งเพราะมีความสนใจในเรื่องเดียวกับสมาชกิ
อ่ืนๆ ในกลุม ตองการเปนหนวยหนึง่คงเปนสวนหนึง่ของกลุม ตองการไดรับการยอมรับเขาเปน
สมาชิกของกลุม เมื่อคนในกลุมสามารถรวมกนัไดก็จะทําใหขวัญของกลุมใหญดีข้ึนดวยและสงผล
ไปถึงขวัญโดยสวนรวมขององคการทั้งองคการ 
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   6. สรางความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา ความสัมพันธที่
จะเปนสิง่จูงใจทําใหเกิดขวญันั้น ควรเปนความสัมพนัธที่ตัง้อยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึง
กันและกนั  ผูบังคับบัญชาไมควรเหน็ผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องจักร  หรือเปนคนเกียจครานที่ตอง
กวดขัน  คอยจับผิด บังคับ ลงโทษ  แตผูบังคับบัญชาที่ดีจะตองหาทางกระตุนใหเกิดการทาํงาน
ดวยความสมคัรใจ   นอกจากนี้ควรเปนโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน
หรือระบบบริหารงาน  รับฟงปญหาและใหคําปรึกษาชวยเหลือ  แนะนาํแกผูใตบังคับบัญชาทกุ
ระดับช้ันผูใตบังคับบัญชาจงึจะเกิดความสบายใจในการปฏิบัติงาน 
     7. จัดสวัสดิการที่ดี ใหประโยชนเกื้อกูลตางๆ แกผูปฏิบัติงานนอกเหนือไปจาก
รายไดที่เปนเงนิเดือน คาจางปกติ เชน การจัดใหมีทีพ่ักอาศัย สหกรณออมทรัพย ชวยเหลือคาเลา
เรียนบุตร มวีันหยุดพเิศษ การใหสวัสดิการนี้จะชวยใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกมั่นคงปลอดภยั
อบอุนใจ องคการตองถือเปนหนาที่ในการปดเปาความทุกขรอนของบุคคลในองคการเพื่อเปนการ
สรางขวัญและขณะเดียวกนัทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
     8.  จัดสภาพแวดลอมในการทํางานและสิ่งอาํนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ผูปฏิบัติงานตองการความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานการจัดหาเครื่องทุนแรงมาชวยปฏิบัติงาน 
ก็จะชวยใหขวญัของผูปฏิบัติงานดีข้ึนกวาที่จะปลอยใหสภาพการทํางานเปนไปตามยถากรรม139 
 การเสริมสรางขวัญดังที่กลาวมา  แสดงใหเหน็วา ปจจุบันวงการบริหารไดคํานึงถงึทาที
และการสงเสรมิขวัญและกําลังใจในการทาํงานใหสูงขึ้น มิใชเพียงรักษาไวเทานั้น  โดยจะพยายาม
หาวิถทีางหลายๆ  ประการที่จะปรับปรุงใหขวัญในการทํางานสูงขึน้  และยังตองตรวจสอบวา  
ขวัญและกําลงัใจของคนในองคการอยูในระดับที่พอใจหรือมีเพยีงใด  ทัง้นี้เพราะเปนที่ตระหนกัวา
ขวัญและกําลงัใจที่ดีคือ  พลังภายในที่จะผลักดันใหทํางานดวยความตั้งใจ  กระตือรือรน  และดวย
ความสมัครใจ  การสงเสริมทาท ี  และขวญัของผูปฏิบัติงานในระยะยาวจงึควรใชวิธีการเสริมสราง
ขวัญ โดยการสรางเจตคติที่ดีในการทาํงาน  การวางมาตรฐานและสรางเครื่องมอืสําหรับวัดผล
สําเร็จของการปฏิบัติงาน การพิจารณาเงินเดือนและคาจางดวยความเปนธรรม  การทําใหผูปฏิบัติ 
งานมีความพงึพอใจในงานที่ทาํ  การทําใหเกิดความเปนหนึ่งของ  การสรางความสัมพันธภาพอนั
ดีระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  การจัดสวัสดิการที่ด ี  และการจัดสภาพแวดลอมใน
การทาํงานไดอยางเหมาะสมอยางไรก็ดี  ผูบริหารจะตองศึกษาปจจัยที่จะทําใหเกดิทาทีและขวญั

                                                        
139สมพงศ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม (กรุงเทพฯ: สํานกัพิมพไทยวัฒนา

พานิช, 2526), 457-460. 
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ในการทํางานอยูเสมอ  และจะตองตรวจสอบสถานภาพของขวัญในขณะนั้นใหถกูตอง   เพื่อจะได
เลือกใชวิธกีารเสริมสรางขวญัไดอยางเหมาะสม  การแกไมถูกจดุนอกจากจะทําใหขวัญและ
กําลังใจเสื่อมลงแลว  ยังสิน้เปลืองเวลาอีกดวย  ผูบริหารควรตรวจสอบสถานะของทาทีและขวญั
อยางสม่ําเสมอ เพื่อรักษาพลังภายในของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดบัสูงตามตองการ ซึ่งจะเปน
ปจจัยที่สงผลไปถึงประสทิธภิาพของงานตามวัตถุประสงคขององคการดวย 
 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
งานวจิัยในประเทศ 
 อภิกันยา  วชัรสกุณี  ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
ครูโรงเรียนเอกชน ผลการวจิัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนเอกชนไมวาจะเปนแบบเปลี่ยน 
สภาพและแบบแลกเปลี่ยนมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชน140 
 บัณฑิต  แทนพทิักษ  ไดวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ อํานาจ ความ
ศรัทธา และความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการวิจยัพบวา   ผูบริหาร
โรงเรียนใชภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ มากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตก็อยูในระดับมาก 
และในการใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหาร ปรากฏวา ไดใชดานความสามารถพิเศษ
มากที่สุด  รองลงไปคือ  การกระตุนการใชปญญา141 
 สุภาพ  สมศรี  ไดศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนาํของอธิการบดีสถานบันราชภัฎในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ   กลุมตัวอยางไดแก  กลุมผูบริหาร  และอาจารยประจําจาํนวน 297 คน  
จากการศึกษาพบวา  อธิการบดีสถาบนัราชภัฎในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมพีฤตกิรรมความเปน
ผูนําแบบมุงงานและมุงความสัมพนัธโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ผูบริหารและอาจารยประจํามี
ความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของอธิการบดีแตกตางกัน  และตองการใหอธิการบดแีสดงพฤติ
กรรมการบริหารความเปนผูนําที่พงึประสงคดังนี้  เปนผูนําในการเปลีย่นแปลง เปนผูรักษาระเบียบ
                                                        

140อภิกันยา  วัชรสกุณี,  “ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร” (ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร,2538), บทคัดยอ. 

141บัณฑิต  แทนพิทักษ,  “ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา และ
ความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา” (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
ภาควิชาบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2540), บทคัดยอ. 
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วินัย  ริเร่ิมงานหรือโครงการใหม ๆ  รับฟงความคิดเหน็ของอาจารย  และสนับสนนุใหคณาจารยได
ปรับปรุงวิธทีํางาน142 
 บุญเรือน  ชโลธร  ไดศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของครู  จําแนกตามขนาดของ
โรงเรียนและพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา    เขตการ 
ศึกษา 6  พบวา  (1) ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ปฏิบัตงิานในโรงเรียนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และ
ขนาดใหญ  มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน   โดยมีความพึงพอใจในระดับพงึพอใจ
อยูบาง  (2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาที่ผูบริหารมีพฤตกิรรมผูนําตางกัน  มีความพึงพอใจในการ
ทาํงานแตกตางกัน  โดยผูบริหารทีม่ีพฤติกรรมผูนําดานมุงสมัพนัธมสีวนทําใหครูมีความพึงพอใจ
ในการทํางานมากกวาผูบริหารทีม่ีพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน (3) ปฏิสัมพนัธระหวางพฤติกรรม
ผูนํา  และขนาดในโรงเรียนไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของคร1ู43  
 เคนหวัง  บญุเพศ  ไดทําการวจิัยเกีย่วกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนประถม 
ศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา จงัหวัดอุบลราชธาน ี   ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานกังานประถมศึกษาจงัหวัดอุบลราชธาน ี ใชภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในระดับมาก  โดยใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวาภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ทั้งโดยภาพรวมและรายขอ144 
 ฐิดาภรณ  เพง็หนู   ไดศึกษาวิจยัเรื่องพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสตรีที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

                                                        
 142สุภาพ  สมศรี, “พฤติกรรมความเปนผูนําของอธิการบดีสถานบนัราชภฎัในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, 2540), บทคัดยอ. 

 143บุญเรือน  ชโลธร, “ความพึงพอใจในการทาํงานของครู  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน
และพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 6” 
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ  ประสานมิตร, 2541), บทคัดยอ. 

  144เคนหวงั  บุญเพศ, “แบบภาวะผูนาํของผูบริหาร กับความพึงพอใจในการทํางานของครู
โรงเรียนสงักัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธาน”ี (วิทยานิพนธครุศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย สถาบนัราชภัฎอุบลราชาน,ี 2543), 
บทคัดยอ. 
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ประถมศึกษาแหงชาติพบวา  ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีตอพฤตกิรรมการบริหาร
ของผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมแหงชาตพิบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูทีม่ตีอ
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมศกึษาในภาพรวมอยูในระดับมาก145 
 
งานวจิัยตางประเทศ 
 แมคสัน (Maxson) ไดศึกษาการรับรูของครูระดับมัธยมศึกษาเกี่ยวกับความสมัพนัธ 
และความรวมมือในการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงานโดยศึกษากับครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาทาง
ภาคเหนือของรัฐแคลิฟอรเนียร จํานวนครูตอบแบบสอบถามทั้งสิน้ 193 คน ไดทั้งหมด 6 โรงเรียน 
ผลการศึกษาพบวา ความรวมมือในการทํางานของครูจะสูงและไดรับการพัฒนา เมื่อไดรับการ
สนับสนนุจากผูบริหาร และความพึงพอใจที่ไดรับการยกยองและยอมรับจากผูบริหารจะสงผลตอ
การทาํงานของสมาชกิ146 
 เบดจ (Badhe)ไดศึกษาถึงรูปแบบสัมพันธของผูรวมงานสําหรับการทาํงานของอาจารย
ในพืน้ที ่ ที่มคีวามตองการจําเปนทีว่ิทยาลัย เมืองนอวิช (Norwich) ประเทศอังกฤษ เพื่อทีจ่ะ
นํามาใชในการคนหาความจําเปนที่จะตองพัฒนาผูปฏิบัติงาน ซึง่จากการศึกษา  พบวา ประสิทธ ิ
ภาพในการทาํงาน เกิดจากการประสานความเขาใจกับความตองการของบุคคลในองคการเขา
ดวยกนั  ทั้งนี้ ยงัพบวา  ความตองการรูปแบบของงาน เกิดจากความตองการขององคการ กบั
ความคาดหวงัในการทํางาน และจากกิจกรรมในองคการ ซึ่งมี 2 ลักษณะ คือ กิจกรรมภายนอกกับ
กิจกรรมภายในองคการ  พบวา  กจิกรรมภายนอกซึ่งเปนกิจกรรมที่สัมพันธกับสังคมภายนอก เปน
กิจกรรมที่สนบัสนุนการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพ147 

                                                        
145ฐิดาภรณ  เพง็หน,ู “พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสตรีที่สงผลตอความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2543), บทคัดยอ. 
 146Karen  Maxson,” Developing Collegial Word Relationships Between 
Administrators and Teachers, ”The High School Journal 73,4 (April-May1990):194-199.  
 147David Badge, “Staff Development for Lectures Working in the Spacial North 
Area, ”Educational Management and Administration 13,4 (October1990):32-33. 
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 เดวิส (Davis)  ไดวิจัยเรื่อง ความสมัพนัธระหวางแบบภาวะผูนําของอาจารยใหญใน
โรงเรียนประถมตนและปลายของโรงเรียนใน เวสทเวอรจิเนีย (West Virginia) กับวัฒนธรรมของ
โรงเรียนที่รับรูโดยคณะครู   ผลการวิจัยพบวา แบบภาวะผูนาํของอาจารยใหญในโรงเรียนประถม
ตนและปลายมีผลอยางลึกซึ้งมากตอระดับวัฒนธรรมของโรงเรียน148   
 บาส (Bass)  ไดศึกษาและรวบรวมงานวิจยัทีพ่ิสูจนยืนยนัวา  ความสมัพนัธทีเ่ปน
ลําดับข้ึน  ระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตางๆ  และผลลัพธทีม่ีประสิทธิภาพ ความพยายาม และ
ความพึงพอใจมากขึ้นกวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมปีระสิทธิภาพมากกวา และทําใหเกิดความ
พยายาม ความพึงพอใจมากขึ้นกวาภาวะผูนําแบบใหรางวัลตามสถานการณ การบริหาร งานแบบ
วางเฉย แบบเชิงรุกและแบบเชิงรับ และการปลอยตามสบาย  ตามลําดับ ผลการศึกษานี้พบใน
สหรัฐอเมริกา อินเดยี สเปน สิงคโปร ญี่ปุน จนี  ออสเตรเลีย  แคนาดา นิวซีแลนด อิตาลี สวเีดน 
และเยอรมัน149 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
148Davis Donna K, “The Relationships between West Virginia early and mid-

school Principals Leadership Style and school culture perceived by faculty.”  West 
Virginia University. Dissertation Abstract International (June 1997) :142. 
  149Bernard M. Bass, “Does the Transactional Transformational Leadership 
Paradigm Transcend Organizational Boundaries?” American Psychologist (1997) :130-
139. 
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สรุป 
 

 สถานศกึษาเปนองคกรหนึง่ซึ่งประกอบดวยผูบริหารและครู  ผูบริหารสถานศึกษาไมวา
ระดับใด  คงไมสามารถปฏบิัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคเพียงคนเดียวได  จาํเปนตองแสดงภาวะ
ผูนําอยางเหมาะสมตอครูทั้งทางดานการสรางบารมีสําหรับตัวผูบริหารเอง การสรางแรงบันดาลใจ 
แกผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความมุงมัน่ตอการปฏิบัติงาน  โดยการใหความสําคญัดานปฏิสัมพันธ
เปนรายบุคคลเพื่อรับทราบปญหาและความตองการของผูใตบังคับบัญชา  ตลอดจนการกระตุนให
ผูปฏิบัติงานมอิีสระทางความคิดมีความกระตือรือรนในการที่จะพัฒนาองคความรูใหมๆ ใหเกดิ
พลังทางปญญา  เปนการเสริมสรางใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคทีต่ั้งไว  ซึง่จะเห็นวาภาวะผูนํา
ผูบริหารที่ดนีัน้จะเปนสิ่งกระตุนใหผูปฏิบตัิงานรูสึกถึงความมัง่คงปลอดภัยในอาชพีทีท่ํา  มีความ
พึงพอใจตอสภาพงานที่ดี  ความรักองคกรที่รูสึกเปนสวนหนึ่งของเจาของ การไดรับความยุตธิรรม
ที่เสมอภาคกนั  การรูสึกวาตนมีความสามารถเปนทีย่อมรับของผูบริหารผูรวมงานและมีสวนรวม
ในการกาํหนดนโยบาย  ตลอดจนมีความภูมิใจในผลสัมฤทธิ์ของงานรวมกนั   ซึ่งการวิจัยครัง้นี้  
เปนการศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพตามแนวคิดของบาส (Bass)  ไดแก   การสรางบารม ี
การสรางแรงบันดาลใจ  การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคล    และการกระตุนการใชปญญา      
โดยมีความเชือ่วา   ภาวะผูนําของผูบริหาร    จะสงผลตอขวัญในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนทัง้  
8  ดาน  ตามแนวคิดของ ไวล  (Wiles)   ไดแก    ความมั่นคงปลอดภัย    ความพงึพอใจในสภาพ
งานที่ดี ความรูสึกเปนเจาของการไดรับความยุติธรรมความรูสึกสมัฤทธิผลในการงาน   ความรูสึก 
ตนเองมีความสําคัญ    การมีสวนรวมกาํหนดนโยบาย การยอมรับความสามารถของตนเอง      
โดยที่ระดับของภาวะผูนาํของผูบริหารที่แสดงออกมานัน้  หากอยูในระดับสูงมาก   ยอมกอใหเกิด
บรรยากาศแหงความรวมมือรวมใจ  เกิดขวัญในการปฏิบัติ  ผูบริหารโรงเรียนจึงตองตระหนกัถึง
ความสาํคัญของการบริหารของตนเปนอยางยิง่ 
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บทที่ 3  
 

การดําเนินการวิจยั 
 

 การดําเนินการวิจัยครั้งนี ้ มีวัตถุประสงคเพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 เพื่อจะไดนาํไป
เปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพการบริหารงานของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา กลุมที ่ 8 การวิจัยครั้งนี้เปนการวจิัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) การ
ดําเนนิการวิจยัครั้งนี้ประกอบดวยกระบวนการตาง ๆ    ดังตอไปนี ้คือข้ันตอนการดําเนินการวจิัย 
ระเบียบวิธวีิจยั   ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้ 
 

ขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 
 

   เพื่อใหการดําเนินการวิจยัเปนไปอยางมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงคของการวิจยั จึง
กําหนดรายละเอียดและวิธีการศกึษาออกเปนสามขัน้ตอน  ดังนี ้
 
ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรยีมโครงการ 
 การจัดเตรียมโครงการ  เปนการศึกษาจากเอกสาร  ตาํรา  ขอมูล  สถติิ  ปญหา  ศกึษา
วรรณกรรมที่เกี่ยวของรวมถงึงานวิจัยหรือรายงานของหนวยงานตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ รวมทั้งการ
จัดสรางเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูล  การทดลองใชและปรับปรุงขอบกพรองของเครื่องมือ   
แลวเสนอโครงรางรายงานการวิจัยตามคําแนะนาํและขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา เสนอ
โครงรางตอภาควิชาเพื่อขอความเหน็ชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลัยศิลปากร 
 
ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการวิจยั 
 เปนขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย  โดยผูวิจัยสรางเครื่องมือแลวนําเครื่องมือที่สรางขึ้น 
ไปเก็บขอมูลจากตัวอยางของการวิจัย  นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความถกูตอง  
วิเคราะหขอมูลและแปลผลการวิเคราะหขอมูล 
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ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
 เปนขั้นตอนจดัทํารางรายงานการวิจยัเสนอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอง และนํามาปรับปรุงแกไขตามที่คณะกรรมการผูควบคุมวทิยานพินธเสนอ 
แนะจัดพิมพและรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศิลปากร  
เพื่อขออนุมัตสํิาเร็จการศึกษา 
 

ระเบียบวิธวีจิัย 
 

 ในการวิจัยครัง้นี ้  ผูวจิัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยั  ประกอบดวย  แผนแบบของ
การวิจยั  ประชากร   กลุมตัวอยาง  ตัวแปรที่ศึกษา   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวม
ขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 
แผนแบบของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิพรรณนา  (descriptive research)  ที่มแีผนแบบการวิจัย
ในลักษณะของตัวอยางกลุมเดียว  ตรวจสอบสภาวะการณโดยไมมกีารทดลอง (the one shot, 
non-experimental case study)  ซึ่งเขียนเปนแผนผงั (diagram) ไดดังนี ้
 
               O 

 
                         
           R                       X 
 
  R    หมายถงึ       กลุมตัวอยางที่ไดจากการสุม 
  X   หมายถึง       ตัวแปรที่ใชเพื่อศึกษา 
  O   หมายถงึ      ขอมูลที่ไดรับจากการวัดคาตัวแปร 
 
ประชากร 
 ประชากรเปาหมายในการวจิัยครั้งนี้ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  
กลุมที ่8 ซึ่งไดแกโรงเรียนใน 3 จังหวัดคอื จังหวัดหนองคาย จงัหวัดอุดรธาน ีและจังหวัดสกลนคร 
จาํนวน 39 โรงเรียน  
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กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจยัครั้งนี้ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา 
กลุมที่ 8 ซึ่งเปดสอนปการศกึษา 2547 โดยผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางกําหนดขนาด
ตัวอยางของเครจซี  และมอรแกน   (Krejcie and Morgan)150  ไดขนาดตัวอยางโรงเรียน จาํนวน  
36 โรงเรียน    ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น  (stratified random sampling) ไดโรงเรียนขนาด
เล็ก  26 โรงเรียน  โรงเรียนขนาดกลาง 9 โรงเรียน   โรงเรียนขนาดใหญ  1  โรงเรียน  จากโรงเรียน
ที่สุมได  ผูใหขอมูลประกอบดวย  
 1. กลุมผูบริหาร โดยกําหนดใหเปนผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนและผูชวยผู 
บริหารของกลุมตัวอยางโรงเรียนละ  3 รูป/คน จาํนวน 108 รูป/คน 
 2. ครูที่เปนพระภิกษุ โรงเรียนละ 3 รูป รวมจํานวน 108 รูป   
 3. ครูที่เปนฆราวาส โรงเรียนละ  3  คน  รวม  108  คน   รวมทัง้สิน้  324  รูป/คน    
ดังรายละเอยีดตามตารางที ่1  
 

ตารางที่ 3 แสดงจํานวนโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ที่เปนประชากร และ
ตัวอยางและผูใหขอมูล 

 
จังหวัด ประชากร รวม ตัวอยาง รวม ผูใหขอมูล รวม 
 ขนาด

ใหญ 
ขนาด
กลาง 

ขนาด  
เล็ก 

 ขนาด
ใหญ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด 
เล็ก 

 ผูบริหาร ครู 
พระภิกษุ 

ครู 
ฆราวาส 

 

อุดรธานี 
หนองคาย 
สกลนคร 

- 
1 
- 

5     
2 
2 

12 
11    
6 

17 
14 
  8 

- 
1 
- 

5 
2 
2 

11 
10 

     5 

16 
13 

     7 

48 
39 
21 

48 
39 
21 

48 
39 
21 

144 
117 
63 

รวม 1 9 29 39 1 9 26 36 108 108 108 324 
 
 
 
 

                                                        
150Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, “Determining Sample Size for 

Research Activities,” Journal of Educational and Psychol Logical Measurement 30, 3 
(Autumn 1970) : 607-610. 
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ตัวแปรที่ศกึษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจยัครั้งนีป้ระกอบดวย  ตัวแปรพืน้ฐาน  ตวัแปรตน  และตัวแปรตาม  
ซึ่งมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้

1. ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตวัแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณในการทํางานในโรงเรียนปจจุบัน 

2. ตัวแปรตน  (independent  variables)  เปนตัวแปรทีป่ระกอบดวยภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพตามทฤษฎีของบาส  (Bass)  ผูวิจัยนํามาเปนแนวทางในการศึกษา  ดงันี ้
 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (transformational leadership)  (X)  หมายถงึ ผูนาํที่มี
ความสามารถใชคุณลักษณะที่สําคัญของตนในการบริหารงาน จาํแนกเปนตัวแปรยอยดังตอไปนี ้
  1.  การสรางบารมี (charismatic) (X1) หมายถงึ ความสามารถในการมองการณ
ไกลและการรับรูถึงภารกิจและปญหา เปนผูกลาเผชิญปญหา และสามารถแกปญหาความขัดแยง
อยางเปนธรรมและมีความสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม 
  2.  การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration) (X2) หมายถงึ ความสามารถในการโนม
นาวจิตใจใหลูกนองเปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระทาํเพื่อตนเองไปสูการทาํประโยชนเพื่อกลุม 
หรือเพื่อองคการโดยการใชวธิีการพูดโนมนาวจิตใจในการทํางาน รวมทั้งหาวิธกีารกระตุน จงูใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจ และ
ความตองการมิตรสัมพันธ 
  3.  การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (individualized) (X3) หมายถึง การเนนที่
จะมุงพัฒนาลกูนองเปนรายบุคคล โดยมกีารเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาแตละคน   ผูนําจะปฏิบตัิ
ตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคบับัญชาแต
ละคนซึ่งการสรางความสัมพนัธระหวางหัวหนากับลูกนองแบบตัวตอตัวจะพฒันาความเปนผูนาํ     
  4.  การกระตุนการใชปญญา (intellectual stimulation) (X4) หมายถงึ ความคิด
สรางสรรค และหาวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาตางๆ ในอดีต   โดยใชความคดิในการปองกัน
ปญหามากกวาการแกปญหา รวมทั้งสนใจตอการใชความคิดในการวเิคราะหการนาํไปใช   การตี 
ความและการประเมินผลผูบริหารจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหมๆ    หรือคิดคน
ส่ิงแปลกใหม   เพื่อที่บรรลุในภารกิจประจาํวนัของพวกเขา 
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 3. ตัวแปรตาม  (independent  variables)    เปนตวัแปรที่เกี่ยวกบัขวัญในการ
ปฏิบัติงาน (Y) ตามแนวคิดของ ไวลส  (Wiles)  ซึ่งในการวิจยันี้ผูวิจยัศึกษาตวัแปร 8 ดาน  ดงันี ้
  3.1 ความมัน่คงปลอดภัย (Y1)   หมายถึง ความตองการของบุคคลในองคการ ที่มี
ตอความมัน่คงและความปลอดภัย รวมทัง้มีสภาพการดํารงชีวิตอยางผาสุก 
  3.2   ความพึงพอใจในสภาพงาน (Y2) หมายถงึ ความรูสึกตอสภาพการทํางานที่ดี 
ไดแก สภาพงานที่มีความสะดวก ดงึดูดใจ ทนัสมัย รวมทั้งการไดรับความสนับสนนุจากผูบริหาร 
  3.3   ความรูสึกเปนเจาของ (Y3)   หมายถึง ลักษณะอาการที่แสดงถงึการเปนหมู
คณะเดียวกนั มีน้ําใจ ไดมีโอกาสอยูรวม และทํางานรวมกัน 
  3.4  การไดรับความยุติธรรม (Y4) หมายถงึ ผูบริหารหรือองคการใหความยุติธรรม 
ตอบุคคลอยางเทาเทียมกนั   
  3.5   ความรูสึกในความสาํเร็จ (Y5) หมายถงึ   ลักษณะอาการที่แสดงวาเชือ่มั่นใน
การใชศักยภาพ สรางความกาวหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ   
  3.6 ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) หมายถงึ ลักษณะอาการที่แสดงวา
ตนเอง มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน ตอกลุมบุคคลในองคการ 
  3.7  การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย (Y7) หมายถงึ   ความรูสึกที่จะมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายองคการ ทําใหบุคคลมีความรับผิดชอบตองานและหนาที ่
  3.8  การนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8) หมายถงึ   ความรูสึกวามีความ 
สามารถทีท่ํางานรวมกับบุคคลอื่นได ตลอดทั้งมีความสามารถเทาเทยีมกับบุคคลอื่น  
 
เครื่องมือในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้    เปนแบบสอบถามจาํนวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 3 ตอน 
ดังนี ้
  ตอนที่ 1 เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะตรวจสอบรายการ 
(check list) สอบถามเกี่ยวกับ   1) เพศ   2) อายุ   3) ระดับการศึกษา และ 4) ประสบการณใน
การทาํงานในโรงเรยีนปจจุบัน  
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 ตอนที ่ 2  เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ตามแนวคิดของบาส (Bass) ซึ่ง
ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการประยุกตจากแบบสอบถามของ อภิวรรณา แกวเล็ก151  ประกอบดวยขอ
คําถามเกี่ยวกบัภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ    
 ตอนที ่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขวญัในการปฏิบตัิงานของครู  โรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม   แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดสรางขึ้น โดยอาศัยทฤษฎี
เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของ ไวลส (Wiles)152    
                 แบบสอบตอนที ่ 2 และตอนที ่ 3 แตละขอ เปนคําถามแบบมาตราสวนการประเมนิคา 
(rating scale) 5  ระดับ  คอื  มากที่สุด  มาก ปานกลาง  นอย  และนอยที่สุด  โดยกําหนดเกณฑ
การใหคะแนนเปน 5,4,3,2, และ 1 ตามลําดับ  ดังนี ้
 

 ระดับ  5 หมายถงึ   ภาวะผูนาํ / ขวัญในการปฏิบัติงาน  อยูในระดบัมากที่สุด  
  ใหมีน้าํหนักคะแนน 5 
 ระดับ 4 หมายถงึ   ภาวะผูนาํ / ขวัญในการปฏิบัติงาน  อยูในระดบัมาก 
  ใหมีน้าํหนักคะแนน 4 
 ระดับ 3 หมายถงึ  ภาวะผูนํา / ขวัญในการปฏิบัติงาน  อยูในระดบัปานกลาง 
  ใหมีน้าํหนักคะแนน 3 
 ระดับ 2 หมายถงึ   ภาวะผูนาํ / ขวัญในการปฏิบัติงาน  อยูในระดบันอย 
  ใหมีน้าํหนักคะแนน 2 
 ระดับ 1 หมายถงึ  ภาวะผูนํา / ขวัญในการปฏิบัติงาน  อยูในระดบันอยที่สุด 
  ใหมีน้าํหนักคะแนน 1 
 
 
 
 

                                                        
151อภิวรรณา  แกวเล็ก,   “ภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1”  (วทิยานพินธปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร, 2538), 109-115. 

152Kimball Wiles, “An Analysis of Faculty Motivation to Work in the North Carolina 
Community College system” (Doctor’s Thesis,: North Carolina State University at Raleigh, 
1973), 116-126. 
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การสรางเครือ่งมือในการวิจัย 
 การสรางเครื่องมือในการวิจยั ผูวิจยัไดดําเนินการสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถาม โดย
มีข้ันตอน ดงันี ้
  ขั้นตอนที่ 1   ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมทีเ่กี่ยวของ และนําผลจากการศึกษามาสราง
เปนเครื่องมือ โดยการปรึกษากับอาจารยผูควบคุมวทิยานิพนธ 
 ขั้นตอนที่ 2   เสนอแบบสอบถามที่สรางขึ้นตอคณะกรรมการผูควบคมุวิทยานิพนธ
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม แลวนํามาปรับปรุง และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน 
(ภาคผนวก จ) ทีม่ีประสบการณตรวจสอบความถกูตอง ความเที่ยงตรงในดานเนื้อหา (content 
validity) และภาษาที่ใชในแบบสอบถาม โดยใชเทคนคิ IOC (Index of item Objective 
Congruence) 
  ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช (try-out) กับ 
ผูบริหารและครูโรงเรียนที่มิใชตัวอยาง 5 โรงเรียน จาํนวน 45 รูป/คน คือโรงเรียนวัดมัชฌิมาวาส 
จังหวัดอุดรธานี โรงเรียนจนัทรังษีวทิยา โรงเรยีนประภัสสรวิทยา จังหวัดขอนแกน โรงเรยีนบาลี
สาธิต มจร.จังหวัดหนองคาย และ โรงเรียนวัดศรีสุมังค จังหวัดสกลนคร  
 ขั้นตอนที่  4   นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคาํนวณหาคาความเชื่อมั่น 
(reliability)  ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  ( ∞ -coefficient)153      
ไดคาความเชือ่มั่นตอนที่  2  เทากับ  .96   ตอนที่ 3  เทากับ  .97 และคาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ
เทากับ  .98  
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ในการวิจัยครัง้นี้บรรลุตามจดุประสงค   ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการรวบรวมขอมูล จากกลุม
ตัวอยางโดยมข้ัีนตอน ดงันี ้

1. ผูวิจัยทําหนงัสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวทิยาลยัศิลปากร  เพื่อขอ
หนงัสือขอความอนุเคราะหไปยังประธานกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8    
คือ  1) จังหวดัหนองคาย   2) จังหวัดอุดรธาน ี   3) จังหวัดสกลนคร  เพื่อขอความอนุเคราะหให
ออกหนงัสือขอความรวมมอืในการทําวิจยัไปยังโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา  ที่เปน 
กลุมตัวอยาง  
                                                        

153Lee J. Cronbach,  Essentials of Psychological Testing,  3rd  ed. (New York  :  
Harper & Row Publisher,  1974), 161. 
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2. ผูวิจัยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียถึง
ผูบริหารโรงเรยีน  

3. การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามคนื  ผูวิจัยเดนิทางไปเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยตนเอง  และจัดใหสงคนืทางไปรษณียเปนบางแหง 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาเรียบรอยแลว  นาํขอมูลทั้งหมดมาจัดระบบขอมูล 
ลงรหัส  และทําการวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวจิัยทาง
สังคมศาสตร     (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS)  
 
สถิติที่ใชในการวิจยั 
  เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวจิัยที่ศึกษา และขอคําถามที่
ตองการทราบในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจัยไดใชสถิติในการวเิคราะหขอมูลดังนี ้
  ข้ันตอนที ่ 1 การลงรหัสและบันทึกขอมลู เปนการนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมา
บันทกึลงในคอมพิวเตอร 
  ข้ันตอนที ่ 2   การวิเคราะหขอมูล แบงขอมลูออกเปน 2 ระดับ คือ 
  2.1  ขอมูลทัว่ไป วเิคราะหขอมูลโดยใชคาความถี่ (f) และคารอยละ (%) 
  2.2  การวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 วิเคราะหโดยการหาคาเฉลีย่ ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
  2.3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่เปนพระภิกษุและครูที่เปนฆราวาสตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา 
กลุมที ่8 ใชการทดสอบคา ท ี(t - test) 
  2.4 วิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติของครูโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple 
regression) 
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 การวิเคราะหขอมูลในขอ 2.2 ใชคาเฉลี่ย ( X ) ของคะแนนทีไ่ดจากการตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการวิเคราะหตามแนวคิดของเบสท (Best)154   ดังนี ้
 คาเฉลี่ย  4.50-5.00 หมายถงึ ภาวะผูนํา/ขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย  3.50-4.49 หมายถงึ ภาวะผูนํา/ขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย  2.50-3.49 หมายถงึ ภาวะผูนํา/ขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  1.50-2.49 หมายถงึ ภาวะผูนํา/ขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย  1.00-1.49 หมายถงึ ภาวะผูนํา/ขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
   
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
154John W. Best, Research in Education (New Jersey: Prentice-Hall Inc., 1970), 

190. 
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สรุป  
 

 การวิจยัเรื่อง  ภาวะผูนําของผูบริหารทีส่งผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา  กลุมที่ 8 เปนการวิจัยเชงิพรรณนา (descriptive  research) 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ภาวะผูนาํของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา 2) เปรียบเทียบความแตกตางตามความคิดเหน็ของครูที่เปน
พระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาสเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศกึษา    3) ภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม   แผนกสามัญศึกษา    ตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8  จํานวน 36 โรงเรียน  ไดมาจากการสุมแบบ
แบงชั้น (stratified random sampling) ผูใหขอมูลโรงเรยีนละ 9 คน ประกอบดวยผูบริหาร ผูชวย
ผูบริหาร 3 รูป/คน ครูที่เปนพระภิกษุ  3 รูป ครูที่เปนฆราวาส  3 คน รวมทั้งสิน้ 324 รูป/คน   
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  คอื  แบบสอบถาม  จํานวน  1 ฉบับ  แบงออกเปน  3 ตอน  คือ  ตอนที่  
1  เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนที ่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํา
ของผูบริหารตามแนวคิดของบาส (Bass)  ตอนที ่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูตามแนวคดิของ ไวล (Wiles)   วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี่ (f) คารอยละ (%) คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน  (S.D.) การทดสอบคาท ี (t-test) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(stepwise multiple regression analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจยัเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวญั
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 เพื่อใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคและตอบขอคําถามของการวจิัยครั้งนี ้ ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบ 
ถามของผูใหขอมูล คือ ผูบริหาร และครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ที่
เปนกลุมตวัอยาง จํานวน 36 โรงเรียน รวม 324 คน ซึ่งไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาครบทุกฉบบั 
คิดเปนรอยละ 100 นํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบ    คาํบรรยาย 
จําแนกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารกับขวญัในการปฏิบตัิงาน
ของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 จําแนกตามทัศนะของครูที่เปน
พระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซึง่ไดจากการตอบแบบสอบถามของ           
ผูบริหาร และครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที ่ 8 ที่เปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 
36 โรงเรียน รวม 324 คน จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที ่ และ
ประสบการณในการทํางาน ดังรายละเอยีดในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4  ขอมูลแสดงสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ผูใหขอมูล รวม 
ขอ 

สถานภาพสวนตัวของ
ผูตอบแบบสอบถาม ผูบริหาร ครูพระภิกษุ ครูฆราวาส 

  จํานวน   รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
จํานวน รอยละ 

1. เพศ         
   1. ชาย 100 92.60 108 100 66 61.10 274 84.57 
   2. หญิง 8   7.40 0 0 42 38.90 50 15.43 
2. อายุ         
   1. นอยกวา 25 ป 5 4.60 17 15.70 17 15.70 39 12.04 
   2. 25-35 ป 41 38 58 53.70 60 55.60 159 49.07 
   3. 36-45 ป 49 45.40 21 19.40 19 17.60 89 27.47 
   4. 46-55 ป 7   6.50 9 8.3 8   7.40 24   7.41 
   5. 56 ปขึ้นไป 6   5.60 3 2.80 4   3.70 13   4.01 
3. ระดับการศึกษา         
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี 9   8.30 15 13.90 12 11.10 36 11.11 
  2. ปริญญาตรี 83 76.90 88 81.50 93 86.10 264 81.48 
  3. สูงกวาปริญญาตรี 16 14.80 5 4.6 3   2.80 24    7.41 
4. ตําแหนงหนาที ่         
  1. ผูบริหาร 108 100 0 0 0 0 108 33.33 
  2. ครูสอน 0 0 108 100 108 100 216 66.67 
5. ประสบการณ      

ในการทํางาน 
        

  1. นอยกวา 5 ป 28 25.90 51 47.20 51 47.20 130 40.12 
  2. 5-10 ป 54 50 45 71.70 39 36.10 138 42.59 
  3. 10-15 ป 20 18.50 8   7.40 8    7.40 36 11.11 
  4. 15 ปขึ้นไป 6   5.60 4 3.70 10    9.30 20    6.17 
 
 จากตารางที่ 4  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศชาย   จํานวน 274 คน 
คิดเปนรอยละ  84.57  เปนเพศหญงิ จาํนวน 50 คน คิดเปนรอยละ 15.43  เปนผูที่มีอายุระหวาง 
25 - 35 ป มากที่สุดจาํนวน 159 คน คดิเปนรอยละ 49.07 เปนผูที่มีอาย ุ 56 ปข้ึนไปนอยที่สุด 
จํานวน 13 คน  คิดเปนรอยละ 4.01  มรีะดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด รวม 264 คน 
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คิดเปนรอยละ 81.48 มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีนอยที่สุด จํานวน 24 คน คิดเปน      
รอยละ 7.41 มีผูตอบแบบสอบถามที่เปนครูผูสอนมากที่สุด จํานวน 216 คน คิดเปนรอยละ 66.67 
เปนผูบริหารโรงเรียนนอยทีสุ่ด จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 33.33 สําหรับประสบการณในการ
ทํางานเปนผูทีม่ีประสบการณระหวาง 5 - 10 ปมากที่สุด มีจํานวน 138 คน  คิดเปนรอยละ 42.59 
เปนผูทีม่ีประสบการณ 16 ปข้ึนไป นอยทีสุ่ดจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 6.17  
 เมื่อจําแนกเปนกลุมผูบริหาร  พบวา เปนเพศชายมากที่สุด จํานวน 100 คน คิดเปน
รอยละ 92.60 เพศหญงิ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7.4 มีอายุระหวาง  36-45 ปมากทีสุ่ด 
จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 45.40 และอายนุอยกวา 25 ปนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอย
ละ 4.60  มกีารศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จาํนวน 83 คน คิดเปนรอยละ 76.90  และต่ํากวา
ปริญญาตรีนอยที่สุด จาํนวน 9 คน คิดเปนรอยละ 8.3 มีประสบการณในการทํางานมากกวา 5-10 
ปมากที่สุดจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 50.00    และ 15 ปนอยที่สุด     จํานวน 6 คน     คิดเปน
รอยละ 5.6 
 เมื่อจําแนกเปนกลุมครูพระภิกษุ พบวา เปนเพศชาย จาํนวน 108 รูป คิดเปนรอยละ 
100  มีอายุระหวาง 25-35 ป มากที่สุด จาํนวน 58 รูป คิดเปนรอยละ 53.7 และ 56 ปข้ึนไปนอย
ที่สุด  จํานวน 3 รูป คิดเปนรอยละ 2.8 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 88 รูป     
คิดเปนรอยละ 81.5 และสูงกวาปริญญาตรีนอยที่สุด จํานวน 5 รูป คิดเปนรอยละ 4.6  มี
ประสบการณในการทํางาน 5-10 ปมากทีสุ่ด จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 71.7 และ 15 ปข้ึนไป
นอยที่สุด  จาํนวน 4 รูป คิดเปนรอยละ 3.7 
 เมื่อจําแนกเปนกลุมครูฆราวาส  พบวา เปนเพศชายมากที่สุด จาํนวน 66 คน คิดเปน
รอยละ 61.10 และเพศหญิงนอยที่สุด จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 38.90 มีอายรุะหวาง 25-35 
ปมากที่สุด จาํนวน 60 คน คดิเปนรอยละ 55.60  และ 56 ปข้ึนไปนอยที่สุด  จํานวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 3.70  มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 86.10 และสูง
กวาปริญญาตรีนอยที่สุด จาํนวน 3 คน คดิเปนรอยละ 2.80 มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 
5 ปมากที่สุด จํานวน 51  คน คิดเปนรอยละ 47.20 และ 10-15 ปนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 7.40   
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหาร และขวญัในการปฏบิัติงานของครูใน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่8 

 ในการวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหาร และขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 ผูวิจยัวิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากตัวอยาง 36 โรงเรียน แลวนาํไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิด
ของเบสตที่กาํหนดไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 5 – 18 ดังนี ้
 

ตารางที่ 5 ระดับภาวะผูนาํของผูบริหาร โดยภาพรวม 
 

ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 
1. การสรางบารมี (X1) 
2. การสรางแรงบันดาลใจ (X2) 
3. การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคล (X3) 
4. การกระตุนการใชปญญา (X4) 

3.68 
3.62 
3.52 
3.52 

.22 

.25 

.25 

.28 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

X t0t  3.58 .23 มาก 
  
  จากตารางที ่ 5 พบวาโดยภาพรวมระดับภาวะผูนาํของผูบริหาร อยูในระดบัมาก        
( X = 3.58, S.D. = 0.23) และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดาน พบวา ภาวะผูนาํของผูบริหารมี
ระดับภาวะผูนําแตละดานอยูในระดับมาก ทัง้ 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลีย่มากไปหานอยได

ดังนี้ การสรางบารม ี (X 1 ) ( X = 3.68,S.D.=  .22) การสรางแรงบันดาลใจ (X 2 ) ( X = 3.62 

,S.D. =  0.25) การมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล (X 3 ) ( X = 3.52 ,S.D. =  0.25) และการ
กระตุนการใชปญญา (X 4 ) ( X = 3.52 , S.D. =  0.28) 
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ตารางที่ 6 ระดับภาวะผูนาํของผูบริหารดานการสรางบารมี(X1) จําแนกตามรายขอ 
 

ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 
1.การปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชน 
แกผูรวมงาน 
2.การถายทอดความคิดที่สําคัญใหเหน็ถงึคานยิม
และความเชื่อ 
3.การควบคุมอารมณไดในสถานการณวกิฤต 
4.การเนนความสําคัญในส่ิงที่ผูรวมงานเชือ่มั่น 
5.การทาํใหผูรวมงานภูมิใจเมื่อไดทํางานรวมกนั 
6.การระบุความสําคัญของวตัถุประสงคและ
เปาหมายไดชดัเจน 
7.การเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อประโยชนของ
กลุม 
8.การตัดสินใจโดยคํานงึถงึผลที่จะตามมาทางดาน
ศีลธรรมและจริยธรรม 
9.การใหความมั่นใจตอผูรวมงานในการตอสูกับ
อุปสรรคตาง ๆ 
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     3.74 
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     มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

การสรางบารมี(X1) 3.68 .22 มาก 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา โดยภาพรวมระดับภาวะผูนําของผูบริหารดานการสรางบารมี
(X1) อยูในระดบัมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.22) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอ อยูในระดับ
มาก โดยการตัดสินใจโดยคํานึงถึงผลทีจ่ะตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด ( X = 3.97,S.D =.27)  รองลงมา คือการเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อประโยชนของกลุม 
( X =3.84, S.D= .28)  และการระบุความสาํคัญของวัตถุประสงคและเปาหมายไดชัดเจนมี
คาเฉลี่ยนอยทีสุ่ด ( X =3.57, S.D=.24) 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



             

 

94

ตารางที่ 7 ระดับภาวะผูนาํของผูบริหารดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2) จาํแนกตามรายขอ 
 

ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 
1.การแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในอุดมคติ
ความเชื่อและคานิยม 
2.การแสดงใหเห็นถึงการเปนคนที่เฉลียวฉลาด 
มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน 
3.การมีจุดยนืที่ชัดเจนในการคิดเห็นตอปญหา 
ที่เกิดขึ้น 
4.การปฏิบัติตนเพื่อใหผูรวมงานนับถือ 
5.การระบุจุดประสงคหลักในการทํางาน 
ของผูรวมงานทราบไดอยางชัดเจน 
6.การแสดงใหเห็นถึงความมพีลังอํานาจและ
ความเชื่อมั่นในตนเอง 
7.การแสดงใหเห็นถึงการมีภารกิจรวมกัน 
8.มีวิสัยทัศนทีก่วางไกลและมีความเปนไปไดใน
แงปฏิบัติ 
9.เปนบุคคลทีม่องโลกในแงดี 
10.การสรางความมัน่ใจใหผูรวมงานทํางานได
บรรลุเปาหมาย 
11.การชวยเหลือใหกําลังใจแกผูรวมงาน 
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การสรางแรงบันดาลใจ (X2) 3.62 .25 มาก 
 
 จากตารางที่ 7  พบวา   โดยภาพรวมระดบัภาวะผูนําของผูบริหารดานการสรางแรง
บันดาลใจ (X2) อยูในระดับมาก ( X = 3.62, S.D. = 0.25) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอ
อยูในระดับมาก โดยเปนบุคคลที่มองโลกในแงดี มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.81, S.D=.25) 
รองลงมาคือ การสรางความมั่นใจใหผูรวมงานทํางานไดบรรลุเปาหมาย ( X =3.65, S.D=.26)   
และการแสดงใหเหน็ถงึการเปนคนที่เฉลียวฉลาดมีสมรรถภาพสงูในการปฏิบัติงาน มคีาเฉลี่ยนอย
ที่สุด ( X =3.53, S.D=.35) 
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ตารางที ่ 8  ระดับภาวะผูนาํของผูบริหารดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (X3) จาํแนกตาม   
รายขอ 

 

ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 
1.การกระตุนความสนใจใหผูปฏิบัติงานทาํงานจน
ประสบความสําเร็จ 
2.การกระตุนใหผูรวมงานเหน็ความ สําคัญถึง 
ส่ิงที่ควรไดรับการพิจารณา  
3.การทาํใหผูรวมงานมองเหน็ผลงานที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตไดอยางชัดเจน  
4.การรับฟงเรื่องของผูรวมงานไดอยางตั้งใจ 
5.การชวยใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน 
ตอความกาวหนาของผูรวมงาน 
6.การสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาจุดเดนของ
ตนเองอยูเสมอ    
7.การใหเวลาในการแนะนาํการสอนงาน   
แกผูรวมงาน 
8.การปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานงึถงึ 
ความแตกตางระหวางบุคคลทั้งความตองการและ
ความสามารถ    
9.การใหคําแนะนาํผูรวมงานในการวิเคราะหความ
ตองการและความสามารถของผูอ่ืน 
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ปานกลาง 
 
ปานกลาง 

การมุงความสมัพันธเปนรายบุคคล (X3) 3.52 .25 มาก 
  
 จากตารางที่ 8 พบวา โดยภาพรวมระดับภาวะผูนําของผูบริหารดานการมุงความ สัมพันธ
เปนรายบุคคล (X3)  อยูในระดับมาก ( X = 3.52, S.D. = 0.25)  และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
อยูในระดับมาก 5 ขอ อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ    โดยการรับฟงเรือ่งของผูรวมงานไดอยางตั้งใจ 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.61, S.D=.23) รองลงมาคือ การชวยใหขอเสนอแนะที่
เปนประโยชนตอความกาวหนาของผูรวมงานอยูในระดบัมาก ( X =3.58, S.D=.28) และการให
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เวลาในการแนะนาํงานสอนงาน    แกผูรวมงาน อยูในระดับปานกลาง    มีคาเฉลีย่นอยที่สุด  
( X =3.41, S.D=.36) 
 
ตารางที่ 9 ระดับภาวะผูนาํของผูบริหารดานการกระตุนการใชปญญา (X4) จําแนกตามรายขอ 
 

ภาวะผูนําของผูบริหาร X  S.D. คาระดับ 
1.มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
2.การใหความสนใจแกผูรวมงานโดยเสมอภาค 
3.ความสามารถนําเสนอประเด็นทีน่าสนใจเพื่อ
การตั้งสมมตฐิาน 
4.ความสามารถในการตรวจสอบขอสันนษิฐาน
ของปญหาที่สําคัญ ๆ  ได 
5.การหาแนวทางในการแกปญหาได 
6.การเสนอแนะวิธีการใหมในการปฏิบัติงานแก
ผูรวมงาน 
7.การพิจารณาถึงประเด็นตาง ๆ  รวมทัง้ทีย่ังไม
เกิดปญหามาพิจารณาใหรอบคอบ 
8.การสนับสนนุใหผูรวมงานมองปญหาในหลาย
แงมุมได 
9.การสงเสริมการกําหนดปญหาโดยใชเหตุผล
และหลักฐานมากกวาความรูสึก 
10.การสงเสรมิและใหโอกาสแกผูรวมงานได
แสดงความคดิเห็นและแงคดิตาง ๆ 
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การกระตุนการใชปญญา (X4) 3.52 .28 มาก 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา โดยภาพรวมระดับภาวะผูนําของผูบริหารดานการกระตุนการใช
ปญญา (X4) อยูในระดับมาก ( X = 3.52, S.D. = 0.28)  และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา อยูใน
ระดับมาก 6 ขอ  อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ     โดยมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ อยูในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.60, S.D=.39) รองลงมาคือ การสงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงานได
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แสดงความคดิเห็นและแงคดิตาง ๆ  อยูในระดับมาก ( X =3.59, S.D.=.32)  และความสามารถใน
การตรวจสอบขอสันนิษฐานของปญหาที่สําคัญ ๆ  ได  มคีาเฉลี่ยนอยทีสุ่ด ( X =3.45, S.D=.31) 
 
ตารางที่ 10 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวม 
 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1. ความมัน่คงปลอดภัย (Y1) 
2. ความพอใจในสภาพงาน (Y2) 
3. ความรูสึกเปนเจาของ (Y3) 
4. การปฏิบัติอยางยุติธรรม (Y4) 
5. ความรูสึกในความสาํเร็จ (Y5) 
6. ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) 
7. การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย (Y7) 
8. การนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8) 
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Y t0t  3.32 .27 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ 10 พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับ    
ปานกลาง ( X = 3.32, S.D. = 0.27) และเมือ่แยกพิจารณาในแตละดาน พบวา ระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู แตละดานอยูในระดับปานกลาง ทัง้ 8 ดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป
หานอยไดดังนี ้ความรูสึกเปนเจาของ (Y3) ( X = 3.48 , S.D. =  .29) การนับถือในความสามารถ
ของตนเอง (Y8) ( X = 3.43 , S.D. =.31) การปฏิบัติอยางยตุิธรรม (Y4)    ( X = 3.37 ,S.D. =  .30) 
ความรูสึกในความสาํเร็จ (Y5) ( X = 3.36 , S.D. =  .29) การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย (Y7) 
( X = 3.36 , S.D. =  .25)    ความรูสึกตนเองมีความสําคญั (Y6)  ( X = 3.34 , S.D. =  .31) ความ
พอใจในสภาพงาน (Y2)  ( X = 3.14 , S.D. =  .32) และความมั่นคงปลอดภัย (Y1) ( X = 3.05 , 
S.D. =  .35) 
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ตารางที่ 11 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความมัน่คงปลอดภัย (Y1) จําแนกตามรายขอ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.โรงเรียนอาํนวยความสะดวก และจัดสวัสดิการ
ตาง ๆ  ไดเพียงพอกับความตองการของครู 
2.ทานรูสึกมัน่ใจในตําแหนงหนาทีก่ารงาน  
ที่กําลังปฏิบัตอิยู 
3.รายไดของทานสามารนําไปจัดหาสิง่ จาํเปน 
ในการดํารงชวีิตของทานและครอบครัวในสังคม
ไดอยางด ี
4.ความสุขโรงเรียนจัดบริการทางดานสนัทนา
การ และส่ิงอํานวยความสะดวกใหกบัครูไดดี 
5.โรงเรียนสงเสริม และรักษาผลประโยชนของครู 

 
3.14 
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2.89 
 

2.98 
3.18 
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.43 
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.40 

.40 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ความมัน่คงปลอดภัย (Y1) 3.05 .35 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 11  พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูความความมัน่คง
ปลอดภัย (Y1) อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.05, S.D. = 0.35) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละขอ 
พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยโรงเรียนสงเสริม และรักษาผลประโยชนของครู มีคาเฉลี่ย
มากที่สุด ( X =3.18, S.D.=.40) และ รายไดของทานสามารนําไปจัดหาสิ่งจําเปนในการดํารงชีวิต
ของทานและครอบครัวในสังคมไดอยางด ี มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =2.89, S.D.=.38) 
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ตารางที่ 12  ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความพอใจในสภาพงาน (Y2) จําแนกตาม 
รายขอ 

 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.ทานรูสึกพงึพอใจในการปฏิบัติงานของเพื่อน
รวมงานในโรงเรียน 
2.โรงเรียนมีวสัดุอุปกรณตาง ๆ  เพื่ออํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
3.บรรยากาศในโรงเรียนชวยใหทานเกิดความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงาน 
4.ทานไดรับการสงเสริมใหริเร่ิมงานใหม ๆ จาก
ผูบริหาร 
5.วัสดุอุปกรณการเรียนการสอน มีความสะดวก
ทันสมยั และไดรับความสะดวกในการบริการ 

 
3.38 

 
2.95 

 
3.24 
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2.95 
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.48 

 
.33 

 
.35 

 
.39 

 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ความพอใจในสภาพงาน (Y2) 3.14 .32 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 12  พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความพอใจ
ในสภาพงาน (Y2) อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.14, S.D. = 0.32) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละ
ขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยทานรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานใน
โรงเรียน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.38, S.D.=.35) และโรงเรียนมวีัสดุอุปกรณตาง ๆ  เพื่ออํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =2.95, S.D.=.48) 
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ตารางที่ 13 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความรูสึกเปนเจาของ (Y3) จาํแนกตามรายขอ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน
อยางแทจริง 
2.ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดมาปฏิบตัิหนาที่
ในโรงเรียนนี ้
3.เพื่อความสาํเร็จและความเจริญกาวหนาของ
งาน ทานตองเสียสละเวลา และความสุขสวนตัว 
4.ปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรยีน เปนภาระหนาที่
ของทานที่จะตองหาทางแกไข และรับผิดชอบ 
5.ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานรวมกับคณะครูดวยด ี

 
3.46 

 
3.61 

 
3.66 

 
3.54 

 
3.52 
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.35 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ความรูสึกเปนเจาของ (Y3) 3.48 .29 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 13  พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความรูสึก
เปนเจาของ (Y3) อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.48, S.D. = 0.29) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละ
ขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยเพื่อความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของงาน ทาน
ตองเสียสละเวลา และความสุขสวนตัวมคีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด ( X = 3.66, S.D.=.39) รองลงมาคือ
ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดมาปฏิบัติหนาที่ในโรงเรยีนนี ้( X =3.61, S.D=.31) สวนทานรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนอยางแทจริง อยูในระดับปานกลาง ( X =3.46, S.D=.33) 
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ตารางที่ 14  ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานการปฏิบัติอยางยุติธรรม (Y4) จําแนกตาม 
   รายขอ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือ
การปฏิบัติอยางอืน่จากผูบริหารอยางยุตธิรรม
ทัดเทียมกับบุคคลอื่น 
2.โรงเรียนมีกฎเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูอยางเที่ยงตรง 
3.โรงเรียนมีกระบวนการใหความยุติธรรมใน
โรงเรียน 
4.การมอบหมายงานพิเศษ กระจายใหกับครู
อยางยุติธรรม 
5.ครูมีโอกาสกาวหนาหรือไดรับการพิจารณา 
ความดีความชอบทัดเทยีมกัน  ตามความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน 
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ปานกลาง 
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มาก 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
การปฏิบัติอยางยุติธรรม (Y4) 3.37 .30 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 14 พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานการปฏิบัติ
อยางยุติธรรม (Y4)  อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37, S.D. = 0.30)  และเมื่อแยกพิจารณาในแต
ละขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง มีเพยีงขอเดียวอยูในระดับมาก  คือ โรงเรียนมี
กระบวนการใหความยุติธรรมในโรงเรียน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.50, S.D=.34) 
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ตารางที่ 15  ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความรูสึกในความสําเร็จ (Y5) จําแนกตาม 
   รายขอ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.ทานเปนกําลังทีท่ําใหงานในโรงเรียนดําเนินไป
ได และบรรลุวัตถุประสงคดวยดี 
2.ผูบริหารใหคํายกยองนับถือ และสรรเสริญใน
ผลการปฏิบัติของทานอยูเสมอ 
3.โครงการตาง ๆ  ที่อยูในความรับผิดชอบ  
ทานสามารถปฏิบัติครบถวน 
4.ทานรูสึกภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน        
ที่ผานมา 
5.โรงเรียนไดมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของทาน 
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ความรูสึกในความสาํเร็จ (Y5) 3.36 .29 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 15 พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความรูสึกใน
ความสาํเร็จ (Y5) อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.36, S.D. = 0.29)   และเมื่อแยกพิจารณาในแต 
ละขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยโรงเรียนไดมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.44, S.D=.29) และผูบริหารใหคํายกยองนับถือ 
และสรรเสริญในผลการปฏบิัติของทานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.28, S.D.=.38) 
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ตารางที ่ 16 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) จําแนก
ตามรายขอ 

 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.ผูบริหารและเพื่อนครูมาขอคําแนะนาํ และ
ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน จากทานเสมอ 
2.ผูบริหารของทานเปนบุคคลที่ทานสามารถ
ปรึกษาหารือ ชี้แจงหรือขอคําแนะนําในการ
ปฏิบัติงานไดเปนการสวนตวั 
3.การปฏิบัติงานของทานทาํใหไดรับการยกยอง  
ยอมรับ และเปนทีพ่ึงพอใจของเพื่อนรวมงาน 
4.การทีท่านไดปฏิบัติงานทีน่ี่ ทานมีโอกาส
แสดงผลงาน  เพื่อเปนการแสดงความรู
ความสามารถใหเปนที่ประจักษ 
5.ผูบริหารและเพื่อนครูตางยอมรับในความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน 
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ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) 3.36 .25 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 16 พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานความรูสึก
ตนเองมีความสําคัญ (Y6) อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.36, S.D. = 0.25) และเมื่อแยกพิจารณา
ในแตละขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารของทานเปนบุคคลทีท่านสามารถ
ปรึกษาหารือ ชี้แจงหรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนการสวนตวั  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
( X = 3.47, S.D. = .27) และผูบริหารและเพือ่นครูมาขอคําแนะนํา และขอเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงานจากทานเสมอมคีาเฉลี่ยนอยทีสุ่ด ( X = 3.25, S.D. =.30) 
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ตารางที ่ 17 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานการมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย (Y7) 
จําแนกตามรายขอ 

 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการกําหนด
นโยบาย และหลักปฏิบัติตางๆ ของโรงเรียน 
2.ทานสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกบั
นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 
3.คณะครูไดรับโอกาสแสดงความคิดในการ
แกไขปญหาตางๆ  ของโรงเรียน 
4.ความคิดเหน็ตางๆ ที่คณะครูเสนอ จะไดการ
พิจารณาจากผูบริหาร 
5.ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเหน็ในการ
ปฏิบัติงานตางๆ ไดเต็มที ่

 
     3.32 
 

3.31 
 

3.37 
 
    3.34 
                  
    3.49 

 
    .38 

 
.34 

 
.38 

 
.30 

 
.30 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย (Y7) 3.34 .31 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 17 พบวาโดยภาพรวมระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานการมีสวนรวม
ในการกาํหนดนโยบาย (Y7)   อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34, S.D. = 0.31)   และเมื่อแยก
พิจารณาในแตละขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยทานมีสวนรวมในการเสนอความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานตางๆ ไดเต็มที ่มคีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด ( X = 3.49, S.D. = .30) และทาน
สามารถปฏิบตัิงานใหสอดคลองกับนโยบายและแผนงานของโรงเรยีน   มีคาเฉลีย่นอยที่สุด    
( X = 3.31, S.D. = .34) 
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ตารางที่ 18 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานการนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8) 
จําแนกตามรายขอ 

 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. คาระดับ 
1.งานทีท่านทาํอยูขณะนี้เปนงานทานถนดัมาก 
จึงมีโอกาสใชความรูความสามารถของตนเอง 
2.ในการปฏิบตัิงานของโรงเรียน  คณะครูได
รวมกันปฏิบัติงานดวยความสามัคคี 
3.จากผลการปฏิบัติงานในหนาที ่ ทานรูสึกมี
ความภาคภูมใิจและยินด ี
4.ทานรูสึกวา  จากผลการปฏิบัติงานทําใหทาน
โดดเดน  และสรางชื่อเสียงใหทานและโรงเรียน 

 
3.38 

 
3.55 

 
3.47 

 
3.29 

 
.34 

 
.30 

 
.36 

 
.45  

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

การนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8) 3.43 .31 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 18 พบวาโดยภาพรวมระดบัขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานการนบัถือ
ในความสามารถของตนเอง (Y8) อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.43, S.D. = 0.31) และเมื่อแยก
พิจารณาในแตละขอ พบวา มีเพียงขอเดียวคือในการปฏิบัติงานของโรงเรียน คณะครูไดรวมกัน
ปฏิบัติงานดวยความสามัคคีเพียงดานเดยีวที่อยูในระดบัมาก สวนขออ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 3  การวิเคราะหเปรียบเทยีบภาวะผูนาํของผูบริหาร กบัขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 จําแนกตามทศันะของ
ครูที่เปนพระภิกษุ และครทูี่เปนฆราวาส 

 การวิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร กบัขวัญในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 จําแนกตามทัศนะของครูที่เปนพระภิกษุ และ
ครูที่เปนฆราวาส   ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชการทดสอบคาที   (t - test)   ดังรายละเอียดในตารางที่ 
19 -20 ดังนี้ 

 
ตารางที ่ 19  การวิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารจําแนกตามทัศนะของครูที่เปน  

พระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส 
 

 
 จากตารางที่ 19 พบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร จําแนกตามทัศนะของครูที่เปนพระภิกษุ 
และครูที่เปนฆราวาส โดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกนั  
 
 
 

ครูผูใหขอมูล (n=216) 
ครูที่เปนพระภิกษุ 

(n=108) 
ครูที่เปนฆราวาส  

(n=108) 

 
ภาวะผูนาํของผูบริหาร 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
Sig. 

1. การสรางบารมี (X1) 
2. การสรางแรงบันดาลใจ (X2) 
3. การมุงความสัมพันธเปน 
   รายบุคคล (X3) 
4. การกระตุนการใชปญญา  
   (X4) 
 

  3.64 
3.60 

 
3.51 
3.52 

   .61 
.59 

 
.67 
.67 

 

   3.67 
3.63 

 
3.52 
3.51 

 

.64 

.68 
 

.73 
   .71 

 
 
 

.26 

.26 
 

.04 

.17 
 

.79 

.79 
 

.96 

.86 
 

รวม 3.57 .58 3.58 .65 .17 .92 
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ตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบขวญัในการปฏิบตัิงานของครู จําแนกตามทศันะของครูที่เปน
พระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส 

 

 
 จากตารางที่ 20 พบวา ขวญัในการปฏิบตัิงานของครู จําแนกตามทศันะของครูที่เปน
พระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน และเมื่อพจิารณารายขอ 
พบวา ในดานการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย (Y7) ที่วาทานมีโอกาสแสดงความคิดเหน็การ
กําหนดนโยบาย และหลกัปฏิบัติตางๆ ของโรงเรียน และทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงานตางๆ  ไดเต็มที่แตกตางกัน 
 
 
 
 
 

ครูผูใหขอมูล (n=216) 
ครูที่เปนพระภิกษุ 

(n=108) 
ครูที่เปนฆราวาส  

(n=108) 

 
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
Sig. 

ความมั่นคงปลอดภัย (Y1) 
ความพอใจในสภาพงาน (Y2) 
ความรูสึกเปนเจาของ (Y3) 
การปฏิบัติอยางยุติธรรม (Y4) 
ความรูสึกในความสาํเร็จ (Y5) 
ความรูสึกตนเองมีความสาํคัญ (Y6) 
การมสีวนรวมในการกําหนด
นโยบาย (Y7) 
การนับถือในความสามารถของ
ตนเอง (Y8) 
 

3.15 
3.16 
3.49 
3.36 
3.34 
3.33 

 
3.31 

 
3.34 

 

.87 

.76 

.69 

.73 

.72 

.71 
 

.77 
 

.78 
 

3.04 
3.20 
3.50 
3.40 
3.40 
3.35 

 
3.37 

 
3.51 

.85 

.77 

.81 

.82 

.90 

.78 
 

.83 
 

.78 
 

.94 

.38 

.17 

.39 
 .62 

.23 
 

.50 

 

1.59 
 

.34 

.69 

.85 

.69 

.53 

.81 
 

.61 
 

.11 
 

รวม 3.31 .65 3.35 .71 .40 .68 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหารทีส่งผลตอขวัญในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่8       

 
 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ผูวิจัยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(stepwise multiple regression analysis) พิจารณาตามตัวแปรที่เขาสมการ ดงัรายละเอียดใน
ตารางที่ 21 – 30 
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ภาวะผูนําของบริหาร ขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

 X 1  X 2  X 3  X 4  X t0t  Y 1  Y 2  Y 3  Y 4  Y 5  Y 5  Y 5  Y 5  Y tot  

การสรางบารมี (X 1 ) 1.000 .829** .805** .790** .903** .600** .630** .576** .655** .601** .512** .551** .463** .646** 

การสรางแรงบันดาลใจ (X 2 ) .829** 1.000 .865** .895** .955** .666** .700** .616** .743** .757** .625** .648** .545** .745** 

การมุงความสัมพันธเปน 

รายบุคคล(X 3 ) 

.805** .865** 1.000 .888** .948** .733** .783** .527** .764** .691** .581** .601** .446** .724** 

การกระตุนการใชปญญา(X 4 ) .790** .895** .888** 1.000 .955** .710** .736** .591** .806** .721** .628** .641** .555** .759** 

X t0t  .903** .955** .948** .955** 1.000 .723 .760** .614** .793** .739** .626** .651** .536** .767** 

 
ตารางที ่ 21 คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธของภาวะผูนําของผูบริหาร กับขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8
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ตารางที่ 22 การวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 โดยภาพรวม (Ytot)  

 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

1.53 
1.07 

1.53 
0.03 

48.55 .00 

Total 35 2.61    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .76 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .58 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .57 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .17 
 
 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardize 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  ภาวะผูนาํของผูบริหาร(X t0t ) 

.15 

.88 
.45 
.12 

 
.76 

0.34 
6.96 

   .73 
   .00 

 
 จากตารางที่ 22 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหารโดยภาพรวม (X tot ) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณูในการทํานายขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 โดยภาพรวม (Y tot ) เทากับ 
.76 คาประสิทธิภาพในการทาํนาย (R Square) เทากับ .58 หมายความวา  ภาวะผูนาํของผูบริหาร
โดยภาพรวม (X tot ) สามารถทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่8 โดยภาพรวม (Y tot ) ไดรอยละ 58.80 คาประสิทธิภาพในการทาํนายที่ปรับ
แลว (Adjusted R Square) เทากับ .57 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard 
Error) เทากับ .17 ในลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวม (X tot ) สงผลตอขวัญ
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ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 โดยภาพรวม (Y tot ) 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งสามารถเขยีนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี ้

  
∧
Y tot  = 0.15 + 0.88 (X tot )  

 
ตารางที ่23  การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานความมั่นคงปลอดภัย (Y1)  
 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

2.38 
2.06 

2.38 
0.06 

39.39 .00 

Total 35 4.44    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .73 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .53 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .52 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .24 
  
 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardize 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การมุงความสัมพันธเปน
รายบุคคล(X3) 

.56 
1.02 

.57 

.16 
 

.73 
0.97 
6.27 

   .339 
  .00 

 
 จากตารางที่ 23 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล(X3) โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
ในการทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 
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ดานความมัน่คงปลอดภัย (Y1) เทากับ .73 คาประสิทธภิาพในการทาํนาย (R Square) เทากับ .53 
หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล(X3) สามารถ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความมัน่คงปลอดภัย (Y1) ไดรอยละ 53.70 คาประสิทธิภาพในการทาํนายที่ปรับแลว (Adjusted 
R Square) เทากับ .52 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) เทากบั 
.24 ในลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (X3) 
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดาน
ความมัน่คงปลอดภัย (Y1)  ซึ่งสามารถเขยีนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี ้

  
∧
Y 1= 0.56 + 1.02(X3) 

 
ตารางที ่ 24 การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานความพอใจในสภาพงาน (Y2)  
 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

2.31 
1.45 

2.31 
0.04 

53.94 .00 

Total 35 3.76    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .78 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .61 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .60 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .20 
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 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardize 

Coefficients 
 

ตัวแปรพยากรณ 
β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การมุงความสัมพันธเปน
รายบุคคล (X3) 

.41 
1.01 

.48 

.13 
 

.78 
0.85 
7.34 

   .39 
   .00 

 
 จากตารางที่ 24 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล(X3) โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
ในการทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 
ดานความพอใจในสภาพงาน (Y2) เทากับ .78 คาประสทิธิภาพในการทํานาย (R Square) เทากบั 
.61 หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล(X3) สามารถ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความพอใจในสภาพงาน (Y2) ไดรอยละ 61.30 คาประสิทธิภาพในการทาํนายที่ปรับแลว 
(Adjusted R Square) เทากับ .60 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 
เทากับ .20 ในลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล 
(X3) สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 
ดานความพอใจในสภาพงาน (Y2)  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี ้

  
∧
Y 2 = 0.416 + 1.010(X3) 
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ตารางที่ 25  การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน 
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานความรูสึกเปนเจาของ (Y3)  

 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

1.12 
1.84 

1.12 
0.05 

20.78 .00 

Total 35 2.97    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .61 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .37 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .36 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .23 
 
 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardize 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การสรางแรงบันดาลใจ (X2) 

.88 

.71 
.57 
.15 

 
.61 

1.55 
4.55 

   .13 
   .00 

 
 จากตารางที่ 25 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการสรางแรงบนัดาลใจ (X2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณในการ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความรูสึกเปนเจาของ (Y3) เทากับ .61 คาประสิทธิภาพในการทาํนาย (R Square) เทากับ .37 
หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2) สามารถทํานายขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดานความรูสึกเปน
เจาของ (Y3) ไดรอยละ 37.90 คาประสิทธิภาพในการทาํนายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) 
เทากับ .36 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .23 ใน
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ลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการสรางแรงบนัดาลใจ (X2) สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความรูสึกเปนเจาของ 
(Y3)  ซึง่สามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี้ 

  
∧
Y 3 = 0.88 + 0.71 (X2) 

 
ตารางที่ 26  การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานการปฏิบัติอยางยตุิธรรม (Y4)  
 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

2.06 
1.11 

2.06 
0.03 

63.16 .00 

Total 35 3.17    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .80 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .65 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .64 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .18 
 
 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardize 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การกระตุนการใชปญญา(X4) 

.34 

.85 
.38 
.10 

 
.80 

.91 
7.94 

.36 
 .00 

 
 จากตารางที่ 26 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม  แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดาน
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การปฏิบัติอยางยุติธรรม (Y4) เทากับ .80 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) เทากับ .65 
หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) สามารถทํานายขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดานการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรม (Y4) ไดรอยละ 65.00 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) 
เทากับ .64 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .18 ใน
ลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรม (Y4)  ซึ่งสามารถเขยีนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี ้

  
∧
Y 4 = 0.34 + 0.85 (X4) 

 
ตารางที่ 27  การวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอ ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานความรูสึกในความสําเร็จ (Y5)  
 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

1.73 
1.29 

1.73 
0.03 

45.74 .00 

Total 35 3.03    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .75 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .57 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .56 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .19 
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 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardize 

Coefficients 
 

ตัวแปรพยากรณ 
β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การสรางแรงบันดาลใจ (X2) 

.13 

.89 
.47 
.13 

 
.75 

.27 
6.76 

   .78 
   .00 

 
 จากตารางที่ 27 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการสรางแรงบนัดาลใจ (X2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณในการ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความรูสึกในความสาํเร็จ (Y5) เทากบั .75 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) เทากับ .57 
หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2) สามารถทํานายขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความรูสึกใน
ความสาํเร็จ (Y5) ไดรอยละ 57.4 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) 
เทากับ .56 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .19 ใน
ลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการสรางแรงบนัดาลใจ (X2) สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความรูสึกใน
ความสาํเร็จ (Y5)  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี ้

  
∧
Y 5 = 0.13 + 0.89 (X2) 
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ตารางที่ 28 การวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6)  

 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

0.90 
1.39 

0.90 
0.04 

22.15 .00 

Total 35 2.29    
 
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .62 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .39 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .37 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .20 
 
 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardize 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

β Std.Erro
r 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การกระตุนการใชปญญา (X4) 

1.35 
.56 

.42 

.12 
 

.62 
3.17 
4.70 

   .00 
   .00 

  
 จากตารางที่ 28 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) เทากับ .62 คาประสิทธิภาพในการทาํนาย (R Square) 
เทากับ .39 หมายความวา  ภาวะผูนาํของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) สามารถ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) ไดรอยละ 39.50 คาประสิทธิภาพในการทาํนายที่ปรับแลว 
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(Adjusted R Square) เทากับ .37 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 
เทากับ .20 ในลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) สงผล
ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6)  ซึ่งสามารถเขยีนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย ไดดังนี ้

  
∧
Y 6 = 1.35 + 0.56 (X2) 

 
ตารางที่ 29 การวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 ดานการมีสวนรวมในการกาํหนด
นโยบาย (Y7)  

 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

1.45 
1.97 

1.45 
0.05 

24.99 .000 

Total 35 3.43    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .65 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .42 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .40 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .24 
 
 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 

Unstandardize 
Coefficients 

 
ตัวแปรพยากรณ 

β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  ภาวะผูนาํของผูบริหาร (Xtot) 

.26 

.85 
.61 
.17 

 
.65 

.43 
5.00 

   .66 
   .00 
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 จากตารางที่ 29 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหารโดยภาพรวม (Xtot) โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธพหคุูณในการทาํนายขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานการมสีวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย (Y7) เทากับ .65 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) เทากับ .42 
หมายความวา  ภาวะผูนาํของผูบริหารโดยภาพรวม (Xtot) สามารถทํานายขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8  ดานการมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย (Y7) ไดรอยละ 42.40 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) 
เทากับ .407 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .24 ใน
ลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวม (Xtot) สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 ดานการมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย 
(Y7)  ซึง่สามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยได ดังนี ้

  
∧
Y 7 = 0.26 + 0.85(Xtot)  

 
ตารางที่ 30 การวิเคราะหภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 ดานการนับถือในความสามารถของ
ตนเอง (Y8)  

 

แหลงความแปรปรวน df. 
Sum of 

Squares 
Mean   

Square F Sig. 

     Regression 
     Residual 

1 
34 

1.09 
2.46 

1.09 
0.07 

15.14 .00 

Total 35 3.56    
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (Multiple R)   .55 
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square)    .30 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) .28 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย(Standard Error) .26 
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 ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardize 

Coefficients 
 

ตัวแปรพยากรณ 
β Std.Error 

Standardize 
Coefficients 

 
T 

 
Sig. 

  คาคงที ่
  การกระตุนการใชปญญา (X4) 

1.23 
.62 

.56 

.16 
 

.55 
2.17 
3.89 

   .03 
   .00 

 
 จากตารางที่ 30 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในการ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดาน
การนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8) เทากับ .55 คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) 
เทากับ .30 หมายความวา  ภาวะผูนาํของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X4) สามารถ
ทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8  ดาน
การนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8) ไดรอยละ 30.80 คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับ
แลว (Adjusted R Square) เทากับ .28 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard 
Error) เทากับ .26 ในลักษณะนี้แสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหารดานการกระตุนการใชปญญา (X4)
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดาน
การนับถือในความสามารถของตนเอง (Y8)      ซึง่สามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย 
ไดดังนี้ 

                       
∧
Y 8 = 1.23 + 62 (X4)  
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 จากการวิเคราะหการถดถอยของภาวะผูนาํของผูบริหาร กับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู
แบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) ขางตน สามารถสรุปไดดังนี้ 

1.  ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวม (X t0t ) สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 ทั้งโดยภาพรวม (Y t0t ) และดานการมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบาย(Y7) 

2. ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X 2 ) สงผลตอขวญัในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความรูสึกเปนเจาของ 
(Y 2 ) และดานความรูสึกในความสําเร็จ (Y 5 ) 

3. ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (X 3 ) สงผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความ
มั่นคงปลอดภยั (Y 1 ) และดานความพอใจในสภาพงาน (Y 2 )  

4. ภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการกระตุนการใชปญญา (X 4 ) สงผลตอขวญัในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรม (Y 4 )  ดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญ(Y6) และดานการนบัถือในความสามารถของ
ตนเอง (Y8) ดังแสดงไวในแผนภูมิที ่ 6  
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           ภาวะผูนําของผูบริหาร(X tot )                                             ขวัญในการปฏิบัติงานของครู  (Y t0t ) 
                                                        β(Xtot)  = 0.881 

  1.การสรางบารมี   (X 1 )      1. ความมั่นคงปลอดภัย  (Y1) 
            β(X3) = 1.027 

  2.การสรางแรงบันดาลใจ  (X 2 )                                          2. ความพอใจในสภาพงาน (Y2) 
                      β(X3) = 1.010 

 3.การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล(X 3 ) 3. ความรูสึกเปนเจาของ (Y3)   
    β( X2)  = 0.717 

  4.การกระตุนการใชปญญา    (X 4 )         4. การไดรับความยุติธรรม (Y4) 
         β( X4)  = 0.859 
 5. การรูสึกในความสําเร็จ (Y5) 
                   β( X2) = 0.891 
 6. ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ (Y6) 

                  β( X4) = 0.569 
 7. การมีสวนรวมในการกําหนด 
 นโยบาย (Y7) 

                     β( Xtot) = 0.857  
8.  การนับถือในความสามารถ 
  ของตนเอง (Y8) 

         β( X4) = 0.626 
                  

     หมายถึง       ตัวแปรที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
   β  หมายถึง        สัมประสิทธิ์การถดถอยพหคุูณ 
                               
แผนภูมิที ่ 6 สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 2) ความแตกตางตามความคิดเหน็
ของครูที่เปนพระภิกษุและครูที่เปนฆราวาสเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติ 
งานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา   3) ภาวะผูนาํของผูบริหารที่สงผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม   แผนกสามญัศึกษา   ตวัอยางที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน 36 โรงเรียน โดยมีผูบริหาร
โรงเรียน และครูผูสอนโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา จาํนวน 324 คน เปนผูใหขอมูล 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 
สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามแนวคิด
ของ บาส (Bass) ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัขวญัในการปฏิบตัิงานของครู ตามแนวคิดของ  
ไวลส (Wiles) สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถี ่ (f) รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย 
( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคาท ี  (t - test) และการวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis)  
 

สรุปผลการวจิัย 
 
 จากการวิเคราะหขอมูล สรุปผลการวิจยัไดดังนี ้
 1. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 อยูใน
ระดับมากทั้งโดยภาพรวม และรายดาน และขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศกึษา กลุมที่ 8 อยูในระดับปานกลางทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 
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 2. ภาวะผูนําของผูบริหารและขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศกึษา กลุมที ่ 8 จําแนกตามทัศนะของครูที่เปนพระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส โดย
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกนั เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขวัญในการปฏิบัติของครูโรงเรียน 
พระปริยัติธรรมในดานการมสีวนรวมในการกําหนดนโยบาย ทีว่าทานมีโอกาสแสดงความคิดเหน็
ในการกาํหนดนโยบาย และหลักปฏิบัติตางๆ ของโรงเรยีน และทานมีสวนรวมในการเสนอความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานตางๆ  ไดเต็มที่ แตกตางกนั  
 3. ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 มีดังนี้  

3.1 ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวมสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ทั้งโดยภาพรวมและดานการมีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบาย 

3.2 ภาวะผูนําของผูบริหารดานการสรางแรงบนัดาลใจสงผลตอขวัญในการปฏิบัติ 
งานของครูโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ดานความรูสึกเปนเจาของและ
ดานความรูสึกในความสําเร็จ 

3.3 ภาวะผูนําของผูบริหารดานการมุงความสัมพันธเปนรายบคุคลสงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความมัน่คง
ปลอดภัยและดานความพอใจในสภาพงาน  

3.4 ภาวะผูนําของผูบริหารดานการกระตุนการใชปญญาสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ดานการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรม ดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญ และดานการนับถือในความสามารถของตนเอง 
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การอภิปรายผล 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลการวิจยั มีประเด็นที่ควรนาํมาพิจารณา เพื่อใหทราบสภาพ
แทจริงทีเ่ปนไปได และสามารถนาํไปใชใหเกิดประโยชน จงึอภิปรายผลการวิจยัได   ดงันี ้
 1. จากผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่8 อยูในระดับมากทัง้โดยภาพรวม และรายดาน ซึ่งเปนผลทีน่าพอใจ และมีคา
สูงกวาสมมตฐิานที่ผูวิจยัตัง้ไว โดยผลดังกลาวอาจเนื่องมาจากผูบริหารของโรงเรียนพระปรยิตัิ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ซึง่เปนเจาอาวาสของวัดนัน้ ๆ    มีศักยภาพ  มีบารมี    มคีวามสามารถ 
มีความเสยีสละ มีความคิดที่จะชวยเหลือเยาวชน ชวยเหลือชาติบานเมือง จงึดําเนินการจัดตั้ง
โรงเรียนขึน้และปฏิบัติหนาทีเ่ปนผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  
 นอกจากนีเ้จาอาวาสที่เปนผูบริหารเปนพระผูใหญและเปนที่เลื่อมใสไดรับความศรัทธา
จากประชาชนโดยทั่วไปจงึทาํใหประชาชนบริจาค และเปนผูอุปถัมภโรงเรียนพระปริยัติธรรม ทัง้นี้
งบประมาณทีใ่ชในการบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัตธิรรมสวนใหญ ไดมาจากความศรทัธาใน
เจาอาวาสวัดเปนสวนสําคัญ จงึทาํใหภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา อยูในระดับมากทั้งโดยภาพรวม และรายดาน    ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกบังานวิจยัของ 
จิราภรณ อ่ิมวิทยา ที่ศกึษาพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร ที่สงผลตอการมีสวนรวมในการ
ดําเนนิงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผานเกณฑมาตรฐานระดับสูง พบวา ผูบริหารโรงเรียน
แสดงพฤติกรรมการบริหารทกุองคประกอบในระดับมาก  แตแตกตางกับงานวิจยัของ  สทาน พนัธุ
เพชร  ที่ศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมผูนําของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษากับความพงึ
พอใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสาํนักงานการประถมศึกษาจงัหวัด
พิษณุโลก  พบวา พฤตกิรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีการปฏิบัติอยูในระดับปาน
กลาง และแตกตางกบังานวจิัยของสมภพ ศักดิษฐานนท ที่ศึกษาพฤตกิรรมการบริหารกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัด
อยุธยา  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามพีฤติกรรมการบริหารอยูในระดับปานกลาง  
 เมื่อพิจารณาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา กลุม
ที่ 8 เปนรายดานตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ภาวะผูนาํของผูบริหารที่อยูในลาํดับแรก คือ 
ดานการสรางบารม ี ลําดับที่สอง คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ลําดับที่สาม คือ ดานการมุง
ความสัมพันธเปนรายบุคคล  และลําดับที ่ 4 คือ  ดานการกระตุนการใชปญญา ผลดังกลาวอาจ
เนื่องมาจากผูบริหารของโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนเจาอาวาสของวัดที่
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โรงเรียนตัง้อยู และเปนพระผูใหญที่ประชาชนในทองถิน่นัน้ๆ และประชาชนทั่วไปใหความนับถอื
จึงทาํใหภาวะผูนําของผูบริหารดานการสรางบารม ี  จึงมีคะแนนเฉลีย่สูงกวาดานอืน่ๆ   ซึ่งผลการ 
วิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของบาส (Bass) เกี่ยวกบัการสรางบารมีวาเปนกระบวนการที่ผูนาํมี
อิทธิพลตอผูตาม โดยการปลุกเราอารมณที่เขมแข็งและการอางอิงกับตัวผูนํา การสรางบารมีเปน
ปจจัยสําคัญของกระบวนการเปลี่ยนสภาพเพราะมีอิทธพิลการทาํนายสงูสุด และสอดคลองกับ
แนวความคิดของเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ที่กลาววา การสรางบารมีเปนความสามารถทีจ่ะทาํให
ผูอ่ืนยอมรับและยอมเปนผูตาม ผูนาํมีบคุลิกภาพที่คนเห็นแลวยกยองนับถือผูนาํแบบนี้จะมวีิธกีาร
ที่เหนือกวาปกติ ที่เรียกวา “พรสวรรค" 
 จากผลการวิจยัที่พบวาขวัญในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่ 8 อยูในระดับปานกลางทั้งโดยภาพรวม และรายดาน  ผลการวิจัยดังกลาว
อาจเนื่องมาจากครูที่มาสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สวนใหญเปนครูที่เปน
พระภิกษุสงฆซึ่งเปนพระนิสิตปฏิบัติศาสนกิจจากมหาวทิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลัย นอกจากนัน้ยังเปนพระภิกษุที่เปนลูกศิษยของทานเจาอาวาส
ในวัดทีเ่ปนที่ตัง้ของโรงเรียน ทําใหในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนของครูตองดําเนิน 
การตามความคิดเห็นและกรอบในการพัฒนาของเจาอาวาส สามารถแสดงความคิดเห็นในการ
พัฒนาโรงเรียนไดอยางจํากดัทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่ 8 อยูในระดับปานกลางทั้งโดยภาพรวม และรายดาน ซึง่ผลการวิจัยดงักลาว
สอดคลองกับงานวิจยัของเมนเดล (Mendel) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญของครูและความ
พึงพอใจตอสภาพการทํางาน พบวา ขวัญของครูที่ทาํงานอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกบั
งานวิจยัของ พิทยา ขวัญทอง ที่ศึกษาขวญัของครูเกษตรในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ขวัญของ
ครูเกษตรอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณาขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 เปนรายดานตามคาเฉลีย่จากมากไปหานอย ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูที่อยูในลาํดับแรก คือ ความรูสึกเปนเจาของ 2) การนับถือในความสามารถของ
ตนเอง 3) การปฏิบัติอยางยตุิธรรม     4) ความรูสึกในความสาํเร็จ 5) การมีสวนรวมในการกาํหนด 
นโยบาย 6) ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ 7) ความพอใจในสภาพงาน และ 8) ความมัน่คง
ปลอดภัย ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญั
ศึกษา สวนใหญเปนพระภิกษุ และเปนลูกศิษยของเจาอาวาสวัดที่เปนผูบริหารโรงเรยีน ทําใหขวญั
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม ดานความรูสึกเปนเจาของจงึมีคาเฉลี่ยสงูกวา
ดานอื่นๆ  ซึง่ผลวิจัยดังกลาวแตกตางกับงานวิจัยของ พทิยา ขวัญทอง ที่ศึกษาขวญัของครูเกษตร
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ในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา องคประกอบของขวัญดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งอยูในอันดบั
สุดทายจากหาอันดับแรก  
 2. จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญั
ศึกษา กลุมที ่8 จําแนกตามความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุ และครทูี่เปนฆราวาส โดยภาพรวม
และรายดานไมแตกตางกนั โดยผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก ผูบริหารโรงเรยีนเปนเจาอาวาสของ
วัดที่โรงเรียนตัง้อยู ผูบริหารจึงมีอํานาจและการตัดสินใจที่เด็ดขาดในการบริหารจัดการโรงเรียน 
ประกอบกับครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา ทั้งที่เปนพระภิกษุและฆราวาสให
ความเคารพ เลื่อมใสในตัวผูบริหารที่เปนเจาอาวาสวัดเปนทุนเดมิจึงทาํใหความคิดเห็นของครูที่
เปนพระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาสที่มีตอผูบริหารไมแตกตางกนั 
  เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะพบความแตกตางในความคิดเห็นของครทูี่เปนพระภิกษุ
กับครูที่เปนฆราวาส กลาวคือ ครูที่เปนฆราวาสมีความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํของผูบริหารใน
ภาพรวม  ดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล 
สูงกวาของครทูี่เปนพระภิกษุ ยกเวนในดานการกระตุนการใชปญญาเพียงดานเดียวเทานัน้ที่สูง
กวาคาเฉลี่ยของครูที่เปนฆราวาส ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก ครูทีเ่ปนฆราวาสสวนใหญเปนครูที่
เกษียณอายุราชการแลว หรือถาหากยังรับราชการอยูจะมาสอนดวยความศรทัธาตอเจาอาวาสซึ่ง
เปนผูบริหารในโรงเรียน จึงทาํใหความคิดเหน็ของครูฆราวาสสวนใหญทีม่ีตอภาวะผูนาํของ
ผูบริหารมีคาเฉลี่ยสูงกวาในความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุ ดงันัน้ภาวะผูนาํของผูบริหารหรือ
พฤติกรรมของผูบริหารมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมหรือการแสดงออกของผูรวมงาน ซึ่งผลการ 
วิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ เอฟเวอรส (Evers) ที่ศึกษาประสทิธิผลภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรยีนในรัฐวิสคอนซิน พบวา แบบของพฤติกรรมผูนํามีความสมัพนัธระหวางผูนํากับ
ผูรวมงาน และอํานาจในตาํแหนงผูนาํมีความสมัพนัธกบัประสิทธิผลของงาน 
 จากผลการวิจยัที่พบวาขวัญในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา   กลุมที ่ 8  จําแนกตามความคิดเห็นของครูที่เปนพระภิกษุ  และครูที่เปนฆราวาส 
โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกนั และเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานการมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย ที่วาทานมโีอกาสแสดงความคิดเห็นในการกําหนดนโยบาย และหลักปฏิบัติตางๆ 
ของโรงเรียน และทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานตางๆ ไดเต็มที่แตกตาง
กัน ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก หนาที่ของครูไมวาจะเปนครูที่เปนพระภิกษุหรือครูที่เปนฆราวาสมี
หนาที่ในการจัดการเรียนการสอนเปนหลกั ดังนั้นในการปฏิบัติงานจึงไดรับการปฏิบัติเชนเดียวกัน 
ทั้งในดานการจัดการเรียนการสอนซึ่งเปนหนาทีห่ลักและหนาที่อ่ืนๆ   ตามที่ไดรับมอบหมาย จงึทาํ
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ใหขวัญในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 จําแนกตาม
ความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุ และครทูี่เปนฆราวาส โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกนั  
 เมื่อพิจารณาตามรายขอ พบวา ครูที่เปนพระภิกษุกบัครูที่เปนฆราวาสมีความคดิเห็น
ในดานการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ในขอทานมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ในการกําหนด
นโยบาย และหลักปฏิบัติตางๆ ของโรงเรียน และทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานตางๆ  ไดเต็มที ่ แตกตางกนั  ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก ครูที่เปนฆราวาสสวนใหญ
เมื่อมีหนวยงานที่สามารถใหผลตอบแทนไดดีกวาก็จะออกไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นๆ   ทาํให
เกิดการเปลี่ยนแปลงบุคลากรบอย แตครูที่เปนพระภิกษุสวนใหญเปนพระภิกษทุี่บวชอยูทีว่ัดซึ่ง
เปนที่ตัง้ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมเปนสวนใหญ ทําใหสามารถปฏบิัติงานในโรงเรียนไดโดยไม
ตองเปลี่ยนแปลงหนาที่บอยคร้ัง ทําใหครูที่เปนพระภิกษุไดรับความไววางใจใหปฏิบัติหนาที่
สําคัญๆ ในดานการมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายไดมากกวาครทูี่เปนฆราวาส ทําใหครูที่เปน
พระภิกษุกับครูที่เปนฆราวาสมีความคิดเห็นกับขอคําถามในดานการมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย ในขอทานมีโอกาสแสดงความคดิเห็นในการกาํหนดนโยบาย  และหลักปฏิบัติตางๆ  ของ
โรงเรียน และทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเหน็ในการปฏิบัติงานตางๆ ไดเตม็ที่ แตกตางกนั  
 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบความแตกตางในความคดิเห็นของครทูีเ่ปนพระภิกษกุับ
ครูที่เปนฆราวาส กลาวคือ ครูที่เปนฆราวาสมีความคิดเห็นตอขวญัในการปฏิบตัิงานในภาพรวม 
และดานความพอใจในสภาพงาน ดานความรูสึกเปนเจาของ ดานความรูสึกในความสาํเร็จ ดาน
ความรูสึกตนเองมีความสําคัญ ดานการมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย ดานการนับถือใน
ความสามารถของตนเองสงูกวาในทัศนะของครูที่เปนพระภิกษุยกเวนในดานความมัน่คงปลอดภัย 
และดานการปฏิบัติอยางยุตธิรรมเทานั้นทีค่าเฉลี่ยในความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุสูงกวา
คาเฉลี่ยของครูที่เปนฆราวาส   ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจากการที่ครูที่เปนฆราวาสมีความศรัทธา
ในเจาอาวาสจึงมาสอนที่โรงเรียนทําใหครูที่เปนฆราวาสมีความสมัพนัธที่ดกีับเจาอาวาสหรือ
ผูบริหารโรงเรยีน สวนครูที่เปนพระภิกษุสวนใหญเปนลูกศิษยของเจาอาวาสจึงทาํใหมีความ
เกรงใจตอเจาอาวาส และมีความสมัพนัธในฐานะของครูกับลูกศิษย ทําใหความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารกับครูที่เปนพระภิกษุกับครูที่เปนฆราวาสจงึเปนคนละรูปแบบกัน ซึ่งผลการวิจยันี้
สอดคลองกับผลการวิจยัของเบอรเกธ (Bergeth) ศึกษาเกีย่วกบัขวญัในการปฏิบตัิงานของครูใน
รัฐดาโกตาเหนือ พบวา ครูที่มีความสมัพันธอันดีกับครูใหญมีความพึงพอใจในการสอน และมี
ความพึงพอใจที่ชุมชนใหความชวยเหลือแกโรงเรียนเปนอยางดีจะมีขวญัในการทํางานสูง สอด 
คลองกับงานวจิัยของ บุญเรอืน   ชโลธร ที่ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครู จําแนกตาม
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ขนาดของโรงเรียนและพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขต
การศึกษา 6 พบวา ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผูบริหารมีพฤติกรรมผูนําตางกนั มคีวามพึงพอใจใน
การทาํงานแตกตางกนั โดยผูบริหารที่มพีฤติกรรมผูนาํดานมุงสัมพนัธ มีสวนทาํใหครูมีความพึง
พอใจในการทาํงานมากกวาผูบริหารทีม่ีพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน  
 3. จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวม สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 โดยภาพรวม ผลดังกลาว
อาจเนื่องมาจากโรงเรยีนพระปริยัติธรรม   แผนกสามัญศึกษา    เปนโรงเรียนที่สอนทั้งทางโลกและ
ทางธรรม โดยประสงคทีจ่ะใหการศึกษาดังกลาวเปนประโยชนตอฝายศาสนจักรและฝายอาณา 
จักร กลาวคือ ศาสนาไดศาสนทายาทที่ด ี มีความรู ความเขาใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
อยางกวางขวาง ประพฤติชอบในขณะดํารงอยูในสมณเพศ หรือแมลาสิกขาบทไปแลวสามารถเขา
ศึกษาตอในสถานศกึษาของรัฐได สามารถนาํความรูไปประกอบอาชีพเปนสมาชกิที่ดีของสงัคม
และประเทศชาติไดเชนกนั  
 นอกจากนัน้ผูบริหารของโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา มีศักยภาพ มี
บารมี มีความสามารถ มีความเสียสละ มคีวามคิดที่จะชวยเหลือเยาวชน ชวยเหลอืชาติบานเมือง
จึงดําเนินการจัดตั้งโรงเรียนขึ้นและทําหนาที่เปนผูบริหารโรงเรียนพระปรยิัติธรรม และงบประมาณ 
ในการจัดการศึกษาสวนใหญมาจากความศรัทธาในเจาอาวาส สวนที่ไดรับการสนับสนุนจาก
รัฐบาลมีจํานวนนอยมาก ทาํใหภาวะผูนําของผูบริหารหรือเจาอาวาสวัด มผีลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู สอดคลองกับผลการวิจยัของ กรีน (Green)  ที่ไดทําการวิจยั พบวา การเปนผูนาํ
ของครูใหญเปนสิ่งสาํคัญตอขวัญและกําลงัใจของครู  สอดคลองกบัผลการวิจยัของ เอฟเวอรส 
(Evers) ที่ศึกษาประสทิธผิลภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในรัฐวสิคอนซิน พบวา แบบของ
พฤติกรรมผูนาํมีความสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูรวมงาน และอํานาจในตําแหนงผูนํามีความ 
สัมพันธกับประสิทธิผลของงาน สอดคลองกับงานวิจยัของ คลาวทิเตอร  (Klawitter) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนกบัความพึงพอใจในการทํางานของครู พบวา 
ผูบริหารโรงเรยีนที่มุงงานสงูและมุงสัมพันธสูง ทาํใหครูพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานดวยมากกวาผูนาํ
แบบอื่น สอดคลองกับงานวจิัยของ สมชาติ วิเชยีรมาศ ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ระดับวุฒิภาวะ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสงักัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา   พบวา   รูปแบบภาวะผูนําของครูใหญ  อาจารยใหญ 
มสีวนชวยอยางสําคัญตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา  
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 นอกจากนี้ผลการวิจยัยังพบวาภาวะผูนาํของผูบริหารโดยภาพรวม สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ในดานการมีสวนรวม
ในการกาํหนดนโยบาย ซึ่งเมื่อพิจารณาจากขอคําถามแลวถาผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความ
คิดเห็น ในการกําหนดนโยบาย หลักปฏบิัติของโรงเรียน เปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นในการ
แกไขปญหาตางๆ ของโรงเรียน และเมื่อไดรับการพิจารณาจากผูบริหารแลวจะทาํใหครูมีขวัญใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น  หากพิจารณาจากผลการวเิคราะหความสมัพันธของภาวะผูนําของผูบริหาร 
กับขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที ่ 8 จะพบวา
ภาวะผูนําของผูบริหารแตละดานและโดยภาพรวม มคีวามสัมพันธในระดับมากกบัขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษากลุมที่ 8 ทั้งรายดานและโดย
ภาพรวม  
 เมื่อพิจารณาในรายดาน พบวา ภาวะผูนาํของผูบริหารในดานการสรางบารมี ไมสงผล
ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากความไมชัดเจนในภาวะผูนําของผูบริหารในดานการถายทอดความคิดทีสํ่าคัญใหเหน็
ถึงคานิยมและความเชื่อ การระบุความสําคัญของวัตถุประสงคและเปาหมายไดชดัเจน การให
ความมัน่ใจกบัผูรวมงานในการตอสูกับอุปสรรคตางๆ และการแสดงใหเห็นถึงการเปนคนที่เฉลียว
ฉลาดมีสมรรถภาพสงูในการปฏิบัติงาน จึงทาํใหภาวะผูนาํของผูบริหารในดานการสรางบารมีไม
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 
ภาวะผูนําของผูบริหารในดานการสรางแรงบันดาลใจ สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความพอใจในสภาพงาน และดาน
ความรูสึกในความสาํเร็จ ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนทีย่อมรับนับถือทําให
ผูรวมงานมีความศรัทธา และผูบริหารมวีิสัยทัศนกวางไกลมองโลกในแงดี ทาํใหผูรวมงานมีความ
พอใจในสภาพของงานและมีความรูสึกในความสาํเร็จ ภาวะผูนาํของผูบริหารดานการมุงความ 
สัมพันธเปนรายบุคคล สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานความมัน่คงปลอดภัย และดานความพอใจในสภาพงาน ทัง้นีอ้าจ
เนื่องมาจากการที่ผูบริหารชวยเหลือใหกาํลังใจแกผูรวมงานทาํงานจนประสบผลสําเร็จ รับฟง
เร่ืองราวของผูรวมงานและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอผูรวมงาน สงเสริมการพัฒนาและ
สอนงาน โดยคํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคลทัง้ความตองการและความสามารถจงึทาํให
ผูรวมงานมีความรูสึกมัน่คงปลอดภัย และมีความพอใจในสภาพของงานที่ปฏิบัติอยู ภาวะผูนาํ
ของผูบริหารในดานการกระตุนการใชปญญา สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระ
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ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ดานการปฏิบัติอยางยุตธิรรม ดานความรูสึกตนเองมี
ความสาํคัญ และดานการนบัถือในความสามารถของตนเอง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่ผูบริหารมี
การพัฒนาตนเองอยูเสมอ ใหความสนใจกับผูรวมงานดวยความเสมอภาคกัน สามารถแกปญหา
ตางๆ  พรอมทั้งเสนอแนะแนวทางวิธกีารใหมๆ   ใหแกผูรวมงาน และใหผูรวมงานมีสวนรวมใน 
การแกไขปญหา เสนอความคิดเห็นและแงคิดตางๆ  ทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติ
มีการปฏิบัติอยางยุติธรรม มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง 
 จากผลการวิเคราะหพบวาภาวะผูนําของผูบริหาร โดยภาพรวมสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษาในภาพรวม   และในบางดานเทานัน้ 
มิไดหมายความวา ภาวะผูนําของผูบริหารแตละดานจะไมมีสวนสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ผลการวิเคราะหความสัมพนัธของภาวะผูนาํ
ของผูบริหาร กับขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษาดัง
ปรากฏในตารางที่ 8 ซึ่งแสดงใหเห็นภาวะผูนาํของผูบริหารแตละดาน มีความสัมพันธกับภาวะ
ผูนําของผูบริหารโดยภาพรวมในระดับมาก นัน่ยอมแสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารแตละดาน มี
สวนสงเสริม สนับสนนุใหภาวะผูนาํของผูบริหารโดยภาพรวมสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษาโดยภาพรวมและรายดาน ในทาํนองเดียวกนัขวัญ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา แตละดานกม็ีความสมัพนัธ
ตอกัน และตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน
ภาพรวม อยูในระดับมากเชนกนั ดงันัน้ การที่ภาวะผูนาํของผูบริหารสงผลตอดานใดดานหนึง่ หรือ
ตอภาพรวม จะมีผลถึงดานอื่น ๆ ดวยเชนกนั ทั้งนี้เพราะภาวะผูนาํของผูบริหาร โดยภาพรวมกค็ือ
การรวมภาวะผูนําของผูบริหาร ในแตละดานเขาดวยกนันัน้เอง 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



   

 

133

ขอเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการ
ใชภาวะผูนําของผูบริหารเพือ่สงเสริมขวัญในการปฏิบัติงานของครู อันจะสงผลถึงประสิทธิภาพ 
และประสิทธผิลของหนวยงานนั้น ๆ และเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป ดังนี ้
 
ขอเสนอของการวิจัย 
 เพื่อเปนแนวทางในการใชภาวะผูนําของผูบริหาร เพือ่สงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู อันจะสงผลถึงประสทิธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงานนัน้ ๆ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  ดังนี ้
 1. จากผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่ 8 อยูในระดับมากทัง้โดยภาพรวม  และรายดาน แสดงวาผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามญัศกึษา กลุมที่ 8 มีภาวะผูนําในระดับที่นาพอใจ หากพิจารณาใน
รายละเอียดพบวา ผูบริหารควรจะไดรับการพัฒนาในดานการกระตุนการใชปญญาเปนอันดับแรก 
เพราะในดานการกระตุนการใชปญญาเปนการสรางความตระหนักในปญหา กระตุนการสราง
ระบบความคดิเรียนรูวิธีแกปญหาอยางสรางสรรคและเปนระบบ มียทุธศาสตรในการคิดแกปญหา 
ดวยวิธกีารใหมๆ กระตุนใหเกิดการใชปญญาซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาองคกรตางๆ และควร
สงเสริมในดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการสราง
บารมีตามลาํดับ สวนขวญัในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
กลุมที ่ 8 พบวาอยูในระดับปานกลางทัง้โดยภาพรวม และรายดาน หากพิจารณาในรายละเอยีด 
พบวา ในลาํดับแรกครูโรงเรียนพระปรยิัติธรรมตองการขวัญในการปฏิบัติงานในดานความมัน่คง
ปลอดภัยเปนลําดับแรก ดังนั้นโรงเรียนและผูบริหารควรใหความสาํคัญและสรางความมั่นใจ 
ความมัน่คงปลอดภัยใหกับครู  โดยผูบริหารตองสรางแรงจูงใจ โดยการเพิม่คาตอบแทน การสอน 
เชน เงินเดือน และสรางความเชื่อมัน่ในดานการเงนิที่ไมส่ันคลอนตอสถาบันครอบครัว ไมตองดิน้
รนหางานใหมที่ไดคาตอบแทนสงูกวา  รวมทั้งการสรางความพอใจในสภาพงาน  ความรูสึกตนเอง
มีความสาํคัญ   การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย   ความรูสึกในความสาํเร็จ  การปฏิบัติอยาง 
ยุติธรรม การนับถือในความสามารถของตนเองและความรูสึกเปนเจาของ 
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 2. จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญั
ศึกษา กลุมที ่8 จําแนกตามความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุ และครทูี่เปนฆราวาส โดยภาพรวม
และรายดานไมแตกตางกนั แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานตามคาเฉลี่ยจะพบความแตกตางใน
ความคิดเหน็ของครูที่เปนพระภิกษุกับครูทีเ่ปนฆราวาส กลาวคือ ครูที่เปนฆราวาสมทีัศนะตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารในภาพรวม และดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการ
มุงความสัมพนัธเปนรายบุคคล สูงกวาในทัศนะของครูที่เปนพระภิกษุ ยกเวนในดานการกระตุน
การใชปญญาเพียงดานเดียวเทานัน้ที่คาเฉลี่ยในทัศนะของครูที่เปนพระภิกษุ สูงกวาคาเฉลีย่ของ
ครูที่เปนฆราวาส ดังนั้นผูบริหารควรใชภาวะผูนํากับครูที่เปนพระภิกษุในดานการสรางบารม ี ดาน
การสรางแรงบันดาลใจ ดานการมุงความสัมพนัธเปนรายบุคคลใหมากขึน้ และกับครูที่เปน
ฆราวาสผูบริหารควรใชภาวะผูนําในดานการกระตุนการใชปญญาใหมากขึ้น สวนขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุมที่ 8 จําแนกตามความคิดเหน็
ของครูที่เปนพระภิกษุ และครูที่เปนฆราวาส พบวา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกนั  
 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานตามคาเฉลีย่ จะพบความแตกตางในทัศนะของครูที่เปน
พระภิกษุกับครูที่เปนฆราวาส กลาวคือ ครูที่เปนฆราวาสมทีัศนะตอขวัญในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม และดานความพอใจในสภาพงาน ดานความรูสึกเปนเจาของ ดานความรูสึกใน
ความสาํเร็จ    ดานความรูสึกตนเองมคีวามสาํคัญ  ดานการมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย 
ดานการนับถอืในความสามารถของตนเองสูงกวาในทัศนะของครูที่เปนพระภิกษ ุ ยกเวนในดาน
ความมัน่คงปลอดภัย และดานการปฏิบัติอยางยุตธิรรมเทานั้นทีค่าเฉลี่ยในทัศนะของครูที่เปน
พระภิกษุ สูงกวาคาเฉลี่ยของครูที่เปนฆราวาส  ดังนัน้โรงเรียนและผูบริหารควรสรางขวัญในการ
ปฏิบัติงานกับครูที่เปนพระภิกษุในดานความพอใจในสภาพงาน  ดานความรูสึกเปนเจาของ ดาน
ความรูสึกในความสาํเร็จ    ดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญ  ดานการมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย ดานการนับถือในความสามารถของตนเองใหมากขึ้น สวนครูที่เปนฆราวาสควรสราง
ขวัญในการปฏิบัติงานดานการปฏิบัติอยางยุติธรรมเพิม่มากขึน้ 
 3. จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวม สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 โดยภาพรวม แสดงใหเหน็
วาการที่ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8 อยูใน
ระดับดีนั้น มผีลมาจากการที่ผูบริหารมีภาวะผูนําโดยภาพรวมอยูในระดับดี  ดงันัน้หากตองการที่
จะสรางขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที ่ 8 ควร
ดําเนนิการพฒันาภาวะผูนาํของผูบริหารทุกดานควบคูกันไป ไมควรแยกพัฒนาเฉพาะดานใดดาน
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หนึง่เพยีงลาํพงั เพราะการดําเนินการพฒันาในลักษณะดังกลาวอาจไดผลไมเต็มที่ เนื่องจาก 
ภาวะผูนําในแตละดานมีความสัมพันธสอดคลองกับขวญัในการปฏิบตัิงานของครู แตไมสงผล
โดยตรงตอขวัญในการปฏิบตัิงานของครูโดยภาพรวมและแตละดาน ดังนั้นการดาํเนนิการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวมยอมไดผลดีกวา 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 
 ตามที่ผูวิจัยไดมีขอเสนอแนะของการวจิยัดงัที่กลาวไวขางตน เพื่อใหงานวิจยัเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมที ่8 เพื่อเปนประโยชนในการศึกษาคนควา ของผูบริหาร นักวิชาการ และผูสนใจ
ทั่วไป จงึขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป ดังนี ้ 
 1. ควรมีการศึกษาเกีย่วกบัพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารที่สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ 8  
 2.  ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา 
 3. ควรมีการศึกษาภาวะผูนาํของผูบริหารทีส่งผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศกึษาอืน่ ๆ 
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ที่ ศธ 0520.203.2/1472 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 นครปฐม  73000 

 

 3 ธันวาคม  2547 
 
เร่ือง  ขอทดลองเครื่องมือ 
 

เรียน 
 

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ 
  

 ดวยพระมหาณัฐพล  คาํดอน  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา  ภาควิชาการบรหิารการศึกษา  มหาวทิยาลยัศิลปากร  ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวญัในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม”   
 

 ในการนี้ ภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหให พระมหาณัฐพล  
คําดอน  ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือในสถานศกึษาของทาน  เพือ่นําไปปรับปรุง
แกไขกอนนําไปใชในการวิจยักลุมตัวอยาง  หวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน
เปนอยางด ี
 

 จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุเคราะหดวย  จักขอบพระคุณยิ่ง 
 
  ขอแสดงความนับถือ 
 
                                     (รองศาสตราจารย ดร.ชวนชม ชินะตังกูร) 
                                           หัวหนาภาคการบริหารการศึกษา 
 
 

ฝายธุรการ 
โทร. 0 3421 9136 
FAX. 0 3421 9136 
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ที่ ศธ 0520.107 (นฐ) / 5256   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
   พระราชวงัสนามจันทร นครปฐม 73000 
   

21 ธันวาคม  2547 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

นมัสการ  พระสุนทรธรรมธาดา  ประธานกลุมที่ 8 
 

 ดวย พระมหาณัฐพล  คําดอน  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา  ภาควิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลงัทาํวทิยานพินธ เร่ือง “ภาวะ
ผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา”  มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร ผูชวยและครูผูสอนในโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา  เพื่อประกอบการทาํวทิยานพินธ  ในการนีบ้ัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศิลปากร  จงึขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงผูบริหาร ผูชวย และครูผูสอน
ทราบ  เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

 จึงนมัสการเพือ่โปรดใหความอนุเคราะห 
  
  ขอนมัสการดวยความเคารพ 
 

                                    
                                      (รองศาสตราจารย ดร.จิราวรรณ คงคลาย) 

                                         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลยั 
โทร. 034243435 , 034218788 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง 
ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา    
………………… 

 
แบบสอบถามสําหรับผูบริหาร 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้  ผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย 
  1.1 ผูบริหาร  ผูชวยฯ ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม   แผนกสามญัศึกษา 
  1.2 ครูสอนที่เปนพระภิกษุในโรงเรียนพระปรยิัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา 
  1.3 ครูสอนที่เปนฆราวาสในโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม  แผนกสามัญศึกษา 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้  มวีตัถุประสงคเพือ่ทราบการใชภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผล
ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม   แผนกสามญัศึกษา   กลุมที่  8 

3. แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  ตอน  จาํนวน   78  ขอ 
 ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไป  จาํนวน  5  ขอ 
 ตอนที่  2  การใชภาวะผูนําของผูบริหาร   จํานวน  39  ขอ 
 ตอนที่  3  ขวัญในการปฏิบตัิงานของครู   จํานวน  39  ขอ 

 4. คําตอบที่ไดจากแบบสอบถามจะไมมีผลใดตอทานแตประการใดแตจะนําไปวิเคราะห 
ในภาพรวมเพือ่นําไปใชในการพัฒนาการบริหารการศึกษาโดยรวมตอไป  จึงใครขอความกรุณา
ทานไดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
 ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนเุคราะหจากทานดวยดี  จงึขอขอบพระคุณมา  
ณ  โอกาสนี ้

               (พระมหาณัฐพล    คําดอน) 
      นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
             ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
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                           บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวทิยาลัยศิลปากร 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงในชอง  �  หนาขอความทีต่รงกับสถานภาพของทาน 
 

 
ขอที่ 

 
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 
สําหรับผูวจิัย 
���  1- 3 

1 เพศ  
          �   1.     ชาย                                    �  2.    หญิง                 

 
� 4                

2 อายุ                   
          �   1.     นอยกวา 25 ป       
          �   2.     25-35 ป 
          �    3.     36-45  ป 
          �    4.     46-55  ป 
          �    5.     56  ปข้ึนไป 

 
� 5 
 
 

3 ระดับการศึกษา 
         �    1.     ต่ํากวาปรญิญาตรี 
         �    2.     ปริญญาตรี 
         �    3.     สูงกวาปรญิญาตรี 

 
� 6 

4 ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน (แยกตามสถานภาพ) 
          �     1.     ผูบริหารโรงเรียน 
          �     2.     ครูผูสอน 

 
� 7 

5 ประสบการณในการทํางาน 
         �     1.     นอยกวา  5 ป 
         �     2.     5-10 ป 
         �     3.     11-15 ป 
         �     4.     16  ปข้ึนไป 

 
� 8 
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ตอนที่  2     ภาวะผูนําของผูบริหาร  
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองระดับการใชที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง
ชองเดียว ดังตวัอยางตอไปนี ้
  
 ระดับ 5 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํมาก 
 ระดับ 3 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํนอย 
 ระดับ 1 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํนอยที่สุด 
 
 

ระดับการใช 

ขอ ภาวะผูนําของผูบริหาร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

## การทาํใหผูรวมงานเชื่อมัน่วา
ผลตอบแทนทีไ่ดรับจะเหมาะสมกับ
ผลงานทีท่ํา 

 √     

 
การแปลความหมาย   :  ผูบริหารโรงเรยีนของทานสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อมัน่วา  
ผลตอบแทนทีไ่ดรับเหมาะสมกับผลงานทีท่ําในระดับมาก 
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ระดับการใช 

ขอ ภาวะผูนาํของผูบริหาร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรั
บ 

ผูวิจัย 
1 การปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก

ผูรวมงาน 
     � 9 

2 การถายทอดความคิดที่สําคัญใหเหน็
ถึงคานิยมและความเชื่อ 

     �10 

3 การควบคุมอารมณไดในสถานการณ
วิกฤต 

     �11 

4 การเนนความสําคัญในส่ิงทีผู่รวมงาน
เชื่อมั่น 

     �12 

5 การทาํใหผูรวมงานภูมิใจเมือ่ได
ทํางานรวมกัน 

     �13 

6 การระบุความสําคัญของวัตถุประสงค
และเปาหมายไดชัดเจน 

     �14 

7 การเสียสละประโยชนสวนตวัเพื่อ
ประโยชนของกลุม 

     �15 

8 การตัดสินใจโดยคํานงึถึงผลที่จะตาม 
มาทางดานศลีธรรมและจริยธรรม 

     �16 

9 การใหความมัน่ใจตอผูรวมงานในการ
ตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ 

     �17 

10 การแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นใน
อุดมคติความเชื่อและคานิยม 

     �18 

11 การแสดงใหเห็นถึงการเปนคนที่
เฉลียวฉลาดมสีมรรถภาพสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

     �19 
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ระดับการใช 

ขอ ภาวะผูนาํของผูบริหาร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

12 การมีจุดยนืทีช่ัดเจนในการคิดเห็นตอ
ปญหาที่เกิดขึน้ 

     �20 

13 การปฏิบัติตนเพื่อใหผูรวมงานนับถือ      �21 

14 การระบุจุดประสงคหลกัในการทํางาน
ของผูรวมงานทราบไดอยางชัดเจน 

     �22 

15 การแสดงใหเห็นถึงความมพีลังอํานาจ
และความเชื่อมั่นในตนเอง 

     �23 

16 การแสดงใหเห็นถึงการมีภารกิจ
รวมกัน 

     �24 

17 มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและมคีวาม
เปนไปไดในแงปฏิบัติ 

     �25 

18 เปนบุคคลที่มองโลกในแงด ี      �26 

19 การสรางความมั่นใจใหผูรวมงาน
ทํางานไดบรรลุเปาหมาย 

     �27 

20 การชวยเหลือใหกําลังใจแกผูรวมงาน      �28 

21 การกระตุนความสนใจใหผูปฏิบัติงาน
ทํางานจนประสบความสาํเร็จ 

     �29 

22 การกระตุนใหผูรวมงานเห็นความ 
สําคัญถึงสิง่ทีค่วรไดรับการพิจารณา   

     �30 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



   

 

155

ระดับการใช 

ขอ ภาวะผูนําของผูบริหาร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

23 การทาํใหผูรวมงานมองเหน็ผลงานที่
จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางชัดเจน 

     �31 

24 การรับฟงเรื่องของผูรวมงานไดอยาง
ตั้งใจ 

     �32 

25 การชวยใหขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนตอความกาวหนาของ
ผูรวมงาน 

     �33 

26 การสงเสริมใหผูรวมงานไดพฒันา
จุดเดนของตนเองอยูเสมอ    

     �34 

27 การใหเวลาในการแนะนํางาน  สอน
งาน  แกผูรวมงาน    

     �35 

28 การปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลทั้งความ
ตองการและความสามารถ       

     �36 

29 การใหคําแนะนําผูรวมงานในการ
วิเคราะหความตองการและ
ความสามารถของผูอ่ืน 

     �37 

30 มีการพฒันาตนเองอยูเสมอ      �38 
31 การใหความสนใจแกผูรวมงานโดย

เสมอภาค 
     �39 

32 ความสามารถนําเสนอประเด็นที่
นาสนใจเพื่อการตั้งสมมติฐาน  

     �40 
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ระดับการใช 

ขอ ภาวะผูนําของผูบริหาร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 สําหรับ 
ผูวิจัย 

33 ความสามารถในการตรวจสอบขอ
สันนษิฐานของปญหาที่สําคัญ ๆ  ได 

     �41 

34 การหาแนวทางในการแกปญหาได      �42 
35 การเสนอแนะวิธีการใหมในการ

ปฏิบัติงานแกผูรวมงาน 
     �43 

36 การพิจารณาถึงประเดน็ตาง ๆ  รวมทั้ง
ที่ยังไมเกิดปญหามาพิจารณาให
รอบคอบ 

     �44 

37 การสนับสนุนใหผูรวมงานมองปญหา
ในหลายแงมมุได 

     �45 

38 การสงเสริมการกําหนดปญหาโดยใช
เหตุผลและหลกัฐานมากกวา
ความรูสึก 

     �46 

39 การสงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงาน
ไดแสดงความคิดเห็นและแงคิดตาง ๆ 

     �47 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง 
ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา    
………………… 

 
แบบสอบถามสําหรับคร ู

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้  ผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย 
  1.1 ผูบริหาร  ผูชวยฯ ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม   แผนกสามญัศึกษา 
  1.2 ครูสอนที่เปนพระภิกษุในโรงเรียนพระปรยิัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา 
  1.3 ครูสอนที่เปนฆราวาสในโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม  แผนกสามัญศึกษา 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้  มวีตัถุประสงคเพือ่ทราบการใชภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผล
ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม   แผนกสามญัศึกษา   กลุมที่  8 

4. แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  ตอน  จาํนวน   78  ขอ 
 ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไป  จาํนวน  5  ขอ 
 ตอนที่  2  การใชภาวะผูนําของผูบริหาร   จํานวน  39  ขอ 
 ตอนที่  3  ขวัญในการปฏิบตัิงานของครู   จํานวน  39  ขอ 

 5. คําตอบที่ไดจากแบบสอบถามจะไมมีผลใดตอทานแตประการใดแตจะนําไปวิเคราะห 
ในภาพรวมเพือ่นําไปใชในการพัฒนาการบริหารการศึกษาโดยรวมตอไป  จึงใครขอความกรุณา
ทานไดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 

 ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนเุคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบพระคุณมา  ณ  
โอกาสนี ้

 
               (พระมหาณัฐพล    คําดอน) 
      นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



   

 

158

             ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                            บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงในชอง  �  หนาขอความทีต่รงกับสถานภาพของทาน 
 

 
ขอที่ 

 
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 
สําหรับผูวจิัย 
���  1- 3 

1 เพศ  
          �   1.     ชาย                                    �  2.    หญิง                 

 
� 4                

2 อายุ                   
          �   1.     นอยกวา 25 ป       
          �   2.     25-35 ป 
          �    3.     36-45  ป 
          �    4.     46-55  ป 
          �    5.     56  ปข้ึนไป 

 
� 5 
 
 

3 ระดับการศึกษา 
         �    1.     ต่ํากวาปรญิญาตรี 
         �    2.     ปริญญาตรี 
         �    3.     สูงกวาปรญิญาตรี 

 
� 6 

4 ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน (แยกตามสถานภาพ) 
         �     1.     ผูบริหารโรงเรียน 
         �     2.     ครูผูสอน 

 
� 7 

5 ประสบการณในการทํางาน 
         �     1.     นอยกวา  5 ป 
         �     2.     5-10 ป 
         �     3.     11-15 ป 
         �     4.     16  ปข้ึนไป 

 
� 8 
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ตอนที่  2     ความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํของผูบริหาร  
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองระดับการใชที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง
ชองเดียว ดังตวัอยางตอไปนี ้
  
 ระดับ 5 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํมาก 
 ระดับ 3 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํนอย 
 ระดับ 1 หมายถงึ   ผูบริหารในโรงเรียนใชภาวะผูนาํนอยที่สุด 
 
 

ระดับการใช 

ขอ ความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํ 
ของผูบริหาร 

มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

## การทาํใหผูรวมงานเชื่อมัน่วา
ผลตอบแทนทีไ่ดรับจะเหมาะสมกับ
ผลงานทีท่ํา 

 √     

 
การแปลความหมาย   :  ผูบริหารโรงเรยีนของทานสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อมัน่วา  
ผลตอบแทนทีไ่ดรับเหมาะสมกับผลงานทีท่ําในระดับมาก 
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ระดับการใช 

ขอ 
ความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํ 

ของผูบริหาร 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

1 การปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก
ผูรวมงาน 

     � 9 

2 การถายทอดความคิดที่สําคัญใหเหน็ถึง
คานิยมและความเชื่อ 

     �10 

3 การควบคุมอารมณไดในสถานการณ
วิกฤต 

     �11 

4 การเนนความสําคัญในส่ิงทีผู่รวมงาน
เชื่อมั่น 

     �12 

5 การทาํใหผูรวมงานภูมิใจเมือ่ไดทํางาน
รวมกัน 

     �13 

6 การระบุความสําคัญของวัตถุประสงค
และเปาหมายไดชัดเจน 

     �14 

7 การเสียสละประโยชนสวนตวัเพื่อ
ประโยชนของกลุม 

     �15 

8 การตัดสินใจโดยคํานงึถึงผลที่จะตาม 
มาทางดานศลีธรรมและจริยธรรม 

     �16 

9 การใหความมัน่ใจตอผูรวมงานในการ
ตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ 

     �17 

10 การแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในอุดม
คติความเชื่อและคานยิม 

     �18 

11 การแสดงใหเห็นถึงการเปนคนที่เฉลียว
ฉลาดมีสมรรถภาพสงูในการปฏิบัติงาน 

     �19 
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ระดับการใช 

ขอ ความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํ 
ของผูบริหาร 

มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

12 การมีจุดยนืทีช่ัดเจนในการคิดเห็นตอ
ปญหาที่เกิดขึน้ 

     �20 

13 การปฏิบัติตนเพื่อใหผูรวมงานนับถือ      �21 

14 การระบุจุดประสงคหลกัในการทํางาน
ของผูรวมงานทราบไดอยางชัดเจน 

     �22 

15 การแสดงใหเห็นถึงความมพีลังอํานาจ
และความเชื่อมั่นในตนเอง 

     �23 

16 การแสดงใหเห็นถึงการมีภารกิจ
รวมกัน 

     �24 

17 มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและมคีวาม
เปนไปไดในแงปฏิบัติ 

     �25 

18 เปนบุคคลที่มองโลกในแงด ี      �26 

19 การสรางความมั่นใจใหผูรวมงาน
ทํางานไดบรรลุเปาหมาย 

     �27 

20 การชวยเหลือใหกําลังใจแกผูรวมงาน      �28 

21 การกระตุนความสนใจใหผูปฏิบัติงาน
ทํางานจนประสบความสาํเร็จ 

     �29 

22 การกระตุนใหผูรวมงานเห็นความ 
สําคัญถึงสิง่ทีค่วรไดรับการพิจารณา   

     �30 
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ระดับการใช 

ขอ ความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํ          
ของผูบริหาร 

มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

23 การทาํใหผูรวมงานมองเหน็ผลงานที่
จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางชัดเจน 

     �31 

24 การรับฟงเรื่องของผูรวมงานไดอยาง
ตั้งใจ 

     �32 

25 การชวยใหขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนตอความกาวหนาของ
ผูรวมงาน 

     �33 

26 การสงเสริมใหผูรวมงานไดพฒันา
จุดเดนของตนเองอยูเสมอ    

     �34 

27 การใหเวลาในการแนะนํางาน  สอน
งาน  แกผูรวมงาน    

     �35 

28 การปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลทั้งความ
ตองการและความสามารถ       

     �36 

29 การใหคําแนะนําผูรวมงานในการ
วิเคราะหความตองการและ
ความสามารถของผูอ่ืน 

     �37 

30 มีการพฒันาตนเองอยูเสมอ      �38 
31 การใหความสนใจแกผูรวมงานโดย

เสมอภาค 
     �39 

32 ความสามารถนําเสนอประเด็นที่
นาสนใจเพื่อการตั้งสมมติฐาน  

     �40 
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ระดับการใช 

ขอ ความคิดเหน็ตอภาวะผูนาํ 
ของผูบริหาร 

มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

33 ความสามารถในการตรวจสอบขอ
สันนษิฐานของปญหาที่สําคัญ ๆ  ได 

     �41 

34 การหาแนวทางในการแกปญหาได      �42 
35 การเสนอแนะวิธีการใหมในการ

ปฏิบัติงานแกผูรวมงาน 
     �43 

36 การพิจารณาถึงประเดน็ตาง ๆ  รวมทั้ง
ที่ยังไมเกิดปญหามาพิจารณาให
รอบคอบ 

     �44 

37 การสนับสนุนใหผูรวมงานมองปญหา
ในหลายแงมมุได 

     �45 

38 การสงเสริมการกําหนดปญหาโดยใช
เหตุผลและหลกัฐานมากกวา
ความรูสึก 

     �46 

39 การสงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงาน
ไดแสดงความคิดเห็นและแงคิดตาง ๆ 

     �47 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



   

 

164

ตอนที่ 3    ขวัญในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง     ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอวามีผลการปฏิบัติอยูในระดับใดและ 
ทําเครื่องหมาย    √   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว   
 

ระดับผลการปฏิบัติ 

ขอ ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

1 โรงเรียนอาํนวยความสะดวก และจัด
สวัสดิการตาง ๆ  ไดเพยีงพอกับความ
ตองการของครู 

     �48 

2 ทานรูสึกมัน่ใจในตําแหนงหนาที่การงาน 
ที่กําลังปฏิบัตอิยู 

     �49 

3 รายไดของทานสามารนาํไปจัดหาสิง่ 
จําเปน ในการดํารงชีวิตของทานและ
ครอบครัวในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

     �50 

4 โรงเรียนจัดบริการทางดานสนัทนาการ 
และส่ิงอํานวยความสะดวกใหกับครูไดดี 

     �51 

5 โรงเรียนสงเสรมิ และรักษาผลประโยชน
ของครู 

     �52 

6 ทานรูสึกพงึพอใจในการปฏบิัติงานของ
เพื่อนรวมงานในโรงเรียน 

     �53 

7 โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณตาง ๆ  เพื่อ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

     �54 

8 บรรยากาศในโรงเรียนชวยใหทานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

     �55 
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ระดับผลการปฏิบัติ 

ขอ ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

9 ทานไดรับการสงเสริมใหริเร่ิมงานใหม ๆ 
จากผูบริหาร 

     �56 

10 วัสดุอุปกรณการเรียนการสอน มีความ
สะดวกทันสมยั และไดรับความสะดวก
ในการบริการ 

     �57 

11 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ
โรงเรียนอยางแทจริง 

     �58 

12 ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดมา
ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนนี ้

     �59 

13 เพื่อความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาของงาน ทานตอง
เสียสละเวลา และความสุขสวนตัว 

     �60 

14 ปญหาที่เกิดขึน้ในโรงเรียนเปนภาระ 
หนาที่ของทานที่จะตองหาทางแกไข 
และรับผิดชอบ 

     �61 

15 ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานรวมกับคณะครูดวยดี 

     �62 

16 ทานไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบหรอืการปฏิบัติอยางอืน่จาก
ผูบริหารอยางยุติธรรมทัดเทยีมกับ
บุคคลอื่น 

     �63 

17 โรงเรียนมีกฎเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูอยางเที่ยงตรง 

     �64 
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                  ระดับผลการปฏิบัติ  

ขอ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย 
ที่สุด 

1 

 สําหรับ 
ผูวิจัย 

18 โรงเรียนมีกระบวนการใหความยุติธรรม
ในโรงเรียน 

     �65 

19 การมอบหมายงานพิเศษ กระจายใหกับ
ครูอยางยุติธรรม 

     �66 

20 ครูมีโอกาสกาวหนาหรือไดรับการ
พิจารณา ความดีความชอบทัดเทียมกนั  
ตามความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     �67 

21 ทานเปนกําลงัที่ทาํใหงานในโรงเรียน
ดําเนนิไปได และบรรลุวัตถุประสงค
ดวยดี 

     �68 

22 ผูบริหารใหคํายกยองนับถือ และ
สรรเสริญ ในผลการปฏิบัติของทาน      
อยูเสมอ 

     �69 

23 โครงการตาง ๆ  ที่อยูในความ
รับผิดชอบ ทานสามารถปฏบิัติครบถวน 

     �70 

24 ทานรูสึกภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน 
ที่ผานมา 

     �71 

25 โรงเรียนไดมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความรูความสามารถของทาน 

     �72 

26 ผูบริหารและเพื่อนครูมาขอคําแนะนํา 
และขอเสนอแนะในการปฏบิัติงาน     
จากทานเสมอ 

     �73 
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ระดับผลการปฏิบัติ 

ขอ ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

 นอย 
 ที่สุด 

1 

 สําหรับ 
ผูวิจัย 

27 ผูบริหารของทานเปนบุคคลที่ทาน         
สามารถปรึกษาหารือ ชี้แจงหรือขอ      
คําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนการ
สวนตัว 

     �74 

28 การปฏิบัติงานของทานทาํใหไดรับการ 
ยกยอง  ยอมรับ และเปนทีพ่งึพอใจของ
เพื่อนรวมงาน 

     �75 

29 การทีท่านไดปฏิบัติงานที่นี ่ทานมีโอกาส
แสดงผลงาน  เพื่อเปนการแสดงความรู
ความสามารถใหเปนที่ประจักษ 

     �76 

30 ผูบริหารและเพื่อนครูตางยอมรับใน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของทาน 

     �77 

31 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ
กําหนดนโยบาย และหลักปฏิบัติตาง ๆ 
ของโรงเรียน 

     �78 

32 ทานสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

     �79 

33 คณะครูไดรับโอกาสแสดงความคิดใน
การแกไขปญหาตาง ๆ  ของโรงเรียน 

     �80 

34 ความคิดเหน็ตาง ๆ ที่คณะครูเสนอ จะ
ไดการพิจารณาจากผูบริหาร 

     �81 
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ระดับผลการปฏิบัติ 

ขอ ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

 นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรั
บ 

ผูวิจัย 
35 ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเหน็

ในการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดเต็มที ่
     �82 

36 งานทีท่านทําอยูขณะนี้เปนงานทานถนัด
มาก จึงมีโอกาสใชความรูความสามารถ
ของตนเอง 

     �83 

37 ในการปฏิบัติงานของโรงเรียน  คณะครู
ไดรวมกันปฏบิัติงานดวยความสามัคค ี

     �84 

38 จากผลการปฏิบัติงานในหนาที่  ทาน
รูสึกมีความภาคภูมิใจและยนิดี 

     �85 

39 ทานรูสึกวา  จากผลการปฏิบัติงานทาํให
ทานโดดเดน  และสรางชื่อเสียงใหทาน
และโรงเรียน 

     �86 
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ภาคผนวก ค 
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

RELIABILITY  ANALYSIS - SCALE  (ALPHA) 
 

แบบสอบถามตอนที่ 1 
  

Item-total Statistics 
                Scale           Scale       Corrected 
            Mean if Item    Variance if Item  Item- Total         Alpha if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation     Deleted 
 
 X01          141.5111        500.4828         .6219          .9651 
 X02          141.7111        498.8919         .5674         .9653 
 X03          141.6667        501.0455         .5859          .9652 
 X04          141.7778        499.3131         .6339  .9650 
 X05          141.8667        500.0273         .5316         .9654 

 X06          141.8000        492.8455         .6346         .9650 
 X07          141.7333        499.0636         .5394          .9654 
 X08          141.4667        493.2091         .6822          .9647 
 X09          141.8444        496.7707         .5503          .9654 
 X10          141.8222        501.4677         .5357     .9654 

X11          141.7778        502.3586         .4962          .9656 
X12          141.5556        502.4798         .5356          .9654 
X13          141.6889        498.7646         .6221          .9650 
X14          141.7556       503.9616         .4369        .9658 
X15          141.6000        502.8818         .5839     .9652 
X16          141.7111        494.1646         .6345          .9650 
X17          141.7111        498.8010         .6405          .9650 
X18          141.4889        507.8919         .3179     .9664 
X19          141.6222        490.8768         .6832         .9647 
X20          141.7333        495.1091         .6445         .9649 
X21          141.7778        491.7222         .7492         .9644 
X22          141.6667        484.4091         .7539          .9643 
X23          141.6444       496.0071         .6228          .9650 
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X24          141.8000        488.4818         .7613         .9643 
X25          141.9111        495.9010         .6411         .9649 
X26          141.8222        487.3768         .7275        .9645 
X27          141.6444        487.8253         .7324         .9645 
X28          141.8667        489.5727         .7068          .9646 
X29          141.8889        483.2374         .7993          .9641 
X30          141.6444       491.6889         .6949          .9647 
X31          141.8444        486.9071         .7542          .9643 
X32          141.6889        494.1283         .6603         .9648 
X33          141.9111        499.5374         .5420      .9654 
X34          141.6889        490.1283         .7433        .9644 
X35          141.9556       486.0434         .7685         .9643 
X36          141.8000        487.5273         .6938         .9647 
X37          141.7778        488.6313         .6873         .9647 
X38          141.8444        492.6798         .6176         .9651 
X39          141.7111        491.3465         .6512       .9649 

 
Reliability Coefficients    39 items 

      
         Alpha =   .9658           Standardized item alpha =   .9655 
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RELIABILITY  ANALYSIS - SCALE (ALPHA)  
 

แบบสอบถามตอนที่ 2 
 

Item-total Statistics 
                 Scale           Scale       Corrected 
                        Mean if Item     Variance if Item  Item - Total          Alpha if Item 
                Deleted         Deleted     Correlation                   Deleted 
 Y01           136.4444        651.9798         .6414                         .9717 

Y02           136.4444        646.1162         .7098                         .9715 
Y03           136.6444        648.1434         .6691                         .9717 
Y04           136.5333        646.6182         .8089                        .9711 
Y05           136.4889        646.2101         .8153                        .9710 
Y06           136.4000        646.0636         .8194                         .9710 
Y07           136.4444        646.7525         .6580                         .9717 
Y08           136.3778        649.8768         .7020                         .9715 
Y09           136.3556        653.9162         .7148                         .9715 
Y10           136.5778        644.7040         .7575                        .9712 
Y11           136.3778        652.5586         .6817                         .9716 
Y12           136.2222        660.0404         .6141                        .9718 
Y13           136.0222        685.2040         .0174                         .9735 
Y14           136.2222        663.0404         .5617                         .9720 
Y15           136.3556        650.6889         .7234                         .9714 
Y16           136.5333        636.0273         .8081                         .9710 
Y17           136.4222        647.5677         .6692                         .9717 
Y18           136.2889        643.5283         .8218                         .9710 
Y19           136.4000        645.2909         .8592                         .9709 
Y20           136.4667        641.9818         .8410                         .9709 
Y21           136.2444        665.1434         .4393                         .9725 
Y22           136.3111        645.3556         .8010                         .9711 
Y23           136.2222        672.7222         .2848                         .9730 
Y24           136.4000        660.4727         .5607                         .9720 
Y25           136.2667        649.7455         .6989                         .9715 
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Y26           136.5333        655.3000         .6410                         .9717 
Y27           136.2889        652.1646         .6808                         .9716 

 Y28           136.3333        663.5455         .5745                         .9720 
Y29           136.1778        649.1949         .7456                         .9713 
Y30           136.3778        647.2404         .7558                         .9713 
Y31           136.4000        654.9727         .6469                         .9717 
Y32           136.4222        654.0222         .6864                         .9716 
Y33           136.4000       649.3818         .7289                         .9714 
Y34           136.3778        650.7859         .6672                         .9716 
Y35           136.3778        649.2859         .6971                         .9715 
Y36           136.2889        651.2101         .6665                         .9716 
Y37           136.3333        653.6364         .6812                         .9716 
Y38           136.3778        649.8768         .7020                         .9715 
Y39           136.1556        646.0889         .7258                         .9714 

 
Reliability Coefficients    39 items 

 
Alpha =   .9723           Standardized item alpha =   .9715 
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RELIABILITY  ANALYSIS  -  SCALE (ALPHA)  
 

แบบสอบถามทั้งฉบับ 
 

Item-total Statistics 
                 Scale           Scale             Corrected 
                        Mean if Item     Variance if Item      Item- Total             Alpha if Item 
                Deleted         Deleted           Correlation                  Deleted 
 

X01           281.4667       2103.1182         .5295                        .9812 
X02           281.6667       2094.9545         .5560                        .9812 
X03           281.6222       2102.1495         .5288                        .9812 
X04           281.7333       2100.7455         .5447                        .9812 
X05           281.8222       2094.6040         .5560                        .9812 
X06           281.7556       2081.2343         .6408                        .9811 
X07           281.6889       2102.2646         .4405                        .9813 
X08           281.4222       2086.1131         .6351                        .9811 
X09           281.8000       2092.8909         .5150                        .9812 
X10           281.7778       2101.6313         .5029                        .9812 
X11           281.7333       2099.0636         .5259                        .9812 
X12           281.5111       2101.9828         .5261                        .9812 
X13          281.6444       2094.8707         .6056                        .9811 
X14           281.7111       2104.0737         .4432                        .9813 
X15           281.5556       2103.5253         .5599                        .9812 
X16           281.6667       2085.5000         .6214                        .9811 
X17           281.6667       2096.4091         .6012                        .9811 
X18           281.4444       2121.9798         .1967                        .9816 
X19           281.5778       2086.5222         .5799                        .9812 
X20           281.6889       2092.9919         .5588                        .9812 
X21           281.7333       2081.2000         .7233                        .9810 
X22           281.6222       2064.1949         .7553                        .9809 
X23           281.6000       2097.4273         .5039                        .9812 
X24           281.7556       2075.1889         .7303                        .9810 
X25           281.8667       2092.5727         .5798                        .9812 
X26           281.7778       2075.6768         .6693                        .9810 
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X27           281.6000       2078.2455         .6542                        .9811 
X28           281.8222       2079.6949         .6520                        .9811 
X29           281.8444       2064.9071         .7658                        .9809 
X30          281.6000       2081.2000         .6714                        .9810 
X31           281.8000       2070.0273         .7473                        .9809 
X32           281.6444       2082.4616         .6835                        .9810 
X33           281.8667       2096.6182         .5267                        .9812 
X34           281.6444       2075.5071         .7493                        .9809 
X35           281.9111       2071.3556         .7264                        .9810 
X36           281.7556       2069.7343         .7056                        .9810 
X37           281.7333       2072.4727         .6942                        .9810 
X38           281.8000       2082.5727         .6053                        .9811 
X39           281.6667       2078.2727         .6560                        .9811 
Y01           281.9111       2077.9919         .6367                        .9811 
Y02           281.9111       2062.6737         .7554                        .9809 
Y03           282.1111       2069.3737         .6832                        .9810 
Y04           282.0000       2072.9545         .7473                        .9809 
Y05           281.9556       2069.5434         .7854                        .9809 
Y06           281.8667       2070.4364         .7758                        .9809 
Y07           281.9111       2071.7192         .6247                        .9811 
Y08           281.8444       2077.4071         .6605                        .9811 
Y09           281.8222       2083.8313         .6763                        .9810 
Y10           282.0444       2070.9071         .6888                        .9810 
Y11           281.8444       2083.8616         .6184                        .9811 
Y12           281.6889       2093.5374         .5902                        .9811 
Y13           281.4889       2129.3010         .1352                        .9816 
Y14          281.6889       2094.3556         .6009                        .9811 
Y15           281.8222       2083.4222         .6250                        .9811 
Y16           282.0000       2047.4091         .8225                        .9808 
Y17           281.8889       2067.9646         .6871                        .9810 
Y18           281.7556       2065.1434         .7894                        .9809 
Y19           281.8667       2067.6182         .8312                        .9808 
Y20           281.9333       2059.6091         .8393                        .9808 
Y21           281.7111       2102.2556         .4244                        .9813 
Y22           281.7778       2066.9495         .7848                        .9809 
Y23           281.6889       2112.3556         .3123                        .9815 
Y24           281.8667       2098.4364         .4869                        .9813 
Y25           281.7333       2083.7909         .5840                        .9812 
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Y26           282.0000       2085.1818         .6195                        .9811 
Y27           281.7556       2073.1889         .7347                        .9810 
Y28           281.8000       2096.8000         .5921                        .9811 
Y29           281.6444       2073.9162         .7282                        .9810 
Y30           281.8444       2069.7707         .7466                        .9809 
Y31           281.8667       2092.7545         .5271                        .9812 
Y32           281.8889       2086.5556         .6184                        .9811 
Y33           281.8667       2076.2091         .6896                        .9810 
Y34          281.8444      2076.8162         .6516                        .9811 
Y35           281.8444       2078.0889         .6376                        .9811 
Y36           281.7556       2080.1434         .6221                        .9811 
Y37           281.8000       2083.5727         .6425                        .9811 
Y38           281.8444       2079.2707         .6395                        .9811 
Y39           281.6222       2075.0586         .6405                        .9811 

 
Reliability Coefficients    78 items 

 
Alpha =   .9813           Standardized item alpha =   .9809 
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ภาคผนวก ง 
 

รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา 
  

 ที่เปนกลุมตัวอยาง 
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รายชื่อโรงเรยีนพระปริยติัธรรม แผนกสามัญศกึษา  ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 
1. จังหวัดหนองคาย 

1. โรงเรียนวัดโกเสยยเขต 
2. โรงเรียนวัดไตรภูมิ 
3. โรงเรียนวัดศรีโสภณธรรมทาน 
4. โรงเรียนบาลีสาธิตวัดเขตอุดม 
5. โรงเรียนวัดชางเผือก 
6. โรงเรียนวัดพระธาตุบังพวน 
7. โรงเรียนวัดอัมพวนั 
8. โรงเรียนวัดเวฬุวนัวทิยา 
9. โรงเรยีนวัดโพธิสมภาร 
10. โรงเรียนวัดดอนโพธิ์ธรรมสถาน 
11. โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา วัดโพธิ์งาม 
12. โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา วัดพระธาตุวิทยา 
13. โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดจันทรสามัคคี 

  
2. จังหวัดอุดรธาน ี

1. โรงเรียนวัดโสมนัสสันตยาราม 
2. โรงเรียนวัดศรีสะอาด 
3. โรงเรียนวัดประสาทคณานุกจิวิทยา 
4. โรงเรียนวัดอุตตรทศิวิทยา 
5. โรงเรียนวัดสวางสามัคคี 
6. โรงเรียนวัดศิริมงคล 
7. โรงเรียนวัดเทพสิงหาร 
8. โรงเรียนวัดบูรพา 
9. โรงเรียนวัดโคเขตตาราม 
10. โรงเรียนวัดศรีชมชื่น 
11. โรงเรียนวัดศิรินทราวาส 
12. โรงเรียนวัดศรีสวาท 
13. โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา วัดศรีสุธาทิพย 
14. โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา วัดมัชฌิมบุรี 
15. โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา วัดศรีนคราราม 
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3. จังหวัดสกลนคร 

1. โรงเรียนวัดโพธิ์คํา 
2. โรงเรียนวัดทุง 
3. โรงเรียนวัดสวางภูมิดล 
4. โรงเรียนวัดพระธาตุศรีมงคล 
5. โรงเรียนวัดเหลาแมดวิทยา 
6. โรงเรียนวัดพระธาตุเชงิชุมวรวิทยา 
7. โรงเรียนวัดพระธาตุนารายณเจงเวง 
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ภาคผนวก จ 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



   

 

181

 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 
 
1. ผูชวยศาสตราจารย  ดร. ปราณี   นิลกรณ - คณะบดีคณะวิทยาศาสตร    
   มหาวิทยาลยัศิลปากร 
  - อาจารยประจําวิชาคณิตศาสตร 
  คณะวิทยาศาสตร  มหาวทิยาลัยศิลปากร 
2.  อาจารย  ดร. ศริยา  สุขพานิช -   อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา            
   คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยศิลปากร  
3.   ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุทธิพงษ   ศรีวิชยั -   หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษาและ

กิจการคณะสงฆ    
- อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา             
และกิจการคณะสงฆ   คณะครุศาสตร       
มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 

4.  ผูชวยศาสตราจารยบุญสง  ธนะจนัทร -   หัวหนาภาควิชาปริยัติธรรมและจริยศึกษา  
    คณะครุศาสตร   มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย  
 - อาจารยประจําภาควิชาปริยตัิธรรม 
  และจริยศึกษา 
5.  อาจารยอักษรศาสตร   ฝายกลาง                - ครูใหญโรงเรียนอัมพวันศกึษา 
  - ผูเชี่ยวชาญวิชาภาษาไทย     
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ประวัติยอของผูวิจัย 
 

ชื่อ-สกุล    พระมหาณัฐพล   คาํดอน  (ฐิตปุฺโญ)   
ชาติภูมิ  บานเลขที่ 22 หมู 3 ตําบลบานกลาง อําเภอเมือง จังหวัดนครพนม 
ที่อยูปจจุบนั วัดศิริพงษธรรมนิมิต  แขวงทาแรง  เขตบางเขน  กรุงเทพฯ  10220 
 

ประวัติการศกึษา  
 พ.ศ. 2535 สอบไดนักธรรมชั้นเอก สํานกัเรียนวัดนอยโพธิ์คํา จังหวดันครพนม 
 พ.ศ. 2536 สอบไดประโยค 1-2  สํานักเรียนวัดนอยโพธิ์คํา  จังหวัดนครพนม 
 พ.ศ. 2537 สอบไดเปรียญธรรม 3 ประโยค  สํานกัเรยีนวัดนอยโพธิ์คํา   
  จังหวัดนครพนม 
 พ.ศ.2543 สอบไดเปรียญธรรม 4 ประโยค  สํานกัเรยีนวัดโสมนัสสันตยาราม  
  จังหวัดอุดรธานี      
 พ.ศ. 2544 สําเร็จปริญญาตรีพุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ.) คณะครุศาสตร  
 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั  กรุงเทพมหานคร  
 พ.ศ. 2545 ศึกษาตอระดับปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม) 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา    มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

ประวัติการทาํงาน 
 พ.ศ.2535 ครูสอนนักธรรมชั้นโท สํานกัเรียนวัดนอยโพธิ์คํา  จงัหวัดนครพนม 
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