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The purposes of this research were to find 1) leadership behavior of Phrapariyattidhamma School 

principal, Pali Education,  2) the satisfaction of teachers in  Phrapariyattidhamma School, Pali Education, and  

3) the relationship between leadership behavior of Phrapariyattidhamma School principal, Pali Education and 

the satisfaction of teachers  in Phrapariyattidhamma School, Pali Education. The sample was 92 

Phrapariyattidhamma Schools, Pali Education. The respondents were School principals, vice principals, and 

teachers, with the total of 368.  The instrument for collecting the data was a questionnaire, based on 

Tannenbaum and Schmidt’s leadership behavior concept, and the satisfaction of teachers based on Locke’s  

concept. The statistics used to analyze the data were frequency (f), percentage (%), mean (X
___

), Standard 

Deviation (S.D.) and Pearson’s product moment correlation coefficient.   

The findings were as follow : 

 1.The leadership behavior of Phrapariyattidhamma School principals, Pali Education, mostly was 

manager presenting problem, getting suggestions, making decision. The next was manager presenting tentative 

decision subject to change.  

2.The satisfaction of teachers in Phrapariyattidhamma School, Pali Education; as a whole; was rated at 

a high level. When considered each aspect, all aspects was rated at a high level; ranking from the highest to the 

lowest mean were  work, pay, promotion, recognition, benefits, working conditions, supervision, co-workers, 

and  company, and management respectively. 

 3.The relationship between leadership behavior of Phrapariyattidhamma School principals, Pali 

Education and the satisfaction of teachers in Phrapariyattidhamma Schools, Pali Education was found at 0.05 

level of significance. 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

  การศึกษาไทยจากอดีตมาถึงระบบโรงเรียน  รูปแบบการศึกษากรุงสุโขทัยถึงรัชสมัย

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวเปนการจัดการศึกษาลักษณะท่ีไมมีแบบแผนมีจุดประสงค

เพ่ือใหอานออกเขียนไดการจัดการเรียนสอนขึ้นในวังและในวัด  สมัยฟนฟูการศึกษา  พ.ศ.2411-

2475 หรือปฏิรูปการศึกษาการจัดการศึกษาไดเปล่ียนมาเปนการศึกษาในระบบโรงเรียนเพื่อผลิตคน

เขารับราชการและการศึกษาเพ่ือทวยราฏร ในระหวางพ.ศ.2501-2505 กระทรวงศึกษาธิการและ

องคการบริหารสวนจังหวัดไดจัดทําโครงการพัฒนาการศึกษาในสวนภูมิภาคเปนโครงการยกระดับ

พ้ืนฐานความรูเบ้ืองตนของประชาชนใหสูงขึ้น1  การศึกษาธรรม การเลาเรียนศึกษาหลักธรรมใน

สมัยสุโขทัยนั้น นิยมเลาเรียนกันอยางจริงจังท้ังบรรพชิตและคฤหัสถ เม่ือเรียนรูแตกฉานมีความรู

ความสามารถแลวก็ไดรับยกยองใหเปนครูอาจารยส่ังสอนผูใหรูและนําไปปฏิบัติไดดังปรากฏใน

ศิลาจารึกดานท่ี 4 ตอนท่ี 4 วา “พอขุนรามคําแหงนั้นหาเปนทาวพระยาแกไทยท้ังหลาย หาเปนครู

อาจารยส่ังสอนไทยท้ังหลายใหรูบุญรูธรรมแท”2 ในสมัยกรุงศรีอยุธยา สมเด็จพระนารายณมหาราช 

ไดโปรดใหคณะสงฆดําเนินการดานโรงเรียนพระปริยัติธรรมขึ้น เพ่ือใหกุลบุตรผูเขามาบวชใน

พระพุทธศาสนาทุกรูปไดศึกษาเลาเรียนพระปริยัติธรรมกันอยางจริงจัง จึงมีคําวา “บวชเรียน” 

เกิดขึ้นในสมัยนั้นเปนตนมาจวบจนปจจุบันนี้ และการดําเนินการดานโรงเรียนพระปริยัติธรรม

สําหรับพระภิกษุสามเณรนั้นก็เพ่ือวัตถุประสงค 3 ประการ คือ 

  1.เพ่ือการธํารงไวซ่ึงพระศาสนา 

  2.เพ่ือกําจัดผูเขามาอาศัยพระศาสนาโดยวิธีการอันไมชอบธรรม 

  3.เพ่ือความเจริญรุงเรืองแหงพระสัทธรรม3 

                                                             
1ดุสิต   ทิวถนอม  ,  การนิ เทศการศึกษาหลักการและการปฏิบัติ  (นครปฐม : คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร,2540),53-67. 

  2พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),39. 

  3เรื่องเดียวกัน,43. 
    1 
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  ดังนั้นการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกภาษาบาลี  เปนพระราชภาระของ

พระมหากษัตริย ทรงจัดใหพระภิกษุสามเณรไดศึกษาเลาเรยีนตามกําลังสติปญญา สืบเนื่องเปนพระ

ราชกรณียกิจมาตั้งแตสมัยกรุงศรีอยุธยา ครั้นถึงสมัยกรุงรัตนโกสินทรตอนตน   นับแตสมัยรัชกาล

ท่ี 1 ถึงสมัยรัชกาลท่ี 5  พระมหากษัตริยทุกพระองค  ทรงรับพระราชภาระอยูโดยสมํ่าเสมอ  

โดยเฉพาะในรัชกาลท่ี 2  คือ พระบาทสมเด็จพระพุทธเลิศหลานภาลัย  พระองคทรงมีพระราชดําริ

ใหสมเด็จพระสังฆราช(มี) วัดพระเชตุพนฯ4   จัดพิธีวิสาขบูชาขึ้นเปนครั้งแรกเม่ือ พ.ศ.2360  แลว

ยังทรงโปรดใหสมเด็จพระสังฆราช  ขยายหลักสูตรบาลีจากบาเรียนตรี -โท- เอก  ซ่ึงสืบเนื่องจาก

กรุงศรีอยุธยา  เปนเปรียญ 9 ประโยค ยังคงสืบเนื่องมาจนถึงปจจุบัน และในสมัยรัชกาลท่ี 5 ตอน

ปลาย พระองคทรงปรับปรุงระเบียบบริหารราชการแผนดินใหม  ทรงจัดตั้งกระทรวง ทบวง กรม          

ในสวนกลาง ตลอดถึงมณฑล จังหวัด อําเภอ ตําบล และหมูบาน   ในสวนภูมิภาค  พระองคทรง

ปรึกษากับคณะสงฆขอใหแบงพระราชภารกิจในการจัดการศึกษาของคณะสงฆ   แตยังคงอยูใน

พระบรมราชูปถัมภเปนลําดับมา  ครั้นถึงสมัยรัชกาลท่ี 6  พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว  

ทรงมอบหมาย      พระราชภารกิจใหคณะสงฆดําเนินการจัดการศึกษา  ท้ังทรงมอบหมายให สมเด็จ

พระมหาสมณเจากรมพระยาวชิรญาณวโรรส  ทรงดําเนินการจัดการสอบพระปริยัติธรรมแผนก

ภาษาบาลีในชวง พ.ศ. 2453- 2468  ผูท่ีเขาสอบตองเขาสอบตอหนาคณะกรรมการภายใน

พระบรมมหาราชวัง ตอหนาพระท่ีนั่ง ดวยการจับสลากและเขาไปแปลดวยปากเปลาทีละรูป        

ซ่ึงเรียกกันติดปากจนทุกวันนี้วา “สมัยแปลดวยปาก” จะสอบไดหรือไมไดคณะกรรมการตัดสินให

คะแนนรูผลกันในวันนั้น ผูท่ีสอบไดจะไดรับพระราชทานรางวัลไตรจีวรแพร  ซ่ึงเปนของมีคามาก

ในสมัยนั้น นับเปนเกียรติประวัติแกผูท่ีสอบไดเปนอยางย่ิง   นับแต  พ.ศ.2469  เปนตนมา  ทางการ

คณะสงฆไดกําหนดวิธีการสอบขึ้นใหม  โดยใชวิธีสอบแบบขอเขียนแทนการแปลดวยปากเปลา 

และเพ่ิมเปน 3 วิชา คือ 

1.วิชาแปลไทยเปนมคธ ออกขอสอบเปนภาษาไทยลวน สุดแลวแตกรรมการจะกําหนดให 

นักเรียนเขียนตอบเปนภาษามคธ 

  2.วิชาแปลไทยเปนมคธ ขอสอบแปลมาจากภาษามคธเปนภาษาไทยใหตอบเปนภาษามคธ 

  3.วิชาแปลมคธเปนไทย ออกขอสอบเปนภาษามคธ ใหตอบเปนภาษาไทย ท้ัง 3 วิชานี้ยังคง

ใชอยูตลอดมาจนทุกวันนี ้

 

                                                             

  4พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี  ปฺญาวชิโร, การศึกษา 

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),48-49.  
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  การศึกษาของคณะสงฆ มีความเปนมาโดยสรุป มี 3 แผนก คือ 1) การศึกษาเบ้ืองตน เปน

การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกนักธรรม  ซ่ึงผูศึกษาจะตองศึกษาในระดับนักธรรม ในช้ันนี้มี

ท้ังหมด 3 ช้ัน คือ  นักธรรมช้ันตรี   นักธรรมช้ันโท   นักธรรมช้ันเอก ในการศึกษานักธรรมแตละ

ช้ันหลักสูตรหรือหนังสือท่ีจะตองศึกษาก็ตางกัน เชน นักธรรมช้ัน ตรี ก็จะตองศึกษาวิชาพุทธ

ประวัติ วาดวยเรื่องประวัติของพระพุทธเจา เปนตน  2) การศึกษาระดับตอมา เปนการศึกษาพระ

ปริยัติธรรมแผนกบาลี ซ่ึงผูศึกษาจะตองสอบใหไดนักธรรมช้ัน ตรี เพ่ือท่ีจะไดสอบพระบาลีเปรียญ

ธรรมประโยค 1-2 ถึง ป.ธ.3 สอบใหไดนักธรรมช้ัน โท เพ่ือท่ีจะไดสอบพระบาลี ประโยค ป.ธ.4 

ถึง ป.ธ.6 และสอบใหไดนักธรรมช้ัน เอก เพ่ือท่ีจะไดสอบพระบาลี ประโยค ป.ธ.7 ถึง ป.ธ.9  และ 

3) การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  เปนการจัดการศึกษาทางเลือกสําหรับผูท่ีตองการ

ศึกษ าในขณะ ท่ีครอง เพศบรรพชิต  เปนก า รจั ด ก า ร ศึ กษา วิ ช าสา มัญ  เ ที ยบคว ามรู

กระทรวงศึกษาธิการมีระดับประถมศึกษาตอนปลาย และระดับมัธยมศึกษาตอนตน จนถึงมัธยม

ตอนปลาย5  

  การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี มีลักษณะอยางไร ในประเทศไทย และภาค 14  

ในสมัยของสมเด็จพระพุทธโฆษาจารย (ฟน ชุตินฺธรมหาเถร ป.ธ.9) วัดสามพระยา กทม. ครั้งดํารง

สมณศักดิ์ท่ี พระธรรมปญญาบดี แมกองบาลีสนามหลวง (พ.ศ.2503- 2531) ไดหยิบยกเรื่องการ

สอบประโยค 1-2 ท่ีไดยกเลิกไป   โดยจัดใหมีการสอบขึ้นมาใหมอีกครั้งหนึ่งเม่ือป พ.ศ.2510 และ

ยังคงถือปฏิบัติมาจนทุกวันนี้6    การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีนั้นมีเฉพาะในประเทศ

ไทย เทานั้น  และการจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  ของคณะสงฆใน

ประเทศไทย  ซ่ึงมีท้ังหมด  18 ภาค มีการจัดการเรียนการสอนและการสอบเหมือนกัน  ส่ิงท่ีคณะ

สงฆภาค 14 ดําเนินการจัดการศึกษาคอนขางจะเขมแข็งกวาภาคอ่ืนๆ   อันเนื่องมาจากมีความพรอม

ในดานสถานท่ี บุคลากร ปจจัยสนับสนุน และอ่ืนๆ   ดังคํากลาวของพระพรหมดิลก  เจาอาวาสวัด

สามพระยา กทม. ท่ีวา...การอบรมบาลีกอนสอบของภาค 14  มี  4  จังหวัด คือ นครปฐม กาญจนบุรี 

สมุทรสาคร และสุพรรณบุรี เริ่มป พ.ศ.2518 เปนแหงแรก ของประเทศไทย เฉพาะตางจังหวัด..7 

                                                             

  5พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),92.  

  6เรื่องเดียวกัน, 2548),92.  

  7คณะสงฆภาค 14,อบรมบาลีกอนสอบ, พิมพครั้งท่ี 35 (นครปฐม :วัดไรขิง, 2553),11. 
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  การจัดแบงภาคของคณะสงฆ ในสวนของการปกครองของคณะสงฆนั้น แบงการปกครอง

ท้ังหมด 18 ภาค บางภาคก็มี 4  จังหวัด  บางภาคก็มี 5 จังหวัด  ซ่ึงมีพระสงฆราชาคณะช้ันปกครอง

ภาค นั้นๆ  ซ่ึงมีราชาคณะช้ันธรรม    เปนผูปกครอง หรือมีพระราชาคณะช้ันราช เปนเจาคณะภาค8 

มีหนาท่ีดานการปกครองในภาคของตนเอง   และเพ่ือศึกษาวิจัยเรื่องนี้แลวจะไดประโยชนอะไร 

สําหรับการศึกษาวิจัยเรื่องนี้เพ่ือใหเกิดประโยชนอันสูงสุดสําหรับการจัดการการเรียนการสอนของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี    

 

ปญหาการวิจัย 

 

 จากปญหาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี    ดังกลาว              

เม่ือวิเคราะหถึงสาเหตุของปญหา ก็พบวา มีหลายประการ ไดแก อาคารเรียนยังไมเพียงพอ   การ

ขาดแคลนครูผูสอนในบางช้ันประโยค ไดแก  ช้ันประโยค ป.ธ. 8-9  ซ่ึงบางครั้งบุคลากรยังไม

เช่ียวชาญในวิชานั้นๆ  การพัฒนาบุคลากรยังไมท่ัวถึง  การขาดงาน ลางาน มาสายบอยๆ ของครู 

เนื่องจากบางครั้งติดงานกิจนิมนตในสถานท่ีไกลๆ  ส่ิงเหลานี้มีเหตุปจจัยหลายอยางตางประการ มี

ในเรื่องของคานิตยภัตท่ีถวายในการสอน ยังไมเหมาะสมกับปจจุบันเทาท่ีควร หลายช้ันประโยค ท่ี

เปนเชนนี้ จํานวนของบุคลากรในการสอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ในหลายๆ โรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี ยังไมเพียงพอตอความตองการในการทําการเรียนการสอน  ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   

จังหวัด 
จํานวน

คร ู

ประโยค 

1-2 
ป.ธ.3 ป.ธ.4 

ป.ธ.

5 

ป.ธ.

6 

ป.ธ.

7 
ป.ธ.8 ป.ธ.9 

นครปฐม 27 7 5 4 3 2 2 2 2 

สุพรรณบุร ี 25 7 4 4 4 4 1 - - 

กาญจนบุร ี 14 3 3 3 3 1 1 - - 

สมุทรสาคร 10 2 2 2 2 2 - - - 

ท่ีมา  : ขอมูลจากสํานักงานเลขานุการจังหวัด คณะสงฆภาค 14 พ.ศ.2552 - 25539 

                                                             

  8พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),249. 

  9กองงานเลขานุการจังหวัด,งานปกครองคณะสงฆภาค 14 ,พิมพครั้งท่ี 35(กาญจนบุรี:สหาย

การพิมพ,2553),45. 
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  ดานบุคลากร ซ่ึงเปนอาจารยใหญพบวา อาจารยขาดความรูความเขาใจในการบริหาร     

จากการศึกษาสภาพท่ัวๆ ไป ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี พบวา โรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี เปนโรงเรียนท่ีวัดจัดตั้งขึ้นสําหรับพระภิกษุ และสามเณรไมไดเปนโรงเรียน  ใน

ลักษณะเดียวกับโรงเรียนในสังกัดกรมสามัญศึกษาหรือกรมอ่ืนๆ  ท่ีจัดตั้งโดยหนวยงานทางราชการ 

บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  จึงไมมีสถานภาพเปนขาราชการเชนเดียวกับ

ขาราชการครูในสังกัดกรมสามัญศึกษา หรือกรมอ่ืนๆ  ท่ีสอนในระดับเดียวกัน  การดําเนินงานการ

บริหารงานบุคคลในเรื่องตางๆ  ตามขอบขายการบริหารงานบุคคลนับตั้งแต   การสรรหา             

การคัดเลือก การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร   และการใหบุคลากรพนจากงาน จึง

แตกตางจากโรงเรียนในสังกัดอ่ืน ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   มีฐานะเปนเพียงผู

รับจางสอน ทําใหเกิดความไมม่ันคงในอาชีพ ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เม่ือไดงานอ่ืนท่ีมี

ความม่ันคงกวาก็ลาออกไป ทําใหอัตราการเขาออกของครูมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา เกิด

ปญหาการเรียนการสอนขาดความตอเนื่อง ในการท่ีสถานศึกษาจะพัฒนาเปนไปอยางย้ังยืน ตองมี

องคประกอบหลายๆ อยาง เชน  ครูผูปฏิบัติงาน  และนักเรียนนักศึกษา ใหความสําคัญกับ

สถานศึกษานั้นๆ  สําหรบัพระภิกษุสงฆ สามเณร ท่ีเปนครูสอนโรงเรียนพระปริยัติธรรม  ก็เชนกัน

ตองมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนพระปริยัติธรรม นั้นๆ ในการนี้หนวยงานท่ีสําคัญ

คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูเปนสําคัญเชนกนั10  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

  เพ่ือใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย ผูวิจัยจึงกําหนดวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี ้

  1.เพ่ือทราบพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

 2.เพ่ือทราบความพึงพอใจของครใูนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

  3.เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจ

ของครใูนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

 

 

 

                                                             

  10พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),110. 
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ขอคําถามของการวิจัย 

  เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีกําหนดไว ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอคําถาม

สําหรับการวิจัยเพ่ือเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี ้

 1.พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  เปน

พฤติกรรมแบบใด 

  2.ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  อยูในระดับใด 

  3.พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี  มีความสัมพันธกันหรือไม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

  เพ่ือเปนการตรวจสอบตามขอคําถามของการวิจัยและใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว 

ผูวิจัยจึงไดตั้งสมมติฐานไว ดังนี ้

  1.พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   เปน

พฤติกรรมแบบการนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ 

  2.ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  อยูในระดับปานกลาง 

  3.พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี   มีความสัมพันธกัน 

 

ขอบขายทฤษฎขีองการวิจัย 

  ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดนําทฤษฎีเชิงระบบ (system analysis) ตามแนวคิดของ แคทซ

และคานซ (Katz and Kahn) มาเปนกรอบของการวิจัย ซ่ึงไดกลาวถึงลักษณะองคการระบบเปด 

ประกอบดวยระบบยอยๆ ภายในองคการท่ีมีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอกมีการเคล่ือนไหว

เปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขาหรือตัวปอน(input) 

กระบวนการ (process) และผลผลิต (output) 11    ปจจัยท่ีสําคัญในระบบการศึกษามี 4 ประการ 

ประกอบดวย 1) การจัดการ (management) ไดแก นโยบายการจัดการศึกษาจุดมุงหมายของ

การศึกษา 2) บุคลากร (man) ไดแก ผูบริหารโรงเรียน ควรเปนผูนําท่ีเขมแข็ง เปนผูนําการ

                                                             

  11Daniel Katz, and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization, 2nd ed. (New  

York: John Wiley & Son, 1978), 20.  
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เปล่ียนแปลง เปนผูมีวิสัยทัศน มีเปาหมายของการศึกษาโดยมุงประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาการ

เรียนรูของผูเรียน ครู นักเรียน และเจาหนาท่ีอ่ืนๆ 3) งบประมาณ (money) ไดแก งบประมาณ

แผนดิน เงินบํารุงการศึกษา เงินบริจาค และ 4) วัสดุอุปกรณ(materials) ไดแก วัสดุอุปกรณ 

เครื่องมือเครื่องใช เทคโนโลยีตางๆ เปนตน ปจจัยนําเขาเหลานี้ถูกแปรเปล่ียนโดยกระบวนการของ

องคกร ไดแก กระบวนการบริหาร เชน พฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหารกระบวนการเรียนการ

สอน ประกอบดวย การจัดหลักสูตร การจัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตรการวัดผล และกระบวนการ

นิเทศ เชน การวางแผน ใหความรู การเสริมแรง และลงมือปฏิบัติ เปนตน ออกมาเปนผลผลิตท่ีมี

คุณภาพเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครู ผลผลิตอ่ืนๆ เชน นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับ ความสัมพันธกับ

ชุมชน เปนตน12   ท่ีมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม (context) และขอมูลยอนกลับ (feedback)    

ซ่ึงไมใชองคประกอบทางการศึกษาแตสามารถนํามาประยุกตในการจัดการศึกษาไดนั่นคือดาน

สภาพแวดลอม  ไดแก สภาพเศรษฐกิจและสังคม สภาพทางภูมิศาสตร เปนตน ท่ีสงผลตอตัวปอน

ในระบบการศึกษาคือวัตถุประสงคของการศึกษา เชน นโยบายการจัดการศึกษา จุดหมายของ

การศึกษา ดานบุคลากร  เชน  อาจารยใหญโรงเรียน ครู นักเรียน    ดานงบประมาณ และวัสดุ

อุปกรณ เปนตน ปจจัยนําเขาเหลานี้จะถูกแปรเปล่ียน   โดยกระบวนการขององคการ ไดแก 

กระบวนการการบริหาร กระบวนการการจัดการเรียนการสอนของแทนเนนบอม และ ชมิทธ           

( Tannenbaum  and  Schmidt ) ไดขอสรุปจากการศึกษาประเภทภาวะผูนําสองแบบท่ีไดมีการศึกษา

ไวกอนหนานี้ซ่ึงเปนการศึกษาพฤติกรรมและส่ิงท่ีติดตัวมากับภาวะผูนํา เขาไดขอยุติวาภาวะผูนํา

นั้นมีความตอเนื่องแบบสุดขั้วจากดานหนึ่งไปยังอีกดานหนึ่ง ระหวางภาวะผูนําแบบผูบังคับบัญชา

เปนศูนยกลาง (boss-centered leadership) และ ภาวะผูนําแบบผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง 

(subordinate-centered leadership) ระหวางสองดาน  ซ่ึงเกี่ยวของกับการมอบหมายอํานาจหนาท่ี

และความอิสระของผูใตบังคับบัญชา ของแทนเนนบอม และ ชมิทธ ( Tannenbaum  and  Schmidt ) 

ประเมินวามีปจจัยหรือองคประกอบท่ีหลากหลายในการท่ีจะนํามาพิจารณาประเมินภาวะผูนําแบบ

ผูบังคบับัญชาเปนศูนยกลาง หรือ ภาวะผูนําแบบใตผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง หรืออ่ืนๆ ระหวาง

                                                             

  12จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา,พิมพครั้งท่ี 1 

(กรุงเทพฯ :บุค พอยท,2545),13. 
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ภาวะผูนําขางตน ปจจัยหรือองคประกอบเหลานี้กระบวนการท่ีใชอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่ง

หรือกลุมใชอิทธิพลท่ีไมใชลักษณะของการบังคับตอผูอ่ืน ใหปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามท่ีกําหนด

ดวยความเต็มใจ รวมท้ังการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลขององคการ ชวยใหกลุมบุคคล

สามารถดําเนินการตางๆ บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด ไดแก  1) การตัดสินใจและประกาศการ

ตัดสินใจ   2) การเสนอการตัดสินใจ  3) การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม   4) การ

นําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได  5) การนําเสนอปญหา ขอคําแนะนําและ

ตัดสินใจ  6) การระบุขอบเขตและขอใหกลุมตัดสินใจ  7) การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายใน

ขอบเขตท่ีกําหนดไว13  และบาส (Bass) ไดเสนอแนวคิดภาวะผูนําท่ีสงเสริมและเอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบัติงานประกอบดวย  1) การสรางบารมี (charismatic)  2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration)   

3) การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (individualized consideration)   4) การกระตุนการใชปญญา 

(intellectual Stimulation)14                

  สวนความพึงพอใจตามทฤษฎีของล็อค (Locke)  ไดกลาวถึงสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน

ใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความพึงพอใจในการทํางาน จึงเปนความพยายามของ

บุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา  เม่ือมนุษยมีส่ิงเหลานี้จะทําใหมนุษย ทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ มี  9 องคประกอบ คือ  1) ตัวงาน 2) เงินเดอืน 3) การเล่ือนตําแหนง  4) การไดรับการ

ยอมรับนับถือ   5) ผลประโยชนเกื้อกูล 6) สภาพการทํางาน  7) การนิเทศงาน  8) เพ่ือนรวมงาน                 

9) หนวยงานและการจัดการ15   ดังแผนภูมิท่ี 1 

 

 

 

                                                             

   13Robert Tannenbaum, and Warren H. Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

Harvard Business Review 23 (May-June 1973),164-165. 

   14Bernard M. Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations (New York: The 

free  Press, 1985), 33-99. 

  15Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction,” Handbook of Industrial 

and Organizational Psychology (Chicago: Rand McNally,1976),1302.  
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบขายของการวิจัย 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations,2 nded. (New  

York: John Wiley & Son, 1978), 20. 

  :จันทรานี  สงวนนาม,ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา, พิมพครั้งท่ี 1  

 (กรุงเทพฯ : บุค พอยท 2545) , 13. 

:Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction,” Handbook of  

Industrial and Organizational Psychology (Chicago: Rand McNally,1976),1302.  

  :Robert Tannenbaum, and Warren H. Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

Harvard Business Review 23 (May-June 1973),163. 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  จากขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัยดังกลาว เพ่ือใหการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงค       

ซ่ึงผูวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครู       

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  จึงกําหนดขอบเขตในการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนํา

 สภาพแวดลอม (context) 

-สภาพทางเศรษฐกิจ  -สภาพทางสังคม   -สภาพทางภูมิศาสตร 

ตัวปอน (input) 

•วัตถุประสงคของการศึกษา 

-นโยบายการจัดการศึกษา 

-จุดหมายของการศึกษา 

•บุคลากร 

-อาจารยใหญ/ผูบริหาร 

-ครูท่ีเปนพระภิกษุ 

•งบประมาณ 

•วัสดุอุปกรณ 

กระบวนการ(process) 

-การบริหารจัดการ 

 
 
 
 

-การจัดการเรียนการสอน 

-การนิเทศ 

 

ผลผลิต (output) 

-คุณภาพของนักเรียน 

-ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา 
 

 

ขอมูลยอนกลับ 

(feedback) 

-พฤติกรรมภาวะผูนํา

ของอาจารยใหญ -ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
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ของอาจารยใหญตามทฤษฎีของแทนเนนบอม  และ ชมิทธ (Tannenbaum and Schmidt) 

ประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 7 แบบ คือ  1) การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ  2) การเสนอ

การตัดสินใจ  3) การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม  4) การนําเสนอการตัดสินใจเปน

ขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได  5) การนําเสนอปญหา ขอคําแนะนําและตัดสินใจ 6) การระบุ

ขอบเขตและขอใหกลุมตัดสินใจ  7) การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว16  

  สวนความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนํา

ทฤษฎีท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ ล็อค (Locke) ซ่ึงมี  9  องคประกอบ คือ  1) ตัวงาน 

(work)  2) เงินเดือน (pay)  3) การเล่ือนตําแหนง (promotion)  4) การไดรับการยอมรับนับถือ 

(recognition)  5) ผลประโยชนเกื้อกูล (benefits)  6) สภาพการทํางาน (working conditions)              

7) การนิเทศงาน (supervision)  8) เพ่ือนรวมงาน (co-workers)  และ 9) หนวยงานและการจัดการ 

(company and management)17   

  จากขอบขายของการวิจัย  ผูวิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความ       

พึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ซ่ึงสามารถนํามาแสดงขอบเขตการวิจัย    

ดังแผนภูมิท่ี 2  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

  16Robert Tannenbaum, and Warren H. Schmidt, “How to choose a Leadership Pattern,” 

Harvard Business Review 23( May-June 1973):169-170. 

  17Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction,” In Handbook of 

Industrial and Organizational Phychology, 2nd ed. (Chicago : Rand McNall, 1981),1302.  
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แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : Robert Tannenbaum, and Warren H. Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

Harvard Business Review 23( May-June 1973):163-166.  

  : Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction,” Handbook of Industrial 

and Organizational Phychology, 2nd ed. (Chicago : Rand McNall, 1981),1302.  

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

1.การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ

(X1) 

2.การเสนอการตัดสินใจ  (X2) 

3.การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรอง

คําถาม  (X3) 

4.การนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอ

ท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได(X4) 

5.การนําเสนอปญหา ขอคําแนะ นําและ

ตัดสินใจ(X5) 

6 .การระบุขอบ เขตและขอใหก ลุ ม

ตัดสินใจ  (X6) 

7.การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายใน

ขอบเขตท่ีกําหนดไว(X7) 

ความพึงพอใจของครู 

1.ตัวงาน (Y1) 

2.เงินเดือน(Y2) 

3.การเล่ือนตําแหนง (Y3) 

4.การไดรับการยอมรับนับถือ (Y4) 

5.ผลประโยชนเกื้อกูล (Y5) 

6.สภาพการทํางาน (Y6) 

7.การนิเทศงาน (Y7) 

8.เพ่ือนรวมงาน (Y8) 

9.หนวยงานและการจัดการ (Y9) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

  เพ่ือใหเปนท่ีเขาใจตรงกันกับนิยามคําศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงไดกําหนด

ความหมายของนิยามศัพทเฉพาะไวดังนี ้

  พฤติกรรมภาวะผูนํา หมายถึง  พฤติกรรมท่ีใชอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งหรือกลุม  ใช

อิทธิพลท่ีไมใชลักษณะของการบังคับตอผูอ่ืน ใหปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามท่ีกําหนดดวยความเต็ม

ใจ รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลขององคการ ชวยใหกลุมบุคคลสามารถดําเนินการ

ตางๆ บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด ไดแก  1) การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ  2) การเสนอ

การตัดสินใจ  3) การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม   4) การนําเสนอการตัดสินใจเปน

ขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได  5) การนําเสนอปญหา ขอคําแนะนําและตัดสินใจ 6) การระบุ

ขอบเขตและขอใหกลุมตัดสินใจ 7) การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว 

  อาจารยใหญ หมายถึง พระภิกษุผูรับนโยบายมาจากเจาอาวาส บางครั้งอาจารยใหญ อาจ

เปนเจาอาวาส ซ่ึงเปนผูนําเสนอนโยบายการปฏิบัติงานของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

 ความพึงพอใจ หมายถึง  ความรูสึกท่ีดีตอบุคคลหรือการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากแรงจูงใจให

เกิดความรัก ชอบ ศรัทธา เช่ือตาม เพ่ือใหปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ในหนวยงานนั้นใหสําเร็จได  ซ่ึงมี  

9  องคประกอบ คือ  1) ตัวงาน 2) เงินเดือน 3) การเล่ือนตําแหนง 4) การไดรับการยอมรับนับถือ   

5) ผลประโยชนเกื้อกูล 6) สภาพการทํางาน 7) การนิเทศงาน  8) เพ่ือนรวมงาน  และ 9) หนวยงาน

และการจัดการ 

  ครู  หมายถึง พระภิกษุผูสอนหนังสือในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  ซ่ึงพระภิกษุของคณะ

สงฆไทย ท่ีอยูภายใตการปกครองของมหาเถรสมาคม  ทําหนาท่ีหลักทางดานการเรียนการสอนและ

การสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีตางๆ ภายในโรงเรียนแหงนั้นๆ 

  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  หมายถึง  สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาเกี่ยวกับวัดท่ีจัด

การศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  ซ่ึงอยูในเขตปกครอง ไดแก จังหวัดนครปฐม จังหวัด

สุพรรณบุรี จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัดกาญจนบุรี  ซ่ึงเปนสถานศึกษาท่ีวัดจัดตั้งขึ้นในท่ีวัด

หรือธรณีสงฆหรือท่ีดินของมูลนิธิทางพระพุทธศาสนา เพ่ือใหการศึกษาแกพระภิกษุสามเณร 
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บทท่ี 2 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

   ในการศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเรื่องท่ีเกี่ยวของ

จากแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือนํามาประกอบการศึกษาวิเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับ

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี  โดยนําเสนอสาระสําคัญอันประกอบดวยพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึง

พอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

 

พฤติกรรมภาวะผูนํา 

 

ความหมายของพฤติกรรมภาวะผูนํา 

  ภาวะผูนํา “เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลตอกิจกรรมของแตละบุคคลหรือกลุม        

ในความพยายามท่ีจะใหสัมฤทธิผลตามเปาหมายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง” จากคําจํากัด

ความของภาวะผูนํานี้ สรุปไดวา กระบวนการภาวะผูนําประกอบดวย ผูนํา ผูตาม และตัวแปร 

สถานการณ    องคการท่ีประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะอยางใหญประการหนึ่ง ท่ีแตกตางไปจาก

องคการท่ีไมประสบผลสําเร็จ 

   เทอรรี่ (Terry) ใหทัศนะวา “ภาวะผูนําเปนกิจกรรมของการใชอิทธิพลตอบุคคล เพ่ือให

บุคคลเพียรพยายามอยางเต็มอกเต็มใจ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุม18   

   แทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum  and  Schmidt) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา 

“เปนอิทธิพลระหวางบุคคลตอบุคคลท่ีใชสถานการณใด  สถานการณหนึ่ง และส่ังการโดย

กระบวนการติดตอส่ือสาร เพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายเฉพาะกิจ หรือกลุมเปาหมายท่ีวางไว”19  ผูนํามี

บทบาทและหนาท่ีอยางมากมาย เริ่มตั้งแตงานบริหารขั้นต่ําสุดจนถึงขั้นสูงสุดขององคการ ผูนําใน

                                                             

  18George R. Terry, Principles of Managemet, อางใน ถวิล เกื้อกูลวงศ, การบริหาร

การศึกษาสมัยใหม (ม.ป.ท. : ม.ป.พ.,ม.ป.ป.),219. 

  19Robert Tannenbaum,and Warren H.Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

Harvard Business Review 23 (May-June 1973),219. 
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กลุมท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูงไมรับฟงความเห็นผูอ่ืน ชอบออกคําส่ังในลักษณะเผด็จการอาจมี

บทบาทหนาท่ีอยางหนึ่ง แตผูนําในกลุมท่ีใหการเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน ในลักษณะแหง

ความเปนประชาธิปไตย อาจมีบทบาทและหนาท่ีอีกอยางหนึ่ง   การใชอํานาจตัดสินใจทางการ

บริหารหลายอยางก็เหมือนกับการตัดสินใจสวนบุคคล อาจจะอยูบนพ้ืนฐานของสัญชาตญาณหรือ

ประสบการณในอดีตมากกวาการวิเคราะหท่ีเปนระบบ ในขณะท่ีโลกของเรากําลังมีความซับซอน

และความทาทายมากย่ิงขึ้นนั้น ผูบริหารตองอาศัยวิธีการท่ีมีระบบมากยิ่งขึ้นในการตัดสินใจ ไมวา

จะเปนผูบริหารระดับใดก็ตามการตัดสินใจคงจะตองเลือกวิธีดําเนินการหรือทางเลือกท่ีเปนไป

ไดมากท่ีสุดในการแกปญหาใหไดผลตามท่ีตองการ แมแตปญหาการพิจารณาความดีความชอบของ

บุคลากรในองคการ การใชอํานาจตัดสินใจอยางไรก็ตองประสบปญหาอยูไมนอย ดังนั้น

กระบวนการในการตัดสินใจของผูบริหารจึงควรมีกลยุทธในการตัดสินใจ 6 ประการ คือ   

  1. ผูบริหารจะตองทําความเขาใจในสถานการณ หรือสภาพการณปจจุบันของปญหา 

องคประกอบตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับปญหามีอะไรบาง   

  2. ผูบริหารจะตองยอมรับปญหาจริงท่ีเกิดขึ้น และจะตองพยายามระบุปญหาใหชัดเจน   

  3. ผูบริหารจะตองแสวงหาทางเลือกหลายๆ ทางในการแกปญหาแลวนํามาวิเคราะห 

ประเมินทางเลือกท่ีดีและสามารถนําไปปฏิบัติได   

  4. ผูบริหารจะตองตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาท่ีเห็นวาดีท่ีสุด   

  5. การตัดสินใจของผูบริหารควรเปนท่ียอมรับของหนวยงาน และบุคคลท่ีเกี่ยวของ         

ซ่ึงจะตองนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ   

  6. การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลท่ีแทจริง มิใชตัดสินใจจากความรูสึกของผูบริหารเอง20  

  ในการปฏิบัติงาน ผูนําเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญอยางย่ิง เพราะวาองคการใดจะเจริญกาวหนา

หรือเส่ือม  ขึ้นอยูกับผูนํา หากองคการใดมีผูนําท่ีมีความรูความสามารถคือไดผูนําท่ีดี องคการนั้น  

ก็มีแตความเจริญ   ตรงกันข ามหากองคการใดได ผูนํ า ท่ีไมดี   ก็ยอมพบกับความเส่ือม                     

ไมเจริญกาวหนา  เพราะฉะนั้นในองคการหรือหนวยงาน  ผูนําจึงมีความสําคัญ ในการนิยาม

ความหมายของผูนํา มีนักวิชาการหลายทานไดแสดงทัศนะไวตางๆ กันดังนี ้

  ฮัลปน (Halpin) กลาววา  ภาวะผูนํา คือ ผูท่ีมีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งใน 5 อยางคอื 

  1. ผูนํา  หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 

  2. ผูนํา  หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทเหนือผูอ่ืน 

                                                             

  20ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม,พิมพครั้งท่ี 9(กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ 

เอส แอนด จี กราฟฟค,2551),100-101. 
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  3. ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการทํางานในหนวยงานใหดําเนินไป       

สูจุดหมายท่ีวางไว 

  4. ผูนํา  หมายถึง บุคคลคนหนึง่ ซ่ึงไดรับการยอมรับจากคนอ่ืนใหเปนผูนํา 

  5. ผูนํา  คือ ผูซ่ึงดํารงตําแหนงผูนําหรือหัวหนาในหนวยงาน21    

  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ใหความหมายของภาวะผูนําวา ผูนํานั้น มีหนาท่ีท่ีจะ

มาประสาน และไมใชประสานเฉยๆ แตมาประสานใหพาไปโดยเดินหนา หรือมุงหนาไปสูจุดหมาย

ใหได22จากนิยามของคําวา “ภาวะผูนํา” ดังกลาว สรุปไดวา  ผูนําหมายถึงบุคคลผูซ่ึงสังคมใหการ

ยอมรับ นับถือยกยองใหเปนผูท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจช้ีขาด และมีอิทธิพลเหนือสมาชิกในสังคม 

หรือสามารถควบคุมพฤติกรรมคนอ่ืนๆ ได จะเปนบุคคลคนเดียวหรือกลุมบุคคลก็ไดไมจําเปนตอง

มีตําแหนงเปนทางการท่ีแทจริงเสมอไป  ไดรับการแตงตั้งใหเปนหัวหนาในกลุมหรือในองคการ

นั้นๆ หรือไมไดรับการแตงตั้งก็ตาม แตเปนผูมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอ่ืน มีบทบาทนํากลุมไปสู

จุดหมายท่ีวางไวความหมายของภาวะผูนํามีนักวิชาการศึกษาหลายทานไดใหความหมายภาวะผูนํา

ไว ดังนี ้

  พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ใหความหมายของ ผูบริหาร คือ ผูท่ีใหคนอ่ืน

ทํางานตามท่ีผูบริหารตองการ  ผูนํา คือ ผูท่ีทําใหคนอ่ืนตองการทํางานตามท่ีผูนําตองการ 

  ดังนั้น ผูบริหารเชิงพุทธตองมีภาวะผูนํา คือมีความสามารถในการจูงใจใหคนเกิดความ

ตองการอยากปฏิบัติตามคําส่ังของผูบริหาร23 

  ฟดเลอร (Fiedler) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา คือ ความสัมพันธบุคคล

ในการมีอํานาจและอิทธิพลของบุคคลหนึ่งใหสามารถช้ีนําและควบคุมการกระทําและพฤติกรรม

ของบุคคลอ่ืนไดมากกวาท่ีบุคคลอ่ืนจะชี้นําและควบคุมบุคคลนั้น24 

                                                             

  21Andrew W. Halpin, Theory and Research in Administration (New York: The McMillan 

 Company, 1967),30.  

  22พระพรหมคุณาภรณ  ป.อ. ปยุตฺโต, ภาวะผูนํา, พิมพครั้งท่ี 9 (กรุงเทพฯ :โรงพิมพ บริษัท  

สหธรรมิก จํากัด, 2547),8. 

  23พระธรรมโกศาจารย ประยูร,พุทธวิธีบริหาร,พิมพครั้งท่ี 1 (กรุงเทพฯ :โรงพิมพ บริษัท  

รุงแสงแบตเตอรี่ จํากัด,2551),15-16. 

  24Fred E. Fiedler, Theories of  Leadership  Effectiveness (New York: McGraw-Hill Book 

Company,1967):8. 
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  อาจีรีส (Argyris) กลาววา ภาวะผูนําเปนการนําเทคนิคทางจิตวิทยามาประยุกตใชอยางมี

ประสิทธิภาพ25 

  ลิแพม (Lipham) ไดใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําไวคือ สัมพันธภาพของสังคม

คาดหวังเพ่ือการคงอยูของสมาชิกกลุม26 

  คูนทซและโดแนล (Koontz and Donnell) กลาววา ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลตอบุคคล

อ่ืนใหปฏิบัติตามในอันท่ีจะบรรลุจุดประสงครวมกัน27 

  บาส (Bass) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูนําตองเปนผู

เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด ทัศนคติ ความเช่ือม่ันและ

ความตองการของผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับต่ําไปสูระดับท่ีดีกวา28 

  เดวิส (Davis) ไดกลาวถึงภาวะผูนําวาเปนความสามารถในการชักจูงหรือกระตุนใหผูอ่ืน

ดําเนินการไปตามจุดหมายขององคการได29 

  จากนิยามของคําวาผูนําดังกลาว สรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการแตงตั้งให

เปนหัวหนาในกลุมหรือในองคการนั้นๆ หรือไมไดรับการแตงตั้งก็ตามแตเปนผูมีอิทธิพลเหนือกวา

บุคคลอ่ืน พรอมท้ังสามารถชักจูงผูอ่ืนดําเนินการตามจุดมุงหมายขององคการได 

 

 

 

 

                                                             

  25Chris Argyris, “Leadership, Learning and Changing the  Status Quo,” Organizational  

Dynamic, 3 (1976):29.    

  26James M. Lipham, “Leadership : General Theory and Research,” Leadership The  

Science and the Art Today, ed. Luvern Cunningham and William J. Gephat  (Itasca, lllinois : F.E.  

Peacock Publishers, Inc.,1964), 517.  

  27Harold Koontz, and Cyril O’ Donnell, Principles of Management, 2nd ed. (New York:  

MeGraw-Hill Book Company, 1964),517.  

  28Bernard M. Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations (New York: The 

free  Press, 1985), 545.  

  29Kelth Davis, Human Relations and Organization Behavior (Philippines : Press,1982), 

124.  
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ทฤษฎแีบบภาวะผูนํา 

แบบภาวะผูนําตอเนื่อง (Leadership Style Continuum)  

  แทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum  and  Schmidt )ไดขอสรุปจากการศึกษาแบบ

ภาวะผูนํา เขาไดขอยุติวาภาวะผูนํานั้นมีความตอเนื่องแบบสุดขั้วจากดานหนึ่งไปยังอีกดานหนึ่ง 

ระหวางภาวะผูนําแบบผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (boss-centered leadership) และ ภาวะผูนําแบบ

ผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (subordinate-centered leadership) ระหวางสองดานนี้เปนความ

ตอเนื่องของภาวะผูนํา 7  แบบ  แบบผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลางจะอยูปลายสุดดานหนึ่งของแนว

ตอเนื่อง  และแบบผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลางจะอยูปลายสุดอีกดานหนึ่งของแนวตอเนื่อง  

ภายในระหวางสองปลายสุดของแนวตอเนื่องจะมีแบบความเปนผูนําท่ีผสมกันระหวางแบบของ

ผูนําสองแบบนี ้  ซ่ึงเปนความตอเนื่องของภาวะผูนํา 7 แบบ ดังแผนภูมิท่ี 3 

แผนภูมิท่ี 3 แบบภาวะผูนําตอเนื่อง (Leadership Style Continuum) 

 
ที่มา  : Robert Tannenbaum, and Warren H.Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

Harvard Business Review 23 (May-June 1973): 164-165.   

  จากแผนภูมิ จะเห็นวาผูบริหารมีแบบการตัดสินใจแบบตางๆ อยางตอเนื่องจากซายไปขวา 

ทางดานซายมือสุดผูบริหารรวบอํานาจการตัดสินใจไวท่ีตนเองเพียงผูเดียว ซ่ึงเปนลักษณะการ

บริหารแบบรวมอํานาจมากท่ีสุด โดยการท่ีคอยๆ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมใน

ผูบังคับบัญชาใชอํานาจท่ีไดรับมอบ 

พื้นท่ีความเปนอิสระของผูใตบังคับบัญชา 

ภาวะผูนําแบบผูใตผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง 

การเสนอการ

การตัดสินใจ 

การนํา เสนอ

ความคิด เห็น

และเรียกรอง

คําถาม 

การนําเสนอ

การตัดสินใจ

เปนขอเสนอ

ท่ี อ า จ จ ะ

เปลี่ยน แปลง

ได 

การนํา เสนอ

ป ญ ห า ข อ

คําแนะนําและ

ตัดสิน ใจ 

การระบุขอบ 

เขตและขอให

ผู ใ ต บั ง คั บ 

บัญชามีสวน

ร ว ม ใ น ก า ร

ตัดสิน ใจ 

การอนุญาตให

ใหกลุมตัดสิน 

ใ จ ภ า ย ใ น

ข อ บ เ ข ต ท่ี

กําหนด 

ภาวะผูนําแบบผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง 

การตัดสินใจและ

ป ร ะ ก า ศ ก า ร

ตัดสินใจ 
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การตัดสินใจมากขึ้นทีละนอย จนกระท่ังถึงดานขวามือสุด ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา

ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจมากท่ีสุดหรือมีอิสระในการตัดสินใจมากท่ีสุดนั่นเอง แมวา แบบการ

ตัดสินใจของผูบริหารจะมีลักษณะตอเนื่องดังท่ีไดกลาวมาแลว แตแทนเนนบอม และ ชมิทธ 

(Tannenbaum  and  Schmidt ) ก็ไดพยายามท่ีจะขยายใหเห็นแบบการตัดสินใจลักษณะตางๆ โดย

การแบงแบบการตัดสินใจออกเปน 7 แบบ ดังนี้  

 1.  การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ  ผูบริหารท่ีมีแบบเชนนี้  1)  ระบุปญหา                

2) วิเคราะหทางเลือกท่ีมีอยูเพ่ือท่ีจะแกปญหา  3) เลือกทางเลือกท่ีจะใชแกปญหา  และ 4) ตองการ

ใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินการทางเลือกท่ีไดเลือกไว ผูบริหารอาจจะใชหรือไมใชการบังคับ แต

ผูใตบังคับบัญชาไมมีโอกาสท่ีจะมีสวนรวมโดยตรงภายในกระบวนการตัดสินใจ 

  2. การเสนอการตัดสินใจ  เหมือนกับกอนหนานี้ผูบริหารจะระบุปญหาและตัดสินใจโดย

ลําพังแทนท่ีจะประกาศการตัดสินใจแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือการดําเนินการ ผูบริหาร  จะพยายามชัก

จูงผูใตบังคับบัญชาใหยอมรับการตัดสินใจ30  

  3. การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม  ผูบริหารตัดสินใจและสราง  การยอมรับ

ดวยการชักจูง  แตขั้นตอนเพิ่มเติมอยางหนึ่งท่ีถูกใชคือผูใตบังคับบัญชาจะถูกรองขอใหถามคําถาม

เกี่ยวกับการตัดสินใจ 

4. การนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได  ผูบริหารยอมให    

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมบางดานภายในกระบวนการตัดสินใจแตสงวนความรับผิดชอบของการ

ระบุและการวิเคราะหปญหาเอาไว  ผูบริหารไดตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงไดบน

พ้ืนฐานของขอมูลจากผูใตบังคับบัญชา การตัดสินใจในท่ีสุดจะกระทําโดยผูบริหาร 

  ผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลจําเปนตองมีความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ การมี

ความสามารถปรับตัวเปนมุมมองของผูบริหารเชิงการเปล่ียนแปลง โดยผูบริหารจะเลือกใชวิธี      

ในการทํางานใหเหมาะกับสภาวะแวดลอมขณะนั้น  กลาวคือ เม่ือผูบริหารมอบหมายงานรับผิดชอบ

ใหผูใตบังคับบัญชากลุมท่ีขาดวุฒิภาวะ ผูบริหารจําเปนตองใชวิธีเชิงจิตวิทยาดวยการเขาไปดุแล

อยางใกลชิด ในทางตรงขาม ถาเปนผูใตบังคับบัญชากลุมท่ีมีวุฒิภาวะและพ่ึงตนเองได กรณีเชน

                                                             
30Robert  Tannenbaum,  and Warren H. Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

in Richard D. Max and William  Niclander, (eds.), Reading in Management (Cineinneati, Ohio: 

South – Western Publishing, 1963),482-494. 
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ผูบริหารไมมีความจําเปนเขาดูแลใกลชิดแตอยางใดนอกจากนี้ผูบริหารท่ีปรับตัว (adaptive leader) 

ยังรูจักเลือกโครงสรางในรูปแบบกลุมระดมความคิด(brainstorming group) หรือ รูปคณะกรรมการ      

เปนตน 

  5. การนําเสนอปญหา  ขอคําแนะนํา  และตัดสินใจ  นี่คือกิจกรรมความเปนผูนําครั้งแรกท่ี

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสเสนอคําตอบของปญหากอนผูบริหาร  ผูบริหารยังคงระบุ

ปญหาอยูเหมือนเดิม 

  ผูบริหารดานมิตรสัมพันธ ซ่ึงมีจํานวน 5 ขอ ไดแก ประเด็นตอไปนี ้

   5.1 สรางความประทับใจสวนตัวแกกลุมทํางาน 

   5.2 ใหการปฏิบัติตอทุกคนในที่ทํางานอยางเทาเทียมกับตนเอง 

   5.3 มีความเต็มใจท่ีจะทําการเปล่ียนแปลงเม่ือกลุมรองขอ 

   5.4 ใหการหนุนหลังแกผูทํางานใตบังคับบัญชา 

   5.5 ทําส่ิงเล็กๆ นอยๆ ท่ีจะทําใหกลุมทํางานเกิดความพอใจ 

  เนื่องจากผูบริหารท้ังมิติดานกิจสัมพันธ และมิติดานมิตรสัมพันธตางแยกจากกันเปนอิสระ 

6. การระบุขอบเขตและขอใหกลุมตัดสินใจ  เริ่มแรกผูบริหารจะระบุปญหาและกําหนด

ขอบเขตของการตัดสินใจ  แลวผูบริหารจะใชการมีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหไดการ

ตัดสินใจท่ีเหมาะสมแตถากลุมของผูใตบังคับบัญชาไมไดรับรูวาผูบริหารตองการตัดสินใจโดยกลุม

อยางจริงใจแลวการตัดสินใจมักจะสะทอนส่ิงท่ีกลุมคิดวาผูบริหารตองการแทนท่ีจะเปนส่ิงท่ีกลุม

ตองการ 

7. การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว ผูบริหารจะกลายเปนสมาชิกท่ี

เทาเทียมกันคนหนึ่งของกลุมตัดสินใจ กลุมจะระบุและประเมินปญหา สรางทางเลือก และเลือก

ทางเลือกเพ่ือท่ีจะดําเนินการ บุคคลทุกคนภายในกลุมเขาใจวาการตัดสินของกลุมจะถูกดําเนินการ 

ภายใตขอบขายของแทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum  and  Schmidt ) ผูบริหารท่ีมี

ความเช่ือม่ันตอพนักงานนอยจะใชพฤติกรรมเขาไปใกลปลายสุดของความเปนผูนําแบบเผด็จการ 

ผูบริหารท่ีมีพนักงานตองการความเปนอิสระสูงจะใชพฤติกรรมท่ีเขาไปใกลปลายสุดของความเปน

ผูนําแบบประชาธิปไตย และผูบริหารท่ีเผชิญกับขอจํากัดทางเวลาอาจจะใชพฤติกรรมท่ีเขาไปใกล

ปลายสุดของความเปนผูนําแบบเผด็จการ ผูบริหารจะตอสรางความสอดคลองระหวางระดับของ
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พฤติกรรมแบบเผด็จการหรือประชาธิปไตยและสถานการณของพวกเขา  แทนเนนบอม และ ชมิทธ 

(Tannenbaum  and  Schmidt ) เสนอแนะวาแบบของผูนํา   แตละอยางขึ้นอยูกันสถานการณทาง

องคการ ตัวอยางเชน ถาผูนําถูกกดดันดานเวลาหรือผูใตบงคับบัญชาเรียนรูทักษะการตัดสินใจไดชา

เกินไป ผูนําโนมเอียงท่ีจะใชสไตลแบบเผด็จการ เม่ือผูใตบังคับบัญชาสามารถเรียนรูทักษะการ

ตัดสินใจไดอยางรวดเร็วแลว สไตลแบบประชาธิปไตยจะถูกใช ปจจัยทางสถานการณอีกอยางหนึ่ง

คือความแตกตางทางทักษะระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา ความแตกตางทางทักษะย่ิงสูงมาก

เทาไร  ผูนําจะใชสไตลแบบเผด็จการมากข้ึนเทานั้น  เพราะว านี้จะยุ งยากตอการพัฒนา

ผูใตบังคับบัญชามาสูระดับความเช่ียวชาญของผูนําได31 

 แทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum  and  Schmidt ) ไดกลาวถึงเกี่ยวกับการตัดสินใจ 

(Decision – Making Behavior) เปนหลัก เชน มีการมอบหมายแบงปนอํานาจหนาท่ีกันอยางไร 

อํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจในกรณีใดบางท่ีผูนําหรือผูใตบังคับบัญชาเปนคนตัดสินใจและเขายัง

ไดเสนอลักษณะของผูนําตามขนาดของการใชอํานาจหนาท่ีมีการแบงสวนอํานาจการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการดําเนินงานออกเปน 2 สวน  จัดใหท้ัง 2   สวนมีสถานการณเกี่ยวเนื่องกัน รูปแบบนี้มี

จุดมุงหมายใหผูนําวางตัวเปนกลาง ไมเปนผูรวมอํานาจหรือกระจายอํานาจเกี่ยวกับการตัดสินใจ

จนเกินไปใหมีความยืดหยุนปรับตัวอยางเพียงพอท่ีจะบริหารกิจการไดอยางมีประสิทธิภาพในทุก

สถานการณ กลาวคือลักษณะของผูนําแบบนี้จะมีความแตกตางกันไปตามวิธีการใชอํานาจหนาท่ี

และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางานตามแนวคิดนี้ไมตองการท่ีจะใหผูนํามี

พฤติกรรมท่ีใชอํานาจมากเกินไปหรือมีการปลอยใหมีอิสระในการทํางานมากจนเกินไป แตตองการ

ใหมีพฤติกรรมท่ีพิจารณาถึงขนาดของการควบคุมหรือเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาวาจะมีมาก

นอยเพียงใด นอกจากท่ีกลาวมาขางตนนี้แลว แทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum  and  

Schmidt ) ก็ยังเปนนักทฤษฎีคนแรกท่ีช้ีใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ท่ีเช่ือวามีอิทธิพลตอการเลือกแบบ

ของความเปนผูนํา และเขายังเปนผูนําท่ีเสนอแนะวาผูนําควรจะพิจารณาถึงแรงกดดันจากปจจัย 3 

อยาง กอนท่ีจะมีการเลือกแบบของความเปนผูนําซ่ึง ไดแก 

    1. ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวผูนํา เชน ภูมิหลังความรู คานิยม ประสบการณ และความเช่ือ

ของผูใตบังคับบัญชา 

                                                             
31สุเทพ  พงศศรีวัฒน, ภาวะผูนํา ทฤษฎีและปฏิบัติ: ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ี

สมบูรณ,พิมพครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ :บริษัท วิรัตน เอ็ดดุเคช่ัน จํากัด,2548),482-494. 
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    2. ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวผูใตบังคับบัญชา เชน ความตองการมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

ความตองการท่ีจะรับผิดชอบในการตัดสินใจความรูและสติปญญาประสบการณเพียงพอในการ

จัดการปญหาอยางถึงเปาหมายได ตลอดจนการคาดหวังในพฤติกรรมของผูนํา 

    3. ปจจัยท่ีเกี่ยวกับสถานการณ เชน รูปแบบขององคการ โครงสรางขององคการ 

ขนาดขององคการ บรรยากาศขององคการ กลุมงานเฉพาะ ลักษณะงานของกลุม แรงกดดันของ

เวลา และปจจัยของสภาพแวดลอมท่ีอาจมีผลกระทบตอทัศนคติเกี่ยวกับอํานาจหนาท่ีของสมาชิก32  

 ยงยุทธ  เกษสาคร ไดกลาวถึงบทบาทของผูนําในการใชอํานาจและการตัดสินใจวาการ

ตัดสินใจเปนกิจกรรมท่ีสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารทุกคน ผูบริหารระดับสูงขององคการขนาด

ใหญมักจะเผชิญการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับเงินเปนจํานวนมากผูบริหารระดับลางอาจจะไมเผชิญ

กับการตัดสินใจดังกลาวนี้ก็ตามแตการตัดสินใจของพวกเขาไมไดมีความยุงยากนอยลงเลย  

ผูบริหารตองเผชิญกับปญหาตางๆอยูเสมอปญหาบางอยางอาจจะเปนปญหาสําคัญ  และปญหา

บางอยางอาจจะเปนปญหาไมสําคัญปญหาเหลานี้ตองการการตัดสินใจ  กระบวนการในการ

ตัดสินใจของผูบริหารจึงควรมีกลยุทธในการตัดสินใจ ดังนี้ 

  1. ผูบริหารจะตองทําความเขาใจในสถานการณ หรือสภาพการณปจจุบันของ

ปญหา  องคประกอบตางๆท่ีเกี่ยวของกับปญหามีอะไรบาง 

  2. ผูบริหารจะตองยอมรับปญหาจริงท่ีเกิดขึ้นและจะตองพยายามระบุปญหาให

ชัดเจน 

  3. ผูบริหารจะตองแสวงหาทางเลือกหลายๆทางในการแกปญหาแลวนํามา

วิเคราะห ประเมินทางเลือกท่ีดีและสามารถนําไปปฏิบัติได 

  4. ผูบริหารจะตองตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาท่ีเห็นวาดีท่ีสุด 

  5. การตัดสินใจของผูบริหารควรเปนท่ียอมรับของหนวยงานและบุคคลท่ีเกี่ยวของ

ซ่ึงจะตองนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัต ิ

   

 

                                                             
32Robert  Tannenbaum,  and Warren H. Schmidt, “How to Choose a Leadership Pattern,” 

in Richard D. Max and William  Niclander, (eds.), Reading in Management (Cineinneati, Ohio: 

South – Western Publishing, 1963), 482-494. 
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  6. การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลท่ีแทจริงมิใชการตัดสินใจจากความรูสึกของ

ผูบริหารเอง33 

  แคทเซ็นเบค และ สมิธ (Katzenbach and  Smith) อางใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, “ภาวะผูนํา

ทฤษฎีและปฏิบัต:ิศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ีสมบูรณ”  ไดใชหลักเกณฑ    5 ประการท่ีเปน

คุณสมบัติพ้ืนฐานของทีมงานตามท่ีไดกลาวไว โดยเรียกทีมงานท่ีมีคุณสมบัติพ้ืนฐานครบถวนวา 

“ทีมงานท่ีแทจริง” (real team) คุณสมบัติของกลุมงานและทีมงานแบบตางๆ คือ  1) กลุมทํางาน 

(Working group) เปนกลุมท่ีไมตองการเพ่ิมผลงานขึ้นอยางชัดเจน  (on significant incremental 

performance need) หรือตองการท่ีจะแปรสภาพจากการเปนกลุมใหกลายเปนทีมงานแตประการใด 

จึงพบวาสมาชิกของกลุมมีการปฏิสัมพันธตอกันเพียงเพื่อแลกเปล่ียนขอมูล วิธีการทํางานท่ีดีหรือ

มุมมองและการตัดสินใจ เพ่ือแตละคนจะไดนํามาใชประกอบการทํางานในสวนท่ีตนรับผิดชอบ

เทานั้น  2) ทีมงานเทียม (Pseudo-team) เปนกลุมงานท่ียังมีความมุงหวังตอการเพ่ิมผลงานขึ้น แต

เนื่องจากสมาชิกตางไมยึดหลักการหรือเนนการทํางานแบบกลุมและไมไดใชความพยายามอยาง

จริงจังตอการรวมมือกันทํางานใหสําเร็จ  3) ทีมงานท่ีมีศักยภาพ (Potential team) เปนกลุมท่ีมีความ

ปรารถนาอยางชัดเจนท่ีตองการเพ่ิมระดับผลงานใหสูงขึ้น จึงแสดงออกดวยการใชความพยายาม

อยางจริงจังในการปรับปรุงผลงานท่ีเกิดขึ้น   4)  ทีมงานท่ีแทจริง (Real team) เปนกลุมคนจํานวน

ไมมากนักท่ีตางมีทักษะเสริมตอกัน โดยตางรวมผูกพันตอกันดวยวัตถุประสงคและเปาหมายของ

งานอยางเดียวกัน มีแนวทางปฏิบัติงานแบบเดียวกัน และตางมีความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบ

ไดรวมกัน  5) ทีมงานท่ีมีผลงานสูง (High-performance team) เปนท่ีงานท่ีมีคุณสมบัติของทีมงานท่ี

แทจริงอยูครบถวน แตมีส่ิงพิเศษเพ่ิมเติม  ก็ คือ การมีสมาชิกท่ีทุกคนตางมีความผูกพันธุอยางลึกซ้ึง

ตอความงอกงามและความสําเร็จสวนตัวของเพ่ือนสมาชิกคนอ่ืน34   บทบาทของผูนําในการใช

อํานาจ และการตัดสินใจ การตดัสินใจเปนกิจกรรมท่ีสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารทุกคน ผูบริหาร

ระดับสูงขององคการขนาดใหญมักจะเผชิญการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับเงินเปนจํานวนมาก ผูบริหาร

                                                             
33ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม, พิมพครั้งท่ี 9(กรุงเทพฯ : เอส  แอนด 

จี กราฟฟค, 2551),100-101. 

  34สุเทพ พงศศรีวัฒน, ภาวะผูนํา ทฤษฎีและปฏิบัติ:ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ี

สมบูรณ,พิมพครั้งท่ี 2(กรุงเทพฯ : บริษัท วิรัตน เอ็ดดูเคช่ัน จํากัด, 2548),457-457. 



23 

 

 

ระดับลางอาจจะไมเผชิญกับการตัดสินใจดังกลาวนี้ก็ตาม แตการตัดสินใจของพวกเขาไมไดมีความ

ยุงยากนอยลงเลย ผูบริหารตองเผชิญกับปญหาตางๆ อยูเสมอปญหาบางอยางอาจจะเปนปญหา

สําคัญ และปญหาบางอยางอาจจะเปนปญหาไมสําคัญปญหาเหลานี้ตองการการตัดสินใจ 

  การใชอํานาจตัดสินใจทางการบริหารหลายอยางก็เหมือนกับการตัดสินใจสวนบุคคล 

อาจจะอยูบนพ้ืนฐานของสัญชาตญาณหรือประสบการณในอดีตมากกวาการวิเคราะหท่ีเปนระบบ 

ในขณะท่ีโลกของเรากําลังมีความซับซอนและความทาทายมากย่ิงขึ้นนั้น ผูบริหารตองอาศัยวิธีการ

ท่ีมีระบบมากย่ิงขึ้นในการตัดสินใจ ไมวาจะเปนผูบริหารระดับใดก็ตามการตัดสินใจคงจะตองเลือก

วิธีดําเนินการหรือทางเลือกท่ีเปนไปไดมากท่ีสุดในการแกปญหาใหไดผลตามท่ีตองการ แมแต

ปญหาการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในองคการ การใชอํานาจตัดสินใจอยางไรก็ตอง

ประปญหาอยูไมนอย ดังนั้น กระบวนการในการตัดสินใจของผูบริหารจึงควรมีกลยุทธในการ

ตัดสินใจ ดังนี้ 

  1. ผูบริหารจะตองทําความเขาใจในสถานการณ หรือสภาพการณปจจุบันของปญหา 

องคประกอบตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับปญหามีอะไรบาง 

  2. ผูบริหารจะตองยอมรับปญหาจริงท่ีเกิดขึ้น และจะตองพยายามระบุปญหาใหชัดเจน 

  3. ผูบริหารจะตองแสวงหาทางเลือกหลายๆ ทางในการแกปญหาแลวนํามาวิเคราะห 

ประเมินทางเลือกท่ีดีและสามารถนําไปปฏิบัติได 

  4. ผูบริหารจะตองตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาท่ีเห็นวาดีท่ีสุด 

  5. การตัดสินใจของผูบริหารควรเปนท่ียอมรับของหนวยงาน และบุคคลท่ีเกี่ยวของ         

ซ่ึงจะตองนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัต ิ

  6. การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลท่ีแทจริง มิใชตัดสินใจจากความรูสึกของผูบริหารเอง 

  การตัดสินใจส่ังการแตละครั้ง ผูนําตองคิดอยางรอบคอบ โดยนําปญหาท้ังหมดมารวมกัน

คิดวิเคราะหสภาพการณ ตนเหตุแหงปญหา คิดหามูลเหตุท่ีเกิด ดังนั้น ผูนําจึงจําเปนตองเปดชอง

ขาวสารทุกดานเพื่อปรับปรุงงานใหทันสมัยยิ่งขึ้น และชวยใหเกิดความรูรอบดาน ดวยการรวบรวม

ขาวสารทุกวงการและทุกดานเพื่อเปนขอมูลท่ีจะขับเคล่ือนงานใหกาวหนาตอไปไดทันกาลเวลา 
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ภายใตการตัดสินใจรวมกันดวยการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปยังผูบริหารในระดับตาง             

ท่ีอยูระดับรองลงไปใหมากท่ีสุด35 

 

ภาวะผูนําแบบบารมี หรือเสนหา (charismatic  leadership)  

  ผูนําบารมี (charisma) มีคุณภาพพิเศษของผูนํา  ซ่ึงมีเปาหมาย มีพลัง และมีความแตกตาง

อยางพิเศษจากคนอ่ืน  บาส (Bass) กลาววา ผูนําบารมีคือใครก็ตามท่ีสามารถนํามาซ่ึงผลผลิตท่ี

แนนอนมีระดับสูงมีผลตอผูใตบังคับบัญชา ดังนี้  1) สมาชิกในกลุมเช่ือในความถูกตองของความ

เช่ือของผูนํา  2) ความเช่ือของผูใตบังคับบัญชาท่ีเปนหนึ่งเดียวสอดคลองกับผูบังคับบัญชา               

3) สมาชิกกลุมยอมรับผูนําโดยไมสงสัย  4) เปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ  เพ่ือผูบังคับบัญชา 5) เช่ือฟง

ผูบังคับบัญชาอยางดี 6) มีความเหมือนผูนําและทําตามผูนํา  7) ผูตามมีความผูกพันกับภารกิจของ

องคการ  8) ผูตามมีเปาหมายสูงขึ้นในการปฏิบัติงาน  9) มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  ทําให

ภารกิจประสบผลสําเร็จ36 

  บาส (Bass) กลาววา ผูนําบารมีเปนพวกเชื่อม่ันในตนเองมากกวา  คิดวาตัวเองเหนือคนอ่ืน

ในเรื่องจุดหมายปลายทาง  ผูตามไมเพียงแตเช่ือฟงผูนําเทานั้น  แตศรัทธาในความเกงกาจของผูนํา  

ส่ิงเหลานี้เปนตัวเรงกลไกตางๆ ของผูตามทางจิตวิทยา  เขายังกลาวเพ่ิมเติมอีกวาพวกผูนําบารมี 

(charismatic  leader) แตกตางจากพวกหัวรั้วดื้อ ยืดหยุน ใหโอกาส มีเสนห แตเขาใชอารมณดึงดูด

ขณะท่ีคนอ่ืนใชเหตุผล  แตผูนําบารมีสมัยใหมใชความเช่ียวชาญและทักษะการชักนําท่ียอดเยี่ยม ยิ่ง

ไปกวานั้นการตอบสนองของคนตอผูนํา บารมีไมมีรูปแบบใด ภาวะผูนําแบบนี้มักจะปรากฏเม่ือ

องคการอยูในสภาวะตึงเครียดและหัวเล้ียวหัวตอ  ผูนําบารมีจะมีประโยชนเม่ืออํานาจบารมีลมเหลว

ในการแกวิกฤต  และรักษาองคการไวได  บาส (Bass) สรุปตอนทายวา ภาวะยุงเหยิงในองคการ

ยังคงตองการผูนําแบบบารมี37 

                                                             

  35ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม,พิมพครั้งท่ี 9(กรุงเทพฯ :สํานักพิมพ  

เอส  แอนด  จี  กราฟฟด , 2551),100-101.  

  36Bernard  M. Bass, “lmproving  Perspective on Charismatic Leadership,” Charismatic 

 Leadership, eds. Jav A. Conger, Rabindra N. Kanungo, etal (San Fransisco: Jossey-Bass, 1988),  

40,quote in Andrew J. Dubrin, Leadership (Boston, MA: Houghton Miffin Co,1995),95. 

  37Bernard 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. 
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ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (transformational leadership) 

  ทฤษฏีและแนวคิดของภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ (transformational leadership theory) 

เปนแนวคิดทางการศึกษาของผูนําแนวใหมท่ีมุงยกระดับความตองการ  ความเช่ือทัศนคติ  คุณธรรม

ของผูตามใหสูงขึ้น เพ่ือใหมีผลตอการพัฒนาเปล่ียนแปลงกลุมองคการใหมีประสิทธิผล โดยมี

แนวคิดวา  การศึกษาภาวะผูนําในระยะท่ีผานมายังไมสามารถอธิบายภาวะผูนําอยางชัดเจน และยัง

ไมรูวาอะไรเปนแกนแทของภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับชีวิตในยุคปจจุบัน 38  ยูคล (Yukl) กลาววา 

ผูนําแบบเปล่ียนสภาพจะเสริมความคิดท่ีดี คานิยมท่ีมีคุณคาแกลูกนอง  เชน ความเสมอภาค      

ความยุติธรรม ความเปนมนุษย แทนท่ีจะใหเกิดความรูสึกอิจฉาแกงแยงรังเกียจกัน39 ซ่ึงบาส (Bass) 

กลาววา ผูนําแบบเปล่ียนสภาพจะเปนมากกวาผูนําบารมี (charisma) ไมมีการเปล่ียนผูตามอยางเปน

ระบบ แมบารมีจะเปนองคประกอบท่ีสําคัญแตไมพอเพียง40  ทิชช่ีและเดวานา (Tichy and Devanna) 

ไดอธิบายวาคุณลักษณะของผูนําแบบเปล่ียนสภาพจะเปน ดังนี ้

  1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลง  (change  agent) จะเปล่ียนแปลงองคการท่ีตนเองรับผิดชอบ

ไปสูเปาหมาย ท่ีดีกวา  คลายกับผูฝกสอนหรือโคชกีฬาท่ีตองมารับผิดชอบเลนใหดีท่ีสุด เพ่ือชัย

ชนะใหได 

  2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนท่ีตองเส่ียงแตมีความสุข และมีจุดยืนของตนเองกลา

เผชิญกับความจริง แมจะพบกับความปวดราว  กลาเปดเผยความจริงตอผูอ่ืนแมวาเขาจะไมอยากฟง 

  3. เช่ือม่ันในคนอ่ืน ผูนําประเภทนี้ไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ  แตถึงกระนั้นก็ยังสนใจคน

อ่ืนๆ ทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอ่ืนทําโดยเชื่อวาคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

  4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําประเภทนี้ จะช้ีนําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมาย

และสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีมีคุณคา 

  5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (life-long  learner) ผูนําประเภทนี้จะนึกถึงส่ิงผิดพลาดท่ีตนเคย

ทําแตมิไดนึกถึงในฐานะท่ีเปนความลมเหลว แตนึกถึงในฐานะท่ีเปนบทเรียน ผูนําประเภทนี้จะ

พยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

                                                             

  38James M. Burns, Leadership (New York: Harper & Row,1987),20.  

  39Gary A. Yukl, Leadership in Organization (Englewood Cliffs, N.J.: Prentice Hall, 

1989),21.  

   40Bernard 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.  
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  6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือและความไมแนนอน 

ผูนําแบบเปล่ียนสภาพนี้จะมีความสามารถในการเผชิญปญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ 

  7. เปนผูมองการณไกล ผูนําประเภทนี้มีความสามารถในการมองการณไกลสามารถท่ีจะนํา

ความหวัง ความฝนมาเปนความจริง41 

  แฮรีส (Harris) ไดกลาววา พฤติกรรมผูนําแบบเปล่ียนสภาพจะมีดังนี ้

  1.ใหผูตามมีอิสระในการทํางานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 

  2. มีความเปนมิตรกับผูตาม ใชวิธีแบบไมเปนทางการกับผูตามเหมือนกับบิดาท่ีบุตรจะไป

หาเม่ือไรก็ได 

  3. เปนแบบอยางของความซ่ือสัตยความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน

ขณะเดียวกันก็มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 

  4. ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ สนับสนุน ยกยอง ยอมรับ และเปด

ใจกวาง ขณะเดียวกันก็แลกเปล่ียนความรู ความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 

  5. แสดงใหเห็นวามีความเช่ือม่ัน กระตือรือรน ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล  และมีความ

ภักดี42 

  6. คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ (transformational  leadership)  คุณลักษณะของ

ผูนําแบบเปล่ียนสภาพ ประกอบดวยลักษณะท่ีสําคัญ  4  ประการ  คือ ความเสนหา  การดลใจ  

การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล และการกระตุนการใชปญญา43  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

  6.1 การสรางบารมี (Charismatic) เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูตามโดยการปลุก

เราอารมณท่ีเขมแข็งและการอางอิงกับตัวผูนํา  การสรางบารมีเปนปจจัยสําคัญของกระบวนการ

เปล่ียนสภาพ สามารถโนมนาวใหบุคคลอ่ืนเช่ือ ดวยหย่ังรูถึงความตองการ ความคาดหวังและคุณคา

ของผูตามและสามารถท่ีจะสรางความผูกพันและการจูงใจท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง  ผูนําจะมี

                                                             

  41Noel M. Tichy, and Mary Anne Deanna, “The Transformational  Leader,” Training and 

Development Journal 40, 7 (July 1986): 17-32.  

   42Phillip R. Harris, High Performance Leadership : Strategies for Maximum Career 

Productivity (Glenview lllinois : Scott Foresman and Company,1989),10. 

  43Bernard M. Bass, and Bruce J. Avolio, Manual for the Multifactor Leadership  

Questionnaire (Califomia : Consulting Psychologists Press,1990),19. 
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ความกระตือรือรนและแสดงออกท่ีดี โดยเฉพาะการพูดชักชวนโนมนาวจิตใจ44  ผูตามจะปฏิบัติงาน

ดวยความเชื่อม่ัน ศรัทธา  มีความม่ันใจ ไววางใจและความผูกพันในวัตถุประสงคและภารกิจของ

ผูนําการสรางบารมี (Charismatic) มักไปดวยกันกับวิสัยทัศน (Vision) ผูนําแบบสรางบารมีนั้นจะ

แนใจวาวิสัยทัศนคือ ความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ  และสอดคลองกับความตองการ

ของผูตาม45  ผูนําจะสรางเปาหมายอุดมคตินําผูตามไปสูความตองการในอนาคต46  เปนผูนําท่ีมอง

การณไกล กลาเส่ียงเพ่ือสรางสรรค การบริหารท่ีมีประสิทธิผล ผูนําจะปลุกเราความเช่ือ ความ

ศรัทธาและความสามารถของผูตามทําใหผูตามมีความตั้งใจ  และม่ันใจท่ีจะตอสูเพ่ือเปาหมายท่ีสูง

กวา ผูนําสามารถแสดงบทบาทหนาท่ีเปน  เพ่ือน  โคช ผูปฏิรูปหรือผูปฏิบัติ47     ผูนําสามารถทําให

ผูตามมีความเช่ือม่ันในตนเอง  รับรูวางานท่ีทํานั้นมีคุณคา  มีความหมาย  และจะสนับสนุนผูนําและ

ปฏิบัติงานไดสูงกวา มีความพึงพอใจมากกวา และใหไดผลผลิตท่ีมากกวา48  

  6.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) การสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธอยาง

ใกลชิดกับการสรางบารมี  ผูนําจะสรางแรงบันดาลใจผูตามโดยกระตุนอารมณผูตามใหเพ่ิมความ

ตระหนักและความเขาใจเกี่ยวกับเปาหมาย เห็นคุณคาของเปาหมาย  และเช่ือม่ันวาจะสามารถ

ปฏิบัตงิานจนบรรลุเปาหมายได โดยผูนําจะส่ือวิสัยทัศนและสรางแรงบันดาลใจผูตามใหเขาใจและ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนนั้นโดยใชท้ังการพูด การกระทําและสัญลักษณท่ีเนนความพยายามของผูตาม  

ใหผูตามพนจากความสนใจในตนเองเพื่อเปาประสงคท่ีเหนือกวาและสูงกวาตามภารกิจหรือ

                                                             

  44Gary Yukl, Leadership in Organizations, 3 rd ed. (Englewood Cliffs, New Jersey:  

Prentice-Hall,lnc., 1994),207. 

  45James C. Sarros,  and Don S. Woodman, “Leadership in Australia and lts organizations. 

Outcomes,” Leadership Managing in Real Organization Development Joumal 14,4 (1993):7.  

  46Robert A. Fink, “Leadership, Culture and Change on the College Campus,” Campus  

Activites Programming 20 (1983): 64-69. 

  47Bernard M. Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations (New York : The 

free Press, 1985),31. 

  48Stephen P. Robbins,  Management, 3 rd ed. (New Jersey : Prentice-Hall, lnc., 1991), 

478-479. 
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วิสัยทัศนขององคการ49  การสรางแรงบันดาลใจเพ่ือโนมนาวจิตใจผูตามนั้นผูนําจะกระทําโดย       

1) สรางความม่ันใจใหผูตามเห็นคุณคาของงานท่ีทําและเช่ือวาจะสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จ         

2) สรางความเช่ือ ความเขาใจผูตามวาส่ิงท่ีกระทํานั้นมีคุณคา    3) สรางความคาดหวังใหเกิดขึ้นกับ

ผูตามวาจะสามารถทํางานไดสําเร็จ50  ผูตามของผูนําแบบเปล่ียนสภาพนี้จะรูสึกศรัทธา  พึงพอใจ  

ประทับใจ  เคารพรัก  นับถือ ภักดีและผูกพันในตัวผูนํา และผูตามจะเกิดแรงจูงใจและความ

ตระหนักท่ีสูงขึ้น  ทําใหมีความพยายามมากกวาปกติทํางานไดมากกวาท่ีเคยคาดหวังไวแตแรก51  

  6.3 การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (individualized Consideration)  เปนการใหความ

สนใจดูแลผูตามแตละคนอยางใกลชิด โดยความเขาใจและการรวมเกี่ยวของและการพัฒนาความ

ตองการของผูตาม การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคลนี้จะใหประสบการณท่ีเปนการเรียนรู          

แกผูตาม  ชวยพัฒนาการเปนผูนํา อีกท้ังยังเปนการส่ือความหมายแบบสองทางซ่ึงจะชวยใหได

ขอมูลในการตัดสินใจท่ีดีขึ้น  และสามารถชวยลดปญหาความคลุมเครือในบทบาทของผูตาม     

การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคลไมใชเพียงการยอมรับความตองการของผูตามเทานั้น  แตยังปลุก

เรา กระตุน  สนับสนุนและยกระดับความตองการเหลานั้นใหสูงขึ้น  ผูนํายังมีความพยายามที่จะ

พัฒนาประสบการณของ ผูตามใหไปไกลกวาเดิม เชน มอบงานท่ีทาทาย เพ่ิมความรับผิดชอบชวย

สรางความม่ันใจในส่ิงท่ีผูตามจะไปนอกเหนือจากท่ีคาดหวัง  เพ่ือใหผูตามมีโอกาสในการเรียนรู

และพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ52 

   6.4 การกระตุนการใชปญญา (Intellectual  Stimulation) เปนวิธีการท่ีผูนําแบบเปล่ียน

สภาพกระตุนใหผูตามตระหนักในปญหา กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรูวิธีแกปญหาอยาง

สรางสรรคและเปนระบบ มียุทธศาสตรในการคิดแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาตางๆ 

ในอดีต  กระตุนการใชปญญา ความคิดและคุณคาของผูตามนั้น  ผูนําแบบเปล่ียนสภาพจะปลุกเรา

                                                             

   49Jane M. Howell,  and Bruce J. Avolio, “Transformational Leadership, Transformational 

Leadership, Locus of Control, and Support for innovation: Key Predictors of Consolidated-

Business-Unit Performance,” Journal of Applied Psychology 78 (1985):892.   

  50William A. Cohen, The Art of the Leadership (Englewood Cliffs, New Jersey  Prentice-

Hall.1990),58-60. 

  51Gary Yukl, Leadership in Organizations, 3 rd ed. Englewood Cliffs (New Jersey:  

Prentice-Hall, lnc., 1994), 351.  

  52Thomas S. Bateman, and Carl P. Zenithal, Management: Function and Strategy 

(Boston: lrwin, 1990),502.  
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ใหผูตามตระหนักในปญหา  และมีศักยภาพในการแกปญหา ผูนําจะปลุกเราผูตามใหตระหนักใน

ความคิดและจินตนาการ ความเช่ือและคุณคาของผูตาม ผูตามจะไดรับการสนับสนุนใหแกปญหา

ตามความเช่ือและคานิยมของผูตาม  ความสําคัญของการกระตุนการใชปญญา โดยผูนํานี้จะทําใหผู

ตามไดพัฒนาความสามารถท่ีจะแกปญหาในอนาคตไดอยางมีคุณภาพดวยตัวเขาเองและนําไปสูการ

ปฏิบัติงานดวยความผูกพันของผูตาม  ผลสําเร็จของผูนําแบบเปล่ียนสภาพไมไดวัดแตเพียงผลท่ี

ออกมาอยางการปฏิบัติงานและผลผลิตเทานั้น  แตยังวัดท่ีผูนําสามารถพัฒนาผูตามไปสูความเปน

ผูนําแบบเปล่ียนสภาพท่ีมีประสิทธิผลดวย53  

  

ทฤษฎีแนวคิดคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Approach) 

  การศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนําเริ่มตั้งแตกอนคริสตกาล เปนการศึกษาท่ีใหความสําคัญ

กับลักษณะผูนําทางดานกายภาพ บุคลิกภาพ และจิตใจของผูนํา โดยผู ท่ีสนใจแนวทางนี้ตั้ง

ขอสังเกตวา คนท่ีเปนผูนํานั้นจะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวอะไรบาง เชน มีลักษณะทางกาย คือ 

รูปรางหนาตาเปนอยางไรหรือมีบุคลิกภาพการแสดงตัว ทาทางการพูดจาอยางไรเปนตน 

  การศึกษาสวนใหญจะใชวิธีแรก เพ่ือจะหาลักษณะของผูท่ีเปนสากล สามารถนําไปใชบงช้ี

ผูนําโดยท่ัวไปได จากการศึกษาสวนหนึ่งวา ผูนําจะตองฉลาดมีความเช่ือม่ันในตัวเองมากกวาบุคคล

ท่ีไมไดเปนผูนํา แตอยางไรก็ตามเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา  มีคนจํานวนมากท่ีมีลักษณะ

ดังกลาวดวย วรูม(Vroom) ไดสรุปวาการศึกษาเพ่ือคนหาคุณลักษณะความเปนผูนําไมประสบ

ความสําเร็จเพราะไมอาจช้ีใหเห็นคุณลักษณะใดๆท่ีทําใหเกิดความแตกตางระหวางผูนําและ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจนแนนอน54 และเรดดิน (Reddin) ไดสนับสนุนแนวคิดดังกลาวโดย

สรุปวาการศึกษาภาวะผูนําแนวน้ีมีจุดออนตรงท่ีไมสามารถหาคุณลักษณะท่ีดีท่ีสุดท่ีจะนําไปให

เหมาะสมกับทุกสถานการณได55  

  สวนการศึกษาวิธีท่ี 2 โดยเปรียบเทียบลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพกับผูนําท่ีไมมี

ประสิทธิภาพ มีผูศึกษาไมมากนัก ผลจากการศึกษาแนวทางนี้ สรุปไดวา ประสบความลมเหลว

เนื่องจากไมอาจช้ีใหเห็นถึงคุณลักษณะความเปนผูนําท่ีประสบผลสําเร็จไดเชนกัน และการศึกษา

                                                             

   53Bernard  M. Bass, and Bruce J. Avolio, Manual for the Multifactor Leadership 

Questionnaire (California : Consulting Psychologists Press,1990),15-16.   

  54Victor H. Vroom, “Leadership,” Handbook of Industrial and Organization Psychology 

(Chicago : Rand Menally,1976), 152-155.  

  55William J. Reddin, Managerial Effectiveness (New York : McGraw-Hill,1970),204.  
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พบวา  ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพนั้นไมไดขึ้นอยูกับคุณลักษณะเฉพาะอยาง แตจะขึ้นอยูกับ

ลักษณะของผูนําวามีความเหมาะสมกับสถานการณ ท่ีกําลังเผชิญอยูมากหรือนอยเพียงใด 

 

ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร (Behavioral  Approach) 

  การศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนํา สืบเนื่องจากการศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนําไม

สามารถท่ีจะใหคําท่ีเดนชัดเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพไดเพราะยังมีปจจัยอ่ืนๆ มา

เปนตัวกําหนดหรือเกี่ยวของ นักวิชาการจึงไดศึกษาถึงพฤติกรรมตางๆ  ท่ีทําใหผูนําเปนผูนําท่ีมี

ประสิทธิภาพแทนการมุงพิจารณา คุณลักษณะความเปนผูนําทางการศึกษาถึงพฤติกรรมผูนํานั้น

มักจะศึกษาวามีพฤติกรรมในการบริหารอยางไรทําอะไรบาง มีวิธีการในการมอบหมายงานอยางไร 

และจูงใจผูใตบังคับบัญชาอยางไร ซ่ึงวิธีการนี้เหมือนกับวิธีการศึกษาลักษณะของผูนําในแงท่ี

ตั้งสมมติฐานวามีแนวทางท่ีดีท่ีสุดเพียงแนวทางเดียวในการเปนผูนํา (one best way theory) แตจะ

ไมเหมือนกับวิธีการศึกษาคุณลักษณะผูนําตรงท่ีเช่ือวา พฤติกรรมตางๆ ของผูนําเปนส่ิงท่ีเรียนรูกัน

ไดคนท่ีไดรับการฝกฝน ใหมีพฤติกรรมของความเปนผูนําท่ีเหมาะสมจะสามารถเปนผูนําท่ีมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได56  ดังนั้น  การศึกษาวิจัยตามแนวความเชื่อของกลุมทฤษฎีนี้จึงเนน

ท่ีการวิเคราะหพฤติกรรมของผูนําท่ีพึงกระทําในการบริหารงานเปนหลัก57  ซ่ึงไดมีผูทําการวิจัย

อยางกวางขวางและทําใหเกิดทฤษฎีตางๆ  ขึ้นมาอธิบายถึงพฤติกรรมผูนําอยูหลายทฤษฎีดวยกัน    

ท่ีนับวาสําคัญคือ 

   1. พฤติกรรมผูนําตามลักษณะของอํานาจ จากผลงานการวิจัยของลิพพิตและไวท (Lippitt 

and white) ท่ีมหาวิทยาลัย ไอโอวา ในป ค.ศ.1930 ไดช้ีใหเห็นถึงแบบของการเปนผูนําตามลักษณะ

การใชอํานาจ 3 แบบ คือ 

  1.1 ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (autocratic  style) อํานาจหนาท่ีและการตัดสินใจท้ังหมดจะอยูท่ี

ผูนํา ผูนําจะเปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการท่ีจะนํามาใชเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายดังกลาว ผูนําจะ

เปนผูตัดสินใจเพียงคนเดียววาจะทําอะไร ทําอยางไร ทําเม่ือไร และแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ 

ผูนําประเภทนี้ตองการเช่ือฟงและการปฏิบัติตามของผูใตบังคับบัญชาโดยทันที การมอบหมายงาน

จะนอยมาก  ขนาดของการควบคุมจะมีขนาดแคบ ผูนําจะควบคุมผูใตบังคับบัญชาโดยทันที         

                                                             

  56James Owen, “The Uses of Leadership,” Michigan Business Review 

25(Januaty,1973):13-19.  

  57James H. Donnelly and others, Fundamentals of  Management (Dallas, Texas: Business  

Publication,1971), 192.  
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การมอบหมายงานจะนอยมาก ขนาดของการควบคุมจะมีขนาดแคบผูนําจะควบคุมผูใตบังคับบัญชา

อยางใกลชิด และใหความสําคัญในเรื่องของการออกคําส่ังใชการส่ือสารแบบทางเดียว แบบผูนํา

ประเภทนี้มีความเหมาะสมท่ีสุดสําหรับสถานการณสนามรบหรือสถานการณฉุกเฉิน ซ่ึงตองการ

การกระทําท่ีรวดเร็วและแนนอน 

  1.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic  style) ผูนําจะเปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการท่ี

จะมาใชเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ แตจะยอมใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมใน

กระบวนการกําหนดเปาหมายและวิธีการดังกลาว โดยการเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจในปญหาตางๆ  เพราะมีความเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาจะใหการสนับสนุนการตัดสินใจท่ี

เกิดขึ้น เนื่องจากพวกเขาไดเขามามีสวนรวม การติดตอส่ือสารจึงเปนแบบหลายทางความคิดเห็น

ตางๆ  อาจมีการแลกเปล่ียนกันระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา และระหวางผูใตบังคับบัญชา

ดวยกัน 

  1.3 ผูนําแบบเสรีนิยม (laissez-jail style)  ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําโดยท่ัวๆ ไปไมวา

จะทําอะไร แลวปลอยใหเปนหนาท่ีของผูใตบังคับบัญชา และระหวางผูใตบังคับบัญชากําหนดแบบ

ทางท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานดังกลาวผูใตบังคับบัญชา จะตองจูงใจตนเองและยอมจะตอง

ขึ้นอยูกับความตองการของพวกเขาเองในการท่ีจะปฏิบัติงาน  ผูนําจะปฏิบัติหนาท่ีหรือมีบทบาทใน

ลักษณะสมาชิกคนหนึ่งของกลุมเทานั้น  โดยทําหนาท่ีในการใหขอมูลตางๆ ตามท่ีผูใตบังคับบัญชา

รองขอมา วิธีการของผูนําเชนนี้ทําใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงานมากย่ิงขึ้น ปญหา

สําคัญของการเปนผูนําประเภทนี้ก็คือ  การขาดผูนําท่ีมีความเขมแข็ง กลุมของผูใตบังคับบัญชาจะมี

การควบคุมและส่ังการ ซ่ึงจะเปนส่ิงบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติงานในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งของ

กลุม58 

  เวเบอร (Weber) ไดจําแนกพฤติกรรมของผูนําตามลักษณะการไดมาซ่ึงอํานาจในการ

บริหารงานเปน 3 แบบ ดังนี้   1) ผูนําตามกฎหมาย หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูนําหรือหัวหนาคน

โดยกฎหมายหรือระเบียบแบบแผนของหนวยงาน  มีอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบตามท่ีกฏหมาย

กําหนดไว หนวยงานจะเปนผูแตงตั้งผูนําประเภทนี้โดยพิจารณาถึงความรูความสามารถและความ

เหมาะสม  2) ผูนําท่ีเกิดจากความสามารถพิเศษ มีบุคลิกดี มีความสามารถในการพูดมีความเฉลียว

ฉลาด มีคุณธรรม   3) ผูนําท่ีเปนสัญลักษณ เปนผูนําโดยตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบ หรือ

                                                             

  58Henry L. Tosi, and Joseph Carrol, Management Contingencies Structure and Process  

(Chicago : St Clair Press, 1976), 221.  
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คุณสมบัติสวนตัวเปนเพียงสัญลักษณของกลุมคนท่ัวไปตองเคารพนับถือ เชน องคสมเด็จ          

พระสัมมาสัมพุทธเจา พระมหากษัตริย59 

  เอทชิโอนิ (Etzioni) ไดพิจารณาพฤติกรรมของผูนําจากวิธีการทํางานแบงออกเปน 4 แบบ 

คือ 1) แบบเจาระเบียบ (regulative leaders) ผูนําแบบนี้ถือเอาระเบียบแบบแผนเปนสําคัญ ไมชอบ

การเปล่ียนแปลง ส่ังการโดยใชระเบียบแผน หรือกฎหมายเปนเครื่องมือ มักเอาเหตุผลของระเบียบ

กฏหมาย เปนขออางในการปฏิบัติงาน  2)  แบบบงการ (directive leaders) ผูนําแบบนี้ปฏิบัติงาน

แบบใชอํานาจ ใชวิธีส่ังอยางเดียว ไมมีมนุษยสัมพันธ บรรยากาศของการทํางานเต็มไปดวยความ

หวาดระแวง  3)  แบบจูงใจ (persuasive leaders) ผูนําแบบนี้นิยมใหผูใตบังคับบัญชารวมพิจารณา

เพ่ือแสดงความคิดเห็น ไมใชอํานาจตัวเองในการตัดสินใจความสัมพันธระหวางผูรวมงานเปน

กันเอง มีความสามัคคีสูง ผลสําเร็จของงานเปนผลของสวนรวม  4)  แบบรวมใจ (participative  

leaders) ผูนําแบบนี้คลายกับแบบจูงใจ มีการปรึกษาหารือสรางความสัมพันธอันดีในหนวยงาน

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันถือหลักการประนปีระนอม60 

  2.พฤติกรรมผูนําแบบทฤษฎีสองมิติ  ( two-dimension theory) มีการวิจัยเกิดขึ้น ท่ี

มหาวิทยาลัยแหงมลรัฐโอไฮโอ สเตท (Ohio State University) โดยนักวิจัยไดศึกษาความมี

ประสิทธิภาพของพฤติกรรมของความเปนผูนําใน 2 มิติ  คือ มิติมิตรสัมพันธ (consideration  

dimension) กับมิติกิจสัมพันธ (initiating  atructure  dimension) ผลการวิจัยพบวา อัตราการออกจาก

งานของพนักงานจะต่ําสุด และความพอใจของพนักงานจะสูงสุดภายใตผูนําท่ีมีพฤติกรรมตามมิติ

มิตรสัมพันธ(มุงคน) ในทางตรงกันขามผูนําท่ีมีพฤติกรรมตามมิติกิจสัมพันธ (มุงงาน) พนักงานจะ

มีการรองทุกขและออกจากงานมาก61  และจากผลการวิจัยอีกประการหนึ่งพบวาพฤติกรรมผูนํา

แสดงออกในลักษณะของการผสมผสานระหวางมิติท้ังสอง  มากกวาจะเปนมิติใดมิติหนึ่ง  จึงทําให

สามารถแบงแบบการเปนผูนําออกไดเปน 4 แบบ คือ ผูนําท่ี 1) มุงงานต่ํา มุงคนต่ํา  2) มุงคนสูง    

มุงงานต่ํา     3) มุงงานสูง มุงคนสูง 4) มุงงานสูง  มุงคนต่ํา ดังแผนภูมิท่ี 4 

 

 

                                                             

  59Max Weber, The Theory of Social and Economic Organization (New York : Oxford  

University Press, 1946),132.  

  60Amitai  Etzioni, Modern Organization (New Delhi : Prentice-Hsll of India, 1965), 5-10.  

  61James H. Donnelly, Jr., James L. Gibson, and John M. lvancevich, Fundamentals of  

Management, 3 rd ed.(Dallas, Texas :Business Publisher, Inc.,1978), 266.  
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แผนภูมิท่ี 4  ควอดแดรนท (quadrant) การเปนผูนําของ มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (Ohio State  

  University)  

 

 

 

 มุงคนสูง 

มุงงานต่ํา 
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มุงงานต่ํา 

มุงคนต่ํา 

มุงงานสูง 

มุงคนต่ํา 

 

 

 

  

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.พฤติกรรมผูนําท่ีเปนทฤษฎีตาขายการบริหาร  (managerial grid  theory)  เบลคและมูตัน

(Blake and  Mouton) เปนผูเสนอทฤษฎีนี้ซ่ึงสืบเนื่องมาจากผลการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบพฤติกรรมท่ี

ผูบริหารแสดงออกโดยเสนอวารูปแบบพฤติกรรมผูนําสามารถทําเปนตาขายเชื่อมโยงสองมิติ (two 

dimension  grid) ได คือ มิติท่ีผูบริหารใหความสําคัญกับคน (concern  for  people)  กับมิติท่ี

ผูบริหารใหความสําคัญกับงาน (concern for production) 

  พฤติกรรมผูนําสามารถจําแนกออกได  5 แบบ คือ  1) แบบอิมโพเวอรริช (impoverish) คือ 

ผูนําท่ีใหความสําคัญกับงานและคนนอย  2) แบบคันทรีคลับ (country club) คือผูนําท่ีให

ความสําคัญกับคนมากแตใหความสําคัญกับงานนอย  3) แบบทาสค (task) คือ ผูนําท่ีใหความสําคัญ

กับงานมากแตใหความสําคัญกับคนนอย  4) แบบมิดเดิล ออฟ เดอะโรด (middle  of the road) คือ 

มิติมิตรสัมพันธ 

ตํ่า สูง 

มิติกิจสัมพันธ 

สูง 
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ใหความสําคัญกับงาน 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

ผูนําท่ีใหความสมดุลท้ังงานและคน  5) แบบทีม (team) คือ ผูนําท่ีใหความสําคัญกับงานและคน

มาก62   ดังแผนภูมิท่ี 5 

แผนภูมิท่ี 5  พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหารตามแนวคิดของเบลคและมูตัน 

ที่มา  : A.J. DuBrin, The Reengineering Survival Guide: Managing and Succeeding in the   

Changing Work-place. (Cincinnati, OH: Thomson Executive Press,1995),115. 

  จากตาขายบริหารของ เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) ขางตนจะเห็นไดวา การมุงงาน

อยูในแกนนอน ผูนําท่ีไดคะแนน  9 คะแนนบนแกนนอนจะแสดงใหเห็นการมุงงานสูงสุด สวน

แกนตั้งเปนแกนมุงคน  ผูนําท่ีไดคะแนน 9 คะแนนแกนตั้งแสดงใหเห็นถึงการมุงคนสูงสุด และถา

ผูนําไดคะแนนต่ําท้ัง 2 แกน ยอมช้ีวาผูนํามีแนวทางการบริหารไมดี ตาขายการบริหารดังกลาว

ช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรม 5  แบบ คือ 

                                                             

   62Robert R. Blake, and Jane S. Mouton, The New Managerial Grid (Houston : Gulf 

Publishing, Co.,1978), 10. 
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ใหความสําคัญกับคน 
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ผูนําท่ีเอาแตน้ําใจคน ผูนําแบบทํางานเปนทีม 

ผูนําแบบพบกันครึ่งทาง 

ผูนําย่ําแย ผูนําแบบเอาแตงาน 



35 

 

 

    1. ผูนําแบบ (1,1)เปนผูนําแสดงพฤติกรรมบริหารท่ีไมสนใจท้ังคน และไมหวังผลของ

งานบริหารงานแบบเหนื่อยๆ เฉื่อยๆ ทํางานแบบไดเทาไรเอาเทานั้น เขาทํานองทํางานแบบเชาชาม   

เย็นชาม ทํางานประจําไปเรื่อยๆ โดยไมมีจุดหมาย 

    2. ผูนําแบบ (1,9) ผูนําแบบนี้เปนผูนําแบบลูกทุง มุงท่ีจะมีสัมพันธกับบุคคลเปนใหญ

พยายามใหเพ่ือนรวมงานเกิดความพอใจสูงสุด  โดยท่ีทําใหผลผลิตของงานตํ่า  พยายามสรางความ

เปนกันเองเปนมิตรกับคนท้ังหลาย แตไมไดมุงท่ีจะเห็นผลผลิตของงานหนัก 

    3. ผูนําแบบ (9,1) ผูนําแบบนี้ แสดงพฤติกรรมการบริหารท่ีมุงใหงานสําเร็จแตอยางเดียว 

โดยไมสนใจความตองการของบุคคล เปนผูนําแบบขึ้นสมองมุงแตประสิทธิภาพของการทํางาน 

โดยไมสนใจความตองการของบุคคล  คํานึงถึงความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

    4. ผูนําแบบ (9,9) เปนผูนําท่ีมีพฤติกรรมการบริหารท่ีมุงเนนท้ังคนและผลงาน ทํางานเปน

หมูคณะ เพ่ือนรวมงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ใหความรวมมือรวมใจ ทําใหงานประสบ

ความสําเร็จสูง ทุกฝายมีความพึงพอใจในผลงานท่ีทํา 

    5. ผูนําแบบ (5,5) เปนผูนําท่ีใหความสนใจท้ังคนและงานพอสมควร และใหความสําคัญ

แกท้ังคนและงานในระดับปานกลาง เพ่ือนรวมงานมีความพึงพอใจบาง ผลงานสําเร็จตามสมควร 

  4.พฤติกรรมผูนําท่ีใชการบริหารระบบ 4 ระบบ (system 4 management)  

  ลิเคิรท (Likert) ผูริเริ่มศึกษาแบบของความเปนผูนํา เขาไดสรางระบบ 4 ระบบ เพ่ือการ

จําแนกผูนําหลังจากไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องความเปนผูนํากับองคการตางๆ แลวเขาพบวาจะมีแบบ

ความเปนผูนําส่ีแบบท่ีอาจจะแสดงไวบนแนวตอเนื่อง ตั้งแตระบบท่ี 1 ไปจนถึงระบบท่ี 4   หรือ

จากระบบเผด็จการไปจนถึงระบบการเขาไปมีสวนรวม ดังตอไปนี ้

  ระบบท่ี 1 เรียกวาระบบเผด็จการ (exploitive  authoritative) ผูบริหารมีความเช่ือม่ัน

ผูใตบังคับบัญชานอยมาก โดยเห็นไดจากขอเท็จจริงท่ีวาผูใตบังคับบัญชาไมมีสวนเกี่ยวของใน

กระบวนการตัดสินใจ ผูนําตัดสินใจคนเดียว และส่ังการลงมาตามสายงานการบังคับบัญชาให

ผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตามที่ตนไดตัดสินใจไป และผูนํากําหนดมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติไว

ตายตัว  ผูนําจะใชการขมขูเม่ือมีความจําเปนและใชวิธีการลงโทษเม่ือผูใตบังคับบัญชานอยมาก 

ในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกกลัวผูบังคับบัญชา 

  ระบบท่ี 2 เรียกวาระบบเผด็จการแบบมีศิลป (benevolent  authoritative) ในระบบนี้ผูนํา

ยังคงส่ังการอยูแตผูใตบังคับบัญชาสามารถวิจารณคําส่ังไดบางผูนําจะยอมรับผูใตบังคับบัญชาให

ความคลองตัวบางอยาง ในการปฏิบัติงานแตอยางไรก็ตามถามีการตัดสินใจบางอยางของ

ผูใตบังคับบัญชา การตัดสินใจดังกลาวจะเกิดขึ้นภายในกรอบท่ีระบุไวผลตอบแทนและการลงโทษ
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บางอยางจะถูกใช ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยท่ัวไปผูนํายอมรับผูใตบังคับบัญชาสวน

ผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวพันกับผูนําอยางระมัดระวัง  และยังคงมีความรูสึกเกรงกลัวผูนําอยู 

  ระบบท่ี 3 เรียกวาระบบการปรึกษาหารือ (consultative)  เปนระบบท่ีผูนํามีความเช่ือม่ัน 

และไววางใจผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ผูนํากําหนดเปาหมายและส่ังการภายหลังจากปรึกษาหารือกับ

ผูใตบังคับ บัญชาแลวถึงแมวาการตัดสินใจท่ีสําคัญจะกระทําโดยผูบังคับบัญชาระดับสูง  แต

ผูใตบังคับบัญชาก็สามารถตัดสินใจดวยตนเองวาจะปฏิบัติงานตอไปอยางไร การติดตอส่ือสารแบบ

สองทางจะเห็นไดชัดเจน มีความไววางใจและเชื่อม่ันบางอยางระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา 

ผลตอบแทนถูกนํามาใชจูงใจผูใตบังคับ บัญชา  ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกเปนอิสระเม่ือปรึกษา

งานกับผูนํา 

  ระบบท่ี 4 เรยีกวาระบบใหเขามามีสวนรวม (participative )  เปนแบบการบริหารท่ี  ลิเคิรท 

(Likert) ใหการสนับสนุนมากท่ีสุด  การกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจเรื่องตางๆ   ท่ีเกี่ยวของ

กับงานจะกระทําโดยกลุมผูนําใหความเช่ือม่ัน และความไววางใจผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี การ

ติดตอส่ือสารไมเพียงแตจากบนลงลาง (downward communication) มีการติดตอส่ือสารจากลางขึ้น

บน (upward  communication) รวมทั้งการติดตอส่ือสารตามแนวนอน (horizontal  communication) 

ระหวางเพ่ือนรวมงานท่ีอยูในระดับเดียวกันดวย ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาพวกเขา

มีความสําคัญความเกี่ยวพันระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางตรงไปตรงมาภายใน

บรรยากาศของความเปนมิตรภาพ63 

  ผลจากการศึกษาของลิเคิรท(Likert) พบวางานขององคการท่ีมีประสิทธิภาพต่ํา มีผูนําท่ีใช

แบบของการบริหารระบบท่ี 1 และระบบที่ 2 ในทางตรงกันขามงานขององคการท่ีมีประสิทธิภาพ

สูง ผูนําในองคการจะใชแบบภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือหรือใหเขามามีสวนรวมตามระบบท่ี 3 

และระบบที่ 4 64  ดังนั้น เขาจึงเช่ือวาการบริหารระบบท่ี  4  เปนระบบการบริหารท่ีดีท่ีสุด 

  กลาวโดยสรุปผลงานของ  ลิเคิรท (Likert) แสดงใหเห็นวาผูนําแตละคนจะมีแบบของภาวะ

ผูนําแตกตางกันออกไป โดยเริ่มตั้งแตผูนําแบบเผด็จการไปจนถึงผูนําแบบใหเขามามีสวนรวมบน

แนวตอเนื่องจากซายไปขวา  อยางไรก็ตามจากการศึกษาปรากฏวาผูนําสวนใหญจะไมเปนแบบ

เผด็จการหรือแบบใหเขามามีสวนรวมอยางใดอยางหนึ่งเต็มท่ี 

 

                                                             

  63Rensis Likert, New Pattern of Management (New York :McGraw-Hill Book,1961),223. 

  64Rensis Likert, The Human Organization.: Its Management Value (New York : 

McGraw-Hill,1967),29-36. 
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ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal  Theory)  

  รูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal  Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีความ

คาดหวัง (expectancy  theory) ในเรื่องการจูงใจในการทํางาน ทฤษฎีนี้เช่ือวาผูนําจะตองสราง

คานิยมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดวางไว อีวานส  

ไดแบงผูนําออกเปน  4 แบบ65 คือ 

  1. ผูนําแบบช้ีนํา (Directive leader  behavior) ผูนําแบบนี้จะใหผูใตบังคับบัญชาไดรูถึงส่ิงท่ี

ตัวเองคาดหวัง มีการกําหนดแนวทางและช้ีนํา  และมีการกําหนดตารางการทํางาน 

  2. ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive  leader  behavior) ผูนําแบบนี้จะใหความเปนมิตรมีการ

จัดสวัสดิการแกผูใตบังคับบัญชา และใหความเปนธรรมกับทุกคน 

  3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative  leader  behavior)  ผูนําแบบนี้จะใหคําปรึกษาท่ีดีแก

ผูใตบังคับบัญชาและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  4. ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-oriented  leader) ผูนําแบบนี้จะตั้งเปาหมายท่ีทา

ทายไวและคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดในระดับสูง รวมท้ังใหความเช่ือม่ันใน

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย 

  นอกจากนั้นทฤษฎียังเช่ือวา  ผูนําจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูนําไปตามสถานการณท่ี

แตกตางกันไป โดยมีปจจัยสถานการณท่ีสําคัญ 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานผูใตบังคับบัญชาและปจจัย

ดานสภาพแวดลอม 

  1. ปจจัยดานผูใตบังคับบัญชา ไดแก การรับรูในเรื่องความสามารถของตัวเองและการ

ควบคุมสถานการณดวยตัวเอง  หากผูใตบังคับบัญชารับรูวาตัวเองไรความสามารถ  เขาจะตองการ

ผูนําแบบช้ีนํา  แตหากเขารับรูวาตัวเองมีความสามารถสูง  เขาจะไมตองการผูนําแบบช้ีนําเลย  

สําหรับการควบคุมสถานการณดวยตัวเองนั้นก็คือ  บุคลิกลักษณะของบุคคลนั้น บุคคลท่ีมี

ความสามารถสูงเขาจะตองการผูนําแบบมีสวนรวม  และบุคคลท่ีมีความเช่ือถือในเรื่องโชคชะตา

หรือเคราะหกรรม เขาจะตองการผูนําแบบช้ีนํา 

    2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก โครงสรางของงาน หากโครงสรางของงานแนนอนจะ

ไมตองการผูนําแบบช้ีนํา  แตหากโครงสรางของงานไมแนนอน จะตองการผูนําแบบช้ีนํา  สวน

ระบบอํานาจหนาท่ีอยางเปนทางการนั้น หากมีลักษณะอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการสูงขึ้น ผูใตบังคับ 

บัญชาจะยอมรับผูนําแบบช้ีนํานอยลง สําหรับลักษณะของกลุมงานจะมีผลตอรูปแบบผูนําท่ี

                                                             

  65Martin G. Evans, “The Effect of Supervisory  on  the Path-Goal Relationship,” Journal 

of  Contemporary  Business 7,1 (Autumn12):81-98. 
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เหมาะสม กลาวคือหากกลุมงานมีการชวยเหลือสนับสนุนและพอใจซ่ึงกันและกัน เขาจะไมตองการ

ผูนําแบบสนับสนุนแตหากกลุมไมชวยเหลือสนับสนุนและไมพอใจซ่ึงกันและกัน  เขาจะตองการ

ผูนําแบบสนับสนุน  ดังแผนภูมิท่ี 6 

แผนภูมิท่ี 6  Martin G. Evans, “The Effect  of  Supervisory  on  the Path-Goal Relationship,”  

  Journal of  Contemporary  Business 7,1 (Autumn12) : 81-98. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา  :ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายของ Martin G. Evans, “The Effect of Supervisory  on  the Path-

Goal Relationship,” Journal of  Contemporary  Business 7,1 (Autumn12) : 81-98. 

  จากทฤษฎีภาวะผูนําท่ีวิวัฒนาการมาในแตละยุคจนถึงปจจุบันแสดงใหเห็นวาไมมีภาวะ

ผูนําท่ีดีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในทุกสถานการณผูนําแบบหนึ่งอาจจะมีประสิทธิภาพในเวลาสถานท่ี

หรือสถานการณหนึ่ง ถาเปล่ียนสถานการณไป แบบของผูนําอาจใชไมไดผล ในปจจุบัน ทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผูนําจึงใหความสําคัญกับสถานการณแทนท่ียึดถืออยูกับแบบของผูนําท่ีประสิทธิภาพ

เพียงประการเดียว แตวา ทฤษฎีคุณลักษณะจะหมดความสําคัญ  เพราะภาวะผูนํามีประสิทธิภาพจะ

เกิดขึ้นไดมิใชเพียงเพราะการเลือกใชแบบใดแบบหนึ่ง ของการนํามาเพ่ือบริหารงานแตท้ังนี้ก็มิได

หมายความวา ทฤษฎีคุณลักษณะจะหมดความสําคัญ เพราะภาวะผูนํามีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นได

มิใชเพียงเพราะการเลือกใชแบบใดแบบหนึ่งของการนํามาเพ่ือบริหารงานแตประการเดียว แต

 
ผูใตบังคับบัญชา 

การรับรูถึงความสามารถของตนเองการ

ควบคุมสถานการณดวยตนเอง 

   สภาพแวดลอม 

-โครงสรางของงาน 

-ระบบอํานาจหนาท่ีอยางเปนทางการ 

-กลุมงาน 

รูปแบบผูนํา 

ช้ีนํา 

สนับสนุน 

มีสวนรวม 

มุงความสําเร็จ 

การจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของ 

ผูใตบังคับบัญชา 
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คุณลักษณะพิเศษหรือคุณลักษณะท่ีดีของผูนําจะสงผลใหการใชภาวะผูนํ าแตละแบบ                      

มีประสิทธิภาพสูงไปดวย  ดังนั้น  ถาจะพิจารณาแลวภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพคือ  การมี

คุณลักษณะทางดานกาย อารมณ  สติปญญาและสังคมท่ีพิเศษกวาปกติ  เม่ือเสริมดวยการศึกษา

เรียนรูและพัฒนาภาวะผูนํา ยอมสงใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพในสภาพการณ

จริงๆ  แลวภาวะผูนํากับผูบริหารเปนส่ิงท่ีแยกกันไมออก  ผูบริหารหรือผูนําในองคการสวนใหญจะ

ไมมีความแตกตางกันมากในดานการบริหารงาน  แตจะแตกตางกันอยางเห็นไดชัดในผลของงาน  

ซ่ึงผลงานขององคการหรือโรงเรียนเกิดจากการดําเนินงานของผูบริหารนั้นเอง 

  

ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนํา 

  ผูบริหารโรงเรียนตองทําหนาท่ีเปนผูนํา กลาวคือ ตองเปนตัวอยางในดานพฤติกรรมและ

เปนผูกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน การแสดงออกของผูบริหารมีอิทธิพลตอความรูสึก

นึกคิดของครูและนักเรยีนดวย ดังนั้น  ถาผูบริหารรูสึกวาผูบริหารมีความบริสุทธ์ิในการทํางานและ

เปนตัวอยางท่ีดีแกผูอ่ืนในเร่ืองตางๆ  จะกอใหเกิดความศรัทธา ความสามัคคี รวมมือรวมใจในการ

ทํางานซ่ึงสงผลใหการดําเนินงานของโรงเรียนบรรลุตามจุดประสงค ซ่ึงสต็อกดิลล (Stogdill) ได

กลาวไววาผูนําหรือผูบริหารซ่ึงบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ควรจะมีพฤติกรรมผูนําสูงมุง

ความสัมพันธ66   สวนธอมปสัน (Thompson) ไดกลาวไววา การท่ีผูบริหารจะมีพฤติกรรมแบบใด

นั้นขึ้นอยูกับคุณลักษณะสวนตัวท่ีติดตัวมาโดยกําเนิดหรืออาจฝกอบรมใหเกิดขึ้นได67 

 

การใชภาวะผูนําในการบริหารโรงเรียน 

  ผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําท่ีรับผิดชอบงานของโรงเรียนท้ังหมด ดังนั้น การเปนผูนําของ

ผูบริหารโรงเรียนจึงมีความสําคัญยิ่งในอันท่ีจะชวยใหการจัดการศึกษาในระดับโรงเรียน มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเปนผูนํานั้นปกติแลวจะประกอบไดดวยการนําและการบริหาร

ภารกิจดวยการนําเปนความรับผิดชอบในการสนองความตองการของบุคคลและการเปล่ียนแปลง

หรือนวัตกรรม สวนภารกิจดานการบริหารเปนการจัดบรรยากาศการเรียนการสอนรวมท้ัง

โปรแกรมการเรียนการสอน และการรักษาหรือปอง กันใหหนวยงานดํารงตอไปดวยการ

                                                             

   66Ralph M. Stogdill, “Personal Factors Associated with Leadership,”  Survey  of  

Literature In Leadership (Maryland: Pennguin Book, 1969),396.  

   67Herbert A. Simon, Donald W. Smithburge, and Victor A. Thompson, Public 

Administration (New York: Knopf, 1950),103.  
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ประสานงานขจัดปญหาและประเมินผลงาน ฉะนั้น ในการทํางานของผูบริหารจึงตองใชภาวะผูนํา

เปนเครื่องมือชักจูงใหผูรวมงานมีความคิดเห็น และปฏิบัติตามความตองการของตนโดยอาศัย

สถานการณแวดลอมขณะนั้นเขาชวยเหลือ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกตอสภาพแวดลอม จะเปน

เครื่องมือช้ีใหเห็นวา ผูนํานั้นมีคุณสมบัติของความเปนผูนํามากนอยเพียงใด ท้ังนี้ขึ้นกับการทํางาน

ของผูนําในฐานะผูบริหารท่ีฉลาดและมีไหวพริบในการใหงานท่ีเหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความ

สนใจและความ สามารถของแตละบุคคล นอกจากนี้งานท่ีมอบหมายควรเปนงานท่ีทาทายและมี

ความสําคัญตอผูใตบังคับ บัญชา เพ่ือใหเกิดความสนใจในงาน ทําใหเกิดความคิด ความเต็มใจ และ

กระตือรือรน ท่ีจะขยายขีดความสามารถของตัวเอง  เพ่ือเปนผูพิชิตในงานท่ีมอบหมายนั้น 

 

ความพึงพอใจของครู 

  การทํางานหรือองคประกอบของการดําเนินงานตางๆ หากผูบริหารหรือผูนํา ตองการท่ีจะ

ใหงานนั้นๆ สําเร็จไปดวยดี ซ่ึงมีการรวมมือในการปฏิบัติอยางเขมแข็ง ตองอาศัยท้ังแรงกายและ

แรงใจอยางเต็มความสามารถของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาตามทฤษฎีของล็อค (Locke) ให

องคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 9 องคประกอบ คือ 

  1. ตัวงาน (work) ไดแก ความนาสนใจของงาน ความยากงายของงาน โอกาสเรียนรูหรือ

ศึกษางาน โอกาสท่ีจะทํางานสําเร็จ การควบคุมการกําหนดและวิธีการทํางาน 

  2. เงินเดือน (pay) ไดแก จํานวนเงินท่ีไดรับ ความเทาเทียมและความยุติธรรมในการจาย

เงินเดือนของหนวยงาน 

  3. การเล่ือนตําแหนง (promotions) ไดแก โอกาสในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นความ

ยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนงของหนวยงานและหลักการในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 

  4. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จ

ของงาน ความเช่ือม่ันในผลงาน 

  5. ผลประโยชนเกื้อกูล  (benefits)  ไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน สวัสดิการการ

รักษาพยาบาล คาใชจายระหวางการลา วันหยุดประจําป 

  6. สภาพการทํางาน (working conditions) ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน ชวงเวลาพักเครื่องมือ

เครื่องใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความช้ืน ท่ีตั้งและรูปแบบ การกอสรางอาคาร

สถานท่ีทํางาน 
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  7. การนิเทศงาน (supervision) ไดแก รูปแบบและเทคนิคในการนิเทศงาน การใหคุณให

โทษ ความมีมนุษยสัมพันธ และทักษะในดานการบริหารงานของผูนิเทศ 

  8. เพ่ือนรวมงาน (co-workers) ไดแก ความรูความสามารถของเพ่ือนรวมงานการชวยเหลือ

ซ่ึงกันและกันและความมีมิตรภาพอันดีตอกัน 

  9. หนวยงานและการจัดการ (company and management) ไดแก ความเอาใจใสบุคลากรใน

หนวยงาน นโยบาย การบริหารของหนวยงาน68 

  จากความเห็นของนักวิชาการท่ีกลาวมาแลว พอจะสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานขึ้นอยู

กับองคประกอบท่ีเปนปจจัยหรือส่ิงจูงใจตางๆ ท่ีมีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนอง

ในปจจัยเหลานี้ไดอยางพอดี บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถปฏิบัติงานดวยความช่ืน

ชอบ เต็มใจ และผลการปฏิบัติงานยอมมีประสิทธิผล การบริหารงานจะมีประสิทธิภาพสูงดวย ไดมี

ผูใหความหมายและความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ ไวหลายทาน แตสวนใหญแลวมีความ

คิดเห็นใกลเคียงหรือสอดคลองกัน 

  แอบเปลไวท (Applewhite) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวา หมายถึง ความสุข ความ

สบายใจ ท่ีไดจากสภาพท่ีทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานทัศนคติท่ีดีตอ

งานและความพงึพอใจกับรายไดขององคการ69 

  สเตราส และเซยเลส (Strauss and Sayless) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึก

พอใจในงานท่ีทํา และเต็มท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะรูสึก

พอใจในงานท่ีทํา ตอเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนท้ังดานวัตถุและจิตใจและสามารถ

ตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได70 

                                                             

  68Edwin A. Locke, “The Nature and Causes of Job Satisfaction,” Handbook of Industrial 

and Organizational Psychology (Chicago: Rand McNally,1976),1302.  

  69P.B. Applewhite, Organizational Behavior (New York : Pentice – Hall,1985),8.  

  70G. Strauss, and  Personnel  L.R. Sayles, The Human Problem of  Management (New 

York: Prentice-Hall.1987),119-121.  
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  บลูม และเนเลอร (Blum and Naylor) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติ

ตางๆ ซ่ึงไดผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน71 

  ลูทัน (Luthans) ไดใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลรวมของ

องคประกอบตางๆ ซ่ึงสนองความตองการและเปนศักยภาพท่ีเจริญขึ้น เปนทัศนคติแฝงอยู72 

  

ความหมายของความพึงพอใจ 

  ความพึงพอใจ นักวิชาการหลายทานจึงใหคํานิยามของความพึงพอใจไวอยางสอดคลองกัน

วา “ความพึงพอใจ” หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมาย

ปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานให

เจริญกาวหนา เม่ือมนุษยมีส่ิงเหลานี้จะทําใหมนุษยทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัย

บํารุงรักษา ซ่ึงทําหนาท่ีเปนตัวปอนกันไมใหมนุษยเกิดความไมพอใจในงานนั้น เม่ือใดท่ีบุคคล

ไดรับการตอบสนองปจจัยชนิดนี้อยางเพียงพอแลว ความไมพึงพอใจจะหมดไป แตไมได

หมายความวา ความพึงพอใจจะเกิดขึ้น ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเม่ือปจจัยจูงใจไดรับการตอบสนอง 

หรือกลาวอีกนัยหนึ่งถามนุษยไดรับปจจัยปองกันรักษาเพียงพอไมไดหมายความวา มนุษยจะทํางาน

อยางเต็มความสามารถ การจะทํางานเต็มหรือไมเต็มความสามารถ อยูท่ีไดรับการตอบสนองปจจัย

จูงใจเทานั้น วิธีการและกิจกรรมหลายประการท่ีใชเปนเคร่ืองมือในการเสริมสรางความพึงพอใจใน

งานใหเกิดขึ้น ซ่ึงพอสรุปไดดังนี ้

  1. ความม่ันคงปลอดภัยและความสะดวกสบาย บุคคลทุกคนในองคการตองการมาตรฐาน

การครองชีพท่ีดี มีความม่ันคงปลอดภัย มีความสะดวกสบายพอสมควรตองการปจจัยส่ี ไมตองวิตก

กังวลในเรื่องการเงิน การมีสภาพเปนพนักงานถาวร การใหคารักษาพยาบาลเม่ือเจ็บปวยและการมี

ประกันสุขภาพ ส่ิงเหลานี้ยอมทําใหคนทํางานไมตองดิ้นรน ทํางานดวยความสุข และมีความพอใจ

ในงาน 

                                                             

  71M.L. Blum, and J.C. Naylor, Organizational Behavior (New York: Perntice-

Hall,1989),364.  

  72Fred Luthan, Organizational Behavior, 2nd ed. (Tokyo: McGraw – Hill, 

Kagakusha,1997),143.  
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  2. สภาพการทํางานท่ีนาช่ืนชมยินดี คุณภาพของสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมท่ีดี เชน 

มีการจัดบริเวณรมรื่น เครื่องใชในสํานักงานตางๆ ทันสมัย เปนตน ผอนคลายมีกําลังใจและความ

กระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 

  3. ความรูสึกเปนเจาของ ถาพนักงานมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งของกิจการ เขาจะ

ผลิตส่ิงของอยางดี มีความระมัดระวังเหมือนกับส่ิงนั้นเปนของของตัวเอง องคการควรสรางใหทุก

คนมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุมดวยหลายๆ วิธี เชน รวมกัน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเสริมสราง

ความรับผิดชอบงานและความรูสึกเปนเจาของกิจการตลอดจนความเปนกันเองในกลุมใหมากย่ิงขึ้น 

  4. การปฏิบัติตอกันอยางเท่ียงธรรม ถาผูบังคับบัญชามีการเลนพรรคเลนพวกหรือมีการจาย

คาตอบแทน มีการเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน มีการแจกงานตางๆ ท่ีเหล่ือมลํ้ากันจะทําใหพนักงานเกิด

ความรูสึกไมพอใจ มีการแบงแยกตัวเองออกจากกลุม ไมยอมทํางานกับกลุมเปนการสรางความรูสึก

ในแงท่ีขาดความเท่ียงธรรม 

  5. ความรูสึกสําเร็จผล พนักงานทุกคนตองการใหงานของตนเองสัมฤทธิผลตองการรูวาเขา

มีความสามารถและไดชวยเหลือองคการอยางแทจริง ทําใหงานสวนรวมเจริญกาวหนา ความรูสึก

เชนนี้จะทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจ และพอใจในผลงานความรูสึกดังกลาวไดแก การเกิดความ

เช่ือม่ันในความสามารถของตนเองท่ีทํางานประสบความสําเร็จ ความรูสึกวาตนกําลังชวยเหลือ

ชุมชนหรือสังคมดวยงานท่ีทํา และความรูสึกวาตนกําลังเจริญรุงเรืองจากความรูสึกประสพ

ความสําเร็จนี้ พนักงานควรจะไดรับการสงเสริมการเล่ือนฐานะในตําแหนงหนาท่ีการงานดวยการ

พิจารณาผลงานดวยความยุติธรรมตามระบบคุณธรรม (merit system) 

  6. ความรูสึกวามีความสําคัญ ทุกคนยอมปรารถนาท่ีจะไดรับการยอมรับหรือตระหนักใน

คุณคาวามีความสําคัญ ตองการยอมรับวางานของเขาไดผลดี ตองการคําชมเชยส่ิงเหลานี้เปนส่ิง

กระตุนใหเขาเกิดความพอใจในงาน การใหความรูสึกวามีความสําคัญนั้นอาจกระทําไดหลายอยาง 

เชน รับฟงความคิดเห็นหรือการขอคําปรึกษาหารือ การใหเกียรติยกยองผลงานดีเดน เปนตน 

  7. การมีสวนรวมในงานนโยบาย การกําหนดนโยบายรวมกันระหวางผูบริหารระดับสูง

และพนักงานจะชวยเสริมสรางความรูสึกพอใจในงานมากขึ้น  เพราะแสดงถึงความเปน

ประชาธิปไตยท่ีผูใหญฟงเสียงผูนอย การเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายเปนการสนอง

แรงผลักดันพ้ืนฐานของมนุษยท่ีตองการความเปนอิสระ มีเสรีในการแสดงออก ซ่ึงการกระทําและ

ความตองการใหเห็นถึงความสําคัญของตนเอง ถาหากส่ิงใดก็ตามท่ีเกิดจากกลุม ทุกคนในกลุม

จะตองรับผิดชอบและเกี่ยวของดวยในอันท่ีจะทําใหส่ิงนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

  8. การนับถือตนเอง การท่ีพนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานอยางเต็มท่ีนั้นงานนั้น

จะตองชวยใหคนทํางานรูสึกเคารพนับถือตนเอง โดยทุกคนจะตองเขาไปมีสวนรวมในงานดวย
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ความรูสึกเทาเทียมกันกับผูอ่ืน เขาจะไมรูสึกเคารพตนเอง หากเขาถูกติวามีปมดอยการทํางานท่ีมี

วินัยในตนเองและมีการนําตนเอง กฎ เกณฑขอบังคับตางๆ ก็มีนอยลงได73 

 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Two – Factor Theory) 

  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg) ไดศึกษาจากนักบัญชีและวิศวกร  เฮอรซเบิรก

มุงความสนใจท่ีองคประกอบ 2 ชุด ดวยกัน คือ องคประกอบความพึงพอใจและไมพึงพอใจ จาก

การศึกษาพบวาองคประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความสุขในการทํางานมีอยู 2 ประการดังนี้ 

  1. องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ (motivative factor) มีอยู 6 ประการ คือ 

       1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) หมายถึง ทํางานไดเสร็จส้ินและประสบ

ผลสําเร็จอยางดี เม่ืองานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจ และปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของ

งานนั้น 

       1.2 การไดรับการยอมรับ  ( recognition)  หมายถึง  การยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูขอรับคําปรึกษาหารือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูใน

รูปแบบของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถ 

       1.3 ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่ม

สรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานท่ีสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 

       1.4 ความรับผิดชอบ (resgonsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการท่ีไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจในงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

       1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนขั้นเล่ือน

ตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม 

       1.6 โอกาสท่ีจะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะ

ไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงและประสบความรุงเรืองในอาชีพ รวมท้ังโอกาสท่ีจะไดรับการ

พัฒนาทักษะวิชาชีพและมีความชํานาญขึ้น 

  2. องคประกอบเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน เรียกวา องคประกอบค้ําจุน (Hygiene 

factor) มี 10 อยาง คือ 

       2.1 เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนเปนท่ีนาพอใจของ

บุคลากรในหนวยงาน 

                                                             

  73ยงยุทธ  เกษสาคร ,  ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม , พิมพครั้ง ท่ี 9 (กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพ: เอส แอนด จี กราฟฟค, 2551),117-119. 
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       2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possible of growth) หมายถึง โอกาสท่ี

จะไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

       2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation – subordinate) หมายถึง  

การท่ีบุคคลสามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจอันดีและความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา 

       2.4 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง  อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติ มี

ศักดิ์ศร ี

       2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (superior) หมายถึง  การติดตอสัมพันธท่ีดีตอกัน  

ตลอดจนความสามารถทํางานรวมกันและความเขาใจซ่ึงกันและกัน ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคคล

ท่ัวไป 

       2.6 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (interpersonal relation – peers) หมายถึง  การติดตอ

สัมพันธท่ีดีตอกันระหวางเพ่ือนดวยกน 

       2.7 เทคนิคการนิเทศ (supervision technique) หมายถึง  ความสามารถของผูบังคับบัญชา

ในการดําเนินงาน หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 

       2.8 นโยบายและการบริหาร (policy and administration) หมายถึง  การจัดการ 

(management)  การบริหารงานขององคการและการติดตอส่ือสารในองคการ 

       2.9 สภาพการทํางาน (working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 

แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางานและส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณเครื่องมือตาง  ๆ

       2.10 ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ

ม่ันคงในงาน ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

  องคประกอบท้ัง 2  ดานนี้ เปนความตองการของคนงาน เพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

และองคประกอบค้ําจุนเปนตัวกระตุนใหเกิดความสุข  เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองท้ังสองดาน 

คนจะเกิดความพึงพอใจ (job satisfaction)74 

 

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 

  มาสโลว (Maslow) ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (need – hierarchy theory) เปน

ทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวตั้งอยูบนสมมติฐาน 

                                                             

  74Frederick Herzberg, The Motivation – Hygiene Concept  and  Problem of Manpower : 

Personnel  Administration (Cleverland : World Publishing, 1964),113-115. 
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ท่ีวามนุษยมีความตองการอยูเสมอ ไมมีท่ีส้ินสุด ความตองการมีลําดับขั้นตามความสําคัญ ซ่ึงมี

ขั้นตอนของความตองการดังนี ้

  1.ความตองการดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานและจําเปน

ท่ีสุดสําหรับการดํารงชีวิตของมนุษย เปนความตองการท่ีจะตองไดรับการตอบสนองกอนความ

ตองการอ่ืนๆ  ไดแก อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย เปนตน 

  2.ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เม่ือความตองการดานรางกายไดรับการ

ตอบสนอง มนุษยก็จะเกิดความคุมครอง การไดอยูในสังคมท่ีเปนระเบียบ มีกฎหมายท่ีจะชวย

คุมครองใหพนอันตรายตางๆ 

  3.ความตองการดานสังคม (social needs) เปนความตองการมีมิตรสัมพันธกับบุคคลท่ัวๆ 

ไป ตองการใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ไดมีสวนรวมในสังคม 

  4.ความตองการความภาคภูมิใจในตนเอง (esteem needs) เปนความตองการยกยองเคารพ

นับถือจากคนในสังคม รวมถึงความเช่ือม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความสามารถ ความเปนอิสระ 

และเสรีภาพ 

  5.ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิตหรือความนึกคิด (the needs for self- 

actualization) มนุษยจะเกิดความตองการอยากจะเปนในส่ิงท่ีตนอยากเปน75 

 

ทฤษฎีการจูงใจของวรูม (Expectancy theory) 

  วรูม (Vroom) ไดเสนอแนวคิดเรื่องการจูงใจวา เปนผลของความมากนอยของบุคคลท่ีมี

ความตองการตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งและการคาดคะเนของบุคคลนั้นตอความนาจะเปนของการกระทําท่ี

จะนําไปสูส่ิงนั้น ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีนี้จึงประกอบดวยความพอใจ (valence) 

และความคาดหมาย (expectancy) ซ่ึงจะเปนตัวท่ีทําใหเกิดการจูงใจและผลลัพธ (out come) 

  ความพอใจ (valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีมีตอผลลัพธอยางหนึ่งซ่ึง

เกี่ยวกับผลลัพธอีกอยางหนึ่ง เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคน ซ่ึงถูกกําหนดดวยประสบการณ 

                                                             

  75A. H. Maslow, Motivation and Personality,2nd ed. (New York : Harper & Rows 

Publishers,1970),121. 
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  ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเช่ือวาการกระทําท่ีแสดงออกมานั้นจะทําให

ไดผลลัพธเปนพิเศษ 

  ผลลัพธ (out comes) หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการกระทําท่ีไดรับการกระตุนและจูงใจการใช

ทฤษฎีนี้ในการจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน76 

 การสรางความพึงพอใจในงานใหกับทีมงาน จะสงผลใหการปฏิบัติงานตางๆ สําเร็จลุลวง

ตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลาย

ประการท้ังปจจัยภายในและภายนอก เชน ความกาวหนาของงาน ความสําเร็จของงาน การเล่ือนขึ้น

เงินเดือน ความรูสึกม่ันคงในหนาท่ีการงาน และความเปนอยูการส่ือสารและความเขาใจระหวาง

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในงาน จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ 

เต็มกําลังความรู ความสามารถ สงผลใหไดผลงานท่ีดี และมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคคลเกิดความ

ภาคภูมิใจในผลงาน77  

 

วิธีการตรวจสอบความพึงพอใจ 

  ความพึงพอใจของบารนารด (Barnard) อางใน  ยงยุทธ เกษสาคร “ภาวะผูนําและการ

ทํางานเปนทีม”  ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานจะใชเปนส่ิงกระตุนให

เกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ คือ 

  1. ความพึงพอใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่จะใหแกผูปฏิบัติงาน 

เปนการตอบแทน หรอืเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวเปนอยางด ี

  2. ความพึงพอใจท่ีเปนโอกาสของแตละบุคคลซ่ึงมิใชวัตถุ เชน เกียรติ ตําแหนง การใช

สิทธิพิเศษ เปนตน 

  3. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอม ไดแก สถานท่ีทํางานเครื่องมือ

เครื่องใชของหนวยงาน 

  4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนองความตองการ

ของบุคคลในดานความภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรู เทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือ

ครอบครัวของตนและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

                                                             

  76Victor H. Vroom, Work and Motivation (New York: John Wiley & Sons,inc., 1964),17.  

  77ยงยุทธ   เกษสาคร ,ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม ,  พิมพครั้ง ท่ี  9 (กรุงเทพฯ :  

สํานักพิมพ: เอส แอนด จี กราฟฟค, 2551),129-132. 
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  5. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน ซ่ึง

ถามีความสัมพันธท่ีเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจในหนวยงาน 

  6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนะคติของบุคคล หมายถึง การ

ปรับปรุงตําแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคลซ่ึงมีความสามารถแตกตางกัน 

  7. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือ ความม่ันคง

ทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความม่ันคงในการทํางาน 

  8. มีโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมี

สวนรวมงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน และ

มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

  ธรรมชาติของความพึงพอใจในงาน เปนความชอบหรือไมชอบท่ีพนักงานมีตองานท่ีปฏิบัติ

เปนประจํา เปนความสอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับงานและส่ิงท่ีเขา

ไดรับจากงาน ความพึงพอใจของงานอาจจะเปนคนพึงพอใจท่ีเขาไดรับจากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

หรือกลุมใดกลุมหนึ่ง นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวิต

เพราะงานมีผลตอความรูสึกของบุคคล โดยความพึงพอใจในงานนี้ เปนส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงได 

  ดังนั้น จึงกลาวไดวา ความพึงพอใจในงานเปนผลความรูสึกในดานบวกในสภาพรวมๆ ท่ี

เอกบุคคลมีตองานของตนเอง และเม่ือพูดวาเอกบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะหมายความวา 

โดยท่ัวๆ ไปแลว เอกบุคคลจะมีความช่ืนชอบและช่ืนชม เห็นคุณคางานของตนเองสูงและมี

ความรูสึกทางบวกตองาน ซ่ึงองคประกอบตางๆ ท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกทางดานบวกและดานลบ

เกี่ยวกับงานของบุคคล78 

 

ลักษณะที่แสดงความพึงพอใจของครูที่ดี 

  ทฤษฎีความคาดหวังของ วูรม (Vroom’s Expectancy Theory) ความคาดหวังของมนุษยเรา

นั้นเปนแรงกระตุนภายในของบุคคลท่ีทําใหมนุษยพยายามท่ีจะทําในส่ิงท่ีทําใหตนเองไดรับ

ความสําเร็จสมหวังตามท่ีตองการ ความคาดหวังเปรียบเสมือนความตองการท่ียังไมไดรับการ

ตอบสนอง มนุษยตองการท่ีจะตอบสนองความคาดหวังของตนเอง แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังนี้ 

                                                             

  78ยงยุทธ  เกษสาคร ,  ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม , พิมพครั้ง ท่ี 9 (กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพ: เอส แอนด จี กราฟฟค, 2551),120-121. 
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พิจารณาผลกระทบท่ีปฏิสัมพันธระหวางความสามารถของบุคคลกับปจจัยการบริหารองคการ ท่ีมี

ผลกระทบตอการจูงใจเม่ือคํานึงถึงองคประกอบท่ีมีอยู 2 ประการ คือ 

  1. ส่ิงท่ีกําหนดในการปฏิบัติงาน (Determinant of performance) ทฤษฎีความคาดหวังมี

สมมติฐานของส่ิงท่ีกําหนดการปฏิบัติงานโดยท่ัวๆ ไป มีส่ิงท่ีตองนํามาพิจารณา คือ 

    1.1 ระดับความจูงใจ (level of motivation) บุคคลมีระดับของความพึงพอใจท่ีแตกตางกัน

ระหวางบุคคล กลาวคือ บุคคลท่ีมีระดับความพึงพอใจมากยอมปฏิบัติงานมากกวาบุคคลท่ีมีความ

พึงพอใจอยูในระดับนอยหรือระดับต่ํา 

    1.2 ความสามารถและบุคลิกภาพ  (ability and personality) การปฏิบัติงานนั้น 

ความสามารถและบุคลิกภาพของบุคคลเปนส่ิงสําคัญ ถาหากวาบุคคลไมมีความสามารถในการ

ทํางานและมีบุคลิกภาพไมเหมาะสมกับงานนั้นแลว บุคคลยอมท่ีจะไมประสบความสําเร็จจากการ

ทํางาน 

    1.3 การรับรูบทบาท (role perception) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวา ตนเองกําลังทําอะไร

อยู มีความเขาใจตองานมากนอยเพียงใด การทํางานตองทําอยางไร ถาหากวาบุคคลมีการรับรู

บทบาทของตนเปนอยางดี การปฏิบัติงานก็จะบังเกิดความพึงพอใจซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดี

และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  2. ส่ิงท่ีกําหนดความจูงใจ (Determinant of motivation) นักทฤษฎีความคาดหวังไดใหความ

สนใจตอความพึงพอใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานหรือ

ความพยายามในการทํางาน ความคาดหวังเปนส่ิงท่ีเกี่ยวของกับผลตอบแทนในอนาคต และได

กําหนดคุณคาผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรับวาใหผลตอบแทนคุมคามากนอยเพียงใด  ความคาดหวัง 

(Expectancy) โดยท่ัวไปสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ  

     1. ความคาดหวังท่ีมีตอการปฏิบัติงาน (Performance expectancies) เปนความคาดหวังใน

การทํางาน ถาปฏิบัติงานโดยใชความพยายามระดับหนึ่งเขาจะไดรับความสําเร็จจากการทํางาน

นั้นๆ 

     2. ความคาดหวังตอการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนและความพึงพอใจ (Performance- 

outcome expectancy and valence) เปนความเช่ือวาจะไดรับผลตอบแทนอะไรก็ได จากท่ีประสบ

ผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานและผลตอบแทนนั้นจะตองมีคุณคาและความพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน 

   2.1 ความคาดหวังตอการปฏิบัติงานเทียบกับผลตอบแทน (outcome expectancies) 

เปนการรับรูและความคาดหวังวาผลงานท่ีเกิดขึ้นจากการมีความพยายามเพิ่มขึ้น ถาบุคคลใดคิดวา 

เม่ือทํางานไดผลดีจะไมไดรับความสนใจและรางวัลตอบแทนบุคคลนั้นจะไมเลือกทํางานหนัก 

องคประกอบนี้แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผลการทํางานกับรางวัลตอบแทน 
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   2.2 การไดรับรางวัลตอบแทนท่ีชอบ (perceived valence of outcome) เปนความ

ตองการภายในของบุคคล คือ การตีคาวาชอบหรือการมีคานิยม รางวัลหรือผลตอบแทน ความชอบ

นี้ไมไดเกิดจากรางวัลท่ีไดแตเกิดจากปจจัยภายในตัวบุคคล จึงมีความแตกตางกันไปตามแตบุคคล 

บางคนชอบทํางานบางอยาง เพราะเงินเดือนดี เพราะประเมินคาของรางวัลตอบแทนท่ีเปนเงินเอาไว

สูง บางคนชอบทํางานท่ีทาทาย มีความรับผิดชอบสูง เพราะมีคานิยมสูงเกี่ยวกับรางวัลตอบแทนท่ี

เปนผลสําเร็จ79 

 

วิธีเสริมสรางความพึงพอใจของครู 

  การสรางความภาคภูมิใจในตนเองเปนวิธีการหนึ่งเปนประโยชนตอการสรางความภูมิใจ

ใหทีมงาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ การสรางความภูมิใจในตนเองอาจทํา

ไดดังนี ้

 1. การไดรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน การมีโอกาสไดรับฟงขอคิดหรือขอเสนอแนะจาก

ผูอ่ืนท้ังจากหัวหนาทีมและสมาชิก เปนการรวบรวม ขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี

รับผิดชอบโดยตรง ท่ีทําใหเกิดกําลังใจและสรางความภาคภูมิใจ ท้ังนี้จะตองไดรับการเสริมแรงโดย

เหตุการณทางบวกในเชิงสรางสรรคท่ีตอเนื่องกัน 

  2. การบันทึกความสําเร็จของผลงาน เปนการสะสมผลการปฏิบัติงาน ดวยการจดบันทึกผล

การปฏิบัติงานท่ีประสบความสําเร็จในแตละครั้งจะชวยใหทราบผลการปฏิบัติงานตั้งแตอดีตจนถึง

ปจจุบัน ชวยใหสามารถมองเห็นพัฒนาการของงานอยางเปนระบบ ตลอดจนปญหาและอุปสรรค

ในอดีต อาจจะสามารถนํามาพัฒนาเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคตได 

  3. การลดระดับความคาดหวังลง การตั้งเปาหมายในผลการปฏิบัติงานท่ีสูงเกินศักยภาพ

ของตนเอง อาจเปนตัวบ่ันทอนกําลังใจเม่ือการปฏิบัติงานไมบรรลุผลสําเร็จตามท่ีตั้งไว การตั้ง

ระดับความคาดหวังใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถท่ีแทจริงของบุคคล และเม่ือพบวาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละครั้งประสบความสําเร็จตามความคาดหวัง จะทําใหเกิดความ

ภาคภูมิใจในการทํางาน  จะเห็นไดวา ภาวะทางอารมณหรือความรูสึกของมนุษย เปนภาพสะทอน

ใหเห็นถึงความรูสึกภาคภูมิใจ ความเปนสุข ความวิตกกังวลหรือภาวะอ่ืนท่ีอยูในตัวบุคคล ท้ังท่ี

แสดงออกและไมแสดงออก สวนใหญเปนผลสืบเนื่องมาจากการประเมินส่ิงท่ีตนประสบมาและ

                                                             

  79ยงยุทธ  เกษสาคร ,  ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม , พิมพครั้ง ท่ี 9 (กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพ: เอส แอนด จี กราฟฟค, 2551),123-124. 
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จากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน แลวเกิดการเปรียบเทียบและประเมินตนเอง โดยท่ีบุคคลอาจ

ประเมินตนเองในดานบวก  ซ่ึงเปนการมองตนเองวาเปนบุคคลท่ีมีความสามารถ ประสบ

ความสําเร็จ เกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเอง มีความสุข อันเปนการสงเสริมใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ

ในตนเองสูงขึ้น แตหากบุคคลประเมินตนเองในดานลบ คิดวา ตนเองไมสามารถประสบ

ความสําเร็จในอนาคต จะสงผลใหความภาคภูมิใจในตนเองลดลงดวย 

  4. การปรับเปล่ียนคานิยมสวนบุคคล ความรูสึกภาคภูมิใจในตนเองของบุคคลจะผันแปรไป

ตามคานิยมและการใหคุณคาตอส่ิงท่ีตนศรัทธา หรือการใหความสําคัญตอเหตุการณตางๆ การท่ี

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคานิยมของตน ไดทํางานรวมกับหัวหนาทีมหรือสมาชิกท่ีตน

เช่ือและศรัทธาในความรูความสามารถ จะทําใหบุคคลนั้นมีความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ิมขึ้นดวย 

และบุคคลบางคนมีแนวโนมท่ีจะใชเกณฑของสังคมเปนตัวตัดสินคุณคาของตนดวย 

  5. การไดรับการยอมรับจากทีมงาน จากแนวคิดของมาสโลว เกี่ยวกับพ้ืนฐานความตองการ

ของมนุษย ท่ีวามนุษยมีความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญในกระบวนการกลุมและสังคม เม่ือ

บุคคลมีโอกาสไดใชความรู ความสามารถของตนอยางมีอิสระมีเสรีภาพในการปฏิบัติงานรวมกับ

ทีมงาน จนผลงานในสวนรับผิดชอบของตนสําเร็จเปนท่ีประจักษและยอมรับของสมาชิกในทีม มี

ผลทําใหการปฏิบัติงานของทีมงานประสบความสําเร็จ บุคคลจะเกิดความภูมิใจ เม่ืออยูในฐานะท่ี

โดดเดนและเปนท่ียอมรับนับถือของสมาชิกท้ังหลาย นอกจากนี้การมีตําแหนงสูงในองคการ หรือ

การท่ีสามารถเขาใกลชิดเปนท่ียอมรับของบุคคลสําคัญในองคการใดๆ ลวนแตเปนการสงเสริมให

ฐานะของบุคคลเดนขึ้นและภาคภูมิใจขึ้นท้ังส้ิน 

 

องคประกอบความภูมิใจในตนเอง 

  1.ความรูสึกท่ีมีตอตนเอง หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีตอบุคลิกภาพของตนเอง

ท้ังรูปรางหนาตา ความรูความสามารถ สติปญญาท่ีเปนพ้ืนฐานของรางกายตนเอง 

  2.ความสัมพันธระหวางตนเองกับบุคคลอ่ืนๆ เปนสวนหนึ่งของความภาคภูมิใจในตนเองท่ี

บุคคลรูสึกเกีย่วกับความสัมพันธระหวางบุคคล ไมวาจะเปนคนใกลชิดหรือบุคคลท่ีสัมพันธกันตาม

บทบาทหนาท่ีการปฏิบัติงานในองคการ 

  3. ความสําเร็จของตนเอง เปนส่ิงท่ีบุคคลรูสึกเกี่ยวกับความสามารถของตนท่ีจะนําไปสู

ความสําเร็จในชีวิตครอบครัว การศึกษา และทีมงาน 

  4. ความรูสึกการมีความสําคัญ เปนวิถีทางท่ีบุคคลรูสึกเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับ การมี

คุณคาอยางเหมาะสม ตนเองยังเปนท่ีรักของบุคคลอ่ืน มีประโยชนและเปนสวนหนึ่งของครอบครัว 

สังคมและทีมงาน 
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  5. ความรูสึกการไดมีอํานาจ เปนอิทธิพลท่ีบุคคลมีตอชีวิตตนเอง ตอผูอ่ืนและตอเหตุการณ

ตางๆ รอบตัว มีความเช่ือม่ันในอํานาจการกระทําของตนวาจะกอใหเกิดผลตามท่ีตองการและมี

ความสามารถเพียงพอในการกระทําส่ิงตางๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงค 

 

การศึกษาความพึงพอใจของครูผูสอน 

   ความพึงพอใจเปนกระบวนการทางจิตใจ (mental process) ท่ีเกี่ยวของกับความรู ความรูสึก 

ความตั้งใจเกิดขึ้นเนื่องจากจิตสํานึกของคนไปเกี่ยวของกับวัตถุหรือส่ิงหนึ่งส่ิงใด กลาวคือ คน

จะตองมีความรูเกี่ยวกับวัตถุหรือส่ิงนั้นๆ เสียกอน แลวจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจใน

ส่ิงนั้น ความภูมิใจในการทํางานของบุคคลยอมเกิดจากความรักในงานอาชีพโดยเฉพาะการมีอิสระ

ในการใชความคิดในการปฏิบัติงานนับเปนส่ิงท่ีทาทายความรูของตนโดยตรง นอกจากนี้ การได

รับทราบถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย จากการประเมินผลและติดตามผลงาน จะชวย

ใหผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับในทีมงานโดยท่ัวไปโดยเฉพาะอยางย่ิงเม่ือไดรับความไววางใจจาก

หัวหนาทีมมากขึ้น สงผลใหเกิดความภาคภูมิใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ดังนั้น การมีอาชีพท่ีม่ันคงและมีความกวาหนาจะชวยสงเสริมใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจและ

สํานึกในคุณคาของตนเอง การสงเสริมใหบุคคลไดรับผลสําเรจ็ในการประกอบอาชีพท่ีเหมาะสมจึง

เปนการพัฒนาความภาคภูมิใจในตนเองวิธีหนึ่ง และจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีความเช่ือม่ันใน

ตนเอง กลาแสดงออกทางดานความคิด การกระทําท่ีดีและถูกตอง ลักษณะดังกลาวจึงเอ้ือตอการ

ทํางานในทีมงานใหเกิดประสิทธิภาพและมีคุณภาพมากย่ิงขึ้น การพัฒนาความภาคภูมิใจในตนเอง

จึงเปนวิธีการท่ีเปนประโยชนตอการสรางความภาคภูมิใจใหทีม80 

 

ความสําคัญของความพึงพอใจ 

  องคการใดก็ตาม หากบุคคลในองคการไมพอใจในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งท่ีทํา

ใหผลการปฏิบัติงานตกต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน  หรืออาจกอใหเกิด

ปญหาตางๆ ตามมาอีกมากมาย แตในทางตรงกันขาม หากองคการมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการ

ทํางานสูงจะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น ความพึงพอใจในการทํางานนี้ ยังเปน

เครื่องหมายแสดงใหเห็นถึงการบริหารท่ีดีและผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดวย  การสราง

ความภูมิใจใหสมาชิกในทีมงานนั้น หัวหนาทีมนับวามีบทบาทสําคัญในการท่ีจะชวยสนับสนุน

                                                             

  80ยงยุทธ  เกษสาคร ,  ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม , พิมพครั้ง ท่ี 9 (กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพ: เอส แอนด จี กราฟฟค, 2551),113. 
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หรือสรางแรงจูงใจใหสมาชิกในทีม ไดมีโอกาสท่ีจะแสดงความรู ความสามารถ ความรูสึก 

ความคิดสรางสรรค ซ่ึงเปนพลังท่ีมีอยูภายในของแตละบุคคลโดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีเปนการ

เสริมแรงทางบวกในการปฏิบัติงานตามแผนใหบรรลุเปาหมายของทีมงาน และเกิดประสิทธิผล

สูงสุด ดังแนวคิดของ แมคเคียเวลลี ปราชญอิตาลีไดใหคติสอนใจแกผูท่ีมุงม่ันจะเปนนักบริหารและ

ผูนําทีมงานท่ีดีวา “จงอยาไดมองขามพลังมวลชน” ความคิดเกี่ยวกับศิลปะแหงการเปนผูนํามวลชน 

ของแมคเคียเวลลี มีความคลายคลึงกับของหาเฟยจื่อ เปนอยางมาก แตก็ยังไมมีความแตกตางกันอยู

บาง เนื่องจากความรูความสามารถของแตละบุคคลตามยุค ตามสมัยและภูมิหลังทางประวัติศาสตร

ท่ีไมเหมือนกัน กลาวคือ หานเฟยจื่อเปนผูมีชีวิตอยูในสังคมท่ีหางจากสมัยทาสเพียงไมกี่รอยป 

ในขณะที แมคเคียเวลลี ใชชีวิตอยูในสมัยเรอเนซองส ซ่ึงมีมโนทัศนในเรื่องพลังมวลชนและเรื่อง

ลัทธิประชาธิปไตยปลูกฝงอยูในจิตใจมามากพอสมควรแลว ดังคํากลาวท่ีวา “ถาหาก ยากจะบังคับ

ควบคุมมหาชน ก็จงสรางความหวังใหเกิดแกทวยชนท้ังมวลเหลานั้น ควบคูไปกับการใหสัตย

ปฏิญาณและคําม่ันสัญญาตอปวงประชาดวยความกลาหาญ” จากประวัติศาสตรโรมันยุคท่ี 1      

(The Discourses on Livy)81 

 

วิวัฒนาการแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

  ความสําคัญตอการบริหารองคการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการบริหาร

องคการใน 5 ประการ ดังนี ้

  1. ทรัพยากรมีคุณคา  มนุษยมีคุณคา มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีชีวิตจิตใน การปฏิบัติตอทรัพยากร

มนุษยจะตองใหเกียรติ ใหความสําคัญเพ่ือท่ีจะใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  2. ทรัพยากรมนุษยมีการเปล่ียนแปลง ในยุคการแขงขัน จําเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงให

สอดคลองกับสภาพแวดลอม อาทิ ตองเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความตองการ

ของลูกคา และกาวทันคูแขงขันรวมท้ังการเปล่ียนแปลงใหสอดคลองกับยุคสังคมขอมูลขาวสาร 

(information  society) 

  3.  ทรัพยากรมนุษย มีคุณภาพชีวิตการทําง านท่ีดี   การทํางานในองคการตองมี

สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย สะอาด และสภาพการทํางานท่ีดี คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้น 

                                                             

  81ยงยุทธ  เกษสาคร ,  ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม , พิมพครั้ง ท่ี 9 (กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพ: เอส แอนด จี กราฟฟค, 2551),114. 
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  4. ทรัพยากรมนุษยมีความพึงพอใจในงาน องคการจําเปนตองสรางบรรยากาศในการ

ทํางานท่ีดี ปรับองคการเปนแบบส่ิงมีชีวิต ทุกคนมีความสุขสนุกในการทํางาน มีความทาทายและ

เรียนรูส่ิงแปลกใหมและปรับเปล่ียนองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning  Organization) 

  5. ทรัพยากรมนุษยมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง องคความรูมีการเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย

กลาวคือ สมัยกอนมุงเนนความเช่ียวชาญเฉพาะดาน ใครก็ตามท่ีเกงดานใดจะมีมูลคาสูง แตใน

ปจจุ บันมุงสูคนท่ีเกงหลายดาน ดังนั้น องคการจึงจําเปนตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย

กระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง เรียนรูท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ  และเทคนิคการทํางานใหมๆ  มา

ใชใหสอดคลองกับการปฏิบัตงิานท่ีมีประสิทธิภาพตอไป 

 

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยในองคการ 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยในองคการ 6 ประการ ดังนี ้

  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยทําใหระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการ

ติดตอประสานงานดียิ่งขึ้น ท้ังนีเ้พราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยเรงเราความสนใจในการ

ปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหไดผลดี

ยิ่งขึ้น นอกจากนี้เม่ือไดรับความรูใดจากโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว ก็ยอมสามารถท่ีจะ

นําเอาความรูนั้นไปใชปฏิบัตงิานตอไปได ซ่ึงจะชวยทําใหสามารถแกไขขอบกพรองและปรับปรุง

วิธีการดําเนินงานของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะเปนผลทําใหองคการประสบ

ความเจริญรุงเรืองในท่ีสุด 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความ

ส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน  ท้ังนี้เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดี

แลว ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัตินอยลง ซ่ึงจะมีผลทําให

องคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซ้ือวัสดุอุปกรณตางๆ  ลงไดดวย นอกจากนี้ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยยังชวยลดคาใชจายในการทํางานลวงเวลาไดอีกดวย  โดยเฉพาะอยางย่ิง การทํางาน

ลวงเวลาท่ีเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการทํางานลาชา หรือความไมเขาใจในลักษณะของงานท่ีตองทํา 

ท้ังนี้เนื่องจากวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยทําใหบุคคลมีความเขาใจในระบบและวิธีการ

ทํางาน ตลอดจนลักษณะของงานท่ีตองทําเปนอยางดี ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและ

รวดเร็วยิ่งขึ้น 

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง  โดยเฉพาะ

อยางย่ิงผูท่ีเพ่ิงเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ท่ี

อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางานแบบถูกลองผิดอีกดวย 
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  4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรือ

หัวหนาหนวยงานตางๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน กลาวคือ 

ในกรณีท่ีมีบุคลากรเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหมในหนวยงานใดก็ตาม ในระยะเริ่มแรก

นั้น ยอมจะมีความเขาใจในลักษณะงานตามหนาท่ีใหมไมมากนัก จึงมักจะตองสอบถามหรือขอ

คําแนะนําจากหัวหนาหนวยงานนั้นๆ  หรือบุคคลอ่ืนใดก็ตามอยูตลอดเวลา ซ่ึงกอใหเกิดภาระแก

หัวหนาหนวยงานท่ีตองคอยตอบคําถามหรือใหคําแนะนําอยูเสมอ ดังนั้น  ถาหากจัดใหมีโครงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแกบุคคลเหลานั้นเสียกอน ก็ยอมท่ีจะทําใหเกิดความรูความเขาใจในลักษณะ

ของงานท่ีตองปฏิบัติตั้งแตแรก  ก็ยอมท่ีจะไมตองสอบถามบุคคลอ่ืนอยูตลอดเวลา ทําใหหัวหนา

หนวยงานนั้นลดภาระในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําลงจะไดมีเวลาปฏิบัติงานในหนาท่ีของ

ตนอยางเต็มท่ี 

  5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ            

ใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  ท้ังนี้เพราะโดยท่ัวไปแลวเม่ือการ

พิจารณาเล่ือนตําแหนงใดๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลนั้น        

จะสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเล่ือนขึ้นได  ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาส

มากกวาผูท่ีมิไดเขารับการพัฒนา 

  6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรูความคิดใหมๆ 

ทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ โดยเฉพาะอยางย่ิงความรู

เกี่ยวกับหลักการบริหารงานอุปกรณเครื่องใชในสํานักงานซ่ึงมีการคิดคนและเสนอแนะส่ิงใหมๆ  

อยูตลอดเวลา ถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนได และในทีสุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ82 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในการบริหารเริ่มตนดวย การจัดระบบบริหาร ในดานเวลาและ

การเคล่ือนไหวของ เทยเลอร (Taylor) โดยมุงเนนโครงสรางความสัมพันธตางๆ เปนการจัดระเบียบ

องคการ หลักการควบคุม ความรับผิดชอบและหลักการบริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากร

มนุษย (Human Resource Management) คือ การใชทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ ผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะทําหนาท่ีดานทรัพยากรมนุษยรวมกับผูบริหารฝายอ่ืน โดย

ผูบริหารทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบประสานความรวมมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย ให

เปนระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ หนาท่ีการบริหาร

                                                             

  82เสนห  จุยโต, การจัดการทรัพยากรมนุษย (กรุงเทพฯ :มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

32304),153-155.  
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ทรัพยากรมนุษยในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมี 6 ประการคือ  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  

การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจายคาตอบแทนและการใหประโยชน

เกื้อกูล ความปลอดภัยและสุขภาพของทรัพยากรมนุษย พนักงานและงานสัมพันธ หนาท่ีประการ

สุดทายคือ การวิจัยทรัพยากรมนุษย 

  องคการตองมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสมกับงาน สถานท่ี และเวลา 

เพ่ือทําใหเปาหมายขององคการบรรลุ การท่ีจะมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพเหมาะสมและบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการได ตองทําการวางแผนทรัพยากรมนุษย สรรหาและทําการคัดเลือก 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนบุคคล กลุม และท่ัวท้ัง

องคการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความจําเปนอยางย่ิงเพราะ 

คน งาน และองคการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรจะเริ่มตั้งแตบุคคลเขามา

ทํางานในองคการ และทําการพัฒนาตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาท่ีบุคคลนั้นอยูในองคการ 

โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ ไดแก การพัฒนาองคการ การวางแผนและการพัฒนา

อาชีพ และการประเมินการปฏิบัติงาน 

  ระบบท่ีมีประสิทธิภาพในการจายคาตอบแทน และการใหประโยชนเกื้อกูล ตองเปนระบบ

ท่ีจายใหอยางเพียงพอและเทาเทียมกันตอการท่ีพนักงานไดทําประโยชนใหกับองคการการจาย

คาตอบแทนจะรวมถึงการใหรางวัลตางๆ  ท้ังหมดท่ีพนักงานควรไดรับจากผลของการปฏิบัติงาน

ในองคการ  ความปลอดภัยในการทํางาน คือ การปองกันพนักงานจากความบาดเจ็บ อันเนื่องมาจาก

อุบัติเหตุอันตรายท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน สวนสุขภาพของพนักงานนั้นไดแก  การปลอดจากความ

เจ็บปวย ตลอดจนความมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีสมบูรณ83  

  จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีตองานท่ีปฏิบัติและมี

ความสุขกับงานท่ีปฏิบัติ ทําใหผลการปฏิบัติงานท่ีออกมาน้ันมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

บรรลุผลสําเร็จตามจุดหมายท่ีไดวางไว ผูปฏิบัติงานจะตองทุมเทความรูความสามารถ พลัง

สติปญญาและประสบการณตางๆ ท่ีมีอยูออกมาอยางเต็มท่ี ปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน ขยัน

ขันแข็ง เพ่ือปฏิบัติและพัฒนางานท่ีตนรับผิดชอบใหดีท่ีสุด ถาหากบุคคลใดมีความพึงพอใจในงาน

มากก็จะแสดงความรูสึกทางบวกตองานมาก ซ่ึงงานก็จะมีประสิทธิภาพมาก หากมีความพึงพอใจ

ในงานนอยก็จะแสดงความรูสึกในดานลบตองาน ก็จะทําใหงานมีประสิทธิภาพนอยลง 

                                                             

  83เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี 1(กรุงเทพฯ : บริษัท 

รุงเรืองรัตน พริ้นติ้ง จํากัด ,2550),42-43.  
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โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ี

 

ความเปนมาและจุดมุงหมายของโรงเรียน 

  การศึกษาในพระพุทธศาสนาดําเนินตามแนวไตรสิกขา  โดยยึดถือพุทธพจนเปนหลักมี

ความมุงหมายสําคัญเพ่ือใหพระภิกษุสามเณรประพฤติปฏิบัติ ดํารงรักษาและเผยแพรพรหมจรรย

อันเปนระบบดําเนินชีวิตตามหลักแหงพระธรรมวินัยโดยอาศัยพระไตรปฎกเปนพ้ืนฐาน  และใช

คัมภีรเพ่ืออธิบายความในพระไตรปฎกเปนตําราหรือแบบเรียน  การศึกษาระบบนี้เรียกวา  

การศึกษาพระปริยัติธรรม เม่ือพระพุทธศาสนาไดเผยแพรเขามายังประเทศไทยในราวศตวรรษท่ี 3 

คือ พ.ศ. 303 ชนชาวไทยไดนับถือพุทธศาสนาเปนศาสนาประจําชาติตลอดมา ตั้งแตสมัยกรุง

สุโขทัยเปนราชธานี แมในสมัยกรุงศรีอยุธยาและกรุงธนบุรีเปนราชธานี  การศึกษาพระปริยัติธรรม

ก็ยังเปนท่ีนิยมในบรรดาผูท่ีเล่ือมใสพระพุทธศาสนาอยางตอเนื่อง  ในสมัยกรุงรัตนโกสินทร  

การศึกษาพระปริยัติธรรมยังคงเนนหนักในเรื่อง การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกธรรมและแผนก

บาลี พระมหากษัตริยทุกพระองค ทรงเล่ือมใสศรัทธาในพระพุทธศาสนาททรงสงเสริมทํานุบํารุง

พระศาสนาใหเจริญรุงเรืองตลอดมา  จะเห็นไดจากหลักฐานตางๆ  ท่ีปรากฏท้ังในเรื่องของ

โบราณสถาน  โบราณวัตถุ ศิลปวัตถุ  และเอกสารทางวรรณคดีท่ีเกี่ยวของกับหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนา ซ่ึงลวนแตเกิดโดยพระบรมราชูปถัมภท้ังส้ิน  ในสมัยกรุงรัตนโกสินทรทางการ

ศึกษาพระปริยัติธรรมไดเจริญรุงเรืองมากโดยเฉพาะในยุคตนๆ  ท้ังนี้เนื่องจากการออกผนวชของ

พระมหากษัตริยและพระบรมวงศานุวงศ จนเปนประเพณีท่ีนับถือของชาวพุทธตลอดมาวา  

ชายไทยท่ีมีอายุครบ 20 ป บริบูรณ จะตองออกบวชแมการคัดเลือกบุคคลเขารับราชการก็ให

ความสําคัญกับผูท่ีผานการบวชมาแลวเปนตน  โดยเริ่มจัดการศึกษาของคณะสงฆในรูปสถาบัน 

ทรงสถาปนา มหาวิลัยสงฆแหงแรกขึ้นท่ีวัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎ ในปพุทธศักราช  2432  

เรียกวา มหาธาตุวิทยาลัย (ปจจุบันคือมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) เพ่ือใหพระภิกษุ

สามเณรไดศึกษาเลาเรียนท้ังทางคดีโลกและคดีธรรม ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการเผยแผ

พระพุทธศาสนาในอนาคต และระยะตอมาไดเกิดมหาวิทยาลัยสงฆแหงท่ี 2 ขึ้น คือ มหามกุฏราช

วิทยาลัย  (ปจจุ บัน  คือ  มหามกุฏราชวิทยาลัย )  ซ่ึงเปนสถานบัน  การศึกษาของพระสงฆ                 

ฝายธรรมยุติกนิกาย โดยมีโครงการวาสถาบันศาสนาสองแหงนี้จะเปนแหลงท่ีพระภิกษุสามเณร  

ไดศึกษา ท้ังปริยัติธรรมท่ีมีพระไตรปฎกเปนแกน และวิชาชีพช้ันสูงอยางสมัยใหม และตอมา

สมเด็จพระมหาสมณเจากรมพระยาวชิรญาณวโรรส ทรงเริ่มจัดตั้งการศึกษาพระปริยัติธรรมขึ้นอีก

ระบบหนึ่ง เรียกวา นักธรรม โดยจัดเสริมเขากับการศึกษาบาลีแบบเปรียญ โดยสัมพันธกันอยาง
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ถูกตองจะชวยใหผูศึกษาพัฒนาความสามารถ ในการเขาถึงสาระแหงความรูในคัมภีรและนําความรู

ในคัมภีรออกมาแสดง และใชประโยชนพรอมมีทรรศนะท่ีลึกและกวางขวางยิ่งขึ้น 

  ปจจุบันการศึกษาของคณะสงฆ นอกจากจะมุงเนนเรื่องการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก

ธรรมและแผนกบาลีแลว ยังมุงเนนดานการศึกษาวิชาสามัญท่ีเปนพ้ืนฐานจําเปนสําหรับการเรียนรู

ของบุคคลท่ัวๆ ไปดวย เพราะการท่ีพระภิกษุสามเณรไดเรียนรูพระปริยัติธรรมควบคูไปกับวิชา

สามัญจะชวยใหเกิดความรูท่ีไดรับไปประยุกตใชในการเผยแผหลักธรรมคําสอนไดเหมาะสมกับ

สถานการณบานเมืองในปจจุบันอีกดวย 

 

การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกบาลี      

  การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี นั้น เปนการศึกษารูปแบบหนึ่งของการศึกษาคณะ

สงฆ เปนการศึกษาท่ีรับกําหนดใหมีขึ้นตามความประสงคของคณะสงฆ ซ่ึงมีมูลเหตุสืบเนื่องจาก

การท่ีพระสงฆไทยนาจะมีการศึกษาภาษาบาลีมาตั้งแต สมัยเริ่มแรกท่ีพระพุทธศาสนาเขามาเผยแผ

ในประเทศไทย มีหลักฐานปรากฏในสมัยทวารวดี   มีหลักฐานการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม

บาลีอยางเปนระบบ  ในสมัยอยุธยา  การศึกษาบาลีรุงเรืองยิ่งในสมัยลานนา มีการแตงคัมภีรบาลีขึ้น

มากมาย คัมภีรท่ีแตงในครั้งนั้นยังใชเปนหลักสูตร ในการเรียนการสอนพระปริยัติธรรมของคณะ

สงฆไทยในปจจุบันดวยการศึกษาภาษาบาลีตั้งแตสมัยสุโขทัยสืบมานั้น มีองคพระมหากษัตริยเปน

องคอุปถัมภใหการสนับสนุนตลอดมา มีการอุทิศพระราชมณเฑียรเปนท่ีเลาเรียนศึกษาของ

พระสงฆ มีการยกยองแลถวายนิตยภัตรแกพระสงฆผูมีความรูภาษาบาลี จนถึงแมพระมหากษัตริย

ไทยบางพระองค ท่ีทรงเปนปราชญเช่ียวชาญในภาษาบาลี สามารถลงบอกบาลี (สอน) แกพระสงฆ

สามเณรดวยพระองคเองก็มีตลอดมาจนสมัยกรุงรัตนโกสินทร  การจัดสอบบาลีหรือการสอบ

สนามหลวงจัดวาเปนการวัดความ รูช้ันสูงของคณะสงฆไทยโดยพระบรมราชูปถัมภ สืบทอดมา

ตั้งแตสมัยอยุธยาจนถึงปจจุ บันพระภิกษุสามเณรผูสอบไลพระปริยัติธรรมบาลีได  องค

พระมหากษัตริยไทยแตโบราณจะยกยองและใหเกียรติถวายสมณศักดิ์โดยเฉพาะ   อนึ่ง การเลาเรียน

ศึกษาพระปริยัติธรรมนั้นเปนส่ิงสําคัญท่ีรัฐใหความสําคัญมาตลอด ดังท่ี สมเด็จกรมพระยาดํารงรา

ชานุภาพ ทรงตรัสไวใน อธิบายเรื่องการสอบพระปริยัติธรรม วา  

“การสอบพระปริยัติธรรมของพระภิกษุสามเณร  นับเปนราชการแผนดินอยาง

หนึ่ง  ดวยอยู ในพระราชกิจของพระเจาแผนดินผูเปนพุทธศาสนูปถัมภก "           

ในปจจุบันมีการจัดการศึกษาบาลีอยางเปนระบบ โดยแมกองบาลีสนามหลวง

รับผิดชอบดูแลโดยภายใตการกํากับของมหาเถรสมาคม ในความอุปถัมภของ

รัฐบาล”   
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   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในปจจุบันไดดําเนินการตามพระราชบัญญัติ

คณะสงฆ พ.ศ.2505 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2535 ไดมีการกําหนดภารกิจของวัดไว 6 

ดาน ซ่ึงถือเปนภารกิจท่ีสําคัญท่ีจะนําวัดไปสูความสําเร็จในการพัฒนาวัดใหเปนศูนยรวมของ

ชุมชนได แตการดําเนินงานในการพัฒนาวัดบางวัดก็สามารถปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จดวยดี บาง

วัดอาจจะดําเนินงานไดผลดีเฉพาะบางดานท้ังนี้ อาจขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการท่ีมีสวนสงเสริม

และสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจนั้นๆ ของวัดสําเร็จไปไดดวยดี ดังรายละเอียดตามแผนภูมิท่ี 7

ตอไปนี ้

แผนภูมิท่ี  7  โครงสรางงานตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ พ.ศ.2505 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา  : พระราชบัญญัติคณะสงฆ พ.ศ.2505 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.253584 

  จากแผนผังรูปแบบการดําเนินงานในภารกิจ 6 ดาน ตามพระราชบัญญัติคณะสงฆดังกลาว 

ท่ีวัดจะตองปฏิบัติและดําเนนิงานใหเรียบรอยตามรายละเอียด ดังนี ้

  1. งานดานการปกครอง  หมายถึง ภารกิจท่ีเจาอาวาสดําเนินการสอดสองดูแลรักษาความ

เรียบรอยดีงาม เพ่ือใหพระภิกษุสามเณรท่ีอยูในวัดหรือในปกครองปฏิบัติตามพระธรรมวินัย 

กฎหมาย  กฎ   ขอบังคับ  ระเบียบ   คําส่ัง กฎมหาเถรสมาคม   หรือพระบัญชาของสมเด็จ

พระสังฆราช 

                                                             

  84พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),102. 

 
โครงสรางงานตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ ท้ัง 6 ดาน 

1.งานดานการปกครอง 2.งานดานเผยแผศาสนธรรม 

3.งานดานศาสนศึกษา 4.งานดานสาธารณสงเคราะห 

5.งานดานการศึกษาสงเคราะห 6.งานดานสาธารณูปการ 
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  2. งานดานศาสนศึกษา  หมายถึง ภารกิจวัดในการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมของคณะ

สงฆ ท้ังแผนกธรรม แผนกบาลี และแผนกสามัญศึกษา นอกจากนี้ ยังรวมถึงการสงเสริมพระภิกษุ

สามเณรใหศึกษาพระปริยัติธรรมทุกๆ วิธีท่ีไมขัดตอพระธรรมวินัย เชน การมอบทุนการศึกษาแก

พระภิกษุสามเณรท่ีสอบไลได จัดตั้งกองทุนเพ่ือการศึกษาพระปริยัติธรรม เปนตน 

  3.  งานดานการศึกษาสงเคราะห หมายถึง ภารกิจวัดในการดําเนินการจัดการศึกษาท่ีมุงเนน

การปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมแกเด็กและเยาวชน ใหมีความรูความเขาใจหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนาและการจัดการศึกษาในการเตรียมความพรอมแกเด็กปฐมวัย ไดแก ศูนยศึกษา

พระพุทธศาสนาวันอาทิตย ศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัดเปนตนโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัด   

การมอบทุนการศึกษาแกนักเรียนและนักศึกษา 

  4.  งานดานเผยแผศาสนธรรม หมายถึง การประกาศพระพุทธศาสนาใหประชาชนในทุกๆ 

วิธีท่ีไมขัดตอพระธรรมวินัย โดยมุงเนนใหประชาชนไดมีความรู ความเขาใจในหลักธรรมและนอม

นําไปปฏิบัติในชีวิตประจําวัน ไดแก การเทศนา การบรรยาย ธรรมและการสนทนาธรรม ท้ังในวัด

และนอกวัด และทางสถานีวิทยุกระจายเสียง รวมทั้งการเผยแผดวยส่ือตางๆ เชน หนังสือพิมพ หรือ

วีดีทัศน เปนตน 

  5. งานสาธารณสงเคราะห หมายถึง การดําเนินการชวยเหลือสังคมทางวัตถุในรูปแบบตางๆ 

ท่ีไมขัดตอพระธรรมวินัย เชน การใชวัดเปนท่ีบําเพ็ญกุศลเกี่ยวกับการ เกิด เจ็บ ตาย การชวยเหลือ

และการสงเคราะหประชาชนท่ีไดรับความเดือดรอน การจัดฝกอบรมอาชีพตางๆ แกประชาชน การ

จัดตั้งกลุมสัจจะสะสมทรัพยและการบําเพ็ญสาธารณประโยชนตางๆ 

  6. งานสาธารณูปการ  หมายถึง การดําเนนิการเกี่ยวกับการพัฒนาวัดดานอาคารสถานท่ีและ

ส่ิงแวดลอม การบูรณปฏิสังขรณเสนาสนะและส่ิงกอสรางตางๆ ภายในวัด เพ่ือใหมีภาเรียบรอย 

และม่ันคงแข็งแรงสามารถใชสอยไดตลอดไป 

 

โครงสรางการบริหารของโรงเรียน 

  โรงเรียน  แตละแหงควรมีการจัดรูปแบบการบริหารงานในรูปของคณะกรรมการ ท้ังนี้ 

เพ่ือใหการจัดการเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม และบรรลุผลสําเร็จในดานการเรียนการสอน และ

การสอบ ซ่ึงอาจจะรูปแบบการบริหารตามโครงสรางในแผนภูมิท่ี  8  ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี  8  โครงสรางการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

 

ที่มา  :พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ 

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),110. 

  ลักษณะโครงสรางของโรงเรียนแตละแหงยอมแตกตางกันไปท้ังนี้ ขึ้นอยูกับนโยบาย

ลักษณะงาน แตโดยภาพรวมแลว โรงเรียนสวนใหญจะมีโครงสรางคลายๆ กันและประยุกตใช

โครงสรางของกันและกันได85 

 

การดําเนินการบริหารจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี จัดตั้งขึ้นเพ่ือใหพระภิกษุ สามเณรไดมีโอกาสศึกษา

การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี นั้น เปนการศึกษารูปแบบหนึ่งของการศึกษาคณะสงฆ เปน

                                                             

  85พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),102-111. 

 

เจาสํานักเรียน 

ผูชวยเจาอาวาส คณะกรรมการวัด 

อาจารยใหญ 

เลขานุการสํานักเรียน 

ผูชวยอาจารยใหญฝายวิชาการ ผูชวยอาจารยใหญฝายปกครอง 

หัวหนาแผนกบาลี หัวหนาแผนกธรรม หัวหนาแผนกธรรม

คณะครูแผนกบาลี คณะครูแผนกธรรม 

นักเรียนแผนกบาลี นักเรียนแผนกธรรม 

คณะครูแผนกธรรม

นักเรียนแผนกธรรม
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การศึกษาท่ีรับกําหนดใหมีขึ้นตามความประสงคของคณะสงฆ ซ่ึงมีมูลเหตุสืบเนื่องจากการท่ี

พระสงฆไทยนาจะมีการศึกษาภาษาบาลีมาตั้งแตสมัยเริ่มแรกท่ีพระพุทธศาสนาเขามาเผยแผใน

ประเทศไทย มีหลักฐานปรากฏในสมัยทวารวดี มีหลักฐานการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมบาลี

อยางเปนระบบในสมัยอยุธยา  การศึกษาบาลีรุงเรืองย่ิงในสมัยลานนา มีการแตงคัมภีรบาลีขึ้น

มากมาย คัมภีรท่ีแตงในครั้งนั้นยังใชเปนหลักสูตรในการเรียนการสอนพระปริยัติธรรมของคณะ

สงฆไทยในปจจุบันดวย การศึกษาภาษาบาลีตั้งแตสมัยสุโขทัยสืบมานั้น มีองคพระมหากษัตริยเปน

องคอุปถัมภใหการสนับสนุนตลอดมา มีการอุทิศพระราชมณเฑียรเปนท่ีเลาเรียนศึกษาของ

พระสงฆ มีการยกยองและถวายนิตยภัตรแกพระสงฆผูมีความรูภาษาบาลี จนถึงแมพระมหากษัตริย

ไทยบางพระองค ท่ีทรงเปนปราชญเช่ียวชาญในภาษาบาลี สามารถลงบอกบาลี (สอน) แกพระสงฆ

สามเณรดวยพระองคเองก็มีตลอดมาจนสมัยกรุงรัตนโกสินทร  การจัดสอบบาลีหรือการสอบ

สนามหลวงจัดวาเปนการวัดความ รูช้ันสูงของคณะสงฆไทยโดยพระบรมราชูปถัมภ สืบทอดมา

ตั้งแตสมัยอยุธยาจนถึงปจจุบันพระภิกษุสามเณรผูสอบไลพระปริยัติธรรมบาลีได องคพระมหา 

กษัตริยไทยแตโบราณจะยกยองและใหเกียรติถวายสมณศักดิ์โดยเฉพาะ   อนึ่ง การเลาเรียนศึกษา

พระปริยัติธรรมนั้นเปนส่ิงสําคัญท่ีรัฐใหความสําคัญมาตลอด  ในปจจุบันมีการจัดการศึกษาบาลี

อยางเปนระบบโดยแมกองบาลีสนามหลวงรับผิดชอบดูแลโดยภายใตการกํากับของมหาเถรสมาคม 

ในความอุปถัมภของรัฐบาล การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในปจจุบันไดดําเนินการ

ตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ พ.ศ.2505 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2535 ไดมีการกําหนด

ภารกิจของวัดไว 6 ดาน ซ่ึงถือเปนภารกิจท่ีสําคัญท่ีจะนําวัดไปสูความสําเร็จในการพัฒนาวัดใหเปน

ศูนยรวมของชุมชนได แตการดําเนินงานในการพัฒนาวัดบางวัดก็สามารถปฏิบัติงานประสบ

ผลสําเร็จดวยดี บางวัดอาจจะดําเนินงานไดผลดีเฉพาะบางดานท้ังนี้ อาจขึ้นอยูกับปจจัยหลาย

ประการท่ีมีสวนสงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจนั้นๆ ของวัดสําเร็จไปไดดวยดี  

  อนึ่ง ในสวนของการจัดการเรียนการสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในปจจุบันอยูภายใต

การบริหารงานของมหาเถรสมาคม โดยมีเจาประคุณสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย วัดปากน้ําภาษี

เจริญกรุงเทพมหานคร ดํารงตําแหนงเปนแมกองบาลีสนามหลวง ตามโครงสราง ในแผนภูมิท่ี 9 

ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 9 โครงสรางการบริหารการคณะสงฆกองบาลีสนามหลวง 

  

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา  : พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),105-106. 

 

สภาพปจจุบันในการจัดการศึกษาใน โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

  ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี จะเปนเจาอาวาสวัดอันเปนท่ีตั้งสถานศึกษา

นั้นๆ เปนผู ดําเนินการบริหารโรงเรียนคุณภาพและมาตรฐานของโรงเรียนจึงแตกตางกันท้ังนี้ขึ้นอยู

กับความรูความ สามารถของผูบริหารโรงเรียนนั้น จากการศึกษารายงานการประเมินผลจาก

เปอรเซ็นเฉล่ียของผลสัมฤทธ์ิแตละปการศึกษา พบวาการจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี  สถิติผลการสอบไดสอบตกของนักเรียนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี พ.ศ. 2551 

และการติดตามผลการดําเนินงาน ป พ.ศ. 2553  พบวาการจัดการศึกษาของพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี ท่ีผานมาตองประสบปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานและบริหารหลายดาน  ท้ังนี้

นอกจากสถิติการสอบเปรียญธรรมประโยค 1-2 และประโยค ป.ธ.3 - ป.ธ.9  มีสถิติการสอบไดและ

สอบตกท่ีมีนัยอันสําคัญซ่ึงจากการสํารวจสอบถามจากผูสอบเอง พรอมท้ังรวบรวมขอมูลจากสํานัก

เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  มีเหตุผลหลายประการที่ทําใหนักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ท่ีมีการสอบไดสอบตกในช้ันประโยคต่ําๆ ท่ีมากนอยแตละปไมเทากัน ในสวนของแมกองบาลี

สนามหลวง ซ่ึงเปนผูออกปญหาท่ีนักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ท่ัวประเทศจะตองทําการ

สอบเพ่ือวัดผลเล่ือนช้ัน อันเปนองคกรหลักท่ีควบคุมสงเสริมการจัดการศึกษาของสงฆโดยตรง 

โครงสรางการบริหารการคณะสงฆกองบาลีสนามหลวง 

สมเด็จ.............. 

แมกองบาลีสนามหลวง    

รองแมกองบาลีสนามหลวง    

รองเลขานุการแมกองบาลี เลขานุการแมกองบาลี รองเลขานุการแมกองบาลี 

รองแมกองบาลีสนามหลวง    
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แลวยังฝากการบริหารการศึกษาไวกับการปกครองของคณะสงฆ เจาอาวาสจะมีอํานาจในการ

ดําเนินงานทุกๆ อยาง ทําใหเกิดปญหาความสนใจทางการศึกษาไมเทาดานการปกครองและศาสน

สมบัติ ซ่ึงปญหาตางๆ  

  อนึ่ง ในสวนของการจัดการเรียนการสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในปจจุบันอยูภายใต

การบริหารงานของมหาเถรสมาคม โดยมีเจาประคุณสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย วัดปากน้ําภาษี

เจริญ  กรุงเทพมหานคร ดํารงตําแหนงเปนแมกองบาลีสนามหลวง86 

 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 พ.ศ. 2553 

  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ท่ีอยูในจังหวัดนครปฐม จํานวน 50 วัด  จังหวัด

สุพรรณบุรี จํานวน 30 วัด จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 17 วัด  จังหวัดกาญจนบุรี  จํานวน 22 วัด 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

  งานวิจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี  มีผูทําวิจัยไวหลายดานตางๆ กัน ผูวิจัยไดนําเสนอโดยแยกเปน 2 กลุม คือ 

งานวิจัยภายในประเทศ และงานวิจัยตางประเทศ ดังนี ้

 

งานวิจัยในประเทศ   

  สนอง สุภาสัย ไดทําการวิจัยเรื่อง การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมี

ความพึงพอใจแตกตางกัน : กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบวา  1) การใชภาวะผูนําท่ีมี

คุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูง  ท้ังลักษณะรวมและลักษณะยอยอยูใน

ระดับสูงขณะท่ีผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจต่ํา อยูในระดับปานกลางท้ังลักษณะรวมและ

ลักษณะยอย  2) การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูง            

กับผูบริหารโรงเรียนครูมีความพึงพอใจตํ่าแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05        

                                                             

  86พระธรรมปญญาภรณ สุชาติ ธมฺมรตโน, และ พระมหาทองดี ปฺญาวชิโร, การศึกษาพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี,พิมพครั้งท่ี1 (กรุงเทพ ฯ : อาทรการพิมพ , 2548),102- 103.  
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โดยภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูง มีระดับการใชสูงกวา

ลักษณะรวมและลักษณะยอย87 

  ขัตติยา ดวงสําราญ ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี พบวา แรงจูงใจในการ

ทํางานของครูในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยดานฐานะความม่ันคงของอาชีพลักษณะของ

งาน ความสําเร็จของงาน สัมพันธภาพกับผูรวมงาน และปริมาณงาน และความรับผิดชอบ สวน

ปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจของครู อยูในระดับปานกลาง คือ โอกาสและความกาวหนาในงาน สภาพการ

ทํางาน การมีสวนรวมของชุมชน นโยบาย การบริหารและการนิเทศ การไดรับการยอมรับนับถือ 

เงินเดือนและคาจาง88 

  วิทยา พัฒนวงศ ไดทําการวิจัยเรื่อง การใชทักษะการบริหารแบบเจาของกิจการของ

ผูบริหารโรงเรียน สังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา  1) การใช

ทักษะการบริหารแบบเจาของกิจการของผูบริหารโรงเรียน สังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักในระดับ

มากเชนกัน  2) การใชทักษะการบริหารแบบเจาของกิจการของผูบริหารโรงเรียน สังกัดมูลนิธิแหง

สภาคริสตจักรในประเทศไทย ตามความคิดเห็นของครูผูสอนท่ีมีเพศ ระดับการศึกษาประสบการณ

ในการทํางานแตกตางกัน โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน สวนความคิดเห็นของครูผูสอนท่ี

มีอายุตางกันโดยภาพรวมไมแตกตางกัน แตแตกตางกันในทักษะยอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05   3) การใชทักษะการบริหารแบบเจาของกิจการของผูบริหารโรงเรียน สังกัดมูลนิธิแหง

สภาคริสตจักรในประเทศไทย ตามความคิดเห็นของครูผูสอนท่ีอยูในโรงเรียนท่ีนักเรียนเพิ่มขึ้นกับ

ลดลง โดยภาพรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0589 

                                                             

  87สนอง สุภาสัย, “การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจ

แตกตางกัน : กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร”(วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2545),บทคัดยอ. 

  88ขัตติยา ดวงสําราญ, “แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี” (วิทยานิพนธศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2545),บทคัดยอ 

  89วิทยา พัฒนวงศ, “การใชทักษะการบริหารแบบเจาของกิจการของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2545),บทคัดยอ.  
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  ยุพา เลิศวิริยะพงศ ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตองานวิชาการของโรงเรียน

สังกัดเทศบาล เขตการศึกษา 5 ผลการวิจัยพบวา  1)ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

เขตการศึกษา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  2) งานวิชาการของโรงเรียนสังกัดเทศบาล เขต

การศึกษา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  3) ภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตองานวิชาการของ

โรงเรียนสังกัดเทศบาล เขตการศึกษา 5 คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี การ

กระตุนเชาวนปญญาและการคํานึงถึงเอกบุคคล และภาวะผูนําการแลกเปล่ียนดานการใหรางวัล

อยางเหมาะสม และการบริหารแบบมีขอยกเวนโดยตรง90 

  สมศักดิ์ เหมะสุรินทร ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนอัสสัมชัญลําปาง ในปการศึกษา 2545 ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญลําปางโดยภาพรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยปจจัยภายใน

โรงเรียนท่ีทําใหครูมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ดานความศรัทธาตออาชีพครู และดานความ

ภาคภูมิใจตอโรงเรียน สวนความพึงพอใจท่ีมีตอปจจัยภายนอกโรงเรียน ในดานท่ีสังคมใหการ

ยอมรับอาชีพครู สถานภาพในสังคมและดานสภาพเศรษฐกิจ อยูในระดับพึงพอใจมาก อายุการ

ทํางาน และรายไดเฉล่ียตอเดือนมีความสัมพันธกับความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของครูในระดับต่ํามาก สวนแผนกท่ีสังกัด และกลุมสาระการเรียนรู/กลุมงาน มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการทํางานในระดับคอนขางต่ํา91 

  สมบัติ บอสมบัติ  ไดทําการวิจัยเรื่อง แนวทางการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี

ของขาราชการครูโรงเรียนสระบุรีวิทยาคม ผลการวิจัยพบวา  1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี

ของขาราชการครูโรงเรียนสระบุรีวิทยาคม  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  หากพิจารณาตาม

องคประกอบดานความพึงพอใจท้ังสิบองคประกอบ พบวาขาราชการครูโรงเรียนสระบุรีวิทยาคม  

มีความพึงพอใจในระดับมาก เจ็ดองคประกอบ สําหรับองคประกอบท่ีมีความพึงพอใจในระดับปาน

กลางมีสามองคประกอบ  ไดแก  ดานสภาพการทํางาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และ

การจัดสวัสดิการแกบุคลากร  2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครูผูสอนในกลุม

                                                             

  90ยุพา เลิศวิริยะพงศ, “ภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตองานวิชาการของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล เขตการศึกษา 5” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2546),บทคัดยอ. 

  91สมศักดิ์ เหมะสุรินทร, “ปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครูใน

โรงเรียนอัสสัมชัญสําปาง” (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา วิชาการบาริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม,2546),บทคัดยอ. 
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สาระการเรียนรูหลักและกลุมสาระการเรียนรูเสริมโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  3) แนวทางในการ

สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครู ไดแก สรางความตระหนักแกครูครูใน

คุณคาของอาชีพครู การบริหารองคการโดยการรวมคิด รวมทํา รวมกําหนดเปาหมาย แนวปฏิบัติ 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานดานตางๆ ท่ีชัดเจน โปรงใส ยุติธรรมจัดสวัสดิการตามกําลังความสามารถ

ของโรงเรียนจัดกิจกรรมสงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ92 

  ประนอม ศรีสุขสวัสดิ์ ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ

ตํารวจในโรงเรียนตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา 1)

ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ ช้ันสัญญาบัตร ช้ันประทวนและพลตํารวจ ใน

โรงเรียนตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ ท้ังในภาพรวม รายกลุมงาน 

และรายโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง  2) ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ ช้ัน

สัญญาบัตร ช้ันประทวนและพลตํารวจ ในกลุมงานอํานวยการ กลุมงานวิชาการ และกลุมงาน

ปกครอง โรงเรียนตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษาสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีความแตกตางกัน

ในดานการเล่ือนตําแหนง ผลประโยชนเกื้อกูล และสภาพการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .0593 

  นภดล เดนดวง  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับการปฏิรูป

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตพุทธนคร นครปฐม ผลการวิจัยพบวาแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารโรงเรียน ท้ังภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพในโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตพุทธนคร  นครปฐม อยูในระดับมาก สวนการปฏิรูปการศึกษาของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตพุทธนคร  นครปฐม อยูในระดับมาก  แบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารโรงเรียนในภาพรวม  มีความสัมพันธกับการปฏิรูปการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา    

สหวิทยาพุทธนคร นครปฐม สวนภาวะผูแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ มี

                                                             

  92สมบัติ บอสมบัต,ิ “แนวทางการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียน

สระบุรีวิทยาคม”(สารนิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารอาชีวศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2546),บทคัดยอ. 

  93ประนอม ศรีสุขสวัสดิ์, “ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจในโรงเรียน

ตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษา

มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2547),บทคัดยอ.  
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ความสัมพันธกับการปฏิรูปการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตพุทธนคร นครปฐม อยา

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0194 

  ประจวบ   พลอยละออง  ได ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากระบี่ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษากระบ่ี มีภาวะผูนําในดานตางๆ ท้ัง 6 ดาน คือ ดาน

ภาวะผูนําทางการสอน พบวา ผูบริหารมีความรู ความสามารถทางดานวิชาการเปนท่ียอมรับของ

ผูรวมงานมาท่ีสุด ดานภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง พบวา ผูบริหารมีความสามารถเปนท่ียอมรับ

ศรัทธาทําใหผูอ่ืนรวมมือมากท่ีสุด ดานภาวะผูนําทางจริยธรรม พบวา ผูบริหารมีความซ่ือสัตย

ยุติธรรมมากท่ีสุด ดานภาวะผูนําการมีสวนรวม พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีอิสระใน

การทํางานมากท่ีสุด ดานภาวะผูนําท่ีตองการแกปญหา พบวา ผูบริหารสามารถท่ีจะแกปญหาท่ี

เกิดขึ้นจนเกิดผลดีเปนท่ีพอใจของผูรวมงานมากท่ีสุด และดานภาวะผูนําทางดานการจัดการ พบวา 

ผูบริหารมีการรวมมือกับบุคลากรทุกฝายวิเคราะหขอมูลเพ่ือกําหนดเปนแนวทางในการปรับปรุง

พัฒนามากท่ีสุด อยางไรก็ดี  มีบางประเด็นของภาวะผูนําทางการสอน  ภาวะผูนําทางการ

เปล่ียนแปลง ภาวะผูนําทางจริยธรรม  และภาวะผูนําการมีสวนรวม มีการปฏิบัติในระดับนอย95 

  พระบัณฑิต  ศรีชัย ไดทําการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 ผลการวิจัยพบวา 1)การบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา เขตการศึกษา 6 ท้ังโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 2)แนวทางการบริหาร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 มีดังนี้ 2.1)งานวิชาการ ควรยึด

ธรรมนูญโรงเรียนเปนแนวทาง งาน/โครงการตองเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของ

พระภิกษุสามเณร มีกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูหลากหลาย และผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 

ควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานวิชาการ  ควรปฏิบัติตามแผนอยางตอเนื่องเปนระบบ และบุคลากรควร

รวมมือกันปฏิบัติ ควรมีการตรวจสอบตามแผน จัดทําปฏิทินการตรวจสอบ ตั้งคณะกรรมการ

ตรวจสอบ และตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรสรุปผลการปฏิบัติงาน และนําปญหา

                                                             

  94นภดล เดนดวง, “ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับการปฏิรูป

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตพุทธนคร นครปฐม”(วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2547),บทคัดยอ. 

  95ประจวบ พลอยละออง, “ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากระบี่” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร

การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2548),บทคัดยอ.  
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อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นมาเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปฏิบัติตอไป 2.2)งานธุรการ ความยึดระเบียบท่ี

เกี่ยวของเปนหลัก ควรใหชุมชนเขามามีสวนรวมและใชเทคโนโลยีเขามาชวย ควรปฏิบัติตาม

ระเบียบอยางถูกตองเปนระบบ และมอบหมายงานใหกับบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ ควร

จัดเก็บหลักฐานตางๆ อยางเปนระบบ ควรมีการตรวจสอบเอกสารหลักฐาน รวมทั้งใหมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการตรวจสอบงาน ควรมีการสรุปผลและจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงาน  2.3) งาน

ปกครองนักเรียน ควรจัดใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน ควรใหผูเกี่ยวของมีสวนรวม 

กิจกรรมนักเรียนควรมีจุดเนนท้ังทางพระปริยัติธรรมและวิชาสามัญท่ีคํานึงถึงกิจของสงฆตามพระ

ธรรมวินัยและระเบียบของสงฆ ควรใหความสําคัญกับการปฏิบัติอยางจริงจัง ควรมีการสํารวจความ

พึงพอใจการปฏิบัติงาน ควรใหผูเรียนมีสวนรวม ควรยึดระเบียบงานปกครองนักเรียน  ควร

วิเคราะหปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นและนําขอมูลท่ีไดมาปรับแผนการปฏิบัติงาน  2.4) งานบริการ 

ควรมีจุดเนนและตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานอยางชัดเจน สอดคลองกับการปฏิบัติตามศาสนกิจของ

สงฆ และควรแตงตั้งผูรับผิดชอบ ควรเนนการมีสวนรวมของบุคลากร ควรสํารวจความพึงพอใจตอ

การบริการ ควรมีการตรวจสอบอยางตอเนื่อง ควรจัดทําแบบบันทึกการดําเนินงานและติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่อง  ควรมีการวิเคราะหปญหาอุปสรรคและนําขอมูลท่ีไดมาปรับแผนการ

ดําเนินงาน96 

  กิจสุพัฒน  ครึกกระโทก  ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 อยูในระดับดีมาก  2) เปรียบเทียบภาวะผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 จําแนกเพศ โดยรวมและ

รายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  3) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 จําแนกตามประสบการณบริหาร

สถานศึกษา โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ97 

                                                             

  96พระบัณฑิต  ศรีชัย, “ แนวทางการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

เขตการศึกษา 6”(วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2548),บทคัดยอ.    

  97กิจสุพัฒน  ครึกกระโทก, “ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสระแกว เขต 1” (งานนิพนธหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร

การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา,2549),บทคัดยอ.  
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  ภิรมย  ถินถาวร  ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรู

ของขาราชการครู  โรงเรียนในอําเภอบานโพธ์ิ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา      

เขต 1 ผลการวิจัยพบวา  1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของ

ขาราชการครู  โรงเรียนในอําเภอบานโพธ์ิ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา      เขต 1

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการคํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคล  ดานการสรางบารมี  ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนการ

ใชปญญาเปนอันดับสุดทาย  2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครู  โรงเรียนในอําเภอบานโพธ์ิ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 โดยรวมจําแนกตามเพศและประเภทของสถานศึกษา แตกตางกันอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดานจําแนกตามเพศ  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติและจําแนกตามประเภทสถานศึกษา ดานการกระตุนการใชปญญาของผูบริหารสถานศึกษา

ประเภทโรงเรียนมัธยมศึกษากับผูบริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ (p < .05) สวนดานการสรางบารมี ดานการคํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคลและดานการสรางแรงบันดาลใจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ98 

   

งานวิจัยตางประเทศ 

  อับดูลลาห เอบู-ทิเนห (Abdullah  Abu- Tineh) ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางรูปแบบ

ภาวะผูนําท่ีสังเกดไดของครูใหญและการปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการของ

สถานศึกษาแหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนําของครูใหญ เพศของครูใหญ        

เพศของครู ปประสบการณการสอนของครู  และจํานวนปการสอนรวมกับครูใหญคนเดียวกัน 

สามารถทํานายการฝกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการของสถานศึกษาแหง

การเรียนรูไดรอยละ 34 เม่ือพิจารณาท่ีรูปแบบภาวะผูนํา  พบวา ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพมี

ความสัมพันธทางบวกกับการฝกปฏิบัติของครูเรื่องหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการ ของ

สถานศึกษาแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญ แตภาวะผูนําแบบตามสบายกลับมีความสัมพันธทางลบ

                                                             

  98ภิรมย  ถินถาวร, “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของ

ขาราชการครู โรงเรียนในอําเภอบานโพธ์ิ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1” 

(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 

2550),บทคัดยอ.  
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กับการฝกปฏิบัติของครูเรื่องหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการ ของสถานศึกษาแหงการเรียนรูอยางมี

นัยสําคัญในระดับปานกลาง99 

  อเล็กซซานเดอร (Alexander) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในวิชาชีพครูในโรงเรียน

เอกชนในเครือศาสนจักรอัลเบลดา งานวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือท่ีจะศึกษาความพึงพอใจของครู

โรงเรียนเอกชนในเครือศาสนจักรมีตองานของครูในแงมุมและมุมมองท่ีเลือกศึกษา เพ่ือนําขอมูล

ของงานวิจัยท่ีไดไปพัฒนาแฟมสะสมผลงาน ท้ังในระดับสวนบุคคลและผลงานในวิชาชีพเพ่ือ

นํามาวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและมุมมองในสถานการณท่ีหลากหลาย

ผูตอบแบบสอบถามคือ ครู 244 คน ในโรงเรียนเอกชนในเครืออัลเบลดา ซ่ึงครูโดยเฉล่ียมี

ประสบการณ 11 ป ขึ้นไป จบปริญญาคุรุศาสตร มีสัญญาจางแบบประจําเต็มเวลา ไมมีภาระ

รับผิดชอบในงานธุรการ ผลงานวิจัยพบวา ครูมีความพึงพอใจในงานแตกตางหลากหลาย โดย

สัมพันธกับอายุ ประสบการณการสอนโดยรวมท้ังหมด  ขนาดของช้ัน ลักษณะของสัญญาจางงาน 

ระดับการศึกษา การส่ังงาน งานท่ีรับผิดชอบขึ้นอยูกับประสบการณและความหางไกลจากโรงเรียน

บานมาโรงเรียน มีความสัมพันธไมมากนักกับเพศของครู หรือครูใหญ และการมอบหมายงานตาม

ประสบการณ มุมมองภายในของการสอนไดสรางระดับของความพึงพอใจในเกือบทุกสถานการณ 

ความสัมพันธกับเพ่ือนครูและครูใหญสัมพันธกับความสําเร็จในระดับท่ีสูงการหวังอาชีพครู

ตลอดไปเปนความพึงพอใจสูงสุด และในสวนของความพึงพอใจดังกลาวมีการกระตุนทางปญญา 

การสงเสริมการพัฒนาทางสติปญญาก็มีสวนเชนกัน โดยปกติวสัิยนั้นสถานการณท่ีกอใหเกิดความ

ไมพอใจมาจากภายนอก เชน อัตราการจายเงินเดือน นโยบายของผูจัดการ วัสดุอุปกรณ100 

  ลิน (Lin) ไดทําการวิจัยเรื่อง ผลกระทบของเงินเดือนและผลของความพึงพอใจในวิชาชีพ

ครูและความต้ังใจในการประกอบอาชีพ ผลการวิจัยพบวา อํานาจปจจัยทางเงินตราไมมีผลกระทบ

โดยตรงตอแรงจูงใจของครูท่ีจะประกอบอาชีพตอ แตมีผลกระทบทางออมท่ีมีนัยสําคัญตอจุดยืน

ของความพึงพอใจในวิชาชีพ อยางไรก็ตามเง่ือนไขการทํางานท่ีมีผลคาความถดถอยท่ีมีน้ําหนัก

มากกวาตอความพึงพอใจในวิชาชีพ และมีผลกระทบทางตรง ทางออมตอความตั้งใจประกอบอาชีพ

                                                             

  99Abdullah  Abu-Tineh, “Exploring  the Relationship Between the Perceived  Leadership 

Style of Principles and Their Teachers’ Practice of the Five Disciplines of Learning Schools,” 

Dissertation Abstracts International (2003): 2005-A. 

  100Randy Alexander, “Teacher job satisfaction in religiously addiliated private  school in 

Alberta,” (Ed.D. dissertation, University of Alberta (Canada),2003, Abstract, [Online],Accessed 

3 July 2010, Available from,http://www.lib.umi.com/ dissertations/ fullcit/nq 88080. 
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ของครู ยิ่งไปกวานั้นงานวิจัยไดแสดงถึงผลในเชิงบวกของเง่ือนไขในการทํางานท่ีเกี่ยวกับทัศนคติ

ของครูท่ีมีตอรายได/เงินเดือนและผลกระทบขาลงที่ลดลงของความพึงพอใจในวิชาชีพของความ

ตั้งใจทํางานเม่ือครูมีประสบการณมากขึ้น หรือมีวุฒิการศึกษาสูงขึ้น101 

  มาติโน (Martino) ไดศึกษารูปแบบภาวะความเปนผูนํา การเสริมแรงจูงใจใหแกครูและ

ความพึงพอใจในวิชาชีพในโรงเรียนประถม งานวิจัยไดรับการออกแบบใหบงช้ีถึงประเภทรูปแบบ

ของความเปนผูนําของครูใหญในโรงเรียนประถมของรัฐบาลในหมูครูและครูใหญเพ่ือคนหา

ความสัมพันธระหวางรูปแบบของภาวะผูนําและการเสริมแรงจูงใจในครู เชนเดียวกับรูปแบบของ

ความเปนผูนําและความพึงพอใจในวิชาชีพ โดยมีครู 500 คน และครูใหญ 50 คน เปนผูตอบ

แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความเปนผูนําใน 3 รูปแบบ คือ transformational, transactional, 

non-transactional กับการเสริมแรงจูงใจและความพึงพอใจในวิชาชีพท้ังภายนอกและภายในของครู 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวา ระดับการเสริมแรงจูงใจในครูและ

ความพึงพอใจในวิชาชีพก็มีความสัมพันธกัน ซ่ึงงานวิจัยไดช้ีเฉพาะลงไปวา ระดับความพึงพอใจ

ในวิชาชีพของครูจะเพ่ิมสูงขึ้นพรอมกับแบบภาวะผูนํา transformational และการสรางแรงจูงใจใน

บางประเภทไมปรากฏวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางรูปแบบความเปนผูนํากับ

การสรางแรงจูงใจในครู102 

  โดโน-โครัวริส (Dono-Kouloutis) ไดทําการศึกษาภาวะความเปนผูนํา การเสริมแรงจูงใจ

ในครูและความพึงพอใจในงานในโรงเรียนประถมคาทอลิก งานวิจัยเพ่ือคนหาความสัมพันธ

ระหวางรูปแบบของความเปนผูนํากับแรงจูงใจในครู รวมถึงรูปแบบความเปนผูนําและความพึง

พอใจในการทํางาน แตละโรงเรียนไดรับจดหมายแนะนําการศึกษาและแบบทดสอบความเปนผูนํา

ในหลากหลายปจจัย ใหกับครูใหญของโรงเรียนเพ่ือวัดคาของรูปแบบความเปนผูนําชุด

แบบทดสอบสําหรับครูประกอบไปดวยแบบทดสอบความตองการของมาสโลว ท่ีใชทดสอบวัด

                                                             

  101Chien-Jung Lin, “The effect of salary and non-pecuniary attributes on teacher job 

satisfaction and labor supply intentions,” (Ed.D. dissertation, University of North Carolina at 

Chapel Hill,2003),Abstract,[Online],Accessed  3 July 2010,Available from  http://www.lib.umi. 

com/dissertations/fullcit/3086663. 

  102Marie Anne Martino, “Leadership style, teacher empowerment and job satisfaction in 

public elementary school” (E.d.D. dissertation, St. John’s University, School of education and 

Human servicss,2003),Abstract ,[Online],Accessed 3 July 2010,Available from  

http://www.lib.umi.com/dissertations/fullcit/3104415. 



73 

 

 

ความจริงใจของการสนองตอบตอภาวะผูนํา การวัดการเสริมแรงจูงใจในครูหรือแบบจัดอันดับผล

การทดสอบสภาวะความเปนผูนําของครูใหญ ในทัศนคติของครูและแบบทดสอบความพึงพอใจ

ของรัฐมิเนสโซตาใชวัดความพอใจในวิชาชีพ ไดถูกนํามาใชหาความสัมพันธแบบสหสัมพันธของ

สภาวะความเปนผูนํา 3 รูปแบบ คือ transformational, transactional, non-transactional กับการ

เสริมสรางแรงจูงใจในครูและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวจิัยพบวา มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางรูปแบบความเปนผูนําแบบ transformational และความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบวา การเสริมสรางแรงจูงใจในครูกับการเติบโตในอาชีพมี

ความสัมพันธกัน ครูและคุณคาท่ีมีตอองคกร รวมถึงการส่ือสารระหวางปจเจกและกลุมซ่ึงสงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทุกอยางลวนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ103 

  ซิวาเรลลา (Civarella) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการลงทุนท่ีมี

ผลกระทบตอการตัดสินใจ กลาเส่ียงของนายทุน ทุนทรัพยากรบุคคล และความกลาเส่ียงในความ

เส่ียงรูปแบบใหมท่ีมีศักยภาพสูงกับบทบาทของภาวะผูนําท่ีเปนท่ีช่ืนชอบ เปนการวิจัยท่ีศึกษา  1) 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนท่ีนิยม และการตัดสินใจเส่ียงของนักลงทุน  2) ผลของภาวะ

ผูนําท่ีเปนท่ีนิยมชมชอบกับความมุงม่ันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ความพึงพอใจในภาวะของ

ความเปนผูนํา และความมุงหวังในผลของกําไรของพนักงาน รวมถึงผลงานดานการลงทุนใหมๆ 

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาความพึงพอใจของนักลงทุนกับพนักงานมีลักษณะสวนทางกัน การมี

มุมมองในทางกลยุทธมีจุดมุงหมายมีผลทางบวกกับการตัดสินใจของนักลงทุนและทัศนคติของ

พนักงาน การตระหนักรับรูถึงปญหาอุปสรรคมีผลตอการตัดสินใจของนักลงทุนและความพึงพอใจ

ของพนักงานท่ีมีตอความเปนผูนํา การมีความรูจักท่ีตอบสนองไวตอความตองการของพนักงานไม

มีผลตอการตัดสินใจของนักลงทุน แตมีผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงานตอภาวะผูนํา 

ความเส่ียงสวนบุคคลมีผลตอความคาดหวังของนักลงทุนท่ีจะลางหยุดกิจการกอนเวลาอันสมควร 

ลักษณะนิสัยและพฤติกรรมมีคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชทํานายความมุงม่ันในผลกําไรของพนักงาน 

                                                             

   103Marilyn J. Dono-Koulouris, “Leadership style teacher empowerment and job 

satisfaction in selected Catholic elementary school” (E.d.D. dissertions, St. John’s University, 

School of education and Human services,2003),Abstract,[Online],Accessed  3 July 2010, 

Available from  http://www lib.umi.com/dissertations/fullcit/3107132415. 
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ความรับรูตออุปสรรคแวดลอมเทานั้นท่ีสงผลกระทบตอการลงทุนใหมๆ การพัฒนาความเส่ียงใน

การลงทุนไมไดสงผลกระทบตอรูปแบบของภาวะผูนํา104 

   

สรุป 

  ความสําคัญของพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญตองการใหผูนําปรับปรุงพฤติกรรม

ภาวะผูนําของตนใหสอดคลองกับความสามารถและความมุงม่ันของผูใตบังคับบัญชา  ผูนําท่ีดี

หมายถึงบุคคลท่ีสามารถจะคนหาวาอะไรท่ีผูใตบังคับบัญชาของเขาตองการและปรับตัวตนเพ่ือให

ตอบสนองตอความตองการนั้นๆ ได  ในการประเมินความมีประสิทธิผลของพฤติกรรมภาวะผูนํา

นั้น ไดมีผูท่ีใหความหมายและหลักเกณฑท่ีใชในการประเมินความมีประสิทธิพลของพฤติกรรม

ภาวะผูนําท่ีแตกตางกันไปตามคํานิยามของพฤติกรรมภาวะผูนํา อยางไรก็ตามภายใตบริบทการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกปจจุบันมีองคประกอบสําคัญ 3 ประการท่ีใชเปนเกณฑไดแก 

ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  การมีกระบวนการดําเนินการภายในองคการท่ีราบรื่น และการ

สรางองคการใหมีความยืดหยุนพรอมตอการปรับตัวใหสอดคลองตอการเปล่ียนแปลงภายนอกได

ดี105 

  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานดังกลาวมาขางตน จะเห็นไดวามี

แนวคิดหลายทฤษฎีท่ีจะนําไปใชเปนเกณฑในการวัดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงการจะใช

เกณฑในการวัด ความพึงพอใจในการทํางานในแนวใดน้ัน ก็ควรจะใชใหเหมาะกับลักษณะของงาน 

ซ่ึงในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจะใชแนวคิดของ ล็อค (Locke)  เปนตัวบงช้ีในการวัดความพึง

พอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี สังกัดสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ 

เนื่องจากเปนแนวคิดดานบุคคลและดานท่ีเปนประโยชนตอสังคมสามารถตอบสนองความตองการ 

และความปรารถนาของบุคคลไดทุกขั้นตอน ซ่ึงตัวบงช้ีท้ัง 9 องคประกอบนี้ จะใชเปนเกณฑในการ

วัดความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี วามีความรูสึก

อยางไรตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยการวัดระดับความรูสึกและความแตกตางเกี่ยวกับความ

                                                             

  104Mark A. Civarella, “Understanding how entrepreneur behaviors affect and venture 

performance in high potential new ventures: The role of charismatic leadership” (Ph.D. 

dissertation, University of Georgia,2003), Abstract,[Online],Accessed  5 July 2010, Available 

from  http://www lib.umi.com/dissertations/fullcit/f374353. 

   105สุเทพ พงศศรีวัฒน,ภาวะผูนํา ทฤษฎีและปฏิบัติ: ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ี

สมบูรณ, พิมพครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ :บริษัท วิรัตน เอ็ดดูเคช่ัน จํากัด, 2548),17. 



75 

 

 

พึงพอใจในการทํางานวา  องคกรสามารถตอบสนองความตองการของครูในโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลีอยูในระดับใดและมีความแตกตางกันหรือไม  ในกลุมงานอํานวยการ กลุมงาน

วิชาการ และกลุมงานปกครอง ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี สําหรับตัวบงช้ีในการวัด

ความพึงพอใจในการทํางานของล็อค  (Locke)  มีอยู 9 องคประกอบดังนี้  1) ตัวงาน (work)              

2) เงินเดือน (pay)  3) การเล่ือนตําแหนง (promotion)  4) การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)                   

5) ผลประโยชนเกื้อกูล  (benefits) 6) สภาพการทํางาน (working conditions)  7) การนิเทศงาน 

(supervision)  8) เพ่ือนรวมงาน (co-workers)  และ 9) หนวยงานและการจัดการ (company and 

management) 
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บทท่ี 3 

 

การดําเนินการวิจัย 

 

  การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ   1) พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารย

ใหญ   ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  2) ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม   

แผนกบาลี  3) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครู

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี    การวิจัยครั้งนี้เปนการเชิงพรรณนา (descriptive research) 

โดยใชโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   หนวยวิเคราะห(unit of analysis) เครื่องมือท่ีใชในการ

วิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําตามทฤษฎีของ แทนเนนบอม และ ชมิทธ 

(Tannenbaum and  Schmidt)  และความพึงพอใจตามทฤษฎีของล็อค (Locke) โดยการดําเนินงานมี

ขั้นตอนและระเบียบวิจัยดังตอไปนี ้

 

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

  เพ่ือใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย           

จึงกําหนดรายละเอียดและวิธีการศึกษาออกเปนสามขั้นตอน ดังนี ้

  ขั้นตอนท่ี 1  การจัดเตรียมโครงการ การจัดเตรียมโครงการ เปนการศึกษาจากเอกสาร ตํารา 

ขอมูล สถิติ ปญหา ศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของรวมถึงงานวิจัยหรือรายงานของหนวยงานตางๆ ท่ี

เกี่ยวของ เสนอโครงรางตอภาควิชาเพ่ือขอความเห็นชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

  ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย โดยผูวิจัยสรางเครื่องมือ

แลวนําเครื่องมือท่ีสรางขึ้นไปเก็บขอมูลจากตัวอยางของการวิจัย นําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมา

ตรวจสอบความถูกตองวิเคราะหขอมูลและแปลผลการวิเคราะหขอมูล 

  ขั้นตอนท่ี 3 การรายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนจัดทํารางรายงานการวิจัยเสนอ

คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง และนํามาปรับปรุงแกไขตามที่

คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะจัดพิมพและรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณเสนอตอ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขออนุมัติสําเร็จการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

  เพ่ือใหงานวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยผูวิจัย

ไดกําหนดรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยไว ซ่ึงประกอบดวยแผนแบบการวิจัย   

ประชากร กลุมตัวอยาง และขนาดกลุมตัวอยางตัวแปรท่ีศึกษาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การเก็บ

รวบรวม การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 

แผนแบบของการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive  research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยใน

ลักษณะของตัวอยางกลุมเดียว  ตรวจสอบสภาวการณโดยไมมีการทดลอง (the one shot, non-

experimental  case  study)  ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง  (diagram)  ไดดังนี ้

 

 

                                                  

                                                  

 

         

  R  หมายถึง    กลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุม 

        X  หมายถึง    ตัวแปรท่ีใชเพ่ือศึกษา 

           O  หมายถึง    ขอมูลท่ีไดรับจากการวัดคาตัวแปร 

 

ประชากร 

  ประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งนี้ไดแก  โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี คณะสงฆ  

ภาค 14  จํานวนโรงเรียนใน  4 จังหวัด  ประกอบดวย   จังหวัดนครปฐม    จังหวัดสุพรรณบุรี 

จังหวัดสมุทรสาคร   จังหวัดกาญจนบุรี   จํานวน 119  โรงเรียน 

 

 

   
   

   0 

 

R   X 
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กลุมตัวอยางและผูใหขอมูล 

          กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดแก  โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  ซ่ึงเปดสอน    

ปการศึกษา  2553 โดยผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางกําหนดขนาดตัวอยางของเครจซี  

และมอรแกน  (Krejcie  and  Morgan)106   ไดขนาดตัวอยางโรงเรียน  จํานวน  92 โรงเรียน  ในการ

เลือกกลุมตัวอยางโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   ผูวิจัยใชแบบแบงประเภท (stratified 

random sampling) โดยแบงโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ตามขนาดของ โรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี  ในแตละจังหวัด  โรงเรียนพระปริยัติธรรมขนาดเล็ก 42 โรงเรียน  โรงเรียนพระ

ปริยัติธรรมขนาดกลาง 30 โรงเรียน  โรงเรียนพระปริยัติธรรมขนาดใหญ 20 โรงเรียน 

  ผูใหขอมูลในแตละโรงเรียนพระปริยัติธรรม ประกอบดวยผูบริหาร 2  รูป  คือ อาจารยใหญ 

และรองอาจารยใหญ ครูผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 2 รูป รวมผูใหขอมูล 4 รูป 

รวมทั้งหมด 368   รูป ดังตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2  จํานวนประชากร กลุมตัวอยางและผูใหขอมูล 

 

จังหวัด 
ประชากร กลุมตัวอยาง ผูใหขอมูล 

รวม รวม ผูบริหาร ครูผูสอน รวม 

นครปฐม 50 39 2 2 156 

สุพรรณบุร ี 30 23 2 2 92 

สมุทรสาคร 17 13 2 2 52 

กาญจนบุร ี 22 17 2 2 68 

รวม 119 92 8 8 368 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย  ตัวแปรพ้ืนฐาน  ตัวแปรตน  และตัวแปรตาม     

ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

                                                             

  110Robert V.  Krejcie and  Daryle  W.  Morgan, “Determining  Sample  Size  for  

Research  Activities,” Educational  and  Psychological  Measurement 30,3(Autumn 1970):607-

610.  
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  1.ตัวแปรพ้ืนฐาน  เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบ ดวย  อายุ  ตําแหนงปจจุบัน  ระดับการศึกษา  และประสบการณในการทํางานในโรงเรียน

ปจจุบัน 

  2.ตัวแปรตน  (independent  variables)  เปนตัวแปรท่ีประกอบดวยพฤติกรรมภาวะผูนําเชิง

ตอเนื่อง(continuum  of  leadership  benavior) พัฒนามาจากแนวคิดของแทนเนนบอม และ ชมิทธ 

(Tannenbaum  and  Schmidt) ปรับปรุงมาจากการแปลของสมยศ นาวีการ  ซ่ึงมาจากแนวคิดของ

แทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum  and  Schmidt)  ซ่ึงประกอบดวยพฤติกรรม 7 แบบ ดังนี ้

       2.1 การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ  (X1)  หมายถึง  ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรม 

ดังกลาวนี้  ระบุปญหา วิเคราะหทางเลือกท่ีมีอยูเพ่ือท่ีจะแกปญหา เลือกทางเลือกท่ีจะใชแกปญหา 

และตองการใชผูอยูใตบังคับบัญชาดําเนินการทางเลือกท่ีไดเลือกไว ผูบริหารอาจจะใชหรือไมใช

การบังคับ แตผูอยูใตบังคับบัญชาไมมีโอกาสท่ีจะมีสวนรวมโดยตรงภายในกระบวนการตัดสินใจ 

       2.2 การเสนอการตัดสินใจ (X2) หมายถึง  ผูบริหารจะระบุปญหาและตัดสินใจโดยลําพัง

แทนท่ีจะประกาศการตัดสินใจแกผูอยูใตบังคับบัญชาเพ่ือการดําเนินการ ผูบริหารจะพยายามชักจูงผู

อยูใตบังคับบัญชาใหยอมรับการตัดสินใจ 

      2.3 การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม  (X3) หมายถึง  ผูบริหารตัดสินใจและ

สรางการยอมรับดวยการชักจูง  แตขั้นตอนเพ่ิมเติมอยางหนึ่งท่ีถูกใชคือผูอยูใตบังคับบัญชาจะถูก

รองขอใหถามคําถามเกี่ยวกับการตัดสินใจ 

      2.4 การนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได (X4) หมายถึง 

ผูบริหารยอมใหผูอยูใตบังคับบัญชามีสวนรวมบางดานภายในกระบวนการตัดสินใจ  แตสงวน

ความรับผิดชอบของการระบุและการวิเคราะหปญหาเอาไว  ผูบริหารไดตัดสินใจเปนขอเสนอท่ี

อาจจะเปล่ียนแปลงไดบนพ้ืนฐานของขอมูลจากผูอยูใตบังคับบัญชา การตัดสินใจในท่ีสุดจะกระทํา

โดยผูบริหาร 

       2.5 การนําเสนอปญหา ขอคําแนะนํา และตัดสินใจ (X5) หมายถึง  กิจกรรมความเปน

ผูนําครั้งแรกท่ีเปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสเสนอคําตอบของปญหากอนผูบริหาร 

ผูบริหารยังคงระบุปญหาอยูเหมือนเดิม 

       2.6 การระบุขอบเขตและขอใหกลุมตัดสินใจ (X6)  หมายถึง  ผูบริหารจะระบุปญหาและ

กําหนดขอบเขตของการตัดสินใจ แลวผูบริหารจะใชการมีสวนรวมกับผูอยูใตบังคับบัญชาเพ่ือให

ไดการตัดสินใจท่ีเหมาะสม แตถากลุมของผูอยูใตบังคับบัญชาไมไดรับรูวาผูบริหารตองการการ

ตัดสินใจโดยกลุมอยางจริงใจแลว การตัดสินใจมักจะสะทอนส่ิงท่ีกลุมคิดวาผูบริหารตองการ

แทนท่ีจะเปนส่ิงท่ีกลุมตองการ 
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       2.7 การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว (X7) หมายถึง ผูบริหารจะ

กลายเปนสมาชิกท่ีเทาเทียมกันคนหนึ่งของกลุมตัดสินใจ กลุมจะระบุและประเมินปญหา สราง

ทางเลือก และเลือกทางเลือกเพ่ือท่ีจะดําเนินการ บุคคลทุกคนภายในกลุมเขาใจวาการตัดสินใจของ

กลุมจะถูกดําเนินการ     

          3.ตัวแปรตาม  เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจ   ตามทฤษฎีของล็อค (Locke) ซ่ึงมี

องคประกอบ 9 ประการ ดังนี้  

       3.1 ตัวงาน (Y1)  หมายถึง  ความนาสนใจของงาน ความยากงายของงาน โอกาสเรียนรู

หรือศึกษางาน โอกาสท่ีจะทํางานสําเร็จ การควบคุมการกําหนดและวิธีการทํางาน 

      3.2 เงินเดือน  (Y2) หมายถึง  จํานวนเงินท่ีไดรับ  ความเทาเทียมและความยุติธรรมใน

การจายเงินเดือนของหนวยงาน 

       3.3 การเล่ือนตําแหนง  (Y3) หมายถึง  โอกาสในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น ความ

ยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนงของหนวยงานและหลักการในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 

       3.4 การยอมรับนับถือ (Y4) หมายถึง  การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน 

ความเช่ือม่ันในผลงาน 

      3.5 ผลประโยชนเกื้อกูล  (Y5)หมายถึง  บําเหน็จบํานาญตอบแทนสวัสดิการ การ

รักษาพยาบาล คาใชจายระหวางการลา วันหยุดประจําป 

       3.6 สภาพการทํางาน (Y6) หมายถึง  ช่ัวโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใช

ในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความช้ืน ท่ีตั้งและรูปแบบ การกอสรางอาคารสถานท่ี

ทํางาน 

       3.7 การนิเทศงาน  (Y7) หมายถึง  รูปแบบและเทคนิคในการนิเทศงาน การใหคุณให

โทษ ความมีมนุษยสัมพันธ และทักษะในดานการบริหารงานของผูนิเทศงาน 

       3.8 เพ่ือนรวมงาน (Y8) หมายถึง  ความรูความสามารถของเพ่ือนรวมงานการชวยเหลือ

ซ่ึงกันและกันและความมีมิตรภาพอันดีตอกัน 

      3.9 หนวยงานและการจัดการ  (Y9) หมายถึง  ความเอาใจใสบุคลากรในหนวยงาน 

นโยบาย การบริหารของหนวยงาน 

 

เคร่ืองมือในการวิจัย 

          เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี ้ เปนแบบสอบถามจํานวน  1 ฉบับ แบงออกเปน 3  ตอน  ดังนี ้
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   ตอนที่  1 เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะตรวจสอบรายการ    (check  

list) สอบถามเกี่ยวกับ  1) อาย ุ  2) ตําแหนงปจจุบัน  3) ระดับการศึกษา     และ  4) ประสบการณใน

การทํางานในโรงเรียนปจจุบัน 

  ตอนที่  2  เกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจากทฤษฎี

ภาวะผูนําตอเนื่อง (Leadership Style Continuum) ของแทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum and 

Schmidt) ประกอบดวยพฤติกรรม 7  แบบ  มีจํานวนขอคําถามท้ังหมด  28 ขอ  

  ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกบาลี  ตามทฤษฎีของล็อค (Locke)   โดยผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ ประนอม      

ศรีสุขสวัสดิ์ มีจํานวนขอคําถามท้ังหมด  38 ขอ จําแนกตามตัวแปรยอยท้ัง 9 ตัวแปร 

  แบบสอบถามตอนท่ี  2  และตอนท่ี  3  เปนแบบสอบถามชนิดจัดลําดับคุณภาพ 5 ระดับ

ของ ลิเคอรท (Likert  rating  scale)  โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน  ดังนี้ 

            ระดับ  5 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจของครู อยูในระดับ

มากท่ีสุด  ใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ  5 

            ระดับ  4 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจของครู อยูในระดับ

มาก ใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ  4 

            ระดับ  3 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจของครู อยูในระดับ

ปานกลาง ใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ  3 

            ระดับ  2 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจของครู อยูในระดับ

นอย ใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ  2 

            ระดับ  1 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจของครู อยูในระดับ

นอยท่ีสุด ใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ  1 

 

การสรางเคร่ืองมือ 

          เพ่ือใหการสรางเครื่องมือในการวิจัย  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถาม  

โดยมีขั้นตอน  ดังนี้ 

          ขั้นตอนท่ี  1 ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ  และนําผลจากการศึกษามาสรางเปน

เครื่องมือ  โดยการปรึกษากับอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 

          ขั้นตอนท่ี  2 เสนอแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นตอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  เพ่ือ

ตรวจสอบความเหมาะสม  แลวนํามาปรับปรุง  และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน  5   ทาน 
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(ภาคผนวก จ) ท่ีมีประสบการณตรวจความถูกตอง ความเที่ยงตรงในดานเนื้อหา  (content  validity)  

และภาษาท่ีใชในแบบสอบถาม  โดยใชเทคนิค  IOC  (Index  of  item  Objective  Congruence) 

          ขั้นตอนท่ี  3  นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช  (try-out)  กับผูบริหาร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม และครูผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ท่ีมิใชเปนกลุม

ตัวอยางจํานวน  8  โรงเรียน โรงเรียนละ 4 ฉบับ รวม  32 ฉบับ   

          ขั้นตอนท่ี  4  นําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเช่ือม่ัน  (reliability)   

ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach)  โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟา  ( -coefficient)107  ไดคาความ

เช่ือม่ันเทากับ .868  

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

          การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยางตามขั้นตอนท่ีวางไว 

ดังตอไปนี ้

            1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  เพ่ือขอหนังสือขอความ

อนุเคราะหไปยังเจาสํานักเรียน หรือ ศาสนศึกษา โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  คือ              

1) จังหวัดนครปฐม   2) จังหวัดสุพรรณบุรี   3) จังหวัดสมุทรสาคร  4) จังหวัดกาญจนบุรี   เพ่ือขอ

ความอนุเคราะหใหออกหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัยไปยังโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกบาลี  ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

            2. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลและติดตามรวบรวมแบบสอบถาม

คืนจากสถานศึกษาตางๆ ดวยตนเอง 

 

การวิเคราะหขอมูล 

          เม่ือไดรับขอมูลท้ังหมดคืนมา จึงพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามท้ังหมด เพ่ือคัดเลือก

แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณครบถวนแลวรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาจัดระเบียบขอมูล

ลงรหัส จากน้ันนําไปวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป โดยผูวิจัยใชคาเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับ

เกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best) ซ่ึงการวิเคราะหระดับของพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ

กับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  มีรายละเอียดดังนี ้

                                                             
107Lee  J.  Cronbach,  Essentials  of  Psychological  Testing,  3rd  ed.  (New  York  :Harper  

&  Row  Publisher,  1974),  161. 
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   คาเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจ

ของครู อยูในระดับมากท่ีสุด   

              คาเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจ

ของครู อยูในระดับมาก 

              คาเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจ

ของครู อยูในระดับปานกลาง  

              คาเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจ

ของครู อยูในระดับนอย  

               คาเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ/ความพึงพอใจ

ของครู อยูในระดับนอยท่ีสุด  

   

สถิติที่ใชในการวิจัย 

  เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีศึกษา และไดขอคําถามท่ี

ตองการทราบในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

  1. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ใชความถ่ี 

(frequency) และรอยละ (percentage)  

  2. การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใชคาเฉล่ีย (X
___

) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  โดยใชเกณฑ

ตอไปนี้ โดยพิจารณาคาเฉล่ียท่ีมีคาเฉล่ียสูงกวา 3.50 ขึ้นไปเทานั้น 

  3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึง

พอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ใชการวิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson’s product  moment correlation  coefficient) 

 

สรุป 

  การวิจัยเรื่อง  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียน        

พระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive  research) โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือทราบโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) 

กลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  จํานวน 92 โรงเรียน  ผูใหขอมูล คือ 

อาจารยใหญ และรองอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  จํานวน 184 รูป  ครูผูสอน

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  จํานวน 184  รูป รวมทั้งส้ิน 368 รูป  เครื่องมือท่ีใชในการ
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วิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ โดยผูวิจัยไดสรางเครื่องมือตาม

แนวทฤษฎีของแทนเนนบอม และ ชมิทธ (Tannenbaum and Schmidt)  และเครื่องมือท่ีใชในการ

วิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ตาม

ทฤษฎีของล็อค (Locke)  สถิติท่ีใช คือ ความถ่ี (frequency) รอยละ (percentage) คาเฉล่ีย (X
___

)   สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product  moment       

correlation coefficient)  
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บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับ

ความพึงพอใจของครใูนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคและ

ตอบขอคําถามของการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูล 

คือ อาจารยใหญ และรองอาจารยใหญ และครูผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี   ท่ี

เปนกลุมตัวอยาง  92  โรงเรียน รวม 368 รูป ซ่ึงไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 91 โรงเรียน รวม 

364 ฉบับคิดเปนรอยละ 98.91  นํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบ     

คําบรรยายจําแนกเปน 4 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูใน 

   โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   

  ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   

  ตอนท่ี 4 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูใน 

   โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

  สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของอาจารย

ใหญ และรองอาจารยใหญ และครูผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ซ่ึงเปนกลุม

ตัวอยาง จํานวน 91 โรงเรียน รวม 364 รูป  จําแนกตาม  อายุ  ตําแหนงปจจุบัน  ระดับการศึกษา  

และประสบการณในการทํางานในโรงเรียนปจจุบัน  ดังรายละเอียด    ในตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  

ขอที ่ สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

1 อายุ      1. ต่ํากวา 30 ป 98 27.00 

            2. 31- 40 ป 113 31.00 

            3. 41- 50 ป 77 22.00 

            4. 51 ป ขึ้นไป 76 20.00 

รวม 364 100.00 

2 ตําแหนงปจจุบัน 

      1. ผูบริหารโรงเรียน 
182 50.00 

      2. ครูผูสอนในโรงเรียน 182 50.00 

รวม 364 100.00 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 

      1.ต่ํากวาปริญญาตรี / เปรียญธรรม 4 ประโยค 
165 45.20 

      2. ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา/ เปรียญธรรม 5 - 6 ประโยค 104 28.30 

      3. ปริญญาโท / เปรียญธรรม 7 - 8 ประโยค 56 15.20 

      4. สูงกวาปริญญาโท / เปรียญธรรม 9 ประโยค 39 11.30 

รวม 364 100.00 

4 ประสบการณการทํางาน 

      1.   5 ปหรือต่ํากวา 
127 34.89 

      2.   6 – 10 ป 87 23.90 

      3.   11- 15 ป 53 14.56 

      4.   16- 20 ป 37 10.16 

      5.   21 ปขึ้นไป 60 16.49 

รวม 364 100.00 

  จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุม

ตัวอยาง พบวาผูตอบแบบสอบถามซ่ึงเปน ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม  แผนกบาลี  พระภิกษุสงฆ จํานวน 364 รูป   คิดเปนรอยละ 100  เปนผูท่ีมีอายุระหวาง 31 – 
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40 ป มากท่ีสุด จํานวน 113 รูป คิดเปนรอยละ 31.0  ต่ํากวา 30  ป  จํานวน 98 รูป คิดเปนรอยละ 

26.00  อายุ 41 – 50 ป จํานวน 77 รูป คิดเปนรอยละ 22.00  และอายุ  50 ป ขึ้นไป นอยท่ีสุด จํานวน 

76 รูป  คิดเปนรอยละ 20.00  มีผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนอาจารยใหญ หรือ ผูบริหารสถานศึกษา  

จํานวน 182 รูป คิดเปนรอยละ 50.00  และครูผูสอนในสถานศึกษา จํานวน182 รูป คิดเปนรอยละ 

50.00 เปนผูท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี หรือ เปรียญธรรม 4  ประโยค จํานวน 165  รูป คิด

เปนรอยละ 45.20 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือ เทียบเทา/ เปรียญธรรม  5 - 6 ประโยค จํานวน 

104 รูป  คิดเปนรอยละ 28.30 มีการศึกษาระดับปริญญาโท หรือ เปรียญธรรม 7 - 8 ประโยค จํานวน  

56 รูป   คิดเปนรอยละ 15.20 มีการศึกษาสูงกวาปริญญาโท หรือ เปรียญธรรม  9  ประโยค จํานวน 

39 รูป   คิดเปนรอยละ 11.30  และเปนผูท่ีมีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5  ป    มากท่ีสุดจํานวน 

127 รูป  คิดเปนรอยละ 34.89 มีประสบการณการทํางาน  6 - 10 ป จํานวน 87 รูป คิดเปนรอยละ 

23.90  มีประสบการณการทํางาน 21 ป ขึ้นไป จํานวน 60 รูป คิดเปนรอยละ 16.49  มีประสบการณ

การทํางาน 11 – 15  ป จํานวน  53  รูป คิดเปนรอยละ 14.56  และเปนผูท่ีมีประสบการณการทํางาน  

16 – 20  ป นอยท่ีสุด จํานวน 37 รูป คิดเปนรอย 10.16 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม        

  แผนกบาลี  

 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย ( X
___

 ) และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากตัวอยาง  91 โรงเรียน แลวนําไปเปรียบเทียบตามเกณฑ   

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ  ตามแนวคิดของ แทนเนนบอม และ ชมิทธ  (Tannenbaum 

and Schmidt) ท่ีกําหนดไว ดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ ในโรงเรียน      

  พระปริยัติธรรม แผนกบาลี  โดยรวม 

           (n= 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ จํานวน 
รอย

ละ 

1.การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ(X1) - - - - - 

2. การเสนอการตัดสินใจ(X2) 3.75 .58 มาก 1 1.10 

3. การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม(X3) 3.59 .83 มาก 4 4.40 

4. การนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะ

เปล่ียนแปลงได(X4) 
3.80 .64 มาก 20 21.98 

5. การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ(X5) 3.88 .67 มาก 36 39.56 

6. การระบุขอบเขตและขอใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม

ในการตัดสินใจ(X6) 
3.59 .56 มาก 22 24.18 

7. การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด

ไว(X7) 
- - - - - 

  จากตารางท่ี 4  พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จัดเปนลําดับดังนี้  ลําดับท่ี 1 เปน การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและ

ตัดสินใจ(X5) โดยมีคาเฉล่ียเทากับ (X
___

=3.88,S.D.= .67)  ลําดับท่ี 2 การนําเสนอการตัดสินใจเปน

ขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได(X4) (X
___

=3.80,S.D.= .64)  ลําดับท่ี 3การเสนอการตัดสินใจ(X2)       

(X
___

=3 .75 ,S.D.= .58 )  ลําดับ ท่ี  4   การนํ า เสนอความคิดเ ห็นและเรียกรองคํ าถาม (X3)                            

(X
___

=3.59,S.D.= .83)  และลําดับท่ี 5 การระบุขอบเขตและขอใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ(X6) (X
___

=3.59,S.D.= .56) อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 5  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ(X1)   

  จําแนกตามรายขอยอย  

(n= 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การตัดสินใจและประกาศการตัดสินใจ(X1) 3.88 .66 มาก 

1.ผูบริหารมีการระบุปญหาของโรงเรียน 3.84 .94 มาก 

2.ผูบริหารมีการวิเคราะหทางเลือกท่ีมีอยูเพ่ือการแกปญหา 3.67 .89 มาก 

3.ผูบริหารมีการเลือกทางเลือกท่ีจะใชแกปญหา 3.78 .84 มาก 

4.ผูบริหารกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตามทางเลือกท่ีไดเลือกไว 3.65 .90 มาก 

  จากตารางท่ี 5 พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ การตัดสินใจและประกาศการ

ตัดสินใจ(X1) (X
___

=3.88,S.D.= .66)  จัดเปนลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้  มากท่ีสุดคือ ผูบริหารมี

การระบุปญหาของโรงเรียน โดยมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (X
___

=3.84,S.D.= .94)  รองลงมา คือ ผูบริหารมี

การเลือกทางเลือกท่ีจะใชแกปญหา (X
___

=3.78,S.D.=.84) ผูบริหารมีการวิเคราะหทางเลือกท่ีมีอยูเพ่ือ

การแกปญหา (X
___

=3.67,S.D.= .89 ) และผูบริหารกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตาม

ทางเลือกท่ีไดเลือกไว  มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี (X
___

=3.65,S.D.= .90)  ท้ังนี้เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียของแต

ละโรงเรียนเปนรายโรงเรียน พบวา ไมมีโรงเรียนใดเปนแบบการตัดสินใจและประกาศการ

ตัดสินใจ 
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ตารางท่ี 6  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเสนอการตัดสินใจ (X2)  จําแนกตามราย 

  ขอยอย  

(n= 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การเสนอการตัดสินใจ(X2) 3.66 .72 มาก 

1.ผูบริหารระบุปญหาดวยตนเองตามลําพัง 3.54 1.11 มาก 

2.ผูบริหารประกาศการตัดสินใจแกผูใตบังคับบัญชาใหดําเนินการ 3.57 .88 มาก 

3.ผูบริหารไมมีการแจงผลการตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาทราบ 3.18 1.22 
ปาน

กลาง 

4. ผูบริหารชักจู งผู ใต บังคับ  บัญชาใหยอมรับการตัด สินใจของ

ผูบังคับบัญชา 
3.37 1.02 

ปาน

กลาง 

  จากตารางท่ี 6  พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ  การเสนอการตัดสินใจ(X2)          

(X
___

=3.66,S.D.= .72)  จัดเปนลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้  มากท่ีสุดคือ ผูบริหารประกาศการ

ตัดสินใจแกผูใตบังคับบัญชาใหดําเนินการ โดยมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (X
___

=3.57,S.D.= .88)  รองลงมา 

คือ ผูบริหารระบุปญหาดวยตนเองตามลําพัง (X
___

=3.54,S.D.=1.11) ผูบริหารชักจูงผูใตบังคับ บัญชา

ใหยอมรับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา(X
___

=3.37,S.D.= 1.02 ) และผูบริหารไมมีการแจงผลการ

ตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาทราบ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี (X
___

=3.18,S.D.= 1.22) 
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ตารางท่ี 7  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม 

  (X3) จําแนกตามรายขอยอย  

           (n = 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม(X3) 3.79 .64 มาก 

1.ผูบริหารเสนอความคิดใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ 3.80 .93 มาก 

2.ผูบริหารตัดสินใจและสรางการยอมรับดวยการชักจูง 3.62 .94 มาก 

3.ผูบริหารเสนอขั้นตอนเพิ่มเติมเกี่ยวกับการตัดสินใจใหผูใตบังคับ บัญชา

ทราบการตัดสินใจของผูบริหารได 
3.61 1.01 มาก 

4.ผูบริหารเสนอใหผูใตบังคับ บัญชาไดถามคําถามเกี่ยวกับการตัดสินใจ

กับผูบริหารได 
3.67 .99 มาก 

  จากตารางท่ี 7 พบวา   พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ การนําเสนอความคิดเห็น

และเรียกรองคําถาม(X3) (X
___

=3.79,S.D.= .64)  จัดเปนลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ มากท่ีสุดคือ 

ผูบริหารเสนอความคิดใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ โดยมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  (X
___

=3.80,S.D.= .93)  

รองลงมา คือ ผูบริหารเสนอใหผูใตบังคับ บัญชาไดถามคําถามเกี่ยวกับการตัดสินใจกับผูบริหารได  

(X
___

=3.67,S.D.= .99) ผูบริหารตัดสินใจและสรางการยอมรับดวยการชักจูง  (X
___

=3.62,S.D.= .94 )  

และผูบริหารเสนอขั้นตอนเพิ่มเติมเกี่ยวกับการตัดสินใจใหผูใตบังคับ บัญชาทราบการตัดสินใจของ

ผูบริหารได  มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี (X
___

=3.61,S.D.= 1.01) 

 

 

 

 

 

 

 

 



92 

 

 

ตารางท่ี 8 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอท่ี 

  อาจจะเปล่ียนแปลงได(X4) จําแนกตามรายขอยอย  

           (n = 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได(X4) 3.85 .66 มาก 

1.ผูบริหารยอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมบางดานในกระบวนการการ

ตัดสินใจ 
3.82 1.03 มาก 

2.ผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในกระบวนการการตัดสินใจ แต

การตัดสินใจยังอยูท่ีผูบริหาร 
3.79 .87 มาก 

3.ผูบริหารอาจเปล่ียนแปลงการตัดสินใจโดยใชขอเสนอแนะบนพ้ืน

ฐานขอมูลของผูใตบังคับบัญชา 
3.64 .97 มาก 

4.ผูบริหารดําเนินการตัดสินใจตามกระบวนการการตัดสินใจของตนเอง 3.54 1.01 มาก 

  จากตารางท่ี 8  พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ การนําเสนอการตัดสินใจ

เปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได(X4) (X
___

=3.85,S.D.= .66)  จัดเปนลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้  

มากท่ีสุดคือ ผูบริหารยอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมบางดานในกระบวนการการตัดสินใจ โดย

มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (X
___

=3.82,S.D.= 1.03)  รองลงมา คือ ผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน

กระบวนการการตัดสินใจ แตการตัดสินใจยังอยูท่ีผูบริหาร (X
___

=3.79,S.D.= .87) ผูบริหารอาจ

เปล่ียนแปลงการตัดสินใจโดยใชขอเสนอแนะบนพ้ืนฐานขอมูลของผูใต บังคับบัญชา                       

(X
___

=3.64,S.D.= .97)  และผูบริหารดําเนินการตัดสินใจตามกระบวนการการตัดสินใจของตนเอง     

มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี  (X
___

=3.54,S.D.= 1.01) 
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ตารางท่ี 9  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและ 

  ตัดสินใจ(X5)  จําแนกตามรายขอยอย  

           (n = 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ(X5) 3.88 .67 มาก 

1.ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชาเสนอปญหา 3.76 1.00 มาก 

2.ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชาขอคําแนะนํา 3.71 1.02 มาก 

3.ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชามีสวนในการตัดสินใจ 3.67 1.00 มาก 

4.ผูบริหารยังคงระบุปญหาอยูเหมือนเดิม 3.51 1.02 มาก 

   จากตารางท่ี 9 พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ การนําเสนอปญหาขอ

คําแนะนําและตัดสินใจ(X5) (X
___

=3.88,S.D.= .67) จัดเปนลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้  มากท่ีสุดคือ 

ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชาเสนอปญหา โดยมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (X
___

=3.76,S.D.= 1.00)  

รองลงมา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชาขอคําแนะนํา (X
___

=3.71,S.D.= 1.02) ผูบริหาร

เปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชามีสวนในการตัดสินใจ  (X
___

=3.67,S.D.= 1.00)  และผูบริหารยังคง

ระบุปญหาอยูเหมือนเดิม  มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี (X
___

=3.51,S.D.= 1.02) 
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ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการระบุขอบเขตและขอใหผูใตบังคับบัญชา 

  มีสวนรวมในการตัดสินใจ(X6) จําแนกตามรายขอยอย  

           (n = 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การระบุขอบเขตและขอใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ(X6) 
3.66 .57 มาก 

1.ผูบริหารระบุปญหาและกําหนดขอบเขตการตัดสินใจ 3.79 1.02 มาก 

2.ผูบริหารจะใชการมีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหไดผลการ

ตัดสินใจท่ีเหมาะสม 
3.61 .94 มาก 

3.กลุมผูใตบังคับบัญชาไมไดรับรูวาผูบริหารตองการขอเสนอในการ

ตัดสินใจของกลุมอยางจริงใจ 
3.31 1.00 ปานกลาง 

4.การตัดสินใจมักจะสะทอนส่ิงท่ีกลุมคิดวาผูบริหารตองการแทนท่ีจะ

เปนส่ิงท่ีกลุมตองการ 
3.47 .98 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี 10  พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ การระบุขอบเขตและขอให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ(X6) (X
___

=3.66,S.D.= .57)  จัดเปนลําดับจากมากไปหา

นอย ดังนี้  มากท่ีสุดคือ ผูบริหารระบุปญหาและกําหนดขอบเขตการตัดสินใจ โดยมีคาเฉล่ียมาก

ท่ีสุด  (X
___

=3.79,S.D.= 1.02)  รองลงมา คือ ผูบริหารจะใชการมีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือให

ไดผลการตัดสินใจท่ีเหมาะสม  (X
___

=3.61,S.D.= .94) การตัดสินใจมักจะสะทอนส่ิงท่ีกลุมคิดวา

ผูบริหารตองการแทนท่ีจะเปนส่ิงท่ีกลุมตองการ (X
___

=3.47,S.D.= .98)  และกลุมผูใตบังคับบัญชา

ไมไดรับรูวาผูบริหารตองการขอเสนอในการตัดสินใจของกลุมอยางจริงใจมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี      

(X
___

=3.31,S.D.= 1.00) 
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ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขต 

  ท่ีกําหนดไว(X7)  จําแนกตามรายขอยอย  

           (n = 91) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

 การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว(X7) 3.68 .72 มาก 

1.ผูบริหารปฏิบัติตนเปนเสมือนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมในการ

ตัดสินใจ 
3.57 1.07 มาก 

2.ผูบริหารใหกลุมระบุปญหาและประเมินปญหาภายในขอบเขตท่ี

กําหนด 
3.52 .94 มาก 

3.ผูบริหารสรางทางเลือกเพ่ือการดําเนินการภายในกลุม 3.55 .98 มาก 

4.บุคคลทุกคนภายในกลุมเขาใจวาการตัดสินใจของกลุมจะนําไปสู

การปฏิบัติ   
3.63 1.02 มาก 

  จากตารางท่ี 11  พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 จําแนกตามรายขอยอยอยูในระดับมาก คือ การอนุญาตใหกลุม

ตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว(X7) (X
___

=3.68,S.D.= .72)  จัดเปนลําดบัจากมากไปหานอย ดังนี้  

มากท่ีสุดคือ บุคคลทุกคนภายในกลุมเขาใจวาการตัดสินใจของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติ  โดยมี

คาเฉล่ียมากท่ีสุด  (X
___

=3.63,S.D.= 1.02)  รองลงมา คือ ผูบริหารปฏิบัติตนเปนเสมือนสมาชิกคน

หนึ่งของกลุมในการตัดสินใจ (X
___

=3.57,S.D.= 1.07) ผูบริหารสรางทางเลือกเพ่ือการดําเนินการ

ภายในกลุม   (X
___

=3.55,S.D.= .98)  และผูบริหารใหกลุมระบุปญหาและประเมินปญหาภายใน

ขอบเขตท่ีกําหนด   มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดท่ี (X
___

=3.52,S.D.= .94) ท้ังนี้เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียเปนราย

โรงเรียน พบวา ไมมีโรงเรียนใดท่ีมีผูบริหารมีพฤติกรรมการอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายใน

ขอบเขตท่ีกําหนดไว 
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ตารางท่ี 12 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึง 

  พอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  โดยจําแนกรายดาน 

  จากการวิเคราะหแบบพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี คณะสงฆภาค 14 ท้ัง 91 โรงเรียน พบวา มี 36 โรงเรียนท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดและจัดอยูในแบบการ

นําเสนอปญหาของคําแนะนําและตัดสินใจ โดยมีคาเฉล่ียรายขอดังตารางท่ี 12 

           (n= 36) 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

1.ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอปญหา 4.00 .86 มาก 

2. ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาขอคําแนะนํา 3.96 .81 มาก 

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนในการตัดสินใจ 3.81 .96 มาก 

4. ผูบริหารยังคงระบุปญหาอยูเหมือนเดิม 3.76 .94 มาก 

  จากตารางท่ี 12 พบวา แบบพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี คณะสงฆภาค 14 ท้ัง 91 โรงเรียน พบวา มี 36 โรงเรียนท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดและจัดอยูใน

แบบการนําเสนอปญหาของคําแนะนําและตัดสินใจ โดยมีคาเฉล่ียรายขอ  จัดเปนลําดับดังนี้     

อันดับแรกคือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอปญหา  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ                   

(X
___

=4.00,S.D.= .86)  รองลงมา  ผูบริหารเปดโอกาสให ผูใต บังคับบัญชาขอคํ าแนะนํ า                        

(X
___

=3.96,S.D.= .81  )   ผูบริหารเปดโอกาสใหผู ใต บังคับบัญชามีสวนในการตัด สินใจ                          

(X
___

=3.81,S.D.= .96) ผูบริหารยังคงระบุปญหาอยูเหมือนเดิม (X
___

=3.76,S.D.= .94)  
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ตอนที่ 3  การวิเคราะหระดับความพึงพอใจของครใูนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี          

  ในการวิเคราะหขอมูล ระดับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ผูวิจัยใชคาเฉล่ีย (X
___

) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากตัวอยาง 91 โรงเรียน แลวนําไป

เปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท ผลการวิเคราะหขอมูลดังรายละเอียดในตารางท่ี 13 

 

ตารางท่ี  13  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

  แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  

  โดยภาพรวมและรายดาน 

          (n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

1.ตัวงาน  (Y1) 3.92 .69 มาก 

2.เงินเดือน (Y2) 3.40 1.00 ปานกลาง 

3.การเล่ือนตําแหนง  (Y3) 3.47 .99 ปานกลาง 

4.การไดรับการยอมรับนับถือ  (Y4) 3.71 .91 มาก 

5.ผลประโยชนเกื้อกูล  (Y5) 3.44 .90 ปานกลาง 

6.สภาพการทํางาน  (Y6) 3.51 .87 มาก 

7.การนิเทศงาน  (Y7) 3.57 .83 มาก 

8.เพ่ือนรวมงาน  (Y8) 3.77 .87 มาก 

9.หนวยงานและการจัดการ(Y9) 3.90 .79 มาก 

รวม (Ytot) 3.62 .69 มาก 

  จากตารางท่ี 13  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม     

แผนกบาลี   ในด านอาจารย ใหญ   โดยภาพรวมพบว า  มีความพอใจอยู ในระดับมาก                            

(X
___

 =3.62,S.D.= .69)  เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย พบวา         

ดานตัวงาน (Y1)  (X
___

=3.92, S.D. = .69) ดานหนวยงานและการจัดการ (Y9) (X
___

 = 3.90, S.D. = .79) 

ดานเพื่อนรวมงาน(Y8)(X
___

 = 3.77, S.D. = .87) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (Y4)                          

(X
___

= 3.71, S.D. = .91) ดานการนิเทศงาน (Y7) (X
___

 = 3.57,S.D.= .83)  ดานสภาพการทํางาน (Y6)        
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(X
___

 = 3.51,S.D.= .87) ดานการเล่ือนตําแหนง (Y3)  (X
___

 =3.74,S.D.= .99)  ดานผลประโยชนเกื้อกูล 

(Y5) (X
___

 = 3.44,S.D.= .90)  และเงินเดือน  (Y2)  (X
___

 = 3.40,S.D.= 1.00)  

 

ตารางท่ี 14  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานตัวงาน  (Y1) และรายขอ  

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

ตัวงาน  (Y1)    

1.งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีนาสนใจ 3.99 .84 มาก 

2.งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 3.79 .88 มาก 

3.ทานพอใจท่ีไดรับโอกาสเรียนรูและศึกษาเพ่ิมเติม 4.08 .86 มาก 

4.ทานพอใจกับผลงานท่ีทานไดทํา 3.92 .91 มาก 

5.ทานพอใจระบบการติดตามตรวจสอบการทํางานของหนวยงาน

ของทาน 
3.87 .87 มาก 

6.ทานพอใจกับระบบการปฏิบัติงานท่ีเปนอยูในปจจุบัน 3.85 .92 มาก 

รวม (Y1) 3.92 .69 มาก 

  จากตารางท่ี 14 พบวา  ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน

ดานอาจารยใหญ  โดยแยกรายดานตัวงาน (Y1) โดยรวมอยูในระดับมาก ( X
___

 = 3.92, S.D. = .69)  

เม่ือพิจารณาดานตัวงาน เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ในระดับมาก  “ทานพอใจท่ีไดรับโอกาส

เรียนรูและศึกษาเพ่ิมเติม”  มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X
___

 = 4.08, S.D. = .86)  รองลงมา คือ “งานท่ีไดรับ

มอบหมายเปนงานท่ีนาสนใจ” ( X
___

 = 3.99, S.D. = .84) “ทานพอใจกับผลงานท่ีทานไดทํา”                            

( X
___

 = 3.92, S.D. =  .91)   “ทานพอใจระบบการติดตามตรวจสอบการทํางานของหนวยงานของ

ทาน” ( X
___

 = 3.87, S.D. = .87)  “ทานพอใจกับระบบการปฏิบัติงานท่ีเปนอยูในปจจุบัน”                            

( X
___

 = 3.85, S.D. = .92) และ “งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ”                  

( X
___

 = 3.79, S.D. =  .88)    มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด 
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ตารางท่ี 15   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานเงินเดือน (Y2) และรายขอ 

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

เงินเดือน (Y2)    

1.เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะ สมกับความรูความสามารถของทาน 3.43 1.17 ปานกลาง 

2.ทานคิดวาเงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน

และหนาท่ีความรับผิดชอบ 
3.49 1.07 ปานกลาง 

3.การพิจารณาความดีความชอบของหนวยงานของทานเปนไป

ดวยความยุติธรรมและเหมาะสม 
3.54 1.10 มาก 

4.เงินเดือนท่ีทานไดรับเพียงพอกับคาใชจายของกิจกรรมท่ีทาน

ดําเนินการอยู 
3.24 1.17 ปานกลาง 

5.อัตราเงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบันนี้ยุติธรรมดีแลว 3.31 1.25 ปานกลาง 

รวม (Y2) 3.40 1.00 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี 15 พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี         

ในด านอาจารย ใหญ   โดยแยกรายด านเงิน เดือน  (Y2)โดยรวมอยู ในระดับปานกลาง                            

( X
___

 = 3.40, S.D. = 1.00)  เม่ือพิจารณาดานเงินเดือน เปนรายขอพบวา   อยูในระดับมากและปาน

กลาง  “การพิจารณาความดีความชอบของหนวยงานของทานเปนไปดวยความยุติธรรมและ

เหมาะสม”  มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  ( X
___

 = 3.54, S.D. = 1.10)  รองลงมาคือ “ทานคิดวาเงินเดือนท่ีทาน

ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและหนาท่ีความรับผิดชอบ” ( X
___

 = 3.49, S.D. = 1.07)  

“เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน” ( X
___

 = 3.43, S.D. = 1.17)  “ อัตรา

เงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบันนี้ยุติธรรมดีแลว” ( X
___

 = 3.31, S.D. = 1.25)  และเงินเดือนท่ีทาน

ไดรับ เ พียงพอกับคาใชจ ายของกิจกรรมที่ท านดํ า เนินการอยู       มีค า เฉล่ียต่ํ า ท่ี สุด                            

( X
___

 = 3.24, S.D. = 1.17)   
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ตารางท่ี 16  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานการเล่ือนตําแหนง  (Y3) และรายขอ  

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การเล่ือนตําแหนง  (Y3)    

1.ทานพอใจกับวิธีการพิจารณาเล่ือนตําแหนงในหนวยงานของทาน 3.44 1.04 ปานกลาง 

2.ทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกันในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 3.57 1.12 มาก 

3.การเล่ือนตําแหนงมีความยุติธรรม 3.41 1.17 ปานกลาง 

รวม(Y3) 3.44 .99 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี 16  พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี        

ในดานอาจารยใหญ  โดยแยกรายดานการเล่ือนตําแหนง  (Y3)โดยรวมอยูในระดับปานกลาง                    

( X
___

 = 3.44, S.D. = .99)  เม่ือพิจารณาดานการเล่ือนตําแหนง  เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ใน     

ระดับปานกลาง คือ  “ทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกันในการเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น”  มีคาเฉล่ียเทากับ                          

( X
___

 = 3.57, S.D. = 1.12)   “ทานพอใจกับวิธีการพิจารณาเล่ือนตําแหนงในหนวยงานของทาน”            

( X
___

 = 3.44, S.D. = 1.04)  และ”การเล่ือนตําแหนงมีความยุติธรรม”  มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด                        

( X
___

 = 3.41, S.D. = 1.17) 
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ตารางท่ี 17 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  (Y4) และรายขอ 

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกบาล ี

ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การไดรับการยอมรับนับถือ  (Y4)    

1.ทานไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับ บัญชาและ

เพ่ือนรวมงานเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 
3.73 1.08 มาก 

2.เพ่ือนรวมงานยอมรับผลงาน  และรับฟงความ

คิดเห็นของทาน 
3.55 1.08 มาก 

3.ผูบังคับบัญชาเช่ือม่ันในความสามารถและ

มอบหมายงานพิเศษใหทาน 
3.87 .91 มาก 

รวม  (Y4) 3.71 .91 มาก 

  จากตารางท่ี 17 พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี         

ในดานอาจารยใหญ  โดยแยกดานการไดรับการยอมรับนับถือ  (Y4) โดยรวมอยูในระดับมาก                            

( X
___

 = 3.71, S.D. = .91)  เม่ือพิจารณาดานการยอมรับนับถือ  เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ในระดับ

มาก  คือ “ผูบังคับบัญชาเช่ือม่ันในความสามารถและมอบหมายงานพิเศษใหทาน”  มีคาเฉล่ียสูง

ท่ีสุด   ( X
___

 = 3.87, S.D. = .91)  “ทานไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน

เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ” ( X
___

 = 3.73, S.D. = 1.08)  และ”เพ่ือนรวมงานยอมรับผลงาน และรับฟงความ

คิดเห็นของทาน”  มีคาเฉล่ียตามลําดับ ( X
___

 = 3.55, S.D. = 1.08) มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด 
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ตารางท่ี 18  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานผลประโยชนเกื้อกูล  (Y5) และรายขอ  

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

ผลประโยชนเกื้อกูล  (Y5)    

1.ทานพอใจกับการบริหารและการจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการของ

หนวยงานของทาน 
3.68 .96 มาก 

2.ทานไดรับเงินพิเศษตางๆ เนื่องจากการปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายเปนพิเศษ 
3.35 1.05 ปานกลาง 

3.เงินบําเหน็จบํานาญท่ีจะไดรับคุมคาตอการปฏิบัติงานของทาน 3.27 1.10 ปานกลาง 

4.ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับ บัญชายามเจ็บปวย 3.48 1.21 ปานกลาง 

5.ทานไดรับความสะดวกในการลาเมื่อมีเหตุจําเปน 3.40 1.06 ปานกลาง 

รวม (Y5) 3.44 .90 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี 18  พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน

ดานอาจารยใหญ  โดยแยกดานผลประโยชน เกื้อกูล  (Y5) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง                            

( X
___

 = 3.44, S.D. = .90)  เม่ือพิจารณาดานผลประโยชนเกื้อกูล เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ใน

ระดับมากและปานกลาง คือ “ทานพอใจกับการบริหารและการจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการของ

หนวยงานของทาน”  มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  ( X
___

 = 3.68, S.D. = .96)  รองลงมาคือ “ทานไดรับการดูแล

เอาใจใสจากผูบังคับบัญชายามเจ็บปวย”  ( X
___

 = 3.48, S.D. = 1.21)  “ทานไดรับความสะดวกในการ

ลาเม่ือมีเหตุจําเปน”  ( X
___

 = 3.40, S.D. = 1.06)  “ทานไดรับเงินพิเศษตางๆ เนื่องจากการปฏิบัติงานท่ี

ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ” ( X
___

 = 3.35, S.D. = 1.05)    และ “เงินบําเหน็จบํานาญท่ีจะไดรับคุมคา

ตอการปฏิบัติงานของทาน”  มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด ( X
___

 = 3.27, S.D. = 1.10) 
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ตารางท่ี 19  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานสภาพการทํางาน  (Y6) และรายขอ  

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

สภาพการทํางาน  (Y6)    

1.หองทํางานเปนสัดสวนเหมาะสมกับหนาท่ีการงานของ

ทาน 
3.47 1.04 ปานกลาง 

2.สถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.41 1.00 ปานกลาง 

3.การจัดหนังสือคูมือและระเบียบการปฏิบัติงานตางๆ ชวย

ใหทานปฏิบัติงานไดสะดวกและมีประสิทธิผล 
3.54 1.04 มาก 

4.งานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับระยะเวลาในการทํางาน

ทุกครั้ง 
3.45 1.02 ปานกลาง 

5.การจัดบริการวัสดุอุปกรณท่ีใชในการทํางานเพียงพอและ

เหมาะสม 
3.64 1.04 มาก 

6.การจัดเวลาการทํางานกับเวลาท่ีพักมีความเหมาะสม 3.53 1.03 มาก 

รวม (Y6) 3.51 .87 มาก 

  จากตารางท่ี 19  พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี        

ในด านอาจารย ใหญ   โดยแยกด านสภาพการ ทํ าง าน ( Y6)  โดยรวมอยู ในระดับมาก                            

(X
___

 = 3.51, S.D. = .87)    เม่ือพิจารณาดานสถานภาพการทํางาน  เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ใน

ระดับมากและปานกลาง  “การจัดบริการวัสดุอุปกรณท่ีใชในการทํางานเพียงพอและเหมาะสม”  

มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  ( X
___

 = 3.64, S.D. = 1.04)  รองลงมาคือ  “การจัดหนังสือคูมือและระเบียบการ

ปฏิบัติงานตางๆ ชวยใหทานปฏิบัติงานไดสะดวกและมีประสิทธิผล”  ( X
___

 = 3.54, S.D. = 1.04)  

“การจัดเวลาการทํางานกับเวลาท่ีพักมีความเหมาะสม”  ( X
___

 =3.53, S.D. = 1.03) และ “หองทํางาน

เปนสัดสวนเหมาะสมกับหนาท่ีการงานของทาน”  ( X
___

 = 3.47, S.D. = 1.04) “งานท่ีไดรับมอบหมาย

เหมาะสมกับระยะเวลาในการทํางานทุกครั้ง”  ( X
___

 = 3.45, S.D. = 1.02)   และ “สถานท่ีทํางานและ

สภาพแวดลอมจูงใจในการปฏิบัติงาน”  มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด ( X
___

 = 3.41, S.D. = 1.00) 
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ตารางท่ี 20  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานการนิเทศงาน  (Y7) และรายขอ  

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนก

บาล ี

ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

การนิเทศงาน  (Y7)    

1.รูปแบบและเทคนิคในการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา 3.51 .95 มาก 

2.ผูบังคับบัญชานําผลการนิเทศงานไปใชในการพิจารณา

เพ่ือการใหคุณใหโทษ 
3.49 1.03 ปานกลาง 

3.ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองในขณะนิเทศงาน 3.73 .96 มาก 

4.ผูบังคับบัญชานําทักษะท่ีเกี่ยวของมาใชในการนิเทศงาน

เปนอยางด ี
3.55 1.01 มาก 

รวม (Y7) 3.57 .83 มาก 

  จากตารางท่ี 20  พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี         

ในด านอา จ าร ย ใ หญ  โดยแยก ด า นก ารนิ เ ทศ ง าน   ( Y7)  โดย รวมอยู ใ น ร ะดั บ ม าก                            

( X
___

 = 3.57, S.D. = .83)    เม่ือพิจารณาดานการนิเทศงาน  เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ในระดับ

มากและปานกลาง  “ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองในขณะนิเทศงาน”  มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด                            

( X
___

 = 3.73, S.D. = .96)  รองลงมาคือ  “ผูบังคับบัญชานําทักษะที่เกี่ยวของมาใชในการนิเทศงานเปน

อยางดี” ( X
___

 = 3.55, S.D. = 1.01) “รูปแบบและเทคนิคในการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา”                    

( X
___

 =3.51, S.D. = .95)   และ “ผูบังคับบัญชานําผลการนิเทศงานไปใชในการพิจารณาเพื่อการใหคุณ

ใหโทษ”  มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด ( X
___

 = 3.49, S.D. = 1.03) 
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ตารางท่ี 21   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานเพื่อนรวมงาน  (Y8) และรายขอ  

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกบาล ี

ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

เพ่ือนรวมงาน  (Y8)    

1.เพ่ือนรวมงานมีความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 
3.77 .94 มาก 

2.เพ่ือนรวมงานใหการชวยเหลือกันและกันอยางเปน

กัลยาณมิตรในหนวยงาน 
3.78 .96 มาก 

รวม (Y8) 3.77 .87 มาก 

  จากตารางท่ี 21 พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี         

ในด านอา จ า ร ย ใ หญ  โดยแยก ด าน เพื่ อนร ว ม ง าน   ( Y8) โดย รวมอ ยู ใ น ร ะดั บม าก                            

( X
___

 = 3.77, S.D. = .87)  เม่ือพิจารณาดานเพื่อนรวมงาน  เปนรายขอพบวา ทุกขออยู ในระดับมาก   

“เพ่ือนรวมงานใหการชวยเหลือกันและกันอยางเปนกัลยาณมิตรในหนวยงาน”  มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด             

( X
___

 = 3.78, S.D. = .96)  และ “เพ่ือนรวมงานมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน”  มีคาเฉล่ียต่ํา

ท่ีสุด ( X
___

 = 3.77, S.D. = .94) 
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ตารางท่ี 22  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ   

  ธรรม แผนกบาลี  และระดับของความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก  

  บาลี  ดานหนวยงานและการจัดการ (Y9) และรายขอ 

(n = 91) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนก

บาล ี

ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

หนวยงานและการจัดการ(Y9)    

1.การใหความสนใจและเอาใจใสในการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชา 
4.04 .86 มาก 

2.นโยบายการบริหารจัดการเปนระบบชัดเจน 3.84 .93 มาก 

3.ทานพอใจกับการจัดการและการบริหารงานของ

ผูบังคับบัญชา 
3.85 .93 มาก 

4.ผูบังคับบัญชาสามารถจัดการแกไขปรับปรุงระบบการ

ทํางานของหนวย งานใหเหมาะสมและทันสมัย 
3.86 .94 มาก 

รวม (Y9) 3.90 .79 มาก 

  จากตารางท่ี 22 พบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี         

ในดานอาจารยใหญ   โดยแยกดานหนวยงานและการจัดการ(Y9)โดยรวมอยูในระดับมาก                    

( X
___

 = 3.90, S.D. =  .79)    เม่ือพิจารณาดานหนวยงานและการจัดการ เปนรายขอพบวา ทุกขออยู

ในระดับมาก  “การใหความสนใจและเอาใจใสในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา”   มีคาเฉล่ียสูง

ท่ีสุด   ( X
___

 = 4.04, S.D. = .86)  รองลงมาคือ  “ผูบังคับบัญชาสามารถจัดการแกไขปรับปรุงระบบ

การทํางานของหนวยงานใหเหมาะสมและทันสมัย” ( X
___

 = 3.86, S.D. = .94) “ทานพอใจกับการ

จัดการและการบริหารงานของผูบังคับบัญชา”  ( X
___

 = 3.85, S.D. = .93)  และ “นโยบายการบริหาร

จัดการเปนระบบชัดเจน”   มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด  ( X
___

 =3.84, S.D. = .93) 
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ตารางท่ี 23 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   

  โดยจําแนกรายดาน 

           (n= 36) 

ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี
ภาพรวม 

X
___

 S.D. ระดับ 

ตัวงาน (Y1) 3.91 .58 มาก 

เงินเดือน (Y2) 3.57 .81 มาก 

การเล่ือนตําแหนง (Y3) 3.44 .73 ปานกลาง 

การไดรบัการยอมรับนับถือ (Y4) 3.86 .77 มาก 

ผลประโยชนเกื้อกูล (Y5) 3.52 .73 มาก 

สภาพการทํางาน (Y6) 3.63 .73 มาก 

การนิเทศงาน (Y7) 3.73 .74 มาก 

เพ่ือนรวมงาน (Y8) 3.90 .80 มาก 

หนวยงานและการจัดการ (X9) 3.92 .66 มาก 

Ytot 3.71 .55 มาก 

  จากตารางท่ี 23  แสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี   คณะสงฆภาค 14 โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก (X
___

=3.71,S.D.= .55 ) จัดเปนลําดับดังนี้  

อันดับแรกคือ หนวยงานและการจัดการ (X9)โดยมีคาเฉล่ียเทากับ (X
___

=3.92,S.D.= .66)  รองลงมา  

ตัวงาน (Y1) (X
___

=3.91,S.D.= .58 )  เพ่ือนรวมงาน (Y8) (X
___

=3.90,S.D.= .80) การไดรับการยอมรับนับ

ถือ (Y4) (X
___

=3.86,S.D.= .77) การนิเทศงาน (Y7) (X
___

=3.73,S.D.= .74) สภาพการทํางาน (Y6)              

(X
___

=3.63,S.D.=.73 ) เงินเดือน (Y2)(X
___

=3.57,S.D.= .81) ผลประโยชนเกื้อกูล(Y5) (X
___

=3.52,S.D.= .73) 

และ การเล่ือนตําแหนง (Y3)  (X
___

=3.44,S.D.= .73) อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียน 

  พระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  

 ในการวิเคราะหความสัมพันธของพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจ

ของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ            

ของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ดังตารางท่ี 24 

 

ตารางท่ี 24 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึง 

  พอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี    

           (n= 36) 

ตัว

แปร 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Ytot 

X1 .408* .378* .343* .433* .326* .481* .531* .320* .614* .562* 

X2 .424* .333* .221* .365* .325* .511* .490* .307* .439* .513* 

X3 .390* .333* .224* .331* .339* .504* .417* .281* .459* .495* 

X4 -.035 .315* .163 .238* .354* .183* .176* .095 .131 .248* 

Xtot .406* .581* .413* .543* .575* .606* .696* .329* .513* .702* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 24 พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ (Xtot)  กับความพึงพอใจของ

ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี(Ytot) มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 โดยมีคาความสัมพันธในลักษณะท่ีคลอยตามกันท่ี  (rxy = .702)  เม่ือพิจารณารายดานพบวา   

  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ รายดาน [(x1),(x2 ),(x3 ),(x4) ]กับความพึงพอใจของ

ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี มีความสัมพันธกัน  คือ ผูบริหารเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาเสนอปญหา  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาขอคําแนะนํา  ผูบริหารเปด

โอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนในการตัดสินใจ  และผูบริหารยังคงระบุปญหาอยูเหมือนเดิม   มี

ความสัมพันธกับ  ตัวงาน เงินเดือน การเล่ือนตําแหนง  การไดรับการยอมรับนับถือ  ผลประโยชน

เกื้อกูล  สภาพการทํางาน  การนิเทศงาน  เพ่ือนรวมงาน  หนวยงานและการจัดการ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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บทท่ี 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจ

ของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  มีวัตถุประสงค เพ่ือทราบ  1) พฤติกรรมภาวะผูนํา

ของอาจารยใหญ 2) ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี และ3) พฤติกรรม

ภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ในการ

ดําเนินการวิจัยครั้งนี้ใช พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญตามแนวคิดของแทนเนนบอม และ 

ชมิทธ (Tannenbaum  and  Schmidt) กับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี  ความพึงพอใจตามทฤษฎีของล็อค (Locke) เปนขอบเขตของการวิจัยกลุมตัวอยางท่ีใชในการ

วิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  จํานวน 92 โรงเรียน  โดยมีอาจารยใหญ  และ

รองอาจารยใหญ  และครูผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี จํานวน 368  รูป  เปนผูให

ขอมูล  ขอมูลไดรับกลับคืนมา 91 โรงเรียน จํานวน  364 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.91  เครื่องมือท่ีใช

ในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัว

ของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกบาลี  สถิติท่ี

ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ใชความถ่ี (frequency) รอยละ (percentage) คาเฉล่ีย (X
___

) สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment 

correlation coefficient)  

 

สรุปผลการวิจัย 

  จากการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  สรุปผลการวิจัยไดดังนี ้

  1.พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี สวนมากเปน      

การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ  รองลงมาเปน การนําเสนอการตัดสินใจเปนขอเสนอ

ท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได  

  2.ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก  เม่ือพิจารณาในระดับทุกดานอยูในระดับมากเรียงลําดับจากคามากไปหานอย ดังนี้ คือ           
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ตัวงาน  เงินเดือน  การเล่ือนตําแหนง  การไดรับการยอมรับนับถือ  ผลประโยชนเกื้อกูล  สภาพการ

ทํางาน  การนิเทศงาน  เพ่ือนรวมงาน  และหนวยงานและการจัดการ  อยูในระดับมาก 

  3.พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี โดยภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

การอภิปรายผล 

  จากผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย มีประเด็นสําคัญท่ีควรนํามาพิจารณาเพื่อใหทราบสภาพ

ท่ีแทจริงท่ีเปนไปได และสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนจึงอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

  1.จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกบาลี อยูในระดับมากท้ังโดยภาพรวม และรายดานและรายขอ อาจเปนเพราะผูบริหารใน

ปจจุบันมีความตื่นตัว ในการบริหารงาน และมีความสามารถในการบริหารจัดการ  มีคุณธรรม

จริยธรรม  เปนแบบอยางท่ีด ี มีความเปนประชาธิปไตย และบริหารงานแบบกระจายอํานาจ  โดย

เนนใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการวางแผน  รวมคิด  รวมทํา  สรางใหครูพระอาจารยเกิด

ศรัทธา  โดยทําตัวเปนแบบอยางแกครูพระอาจารย  ใหขวัญและกําลังใจ รวมท้ังมีการวางแผน

ดําเนินงาน    มีการกําหนดทิศทางการทํางานท่ีชัดเจน พบวา  พฤติกรรมภาวะผูนํา  โดยเฉพาะดาน

การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ มีคาเฉล่ียมากกวาดานอ่ืนๆ เนื่องจากผูบริหารใชการ

นําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ ซ่ึงผูบริหารจะตองมีความรู ความสามารถ    มีคุณสมบัติ

สวนตัวดี ไดแก เปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในหลักศาสนา มีมนุษยสัมพันธดี และปฏิบัติ

ตนใหเปนท่ีเช่ือถือศรัทธา   มีคุณสมบัติดานสังคมดี ไดแก มีความสัมพันธท่ีดีตอชุมชน และ

ใหบริการชุมชนและสังคม มีการบริหารงานท่ีดี มีวิสัยทัศนกวางไกล เปนผูนําดานการปฏิบัติ รับฟง

ความคิดเห็นของผูรวมงาน เปนนักฟงท่ีดี และมองภาพรวมออก  เปนนักวางแผน  มีความสามารถ

ในการบริหารจัดการทรัพยากรทางการศึกษา เชน งบประมาณ ส่ือแหลงความรู อาคารสถานท่ี 

รวมทั้งบุคลากร จึงทําใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือพิจารณารายดานพบวา การ

เสนอการตัดสินใจ มีคาเฉล่ียนอยกวาดานอ่ืนๆ ดังนั้น  ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ควรแสดงบทบาทความเปนผูนําเพ่ือสรางความเช่ือม่ันใหผูรวมงานยินดีปฏิบัติตาม ทําใหผูรวมงาน

เกิดความภาคภูมิใจ มีความจงรักภักดี สรางความเช่ือถือใหกับผูรวมงาน  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม(ฉบับท่ี 2)  พ.ศ.2545  มีการเปล่ียนแปลง

ท้ังโครงสรางของหนวยงานและอํานาจหนาท่ี และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546  ท่ีกําหนดใหสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีฐานะเปนนิติ
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บุคคล ทําใหผูบริหารทุกคนตองเปนผูนําหรือผูรับผิดชอบสูงสุดในสถานศึกษาในการผลักดันให

เกิดการพัฒนาองคประกอบของการจัดการเรียนการสอน  ผูบริหารสถานศึกษา    จึงตองเปนผูนําใน

การประสานงานกับบุคลากรในสถานศึกษา ท้ังตองเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชาสามารถ

เสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนของสวนรวมได  มีคุณธรรม จริยธรรม เปนแบบอยางท่ีให

บุคคลอ่ืนยึดถือปฏิบัติ นับเปนการสรางความเช่ือถือใหกับบุคลากรในการทํางานอันจะทําใหงาน

บรรลุผลสําเร็จ ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกศรัทธาและนับถือในตัวผูบริหาร ยินดีท่ีจะทุมเทในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงพฤติกรรมภาวะผูนําแบบผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง และพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ

ผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง ตางก็เอ้ือประโยชนตอพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี    ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ยงยุทธ        เกษสาคร, “ภาวะ

ผูนําและการทํางานเปนทีม”  กระบวนการในการตัดสินใจของผูบริหารจึงควรมีกลยุทธในการ

ตัดสินใจ คือ  ผูบริหารจะตองทําความเขาใจในสถานการณ หรือสภาพการณปจจุบันของปญหา 

องคประกอบตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับปญหามีอะไรบาง  ผูบริหารจะตองยอมรับปญหาจริงท่ีเกิดขึ้น 

และจะตองพยายามระบุปญหาใหชัดเจน  ผูบริหารจะตองแสวงหาทางเลือกหลายๆ ทางในการ

แกปญหาแลวนํามาวิเคราะห ประเมินทางเลือกท่ีดีและสามารถนําไปปฏิบัติได  ผูบริหารจะตอง

ตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาท่ีเห็นวาดีท่ีสุด    การตัดสินใจของผูบริหารควรเปนท่ียอมรับของ

หนวยงาน และบุคคลท่ีเกี่ยวของ   ซ่ึงจะตองนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ  การตัดสินใจตองอาศัย

ขอมูลท่ีแทจริง มิใชตัดสินใจ  จากความรูสึกของผูบริหารเอง   สอดคลองกับงานวิจัยของ ประจวบ  

พลอยละออง  ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษากระบ่ี ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเขต

พ้ืนท่ีการศึกษากระบ่ี มีภาวะผูนําในดานตางๆ ท้ัง 6 ดาน คือ ดานภาวะผูนําทางการสอน พบวา 

ผูบริหารมีความรู  ความสามารถทางดานวิชาการเปนท่ียอมรับของผูรวมงานมาท่ีสุด  ดานภาวะผูนํา

แหงการเปล่ียนแปลง พบวา  ผูบริหารมีความสามารถเปนท่ียอมรับศรัทธาทําใหผูอ่ืนรวมมือมาก

ท่ีสุด ดานภาวะผูนําทางจริยธรรม พบวา ผูบริหารมีความซ่ือสัตยยุติธรรมมากท่ีสุด ดานภาวะผูนํา

การมีสวนรวม พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีอิสระในการทํางานมากท่ีสุด ดานภาวะ

ผูนําท่ีตองการแกปญหา พบวา ผูบริหารสามารถท่ีจะแกปญหาท่ีเกิดขึ้นจนเกิดผลดีเปนท่ีพอใจของ

ผูรวมงานมากท่ีสุด และดานภาวะผูนําทางดานการจัดการ พบวา ผูบริหารมีการรวมมือกับบุคลากร

ทุกฝายวิเคราะหขอมูลเพ่ือกําหนดเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนามากท่ีสุด อยางไรก็ดี             

มีบางประเด็นของภาวะผูนําทางการสอน ภาวะผูนําทางการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําทางจริยธรรม        

และภาวะผูนําการมีสวนรวม มีการปฏิบัติในระดับนอย  สอดคลองกับงานวิจัยของกิจสุพัฒน       

ครึกกระโทก  ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
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สระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสระแกว เขต 1 อยูในระดับดีมาก  2) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 จําแนกเพศ โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนํา

แตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  3) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 จําแนกตามประสบการณบริหารสถานศึกษา โดยรวม

และรายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  สอดคลองกับงานวิจัยของสนอง 

สุภาสัย  พบวา  การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจแตกตางกัน : 

กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร  ผลการวิจัยพบวา   การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหาร

โรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูง   ท้ังลักษณะรวมและลักษณะยอยอยูในระดับสูง  สอดคลองกับ

งานวิจัยของลิเคิรท (Likert) การบริหารระบบการปรึกษาหารือ  ผูนํามีความเช่ือม่ัน และไววางใจ

ผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ผูนํากําหนดเปาหมายและส่ังการภายหลังจากปรึกษาหารือกับผูใตบังคับ 

บัญชาแลวถึงแมวาการตัดสินใจท่ีสําคัญจะกระทําโดยผูบังคับบัญชาระดับสูง  แตผูใตบังคับบัญชาก็

สามารถตัดสินใจดวยตนเองวาจะปฏิบัติงานตอไปอยางไร การติดตอส่ือสารแบบสองทางจะเห็นได

ชัดเจน มีความไววางใจและเช่ือม่ันบางอยางระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา ผลตอบแทนถูก

นํามาใชจูงใจผูใตบังคับ บัญชา  ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกเปนอิสระเม่ือปรึกษางานกับผูนํา  และ

สอดคลองกับงานวิจัยของเบดจ (Badhe) ไดศึกษาถึงรูปแบบสัมพันธของผูรวมงานสําหรับการ

ทํางานของอาจารยในพ้ืนท่ี ท่ีมีความตองการจําเปนท่ีวิทยาลัย เมืองนอวิช (Norwich) ประเทศ

อังกฤษ เพ่ือท่ีจะนํามาใชในการคนหาความจะเปนท่ีจะตองพัฒนาผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจากการศึกษา

พบวา ประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดจากการประสานความเขาใจกับความตองการของบุคคลใน

องคการเขาดวยกัน ท้ังนี้ ยังพบวา ความตองการรูปแบบของงาน เกิดจากความตองการขององคการ 

กับความคาดหวังในการทํางานและจากกิจกรรมในองคการ ซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ กิจกรรมภายนอก

กับกิจกรรมภายในองคการ พบวา กิจกรรมภายนอกซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีสัมพันธกับสังคมภายนอก 

เปนกิจกรรมท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ   

  2.จากการวิจัยท่ีพบวา ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ผลการ

วิเคราะหความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ในภาพรวมพบวา มีความ

พอใจอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย พบวา ดานตัว

งาน  ดานหนวยงานและการจัดการ  ดานเพื่อนรวมงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานการนิเทศงาน  

ดานการเล่ือนตําแหนง ดานสภาพการทํางาน  ดานผลประโยชน  และเงินเดือน  อยูในระดับมาก 

ตามลําดับ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ขัตติยา ดวงสําราญ ไดศึกษาเรื่องแรงจงูใจในการทํางานท่ี

สงผลตอความผูกพันของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
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นนทบุรี พบวา แรงจูงใจในการทํางานของครูในภาพรวมอยูในระดับมาก    ซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของ สมศักดิ์ เหมะสุรินทร  พบวา ปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครู

ในโรงเรียนอัสสัมชัญลําปาง ในปการศึกษา 2545  ความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน

อัสสัมชัญลําปางโดยภาพรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยปจจัยภายในโรงเรียนท่ีทําใหครูมีความ

พึงพอใจมากที่สุด คือ ดานความศรัทธาตออาชีพครู และดานความภาคภูมิใจตอโรงเรียน สวนความ

พึงพอใจท่ีมีตอปจจัยภายนอกโรงเรียน ในดานท่ีสังคมใหการยอมรับอาชีพครู สถานภาพในสังคม

และดานสภาพเศรษฐกิจ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สมบัติ บอสมบัติ  พบวา  แนวทางการสราง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครูโรงเรียนสระบุรีวิทยาคม  ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครูโรงเรียนสระบุรีวิทยาคม  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวูรม 

(Vroom’s  Expectancy Theory) ความคาดหวังของมนุษยเรานั้นเปนแรงกระตุนภายในของบุคคลท่ี

ทําใหมนุษยพยายามท่ีจะทําในส่ิงท่ีทําใหตนเองไดรับความสําเร็จสมหวังตามท่ีตองการ ความ

คาดหวังเปรียบเสมือนความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง มนุษยตองการท่ีจะตอบสนอง

ความคาดหวังของตนเอง แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังนี้ พิจารณาผลกระทบท่ีปฏิสัมพันธระหวาง

ความสามารถของบุคคลกับปจจัยการบริหารองคการ ท่ีมีผลกระทบตอการจูงใจ  ซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของ  ยงยุทธ เกษสาคร, “ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม” ความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน

กับผลตอบแทนและความพึงพอใจ (Performance- outcome expectency and valence) เปนความเช่ือ

วาจะไดรับผลตอบแทนอะไรก็ได จากท่ีประสบผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานและผลตอบแทนนั้น

จะตองมีคุณคาและความพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ประนอม ศรีสุข

สวัสดิ์ ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจในโรงเรียนตํารวจ 

สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา   1) ความพึงพอใจในการ

ทํางานของขาราชการตํารวจ ช้ันสัญญาบัตร ช้ันประทวนและพลตํารวจ ในโรงเรียนตํารวจ สังกัด

กองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ ท้ังในภาพรวม รายกลุมงาน และรายโรงเรียน อยูใน

ระดับปานกลาง  2) ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ ช้ันสัญญาบัตร ช้ันประทวน

และพลตํารวจ ในกลุมงานอํานวยการ กลุมงานวิชาการ และกลุมงานปกครอง โรงเรียนตํารวจ 

สังกัดกองบัญชาการศึกษาสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีความแตกตางกันในดานการเล่ือนตําแหนง 

ผลประโยชนเกื้อกูล และสภาพการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   และซ่ึงสอดคลอง

กับงานวิจัยของ แมคสัน (Maxson) ไดศึกษาการรับรูของครูระดับมัธยมศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ

และความรวมมือในการปฏิบัติงานระหวางผูรวมงานโดยศึกษากับครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาทาง

ภาคเหนือของรัฐแคลิฟอรเนียร จํานวนครูตอบแบบสอบถามท้ังส้ิน 193 คน ไดท้ังหมด 6 โรงเรียน  

ผลการศึกษาพบวา ความรวมมือในการทํางานของครูจะสูงและไดรับการพัฒนา เม่ือไดรับการ
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สนับสนุนจากผูบริหาร และความพึงพอใจท่ีไดรับการยกยองและยอมรับจากผูบริหารจะสงผลตอ

การทํางานของสมาชิก โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  3.จากผลการวิจัยท่ีพบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครู          

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํา

ของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ในภาพรวมพบวา 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี     มีความสัมพันธอยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย 

พบวา อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญเปนเครื่องหมายแสดงใหเห็นถึงการ

นําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม  องคกรใดก็ตาม หากบุคลากรในองคกรไมพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ก็จะเปนมูลเหตุท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานตกต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน 

หยุดงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาตางๆ ตามมาอีกมากมาย แตในทางตรงกันขาม หากองคกรมี

บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญในการทํางานสูงจะมีผลบวกตอ  ความพึงพอใจ

ของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ผูบริหารจึงตองใหความพึงพอใจ ท่ีเหมาะสมกับครู

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  จากงานวิจัยของพระบัณฑิต  ศรีชัย ไดทําการวิจัยเรื่อง แนว

ทางการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 พบวา 1)การบริหาร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 ท้ังโดยภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับปานกลาง  2)แนวทางการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 

มีดังนี้ 2.1)งานวิชาการ  ควรยึดธรรมนูญโรงเรียนเปนแนวทาง งาน /โครงการตองเหมาะสม

สอดคลองกับความตองการของพระภิกษุสามเณร มีกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูหลากหลาย และผูมี

สวนเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานวิชาการ  ควรปฏิบัติตามแผนอยาง

ตอเนื่องเปนระบบ และบุคลากรควรรวมมือกันปฏิบัติ ควรมีการตรวจสอบตามแผน จัดทําปฏิทิน

การตรวจสอบ ตั้งคณะกรรมการตรวจสอบ และตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควร

สรุปผลการปฏิบัติงาน และนําปญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นมาเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปฏิบัติตอไป 

2.2)งานธุรการ ความยึดระเบียบท่ีเกี่ยวของเปนหลัก  ควรใหชุมชนเขามามีสวนรวมและใช

เทคโนโลยีเขามาชวย ควรปฏิบัติตามระเบียบอยางถูกตองเปนระบบ และมอบหมายงานใหกับ

บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ ควรจัดเก็บหลักฐานตางๆ อยางเปนระบบ ควรมีการตรวจสอบ

เอกสารหลักฐาน รวมทั้งใหมีการแตงตั้งคณะกรรมการตรวจสอบงาน ควรมีการสรุปผลและจัดทํา

รายงานผลการปฏิบัติงาน  2.3) งานปกครองนักเรียน ควรจัดใหสอดคลองกับความตองการของ

นักเรียน ควรใหผูเกี่ยวของมีสวนรวม กิจกรรมนักเรียนควรมีจุดเนนท้ังทางพระปริยัติธรรมและวิชา

สามัญท่ีคํานึงถึงกิจของสงฆตามพระธรรมวินัยและระเบียบของสงฆ ควรใหความสําคัญกับการ



115 

 

 

ปฏิบัติอยางจริงจัง ควรมีการสํารวจความพึงพอใจการปฏิบัติงาน ควรใหผูเรียนมีสวนรวม ควรยึด

ระเบียบงานปกครองนักเรียน  ควรวิเคราะหปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นและนําขอมูลท่ีไดมาปรับ

แผนการปฏิบัติงาน  2.4) งานบริการ ควรมีจุดเนนและตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานอยางชัดเจน 

สอดคลองกับการปฏิบัติตามศาสนกิจของสงฆ และควรแตงตัง้ผูรับผิดชอบ ควรเนนการมีสวนรวม

ของบุคลากร ควรสํารวจความพึงพอใจตอการบริการ ควรมีการตรวจสอบอยางตอเนื่อง ควรจัดทํา

แบบบันทึกการดําเนินงานและติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง  ควรมีการวิเคราะหปญหาอุปสรรค

และนําขอมูลท่ีไดมาปรับแผนการดําเนินงาน และสอดคลองงานวิจยัของ สนอง  สุภาสัย  ไดทําการ

วิจัยเรื่อง การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจแตกตางกัน : 

กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบวา  1) การใชภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหาร

โรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูง  ท้ังลักษณะรวมและลักษณะยอยอยูในระดับสูงขณะท่ีผูบริหาร

โรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจต่ํา อยูในระดับปานกลางท้ังลักษณะรวมและลักษณะยอย  2) การใช

ภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนท่ีครูมีความพึงพอใจสูงกับผูบริหารโรงเรียนครูมีความ

พึงพอใจตํ่าแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  การตัดสินใจและประกาศการ

ตัดสินใจ  การเสนอการตัดสินใจ  การนําเสนอความคิดเห็นและเรียกรองคําถาม  การนําเสนอการ

ตัดสินใจเปนขอเสนอท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได  การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและตัดสินใจ   การ

ระบุขอบเขตและขอใหกลุมตัดสินใจ   การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัย 

  จากผลการวิจัยทําใหคนพบเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจ

ของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี   ผูวิจัยขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ และความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี  และเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 

 

ขอเสนอแนะทั่วไป 

  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของและผลการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ

กับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือเปน

แนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญโรงเรียน พระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

และการเพ่ิมความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

และเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป ดังนี ้
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ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

  เพ่ือใหการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ไดมีการศึกษาท่ีแพรหลาย และพัฒนาตอเนื่องเพ่ือเปน

ประโยชนแกโรงเรียนพระปริยัติธรรม และผูท่ีมีความสนใจ จึงเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไปดังนี ้

  1.ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในคณะสงฆภาค อ่ืนๆ เพ่ือจะไดผลการวิจัยท่ีหลากหลาย และ

ชัดเจนมากขึ้น 

  2.ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ ในโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในคณะสงฆภาค อ่ืนๆ เพ่ือทราบความแตกตางของพฤติกรรมภาวะผูนําของ

อาจารยใหญ ในแตละโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

  3.ควรมีการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในคณะสงฆภาค อ่ืนๆ 

  4.ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยผูวิจัยเขาไปอยูในพ้ืนท่ี เพ่ือสังเกต สัมภาษณผูใหขอมูล 

เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้นกวาเดิม เกิดความหลากหลายในการศึกษาวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลและ รายชื่อโรงเรียน 
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...........................................(รายชื่อแนบทาย) 
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รายชื่อโรงเรียนกลุมตัวอยาง 

รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่เก็บขอมูลการทําวิทยานิพนธ 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ี (จังหวัดนครปฐม) 

ท่ี โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ขนาดของวัด 

1 วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร ใหญ 

2 วัดพระประโทณเจดีย วรวิหาร ใหญ 

3 วัดพระงาม พระอารามหลวง ใหญ 

4 วัดวังตะก ู กลาง 

5 วัดลาดปลาเคา เล็ก 

6 วัดใหมปนเกลียว กลาง 

7 วัดหวยจระเข กลาง 

8 วัดพะเนียงแตก กลาง 

9 วัดทัพหลวง เล็ก 

10 วัดดอนยายหอม เล็ก 

11 วัดไรเกาะตนสําโรง กลาง 

12 วัดดอนเสาเกียด เล็ก 

13 วัดโพรงมะเดื่อ เล็ก 

14 วัดหนองดินแดง กลาง 

15 วัดบางแขม เล็ก 

16 วัดตากอง เล็ก 

17 วัดบานยาง เล็ก 

18 วัดไผลอม กลาง 

19 วัดทุงร ี เล็ก 

20 วัดธรรมศาลา เล็ก 

21 วัดสําโรง กลาง 

22 วัดกกตาล เล็ก 

23 วัดศีรษะทอง เล็ก 
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(ตอ)   รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่เก็บขอมูลการทําวิทยานิพนธ 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ี (จังหวัดนครปฐม) 

ท่ี โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ขนาดของวัด 

24 วัดกลางบางแกว กลาง 

25 วัดเสถียรรัตนาราม เล็ก 

26 วัดบางพระ เล็ก 

27 วัดบอตะกั่วพุทธาราม เล็ก 

28 วัดญาณเวศกวัน ใหญ 

29 วัดไรขิง ใหญ 

30 วัดเดชานุสรณ เล็ก 

31 วัดดอนหวาย กลาง 

32 วัดบางชางเหนือ กลาง 

33 วัดทาพูด เล็ก 

34 วัดเทียนดัด เล็ก 

35 วัดปรีดาราม ใหญ 

36 วัดสามพราน ใหญ 

37 วัดมหาสวัสดิ์นาคพุฒาราม ใหญ 

38 วัดออมใหญ กลาง 

39 วัดหทัยนเรศวร เล็ก 
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รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่เก็บขอมูลการทําวิทยานิพนธ 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ี  (จังหวัดสุพรรณบุร)ี 

ท่ี โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ขนาดของวัด 

1 วัดไชนาวาส กลาง 

2 วัดปราสาททอง ใหญ 

3 วัดสุวรรณภูมิ ใหญ 

4 วัดปาเลไลยก(ปาเลไลย) ใหญ 

5 วัดพระศรีรัตนมหาธาต ุ กลาง 

6 วัดปูบัว กลาง 

7 วัดสกุณปกษี ใหญ 

8 วัดโพธาราม กลาง 

9 วัดคอกวัว เล็ก 

10 วัดเขากําแพง กลาง 

11 วัดเขาดีสลัก กลาง 

12 วัดสองพ่ีนอง กลาง 

13 วัดทุงคอก เล็ก 

14 วัดกลาง เล็ก 

15 วัดลานคา เล็ก 

16 วัดสวนหงษ ใหญ 

17 วัดเสาธง  เล็ก 

18 วัดชองลม  เล็ก 

19 วัดดาว  เล็ก 

20 วัดประตูสาร  เล็ก 

21 วัดพระรูป  เล็ก 

22 วัดพระลอย  เล็ก 

23 วัดศรีบัวบาน  กลาง 
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รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่เก็บขอมูลการทําวิทยานิพนธ 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ี  (จังหวัดสมุทรสาคร) 

 

ท่ี โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ขนาดของวัด 

1 วัดสุทธิวาตวราราม  กลาง 

2 วัดเจษฎาราม  ใหญ 

3 วัดปอมวิเชียรโชติการาม ใหญ 

4 วัดคลองมะเดื่อ    เล็ก 

5 วัดราษฎรบํารุง  กลาง 

6 วัดเกษตรพันธาราม  เล็ก 

7 วัดสุวรรณารัตนาราม  กลาง 

8 วัดทาไม ตําบลทาไม  เล็ก 

9 วัดนางสาว ตําบลทาไม เล็ก 

10 วัดทาเสา ตําบลทาเสา  เล็ก 

11 วัดทากระบือ  เล็ก 

12 วัดศรีสําราญราษฎรบํารุง  กลาง 

13 วัดออมนอย กลาง 
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รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่เก็บขอมูลการทําวิทยานิพนธ 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาล ี  (จังหวัดกาญจนบุร)ี 

 

ท่ี โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ขนาดของวัด 

1 วัดถาวรวราราม  ใหญ 

2 วัดเทวสังฆาราม  ใหญ 

3 วัดไชยชุมพลชนะสงคราม  ใหญ 

4 วัดอุดมมงคล  กลาง 

5 วัดราษฎรประชุมชนาราม  ใหญ 

6 วัดสิริกาญจนาราม  ใหญ 

7 วัดเขาเทพนิมิต กลาง 

8 วัดกาญจนบุรีเกา กลาง 

9 วัดทุงลาดหญา   กลาง 

10 วัดราษฎรบํารุงวราราม เล็ก 

11 วัดเขาจาทาโปงธรรมไพบูลย  เล็ก 

12 วัดธรรมประวัติปรียาราม เล็ก 

13 วัดสันติราษฎรบํารุงวราราม(พุทธกาญจนนิมิต) กลาง 

14 วัดเขื่อนทาทุงนาประชาสรรค(โปงปด) เล็ก 

15 วัดไทยวิวัฒนาราม  เล็ก 

16 วัดพรหมกิตติยาราม  เล็ก 

17 วัดตะเคียนงามลักคณานุกูล  เล็ก 
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ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม     

แผนกบาลี  

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

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบพฤติกรรมภาวะผูนําของ

อาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี  

  2. แบบสอบถามฉบับนี้ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 

   2.1 ผูบริหารโรงเรียน      2 ทาน 

   2.2 ครูผูสอนในโรงเรียน       2 ทาน 

  3. แบบสอบถามนี้ มี 3 ตอน คือ 

   ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ 

   ตอนท่ี 2 พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ  จํานวน 28 ขอ 

   ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  

      จํานวน 38 ขอ 

 

 ขอความกรุณาทานไดโปรดใหขอมูลตามสภาพความเปนจริงท่ีปรากฏในในการปฏิบัติงาน

ในโรงเรียนของทาน และกรุณาตอบใหครอบทุกขอ เพราะขอมูลท่ีสมบูรณเทานั้นจึงจะสามารถ

นํามาวิเคราะหได ผลการวิจัยนี้จะเปนประโยชนแกสถานศึกษา และขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบ

ทางลบตอตัวทานหรือการปฏิบัติงานของทานในโรงเรียนท้ังทางตรงและทางออมแตอยางใด หวัง

เปนอยางย่ิงวาคงไดรับความอนุเคราะหดวยดีจากทุกๆ ทาน 

 

กราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

 

(พระมหาบุญลือ  พิพัฒนเศรษฐกุล) 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

O  ผูบริหาร 

O  ครูผูสอน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม     

แผนกบาลี  

 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ใน Ο หนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพของทาน 

 

ขอท่ี สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1 อายุ      

         Οต่ํากวา 30  ป                             Ο30-40 ป 

         Ο41-50 ป                                    Ο50 ปขึ้นไป 

 

[    ] 

2 ตําแหนงปจจุบัน 

         Οผูบริหารสถานศึกษา 

         Οครูผูสอนในสถานศึกษา       

 

[    ] 

3 ระดับการศึกษา 

         Ο ต่ํากวาปริญญาตรี / เปรียญธรรม 4 ประโยค 

         Ο ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา / เปรียญธรรม 5-6 ประโยค 

         Ο ปริญญาโท / เปรียญธรรม 7-8 ประโยค 

         Ο สูงกวาปริญญาโท/ เปรียญธรรม 9 ประโยค 

 

[    ] 

4 ประสบการณการทํางาน 

         Ο  5 ปหรือต่ํากวา 

         Ο 6 - 10 ป 

         Ο 11 - 15 ป 

         Ο 16 - 20 ป 

         Ο 21 ปขึ้นไป 

 

 

[    ] 
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ตอนที่ 2 พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงตาม

ความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี ้

 

5 หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ มีการปฏิบัติ อยูในระดับ มากท่ีสุด 

4 หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ มีการปฏิบัติ อยูในระดับ มาก 

3 หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ มีการปฏิบัติ อยูในระดับ ปานกลาง 

2 หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ มีการปฏิบัติ อยูในระดับ นอย 

1 หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ มีการปฏิบัติ อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 

ขอท่ี พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ ระดับการปฏิบัติ 
สําหรับ

ผูวิจัย 
  มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 1 .กา รตั ด สิน ใจและประกาศก า ร

ตัดสินใจ 

 

1 ผูบริหารมีการระบุปญหาของโรงเรียน       

2 ผูบริหารมีการวิเคราะหทางเลือกท่ีมีอยู

เพ่ือการแกปญหา 

      

3 ผูบริหารมีการเลือกทางเลือกท่ีจะใช

แกปญหา 

      

4 ผูบริหารกําหนดใหผูใตบังคับบัญชา

ดําเนินการตามทางเลือกท่ีไดเลือกไว 
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ขอท่ี 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

ระดับการปฏิบัติ  

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย  

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 2. การเสนอการตัดสินใจ  

1 ผูบริหารระบุปญหาดวยตนเองตาม

ลําพัง 

      

2 ผูบริหารประกาศการตัดสินใจแก

ผูใตบังคับบัญชาใหดําเนินการ 

      

3 ผูบริหารไมมีการแจงผลการตัดสินใจ

ใหผูใตบังคับบัญชาทราบ 

      

4. ผูบริหารชักจูงผูใต บังคับบัญชาให

ยอมรับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา 

      

 3.  การนํ า เสนอความคิด เห็นและ

เรียกรองคําถาม 

 

1 ผู บ ริ ห า ร เ ส น อ ค ว า ม คิ ด ใ ห

ผูใตบังคับบัญชารับทราบ 

      

2 ผูบริหารตัดสินใจและสรางการยอมรับ

ดวยการชักจูง 

      

3 ผูบริหารเสนอขั้นตอนเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

การตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาทราบ

การตัดสินใจของผูบริหารได 

      

4 ผูบริหารเสนอใหผูใตบังคับบัญชาได

ถามคําถามเกี่ยวกับการตัดสินใจกับ

ผูบริหารได 
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ขอท่ี 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

ระดับการปฏิบัติ 

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 4.  การนํ า เสนอการตัด สิน ใจ เปน

ขอเสนอท่ีอาจจะเปลี่ยนแปลงได 

 

1 ผูบริหารยอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมบางด านในกระบวนการการ

ตัดสินใจ 

      

2 ผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม

ในกระบวนการการตัดสินใจ แตการ

ตัดสินใจยังอยูท่ีผูบริหาร 

      

3 ผูบริหารอาจเปล่ียนแปลงการตัดสินใจ

โดยใชขอเสนอแนะบนพ้ืนฐานขอมูล

ของผูใตบังคับบัญชา 

      

4  ผูบริหารดํ า เนินการตัด สินใจตาม

กระบวนการการตัดสินใจของตนเอง 

      

 5. การนําเสนอปญหาขอคําแนะนําและ

ตัดสินใจ 

 

1 ผูบริหารเปดโอกาสให ผู ใต บังคับ 

บัญชาเสนอปญหา 

      

2 ผูบริหารเปดโอกาสให ผู ใต บังคับ 

บัญชาขอคําแนะนํา 

      

3 ผูบริหารเปดโอกาสให ผู ใต บังคับ 

บัญชามีสวนในการตัดสินใจ 

      

4 ผูบริหารยังคงระบุปญหาอยูเหมือนเดิม       
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ขอท่ี 

 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

ระดับการปฏิบัติ สํ า ห รั บ

ผูวิจัย มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 6 .  ก า ร ร ะบุ ข อ บ เ ข ต แ ล ะข อ ใ ห

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ 

 

1 ผู บริ หา รระบุป ญหาและกํ าหนด

ขอบเขตการตัดสินใจ 

      

2 ผูบริหารจะใช ก ารมีส วนร วมกับ

ผูใต บังคับบัญชาเพ่ือใหไดผลการ

ตัดสินใจท่ีเหมาะสม 

      

3 กลุมผูใต บังคับบัญชาไมไดรับรูว า

ผูบริหารตองการขอเสนอในการ

ตัดสินใจของกลุมอยางจริงใจ 

      

4 การตัดสินใจมักจะสะทอนส่ิงท่ีกลุมคิด

วาผูบริหารตองการแทนท่ีจะเปนส่ิงท่ี

กลุมตองการ 
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ขอท่ี พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

ระดับการปฏิบัติ 

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 7. การอนุญาตใหกลุมตัดสินใจภายใน

ขอบเขตท่ีกําหนดไว 

 

1 ผูบริหารปฏิบัติตนเปนเสมือนสมาชิก

คนหนึ่งของกลุมในการตัดสินใจ 

      

2 ผู บ ริห า รให ก ลุ มร ะ บุปญหาและ

ประ เ มินปญหาภายในขอบเขต ท่ี

กําหนด 

      

3 ผู บ ริห ารสร า งทา ง เ ลือก เ พ่ือก า ร

ดําเนินการภายในกลุม 

      

4 บุคคลทุกคนภายในกลุมเขาใจวาการ

ตัดสินใจของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติ   

      

ตอนที่ 2   พฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

คําช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของอาจารยใหญ 

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

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

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

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

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

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

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

.............................................................................................................................................................  
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ตอนที่ 3   ความพึงพอใจของครู ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี

คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงตาม

ความคิดเห็นของทาน เพียงชองเดียว โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี ้

 

5 หมายถึง ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี อยูในระดับมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  อยูในระดับมาก 

3 หมายถึง ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี อยูในระดับปาน

กลาง 

2 หมายถึง ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี อยูในระดับ นอย 

1 หมายถึง ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี อยูในระดับนอย

ท่ีสุด 

 

 

ขอที ่

 

ความพึงพอใจของครู  ในโรงเ รียน  

พระปริยัติธรรม  แผนกบาล ี

ระดับความพึงพอใจ  

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย  

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 1.ตัวงาน  

1 งานท่ีไดรั บมอบหมาย เปนงาน ท่ี

นาสนใจ 

      

2 งานท่ีทานรับผิดชอบเปนงานท่ีตรงกับ

ความรูความสามารถ 

      

3 ทานพอใจท่ีไดรับโอกาสเรียนรูและ

ศึกษาเพ่ิมเติม 

      

4 ทานพอใจกับผลงานท่ีทานไดทํา       

5 ทานพอใจระบบการติดตามตรวจสอบ

การทํางานของหนวยงานของทาน 

      

6 ทานพอใจกับระบบการปฏิบัติงานท่ี

เปนอยูในปจจุบัน 
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ขอที ่

 

ความพึงพอใจของครู ในโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ระดับความพึงพอใจ 

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 2. เงินเดือน  

1 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถของทาน 

      

2 ทานคิดวาเงินเดือนท่ีทานไดรับมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงานและหนาท่ี

ความรับผิดชอบ 

      

3 การพิจารณาความดีความชอบของ

หนวยงานของทานเปนไปดวยความ

ยุติธรรมและเหมาะสม 

      

4 เ งิน เดือนท่ีท านไดรับ เ พียงพอกับ

คาใชจายของกิจกรรมท่ีทานดําเนินการ

อยู 

      

5 อัตราเงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบันนี้

ยุติธรรมดีแลว 

      

 3. การเลื่อนตําแหนง  

1 ทานพอใจกับวิ ธีการพิจารณาเล่ือน

ตําแหนงในหนวยงานของทาน 

      

2 ทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกันในการ

เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 

      

3 การเล่ือนตําแหนงมีความยุติธรรม       

 4. การไดรับการยอมรับนับถือ  

1 ทานไดรับการยกยองชมเชยจากผู

บังคับ บัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อ

ปฏิบัติงานสําเร็จ 

      

2 เพ่ือนรวมงานยอมรับผลงาน และรับ

ฟงความคิดเห็นของทาน 
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ขอที ่

 

ความพึงพอใจของครู ในโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ระดับความพึงพอใจ 

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

3 ผูบังคับบัญชาเช่ือม่ันในความสามารถ

และมอบหมายงานพิเศษใหทาน 

      

 5. ผลประโยชนเกื้อกูล  

1 ทานพอใจกับการบริหารและการ

จั ด ก า ร เ กี่ ย ว กั บ ส วั ส ดิ ก า ร ข อ ง

หนวยงานของทาน 

      

2 ทานไดรับเงินพิเศษตางๆ เนื่องจากการ

ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ 

      

3 เงินบําเหน็จบํานาญท่ีจะไดรับคุมคาตอ

การปฏิบัติงานของทาน 

      

4 ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับ 

บัญชายามเจ็บปวย 

      

5 ทานไดรับความสะดวกในการลาเม่ือมี

เหตุจําเปน 

      

 6. สภาพการทํางาน  

1 หองทํางานเปนสัดสวนเหมาะสมกับ

หนาท่ีการงานของทาน 

      

2 สถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน 

      

3 การจัดหนังสือคูมือและระเบียบการ

ปฏิบัติงานตางๆ ชวยใหทานปฏิบัติงาน

ไดสะดวกและมีประสิทธิผล 

      

4 งานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับ

ระยะเวลาในการทํางานทุกครั้ง 
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ขอที ่

 

ความพึงพอใจของครู ในโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ระดับความพึงพอใจ 

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

5 การจัดบริการวัสดุอุปกรณท่ีใชในการ

ทํางานเพียงพอและเหมาะสม 

      

6 การจัดเวลาการทํางานกับเวลาท่ีพักมี

ความเหมาะสม 

      

 7. การนิเทศงาน  

1 รูปแบบและเทคนิคในการนิเทศงาน

ของผูบังคับบัญชา 

      

2 ผูบังคับบัญชานําผลการนิเทศงานไปใช

ในการพิจารณาเพ่ือการใหคุณใหโทษ 

      

3 ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง

ในขณะนิเทศงาน 

      

4 ผูบังคับบัญชานําทักษะท่ีเกี่ยวของมาใช

ในการนิเทศงานเปนอยางด ี

      

 8. เพ่ือนรวมงาน  

1 เพ่ือนรวมงานมีความรูความสามารถใน

การปฏิบัติงาน 

      

2 เพ่ือนรวมงานใหการชวยเหลือกันและ

กันอยางเปนกัลยาณมิตรในหนวยงาน 
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ขอที ่

 

ความพึงพอใจของครู ในโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 

ระดับความพึงพอใจ 

สําหรับ

ผูวิจัย 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

 9. หนวยงานและการจัดการ  

1 การใหความสนใจและเอาใจใสในการ

ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

      

2 นโยบายการบริหารจัดการเปนระบบ

ชัดเจน 

      

3 ทานพอใจกับการจัดก ารและการ

บริหารงานของผูบังคับบัญชา 

      

4 ผูบังคับบัญชาสามารถจัดการแกไข

ปรับปรุงระบบการทํางานของหนวย 

งานใหเหมาะสมและทันสมัย 

      

 

ตอนท่ี 3   ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

คําช้ีแจง   โปรดแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจของครูใน   

   โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก จ 

คาความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

n1 124.09 551.894 .641 .958 

n2 124.12 562.113 .338 .960 

n3 123.78 560.628 .425 .959 

n4 124.00 562.387 .342 .960 

n5 124.09 562.346 .364 .959 

n6 124.09 563.701 .347 .960 

o7 124.50 537.097 .746 .957 

o8 124.44 549.222 .589 .958 

o9 124.34 541.523 .682 .958 

o10 124.91 546.281 .569 .959 

o11 124.78 547.725 .601 .958 

p12 124.78 541.596 .751 .957 

p13 124.50 555.484 .434 .959 

p14 124.75 545.226 .591 .958 

q15 124.47 535.999 .727 .957 

q16 124.62 549.532 .596 .958 

q17 124.06 540.577 .728 .957 

r18 124.38 541.790 .741 .957 

r19 124.66 550.362 .688 .958 

r20 124.84 561.168 .364 .960 

r21 124.56 541.093 .604 .958 

r22 124.59 557.926 .593 .958 

s23 124.47 537.999 .786 .957 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

s24 124.62 542.306 .780 .957 

s25 124.44 542.319 .714 .958 

s26 124.50 548.516 .684 .958 

s27 124.47 540.257 .739 .957 

s28 124.47 544.967 .762 .957 

t29 124.53 550.386 .675 .958 

t30 124.56 545.415 .718 .958 

t31 124.25 548.903 .567 .958 

t32 124.34 549.201 .646 .958 

u33 124.06 555.351 .493 .959 

u34 123.97 559.967 .401 .959 

v35 124.00 547.677 .677 .958 

v36 124.22 543.531 .774 .957 

v37 124.16 551.814 .666 .958 

v38 124.31 557.448 .518 .959 

 

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

127.75 578.710 24.056 38 
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Reliability ทั้งฉบับ 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 32 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 32 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.960 66 

 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a1 3.62 1.008 32 

a2 3.62 .976 32 

a3 3.62 .976 32 

a4 3.50 .762 32 

b1 3.38 .942 32 

b2 3.44 .801 32 

b3 3.34 1.153 32 

b4 3.53 .983 32 

c1 3.59 1.043 32 

c2 3.59 1.043 32 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

c3 3.72 .991 32 

c4 3.62 1.070 32 

d1 3.69 1.061 32 

d2 3.75 .842 32 

d3 3.53 1.016 32 

d4 3.62 .907 32 

e1 3.66 1.066 32 

e2 3.53 .983 32 

e3 3.53 1.107 32 

e4 3.41 .911 32 

f1 3.44 1.105 32 

f2 3.50 .984 32 

f3 3.16 .987 32 

f4 3.34 .827 32 

g1 3.34 1.004 32 

g2 3.47 .879 32 

g3 3.31 .965 32 

g4 3.62 .793 32 

n1 3.66 .865 32 

n2 3.62 .976 32 

n3 3.97 .861 32 

n4 3.75 .950 32 

n5 3.66 .902 32 
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n6 3.66 .865 32 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

o7 3.25 1.164 32 

o8 3.31 1.030 32 

o9 3.41 1.132 32 

o10 2.84 1.167 32 

o11 2.97 1.062 32 

p12 2.97 1.031 32 

p13 3.25 1.078 32 

p14 3.00 1.164 32 

q15 3.28 1.224 32 

q16 3.12 1.008 32 

q17 3.69 1.091 32 

r18 3.38 1.040 32 

r19 3.09 .856 32 

r20 2.91 .963 32 

r21 3.19 1.281 32 

r22 3.16 .723 32 

s23 3.28 1.085 32 

s24 3.12 .976 32 

s25 3.31 1.061 32 

s26 3.25 .916 32 

s27 3.28 1.085 32 

s28 3.28 .924 32 

t29 3.22 .870 32 
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t30 3.19 .965 32 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

t31 3.50 1.078 32 

t32 3.41 .946 32 

u33 3.69 .965 32 

u34 3.78 .941 32 

v35 3.75 .950 32 

v36 3.53 .950 32 

v37 3.59 .837 32 

v38 3.44 .840 32 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

a1 222.62 1139.081 .760 .959 

a2 222.62 1145.339 .689 .959 

a3 222.62 1142.823 .728 .959 

a4 222.75 1169.290 .421 .960 

b1 222.88 1194.048 -.048 .961 

b2 222.81 1187.383 .069 .961 

b3 222.91 1196.668 -.078 .962 

b4 222.72 1173.112 .263 .960 

c1 222.66 1152.362 .542 .959 

c2 222.66 1166.362 .342 .960 

c3 222.53 1161.741 .430 .960 



157 

 

 

c4 222.62 1163.274 .375 .960 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

d1 222.56 1160.448 .418 .960 

d2 222.50 1184.194 .119 .961 

d3 222.72 1168.402 .322 .960 

d4 222.62 1197.403 -.102 .961 

e1 222.59 1145.539 .626 .959 

e2 222.72 1152.080 .581 .959 

e3 222.72 1138.338 .700 .959 

e4 222.84 1194.394 -.054 .961 

f1 222.81 1140.738 .668 .959 

f2 222.75 1142.387 .729 .959 

f3 223.09 1184.346 .095 .961 

f4 222.91 1191.055 .001 .961 

g1 222.91 1148.539 .621 .959 

g2 222.78 1148.693 .710 .959 

g3 222.94 1157.544 .508 .960 

g4 222.62 1175.339 .291 .960 

n1 222.59 1152.378 .658 .959 

n2 222.62 1165.726 .377 .960 

n3 222.28 1169.047 .374 .960 

n4 222.50 1167.290 .364 .960 

n5 222.59 1165.410 .415 .960 

n6 222.59 1171.023 .338 .960 
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o7 223.00 1136.129 .692 .959 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

o8 222.94 1152.964 .540 .959 

o9 222.84 1141.426 .642 .959 

o10 223.41 1146.959 .550 .959 

o11 223.28 1148.144 .591 .959 

p12 223.28 1141.628 .705 .959 

p13 223.00 1159.097 .430 .960 

p14 223.25 1144.323 .586 .959 

q15 222.97 1135.386 .666 .959 

q16 223.12 1154.629 .528 .959 

q17 222.56 1136.448 .737 .959 

r18 222.88 1139.145 .735 .959 

r19 223.16 1152.136 .670 .959 

r20 223.34 1164.297 .405 .960 

r21 223.06 1136.706 .619 .959 

r22 223.09 1159.894 .637 .959 

s23 222.97 1133.773 .778 .959 

s24 223.12 1138.887 .789 .959 

s25 222.94 1141.996 .679 .959 

s26 223.00 1150.968 .644 .959 

s27 222.97 1139.515 .698 .959 

s28 222.97 1145.709 .723 .959 

t29 223.03 1150.483 .687 .959 
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t30 223.06 1143.738 .722 .959 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

t31 222.75 1150.774 .545 .959 

t32 222.84 1151.233 .618 .959 

u33 222.56 1159.609 .476 .960 

u34 222.47 1166.193 .385 .960 

v35 222.50 1145.613 .704 .959 

v36 222.72 1141.564 .769 .959 

v37 222.66 1156.620 .606 .959 

v38 222.81 1162.673 .496 .960 

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

226.25 1.192E3 34.523 66 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ชื่อ-นามสกุล  พระมหาบุญลือ  พิพัฒนเศรษฐกุล 

เกิดวันที ่  15 พฤษภาคม  2515 

ที่อยู   10 หมู 5 ตําบล เพชรชมพู  อําเภอโกสัมพีนคร 

   จังหวัด กําแพงเพชร 

สถานที่ทํางานปจจุบัน วัดพระปฐมเจดีย  ราชวรมหาวิหาร คณะ 4  ตําบล พระปฐมเจดีย 

   อําเภอเมืองนครปฐม  จังหวัด นครปฐม 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2525 จบช้ันประถมศึกษาปท่ี 6 โรงเรียนบานใหมพัฒนา  ตําบล  

เพชรชมพู  อําเภอโกสัมพีนคร  จังหวัดกําแพงเพชร 

พ .ศ .  25 50    จบเปรียญธรรมช้ันประโยค  ป .ธ .9    สํ านัก เรี ยน                   

วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร  

ประวัติการทํางาน 

 พ.ศ.2539 พระครูสอนประจําจังหวัดนครสวรรค วัดโพธาราม  พระอารามหลวง 

พ.ศ.2541 พระครูสอนประจําจังหวัดนครปฐม วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร 

สอนท่ีเรือนจํากลางจังหวัดนครปฐม 

พ.ศ.2543-ปจจุบัน  พระครูสอนประจําจังหวัดนครปฐม วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร 

สอนท่ีโรงเรียนอนุบาลไผทวิทยา, สุคนธีรวิทย  จ.นครปฐม     

 พ.ศ.2549-2551 พระครูสอนบาลีประโยค ป.ธ.1-2  ของโรงเรียนสหศึกษาบาลี                

    องคพระปฐมเจดีย  วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร 

  พ.ศ.2552 พระครูสอนบาลีประโยค ป.ธ.4  ของโรงเรียนสหศึกษาบาลี  

    องคพระปฐมเจดีย  วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร 

  พ.ศ.2553 พระครูสอนบาลีประโยค ป.ธ.8  ของโรงเรียนสหศึกษาบาลี  

    องคพระปฐมเจดีย  วัดพระปฐมเจดีย ราชวรมหาวิหาร 
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