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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ๑)เ พ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร  ๒) เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร และ 
๓) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี 
ได้แก่ การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๒๑๐ รูป สถิติที่ใช้ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูป/คน สนทนากลุ่ม 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูป/คน  

ผลการวิจัย พบว่า : 
สภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหาร 

มีบารมีสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียนบาลี บางส านักเรียนขาดขาดงบประมาณในการสนับสนุน 
ขาดครูสอน ผู้เรียนน้อยไม่ครบชั้นเรียน ส านักเรียนที่ยอมรับของผู้เรียนและแม่กองบาลีสนามหลวง 
ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการเรียนการสอน ด้วยการสนับสนุน การเรียนการสอนและ
ทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องทุกปี สร้างขวัญและก าลังใจให้ผู้เรียนมีทัศนคติที่ดีต่อการเรียนบาลี 
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร พบว่า มีองค์ประกอบการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ได้แก่ การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การให้ความส าคัญ
รายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา  การให้รางวัลตามสถานการณ์  และความสามารถพิเศษ โดยมี
หลักการ มีวัตถุประสงค์ กระบวนการพัฒนาและการติดตามผลการด าเนินงานโดยมีผลการประเมิน
การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อยพบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได ้
และด้านความถูกต้อง ตามล าดับ 
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แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ประกอบด้วย ๖ ส่วน ดังนี้  
๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ๒) ความส าคัญของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑๙ ด้าน ๔) คุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ๒๕ ด้าน ๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ กิจกรรม และ  
๖) การน าไปใช้ ๓ ด้าน อีกทั้งยังพบหลักสังคหวัตถุ ๔ ได้แก่ ทาน การให้ คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  
เสียสละ แบ่งปัน  ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่ม น้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ อัตถจริยา  การ
ประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตน
เสมอต้นเสมอปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอช่วยสร้างความสามัคคี และส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ให้แก่ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบัน 
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Abstract 

This research aims to 1) to study the current situation and the changing 

leadership problem for the Pali Buddhist school administrators in the Buddhist 

Sangha Region 1, 2) to develop the change leadership skills for Pali school 

administrators in the Pali region. 1, and 3) to propose a guideline for developing 

change leadership skills for the administrators of Prathip Yotin School. Dharma 

Sangha Pali township in sector 1, using research methodology combines quantitative 

research approaches. By providing a questionnaire to examine leadership change for 

executives. The samples were 210 samples. The statistics were percentage, mean, 

standard deviation And qualitative research. The interviews consisted of 10 

interviews, 10 interviews, and 10 interviews. 

The research results found that : 

Current Situation and Change Leadership Problems for Pali Buddhist 

School Administrators in the Buddhist Ecclesiastical Region 1 revealed that the 

administrators should emphasize the creation of charisma by encouraging those who 

study and the Pali Sanam Luang examination. Support budget Lesser administrators 

have to make books to temples to send monks. The novices of some temples should 

study the welfare of the monks. Novice Encourage and promote in various fields. 
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Especially on the budget. Teaching equipment includes welfare. medical fee The 

conference organizes the administrative and teaching tasks for administrators and 

teachers, divided into Pali teaching support units and monthly meetings are organized 

to review the performance. 

Leadership Transformation Skills for Pali Buddhist School administrators in 

the area of Buddhist monasticism, Part 1, found that the development of six components 

was necessary: 1) the composition of leadership, change, ie, creation, prestige, or 

ideological influence. Inspirational Considering individuality. Or individual importance 

Intellectual stimulation Rewarding the situation 2) The importance of leadership change 

3) The role of leadership change 4) Leadership characteristics change 5) Leadership 

development skills change 6) Applying 

The Leadership Developmental Transformational Leadership for Pali School 

Administrators Region 1 consists of 6 parts as follows: 1) Components of Leadership, 6 

Changes, 2) Significance of Leadership, 6 Changes 3) The role of leadership change 19 

aspects 4) Leadership characteristics change 25 aspects 5) Skills development activities. 6 

changes and 6) the use of the three aspects as well as the Founder of the object 4, which is 

a moral anchor person. And harmonize the people in harmony. This is a good way to 

make a difference. Read More Or a verbal response to the act. It is a great way to make 

money online. To do so consistently, to consistently work, to create harmony and to 

promote change leadership to the executive of the Pali Canonical School Department.    

In the area of the monastic sector 1 to be sustainable. 
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กิตติกรรมประกาศ 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ก็เนื่องด้วยได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน เอ้ือเฟ้ือเกื้อกูล เมตตานุเคราะห์ จากท่าน
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยขอขอบคุณและอนุโมทนาขอบคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์  บุญปู่ , รองศาสตราจารย์ ดร.สิน   
งามประโคน ที่ได้เมตตา กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าช่วยตรวจสอบความถูกต้องทั้งด้านภาษา เนื้อหา 
ระเบียบวิธี และเครื่องมือที่ใช้ในการด าเนินการวิจัยทั้งให้ข้อเสนอแนะ และให้การแนะน าตั้งแต่เริ่มต้น
จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขออนุโมทนาขอบคุณคณาจารย์และผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับเครื่ องมือและ
ผู้ทรงคุณวุฒิในการให้ค าแนะน าสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ประชาพิจารณ์ (Public 
Hearing) และสอบป้องกันวิทยานิพนธ์ 

อนึ่ง  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้อนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 
ขอขอบพระคุณผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑   
ที่ได้ให้การอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามและสัมภาษณ์ข้อมูลในการวิจัย 

กราบขอบพระคุณ เจ้าอาวาส วัดอินทร์บรรจง ๑๗๕ ซอยจันทน์ ๔๓ แขวงบางคอแหลม 
เขตบางคอแหลม กรุงเทพมหานคร ที่ได้เมตตานุเคราะห์ให้ที่พานักอาศัย พระภิกษุ สามเณร ทุกรูป  
ที่ให้การสนับสนุน เป็นก าลังใจที่ดีต่อการทาวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ รวมถึงญาติโยมทุกท่านที่ให้ความ
อุปถัมภ์ในด้านปัจจัยสี่ตลอดมา และทุกท่านที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 

ขอกราบขอบคุณพระอาจารย์ทุกรูป และเจริญพรคณาจารย์คณะครุศาสตร์ทุกท่าน
ตลอดจนเจ้าหน้าที่ทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และประสบการณ์ รวมถึงให้
ความเมตตาเอ้ือเฟ้ือ ถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจ และเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัยตลอดมา คุณความดี 
การท าประโยชน์ใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธ์นี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาเป็นกตเวทิตาคุณแด่มารดา บิดา 
ญาติกาสายโลหิต มิตรสหายผู้เป็นที่รัก เพ่ือนสหธรรมิกร่วมชั้นเรียนทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่เป็น
ก าลังใจและให้การสนับสนุนในทุกๆเรื่องรวมทั้งผู้มีอุปการคุณทุกท่าน 

พระสุวรรณ  ธมฺมาวุโธ (เลิศสมาจาร) 
๑๕ กันยายน  ๒๕๖๑ 
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สารบัญ 

เร่ือง หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ ง 
สารบัญ จ 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ญ 
ค าอธิบายสัญลักษณ์ และค าย่อ ฎ 
  
บทที ่๑ บทน า ๑ 

๑.๑ ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา ๑ 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔ 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๔ 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๕ 
๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ ๘ 

  
บทที ่๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง ๙ 

๒.๑ ภาวะผู้น าทางการศึกษาและการพัฒนาภาวะผู้น า ๙ 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑๘ 
๒.๓ หลักพุทธบริหารการศึกษา ๑๐๔ 
๒.๔ ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๑๙ 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๑๔๑ 
๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย ๑๔๘ 

  
บทที ่๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๑๕๓ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๕๕ 
๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๑๕๕ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๕๖ 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๕๗ 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๑๕๗ 
๓.๖ ขั้นตอนการวิจัย ๑๕๘ 
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บทที ่๔ ผลการวิจัย ๑๖๑ 
๔.๑ ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครอง 
คณะสงฆ์ ภาค ๑ ๑๖๑ 

๔.๒ ผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ๑๘๐ 

๔.๓ ผลเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครอง 
คณะสงฆ์ ภาค ๑ ๒๓๙ 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๗๔ 
  
บทที ่๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๒๗๘ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๗๘ 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๙๗ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๓๐๖ 

บรรณานุกรม ๓๐๗ 
ภาคผนวก ๓๑๖ 

ภาคผนวก ก  การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร ๓๑๗ 
ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๓๓๙ 
ภาคผนวก ค แบบสอบถามความเป็นประโยชน์ฯ ๓๔๓ 

ประวัติผู้วิจัย  
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๒.๑ วิเคราะห์ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒๐ 
๒.๒ วิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒๗ 
๒.๓ วิเคราะห์ความหมายของบารมี ๒๙ 
๒.๔ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล ๓๑ 
๒.๕ วิเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจ ๓๙ 
๒.๖ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ๔๑ 
๒.๗ วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  

หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ๔๗ 
๒.๘ วิเคราะห์การกระตุ้นทางปัญญา ๕๒ 
๒.๙ วิเคราะห์การให้รางวัลตามสถานการณ์ ๕๖ 

๒.๑๐ วิเคราะห์ความสามารถพิเศษ ๖๐ 
๒.๑๑ วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖๒ 
๒.๑๒ วิเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖๖ 
๒.๑๓ วิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๗๒ 
๒.๑๔ วิเคราะห์ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๗๕ 
๒.๑๕ แบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยและมากตามทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin ๘๗ 
๒.๑๖ พฤติกรรมของผู้น าที่มีจริยธรรมและไม่มีจริยธรรม ๙๙ 
๒.๑๗ คุณลักษณะของพฤติกรรมผู้น าแบบดั้งเดิม และพฤติกรรมผู้น าในตนเอง ๑๐๑ 

๓.๑ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ๑๕๕ 
๓.๒ สรุปขั้นตอนในการวิจัย ๑๕๙ 
๔.๑ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล ๑๖๒ 
๔.๒ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๖๔ 
๔.๓ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ๑๖๕ 
๔.๔ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๖๗ 
๔.๕ วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  

หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ๑๖๘ 
๔.๖ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  

หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๗๐ 

๔.๗ วิเคราะห์การกระตุ้นทางปัญญา ๑๗๑ 
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๔.๘ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๗๓ 

๔.๙ วิเคราะห์การให้รางวัลตามสถานการณ์ ๑๗๔ 
๔.๑๐ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๗๖ 
๔.๑๑ วิเคราะห์ความสามารถพิเศษ ๑๗๗ 
๔.๑๒ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านความสามารถพิเศษ 

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๗๙ 
๔.๑๓ วิเคราะห์ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๘๑ 
๔.๑๔ วิเคราะห์การพัฒนาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๘๒ 
๔.๑๕ วิเคราะห์การพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ 

การให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๘๔ 

๔.๑๖ วิเคราะห์การพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๘๕ 

๔.๑๗ วิเคราะห์การพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๘๗ 

๔.๑๘ วิเคราะห์การพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๑๘๘ 

๔.๑๙ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ๑๙๐ 

๔.๒๐ วิเคราะห์การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑  
ร่วมกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ๑๙๗ 

๔.๒๑ สรุปผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ๒๒๖ 

๔.๒๒ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของครูธรรมของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม 
จ านวน ๒๐๕ รูป จ าแนกตามสถานภาพทั่วไป ๒๓๙ 

๔.๒๓ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวม ๒๔๑ 
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๔.๒๔ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒๔๒ 

๔.๒๕ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ๒๕๐ 

๔.๒๖ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ด้านการน าแนวทางการพัฒนา 
ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารไปใช้ ๒๕๔ 

๔.๒๗ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ เงื่อนไขการน าไปใช้ ๒๕๕ 
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๒.๑ พฤติกรรมผู้น าตามแนวทางการศึกษาของ มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ๘๒ 
๒.๒ มิติทั้งสามตามทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin ๘๖ 
๒.๓ แบบภาวะผู้น าตามทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin ๘๘ 
๒.๔ แสดงรูปแบบการสอบแบบปากเปล่า ๑๒๘ 
๒.๕ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนและการสอบบาลีสนามหลวง ๑๓๙ 
๒.๖ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๕๒ 
๔.๑ แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร 

ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑  
(ฉบับร่างที่ ๑) ๒๐๒ 

๔.๒ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑
“READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR ADMINISTRATOR” ๒๒๒ 

๔.๓ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑  
“READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR ADMINISTRATOR” ๒๗๔ 

๕.๑ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑   
“READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR ADMINISTRATOR” ๒๙๔ 

 



ฎ 
 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
๑. ค าย่อภาษาไทย 
   ค าย่อเกี่ยวกับพระไตรปิฎก 
   อักษรย่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬา       
ลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ การอ้างอิงใช้ระบบระบุ เล่ม ข้อ หน้า หลังค าย่อชื่อคัมภีร์          
ดังตัวอย่าง เช่น ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๐๘/๑๕๕. หมายถึง ทีฆนิกาย มหาวรรค พระไตรปิฎก เล่มที่ ๑๐ 
ข้อที่ ๒๐๘ หน้า ๑๕๕ 

พระสุตตันตปิฎก 
ที.ปา. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย   ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
ม.มู. (ไทย) = สุตตันตปิฎก มัชฌิมนิกาย มูลปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
ม.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปญฺจก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฺฐก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย อัฏฐกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.นวก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย นวกนิบาต (ภาษาไทย) 
ขุ.สุ. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย สุตตนิบาต (ภาษาไทย) 

อรรถกถาพระสุตตันตปิฎก 
ขุ.อิติ.อ. (ไทย) = ขุททกนิกาย ปรมัตถทีปนี อิติวุตตกอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ขุ.ชา.อ. (ไทย) = ขุททกนิกาย  ชาดกอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ขุ.ป.อ. (ไทย) = ขุททกนิกาย สัทธัมมัปปกาสิน ี ปฏิสัมภิทามัคคอัฏฐกถา (ภาษาไทย) 
 



บทท่ี ๑ 

บทน า 

๑.๑ ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษาเพ่ือให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของกระแส

โลก และการแข่งขันกันอย่างสูง ซึ่งนับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ และในฐานะที่ประเทศ
ไทยเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมโลก จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะได้รับผลกระทบจากสภาพของวิกฤติการณ์
ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองซึ่งก็สอดคล้องกับแนวที่ว่า เมื่อสภาวะปัจจุบันเป็นอย่างนี้
ควรมีการปรับตัวเปลี่ยนแปลง และพัฒนาตนเองอย่างไร เพ่ือให้สามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงยั่งยืน 
มีสันติสุข และสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางด้านต่างๆ ที่เราก าลังเผชิญอยู่ได้๑ จากเหตุการณ์นี้
สถาบันการศึกษาก็ได้รับผลกระทบเช่นเดี่ยวกัน จึงต้องอาศัยผู้บริหารมืออาชีพที่มีภาวะผู้น าที่เก่ง 
รอบรู้ในการรับการเปลี่ยนแปลงตนเอง ดังค ากล่าวในการพัฒนาผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากร   
ที่เข้าอบรมหลักสูตรพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือรองรับการกระจายอ านาจส าหรับผู้บริหาร
การศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาว่าบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในทุกๆ ระดับของสังคม๒ คือ 
ผู้น า ผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอด สวัสดิภาพ และสันติสุขของสังคม และประเทศชาติ
ทั้งหมด นอกจากนี้ ผู้น ามีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์การ และการจัดการในทุกระดับ ทั้งใน
ระดับโลก ระดับประเทศหรือระดับท้องถิ่น ในระดับองค์การมีการยอมรับกันว่า ความส าเร็จขององค์การไม่
ว่าจะเรียกว่าเป็นการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results-based Management) ประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผล ล้วนแต่ขึ้นกับภูมิปัญญา ความคิดอ่อน และแนวปฏิบัติที่สร้างสรรค ์ของผู้น าขององค์การ  

ถ้าได้ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าผู้ที่ดี สถานศึกษานั้นก็จะประสบผลส าเร็จ และเจริญก้าวหน้า
เพราะการท าให้สถานศึกษาเจริญก้าวหน้านั้นขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ และความเอาใจใส่ของ
ผู้น า และพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม ดังนั้นการจะท าให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายดังที่
กล่าวมาจะต้องอาศัยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีสมรรถนะสูงใช้วิธีการที่ทันสมัย ทันสถานการณ์ 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงท าให้บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร สถานศึกษา และรูปแบบ
การบริหารจัดการต้องเปลี่ยนไป เพ่ือให้เหมาะสม และสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้บริหารจึงต้องอาศัย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาบริหาร จัดการสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมาก

                                                           

๑สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, หลักสูตรพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือรองรับการกระจายอ านาจส าหรับผู้บริหารการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์คณะรัฐมนตรี และราชกิจจานุเบกษา, ๒๕๕๐), หน้า ๒. 

๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๕.  



๒ 

ยิ่งขึ้น โดยใช้ความรู้ทักษะ และความสามารถในการแปลงแนวความคิดกลยุทธ์ให้เป็นแผนปฏิบัติงาน 
และเตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ รวมถึงการจัดการกับอุปสรรคที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน เช่น ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งผู้บริหารจะต้องจักการกับปัญหาความขัดแย้งให้เกิด
ประโยชน์กับสถานศึกษาของตน ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่มีใครปรารถนา ตราบใดที่มนุษย์ยังมีชีวิตอยู่  
และอยู่ร่วมกับคนอ่ืนในสังคมไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจความขัดแย้ง แปรสภาพ
ความขัดแย้งให้เป็นประโยชน์ บริหารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม และส่งผลให้สถานศึกษา
มีประสิทธิภาพ๓ 

การศึกษาของสงฆ์ในปัจจุบัน เป็นไปตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ. ๒๕๐๕ แก้ไข
เพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๓๕ พระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยมหา มกุฎ
ราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๔๐ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๐ 
และกฎระเบียบค าสั่ง และข้อบังคับของกรรมการมหาเถรสมาคมคณะสงฆ์กระทรวงศึกษาธิการ และ
กรมการศาสนา๔ โดยมีกรรมการมหาเถรสมาคมองค์กรสูงสุด ของคณะสงฆ์ สภาการศึกษาของคณะ
สงฆ์คณะกรรมการการศึกษาของคณะสงฆ์ คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาการศาสนาระยะที่ ๘ 
(พ.ศ.๒๕๔๐-๒๕๔๔) พ.ศ. ๒๕๔๐ คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ ของมหาเถรสมาคม พ.ศ. ๒๕๔๐ แม่
กองบาลีสนามหลวงแม่กองธรรมสนามหลวง เจ้าคณะใหญ่ เจ้าคณะภาค เจ้าคณะจังหวัด เจ้าคณะ
อ าเภอ เจ้าคณะต าบล และเจ้าอาวาสเป็นผู้รับผิดชอบในการบริหารตามล าดับ ในปัจจุบันการศึกษาที่
คณะสงฆ์จัดให้พระภิกษุสามเณรได้ศึกษามีอยู่ ๔ ประเภท คือ ๑) การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
ธรรม ๒) การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๓) การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ  
๔) การศึกษาระดับอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์ ๒ แห่ง 

การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี เป็นการศึกษาดั้งเดิม ที่คณะสงฆ์ด าเนินการมา เป็น
ล าดับจนถึงปัจจุบัน มีระบบการ และระเบียบการอันเกี่ยวข้องกับการศึกษาที่รัดกุมเป็นการศึกษาที่อยู่
ภายใต้พระบรมราชูปถัมภ์ มีผลของการศึกษาเป็นที่ยอมรับ ของประชาชนโดยทั่วไปมีเกียรติประวัติ  
และเกียรติภูมิที่ผู้ศึกษาได้รับอย่างสูงส่ง และถือเป็นการศึกษาของคณะสงฆ์โดยเฉพาะ มีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือผลิตบุคลากรของพระศาสนา เพ่ือรับใช้พระศาสนา๕นอกจากนี้การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
บาลี เป็นหัวใจของการศึกษาของคณะสงฆ์ ที่มีผลต่อความมั่นคงแห่งพระพุทธศาสนา  เพราะคัมภีร์
ส าคัญ เช่น พระไตรปิฎกของฝ่ายเถรวาทจารึกไว้ด้วยภาษาบาลี และการรักษาต้นฉบับเดิมซึ่งเป็น
ภาษาบาลี เพ่ือป้องกันพระพุทธพจน์ มิให้คลาดเคลื่อนที่รู้กันว่าพระสัทธรรมปฏิรูป ฉะนั้นการศึกษา
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะรักษาศาสนธรรมไว้ได้อย่างสมบูรณ์ นอกจากนี้

                                                           

๓พระกฤศกร อัครภพเมธี, “การศึกษาภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต, (คณะครุศาสตร: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์ราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๒.  

๔กรมการศาสนา, ข้อมูลจากการตรวจการคณะสงฆ์ของเจ้าคณะภาค ๔ ประจ าปี ๒๕๓๘, ใน
เอกสารการประชุมสัมมนาเจ้าคณะภาค, (กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๓๙), หน้า ๙. 

๕พระธรรมปัญญาภรณ์, ประวัติความเป็นมาของส านักเรียนวัดปากน  า พุทธศักราช ๒๕๔๙, 
(กรุงเทพมหานคร: หจก. สตาร์กรุ๊ป, ๑๙๙๔), หน้า ๒๕๑. 



๓ 

การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ยังเป็นการเพ่ิมวิทยฐานะให้กับ พระภิกษุสามเณรให้เป็นผู้มี
เกียรติมีฐานะที่สูงขึ้น เป็นผู้มีคุณค่าในสังคม ได้รับการยกย่องจากบุคคลทั่วไป โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ได้รับพระมหากรุณาธิคุณจากพระมหากษัตริย์ ซึ่งถือว่าเป็นเกียรติอย่างสูง โดยผู้สอบได้เปรียญธรรม 
๓ ประโยคพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดพระราชทานพระบรมราชานุญาตถวาย
ให้สมเด็จพระสังฆราชสกลมหาสังฆปรินายก เสด็จพระกอบพิธีทรงตั้งเปรียญธรรม ๓ ประโยค 
ประทานพัดเปรียญ และประกาศนียบัตร ตามเวลา และสถานที่อันสมควร พระภิกษุที่สอบเปรียญ
ธรรม ๓ ประโยค เมื่อได้รับพระราชทานทรงตั้งเปรียญธรรมแล้ว จะได้รับพระบรมราชานุญาต ให้ใช้
ค าว่า “พระมหา” น าหน้าชื่อเดิมได้ ส่วนสามเณรจะใช้ค าว่า ป. (เปรียญ) ตามหลังชื่อตัว และ
นามสกุลได้ นับว่าเป็นเกียรติ และน าชื่อเสียงมาสู่วงศ์ตระกูลไม่น้อย๖ แม้ว่าการศึกษาพระปริยัติธรรม
แผนกบาลีซึ่งเป็นการศึกษาระดับสูง ที่คณะสงฆ์ยอมรับโดยสมบูรณ์ว่า เป็นการศึกษาของคณะสงฆ์  
และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพ ของบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในหลักธรรมค าสอน เพ่ือ
ทรงศาสนา และเผยแผ่ค าสอนไปสู่ประชาชนเพ่ือความร่มเย็นเป็นสุขของสังคมโดยส่วนรวมก็ตาม แต่
การจัดการศึกษาในแผนกนี้ ยังมีปัญหาอีกมากมายที่รอการแก้ไข ดังจะเห็นได้จากผลการวิจัยเรื่อง  
“แนวทางการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. ๒๕๔๒” 
พบว่า การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีสภาพปัญหา และอุปสรรค ดังนี้  ๑) ด้าน
หลักสูตร เนื้อหาสาระเก่าเกินไป และภาษาที่ใช้ในหนังสือเป็นภาษาที่เข้าใจยาก โดยเฉพาะเนื้อหา
สาระในแผนกบาลี การจัดการเรียนการสอนยังไม่เป็นระบบ ใช้วิธีการเรียนการสอนเน้นการท่องจ า  
และการแปลไม่ค่อยมีการประยุกต์ใช้  และขาดการวิเคราะห์ ๒) ด้านกระบวนการเรียนการสอน 
ครูผู้สอนมีไม่เพียงพอ มักใช้ระบบการศึกษาแบบพ่ีสอนน้อง ครูสอนขาดความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง ขาด
ประสบการณ์ ไม่สามารถประยุกต์ใช้กับสภาพจริงได้ ๓) ด้านการวัด และประเมินผล เกณฑ์การวัด 
และประเมินผล มักวัดความจ ามากกว่าความเข้าใจ และการคิดวิเคราะห์ ไม่มีเกณฑ์มาตรฐาน และ
กฎเกณฑ์แน่นอน  ในผลงานวิจัยนี้ยังได้เสนอ แนวทางการแก้ไขปัญหาการศึกษาพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ไว้ดังนี้ คือ หน่วยงานที่รับผิดชอบควรจัดสรรงบประมาณ ในการสนับสนุนส่งเสริมจัดท า  
และพัฒนาสื่อให้น่าสนใจ และใช้อย่างแพร่หลาย และควรมีการทดสอบความยากง่าย ของข้อสอบ
เพ่ือวัดผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน ให้ครอบคลุมทุกด้าน๗ 

จากความเป็นมา และความส าคัญของปัญหาในเบื้องต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีในยุคปัจจุบันเพ่ือ
พัฒนาส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีให้ทันสมัย และเป็นที่สนใจของคนในยุคปัจจุบันต่อไป 

                                                           

๖กระทรวงศึกษาธิการ,  การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาพระปริยั ติธรรมแผนกบาลี ,  
(กรุงเทพมหานคร: กรมการศาสนา, ๒๕๔๑), หน้า ๒. 

๗นภมณฑล สิบหมื่นเปี่ยม และวลัยพร ศิริภิรมย์, แนวทางการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๕.  



๔ 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร

ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๑.๒.๒ เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๑.๒.๓ เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑.๓.๑ สภาพปัจจุบัน และปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ เป็นอย่างไร 
๑.๓.๒ พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ควรเป็นอย่างไร 
๑.๓.๓ แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ควรมีลักษณะเช่นไร 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผู้วิจัยได้
ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ ๔ ด้าน คือ ๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา ๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร และ
กลุ่มตัวอย่าง ๔.๓ ขอบเขตด้านสถานที่ ๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา ดังนี้ คือ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื อหา 
ผู้ วิ จั ย ได้ ศึ กษาหลั กการแนวคิ ดทฤษฎี เ กี่ ย วกับภาวะผู้ น าการ เปลี่ ย นแปลง

(Transformational leadership) ได้แก่ ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บทบาทของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร/ผู้ให้ข้อมูล 
ประชากร  ได้แก่ ครูสอนบาลีในส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  ในเขต 

การปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๔๕๙ รูป รวม ๔ จังหวัด ได้แก่ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี 
สมุทรปราการ และปทุมธานี๘ 

                                                           

๘กองพุทธศาสน์ศึกษา, ทะเบียนรายช่ือครูสอนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม -แผนกบาลี ปี ๒๕๖๐, 
http://deb.onab.go.th [ออนไลน์วันที่ ๖ กันยายน ๒๕๖๑] 

http://deb.onab.go.th/


๕ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ สัมภาษณ์ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขต
การปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๑๐ รูป ด้วยวิธีการเจาะจงตามคุณสมบัติ ได้แก่ เป็นเจ้าอาวาส 
อาจารย์ใหญ่ของส านักเรียน และมีประสบการณ์ในการบริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
มาอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า ๔ ปี  

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านสถานที่ 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีดีเด่น ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ได้แก่ 

ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีดีเด่น วัดโมลีโลกยาราม และส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลีดีเด่น วัดบัวขวัญ  

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ท าการศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม – ธันวาคม ๒๕๖๑ รวมเป็นระยะเวลา ๑ ปี 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
ภาวะผู้น า หมายถึง การแสดงออกของผู้น าที่มีความคิด ความรู้ ความสามารถในการจูง

ใจให้ผู้ร่วมงานทั้งรายบุคคล และทั้งกลุ่มคล้อยตาม เชื่อถือ เคารพ ศรัทธา และปฏิบัติงานในหน้าที่   
ที่รับผิดชอบให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย ได้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเป็นผู้น าที่สามารถเปลี่ยนแปลงความคิด 
ความรู้ ความสามารถเพ่ือพัฒนาส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ให้ทันการเปลี่ยนแปลง      
ของกระแสสังคมในยุคปัจจุบัน  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา  การให้รางวัลตามสถานการณ์ และความสามารถพิเศษ 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายาม
เลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า  เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่ งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วม
รับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจ  
ในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง
เข้มแข็ง และมีความเสียสละทุ่มเท การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความ
เคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์ และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม มีการก าหนด
บทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรม และ
จริยธรรม ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

 



๖ 

๒. ด้านแรงจูงใจ หมายถึง ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น 
สร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล 
และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่า และความท้า
ทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงาม
ในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถใน
การสื่อสาร สร้างแรงผลักดันในการชักชวน และบังคับ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างาน
ร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
หมายถึง ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พยายามพัฒนาระดับ
ความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ ผู้น าจะมี
ความอดทน ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเ พ่ือประโยชน์ของ
องค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า  
และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง     
มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการ และความเตกต่าง
ของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับ และปฏิบัติ หรือ
ด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือ
หาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ กระตุ้น และเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิด
ความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่าง
สม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริม
ให้ผู้ตามแสวงหาทางออก และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถ      
ได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ 
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด และเหตุผล ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ การเน้นที่การอยู่
รอด การใช้ประสบการณ์ การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕. ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์  หมายถึง ผู้น าที่มี พ้ืนฐานอยู่บนการ
แลกเปลี่ยนทางอารมณ์ และเศรษฐกิจ ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญา และข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร     
ในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่อง และให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่
ท างานประสบความส าเร็จ ต าหนิ และชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว ผู้น าจะศึกษาความต้องการ
ของผู้ตาม๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้อง
ปฏิบัติ อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็น   



๗ 

แก่ตัว ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทาย
มากกว่าเดิม อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุน
ส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบ
แผนที่คงเส้นคงวา 

๖. ด้านความสามารถพิเศษ หมายถึง มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธี
ทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม สื่อสารด้วยความ
มั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งม่ันจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกัน 
ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลัง และ
มุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม และเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเอง 
ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ มีความมั่นใจ  และเชื่อมั่น     
ในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมาก และบ่อยครั้งขึ้น 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงความส าคัญในการขับเคลื่อน
ประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้
องค์การขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
ความศรัทธายอมรับ และพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนด
เป้าหมาย และแนวความคิดที่ชัดเจน การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผน
หลักที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง  การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศ    
ในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกัน และกัน บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า บทบาทเป็นนัก
วางแผน บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง บทบาทเป็นผู้
ประสานงาน  บทบาทเป็นผู้สื่อสาร บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา บทบาท
เป็นผู้จัดระบบ บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล บทบาทเป็น
ผู้บริหารทรัพยากร บทบาทเป็นผู้ประเมินผล บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ บทบาทเป็นประธาน   
ในพิธีการ 

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง มีความ
อยากเป็นผู้น า มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน มีความเฉลียวฉลาด 
มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี ยึดหลักการ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ         
มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตัดสินใจที่ดี มีความสนใจเอาใจใส่ มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง       
มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
มีมนุษยสัมพันธ์ มีความซื่อสัตย์ ความมีเหตุผล ความรับผิดชอบ ความเปิดเผย ลักษณะพ้ืนฐาน
ธรรมชาติเดิมเป็นทุน การศึกษา คุณธรรมจริยธรรม 

หลักพุทธบริหารการศึกษา หมายถึง หลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจ
บุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี  หลักสงเคราะห์ ได้แก่  

๑. ทาน การให้ คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน  



๘ 

๒. ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ  
๓. อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ  
๔. สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติ

สม่ าเสมอ หลักสังคหวัตถุ ๔ ช่วยสร้างความสามัคคี และส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้      
แก่ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ให้มี
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืนต่อไป 

ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง อาจารย์ใหญ่หรือผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่ ผู้ปฏิบัติหน้าที่ของส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ครูผู้สอน หมายถึง ครูผู้ด าเนินการสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ หมายถึง 
ส านักเรียนบาลีในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ รวม ๔ จังหวัด ได้แก่ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี 
สมุทรปราการ และปทุมธานี 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ 
๑.๖.๑ ได้ข้อมูลสภาพปัจจุบัน และปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร

ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๑.๖.๒ ได้พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๑.๖.๓ ได้แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก

เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๑.๖.๔ ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปประยุกต์เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 



บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑” 
ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ จากเอกสาร ต ารา วารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และน าเสนอขั้นตอนในการ
ด าเนินการศึกษา ในประเด็น ดังต่อไปนี้ 

๒.๑ ภาวะผู้น าทางการศึกษาและการพัฒนาภาวะผู้น า 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๒.๓ หลักพุทธบริหารการศึกษา  
๒.๔ ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ ภาวะผู้น าทางการศึกษาและการพัฒนาภาวะผู้น า 
๒.๑.๑ ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

นักวิชาการได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า โดยพิจารณาจากป๎จจัยส าคัญและ
จุดเน้นที่แตกต่างกัน การศึกษาภาวะผู้น าจากทฤษฏีต่างๆ ซึ่งมีอยู่มากมาย ผู้วิจัยจะขอน าเสนอทฤษฏี
จากนักวิชาการท่ีได้รวบรวมไว้เพ่ือประกอบการวิจัยดังต่อไปนี้ 

ค าว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งในการบริหารและจัดการ
องค์กรทั้งในภาครัฐและเอกชน เพ่ือให้การด า เนินการบรรลุยังเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้
ตั้งไว้ ความหมายของ ภาวะผู้น า ในทัศนะนักวิชาการทั่วไปมีนักวิชาการที่ให้ความหมายของภาวะ
ผู้น าเอาไว้หลายทรรศนะด้วยกันที่น่าสนใจทั้งนักวิชาการต่างประเทศและภายในประเทศ เพ่ือความ
เข้าใจที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมคว๑ามหมายของภาวะผู้น าจากผู้รู้ทั้งหลาย ดังนี้ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ภาวะผู้น า หมายถึง คุณสมบัติ เช่น สติป๎ญญา 
ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลาย มาประสานกันและพากันไปสู่
จุดหมายที่ดีงาม๑ และ ผู้น าในทางพระพุทธศาสนานั้น ผู้น าสูงสุดในสมัยพุทธกาล ก็คือพระศาสดา 

                                                           

๑พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), ภาวะผู้น า: ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ , 
(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๖), หน้า ๒๕. 



๑๐ 

อธิบายว่า พระผู้มีพระภาคเจ้า ผู้ทรงน าหมู่ ชื่อว่า พระศาสดา เหมือนบุคคลผู้น าเกวียน ย่อมน าหมู่
เกวียนข้ามที่กันดาร ข้าม คือข้ามขึ้น ข้ามออก ข้ามพ้นที่กันดาร เพราะโจรที่กันดาร เพราะสัตว์ร้าย  
ที่กันดาร เพราะอดอยากท่ีกันดาร เพราะขาดน้ าได้แก่ ให้ถึงถิ่นที่ปลอดภัย ฉันใด พระผู้มีพระภาคเจ้า
ทรงเป็นผู้น า เป็นผู้น าโดยวิเศษ เป็นผู้ตามแนะน า ทรงให้รู้จักประโยชน์ ให้พินิจพิจารณา 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้ชักพาให้
คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการในทิศทางที่ผู้น าก าหนดเปูาหมายไว้ มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน 
เพ่ือให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายตามต้องการ หลายคน มีบทบาทเป็นผู้น า
กันแล้ว เช่น เป็นผู้น าองค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าวัดและแม้กระทั่งเป็นหัวหน้าครอบครัวก็จัดว่า       
เป็นผู้น า๒ 

ภารดี อนันต์นาวี ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์เส้นทางป๎จจัยภาวะผู้น า
และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการที่ดีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาค
ตะวันออก” การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาและวิเคราะห์เส้นทางป๎จจัยภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาและบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการการที่ดีของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาคตะวันออก และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการที่ดี
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภาคตะวันออก โดยใช้โปรแกรม LISREL 8.30 สรุปไว้ ดังนี้๓ 

๑. ภาวะผู้น าของผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภาค
ตะวันออก มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก ส่วนภาวะผู้น า
แบบตามสบายอยู่ในระดับน้อย  

๒. บรรยากาศองค์กรของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาคตะวันออก โดยรวมอยู่
ในระดับมาก  

๓. การบริหารจัดการที่ดีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภาคตะวันออก โดยรวมอยู่
ในระดับมาก  

๔. เส้นทางป๎จจัยภาวะผู้น าของผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา และบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการที่ดีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาคตะวันออก ผลการ
วิเคราะห์เส้นทาง โดยพิจารณาจากอิทธิพลรวม พบว่า ภาวะน าการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ 
บรรยากาศองค์การ และร่วมกันท านายการบริหารจัดการที่ดีได้ เมื่อพิจารณาลักษณะของอิทธิพลที่ตัว
แปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ภาคตะวันออก ส่งผลทางตรงต่อการบริหารจัดการที่ดีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ภาคตะวันออก ขณะเดียวกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาส่งผล

                                                           

๒พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูรธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีบริหาร, พิมพ์พิเศษ ๕ ธันวาคม ๒๕๔๙, 
(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๒๖. 

๓ภารดี อนันต์นาวี, "รายงานการวิจัยการวิเคราะห์เส้นทางป๎จจัยภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์การ    
ที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการที่ดีของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ภาคตะวันออก", รายงานการวิจัย, (ชลบุรี: คณะ
ศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หน้า ๗๘. 



๑๑ 

ทางอ้อมผ่านบรรยากาศองค์กรไปยังการบริหารจัดการที่ดีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภาค
ตะวันออกได้  

ปรัชญา เวสารัชช์ มีความเห็นว่า ภาวะผู้น า เป็นลักษณะความสัมพันธ์รูปแบบหนึ่ง
ระหว่างคนในกลุ่ม เป็นความสัมพันธ์ที่บุคคลหนึ่งหรือหลายคน ซึ่งเราเรียกว่าผู้น า สามารถท าให้คน
ส่วนมากเป็นผู้ตาม ด าเนินการไปในทิศทางและวิธีการที่ผู้น าก าหนดหรือต้องการ๔ 

สมคิด จาตุศรีพิทักษ์ กล่าวว่า ภาวะผู้น า มีความหมายครอบคลุมในมิติที่กว้างขวาง 
และหลากหลายกว่าเรื่องความกล้าหาญ และการตัดสินใจ การเป็นผู้น าต้องมีความ สามารถในการน า 
ผลักดัน และสั่งการให้กิจกรรมทุกอย่างด าเนินไปตามเปูาหมาย และครรลองที่ถูกต้อง ซึ่งต้อง
ประกอบไปด้วย ความกล้าหาญ ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจและจังหวะเวลาในการตัดสินใจ๕ 

อาคม ตันตระกูล ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้าน
อาชีวศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในจังหวัดเชียงใหม่” การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าในด้านพฤติกรรมมุ่งงานและพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านอาชีวศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในจังหวัดเชียงใหม่ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยสรุปได้  ดังนี้๖ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี มีวุฒิทางการศึกษาในระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์ท างานในสถานศึกษา
ของตนมากกว่า ๗ ปี ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมมุ่งงานทั้งในส่วนของการปฏิบัติ
และความคาดหวัง พบว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมโดยรวมอยู่ในเกณฑ์การปฏิบัติบ่อยครั้ง และด้าน
พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ทั้งในส่วนของการปฏิบัติและความคาดหวัง พบว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมด้านมุ่ง
สัมพันธ์โดยรวมอยู่ในเกณฑ์การปฏิบัติบ่อยครั้งเช่นกัน 

ประเวศ วะส ีภาวะผู้น าคือภาวะที่ก่อให้เกิดศรัทธาเป็นที่ยอมรับและเกิดจุดมุ่งหมาย 
ร่วมกันในสังคมนั้นๆ๗ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช ภาวะผู้น าคือการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของ
ต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือที่จะน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้๘ 

 

                                                           

๔ปรัชญา เวสารัชช์, ผู้น าองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: รัฐศาสตร์สาร, ๒๕๒๓), หน้า ๒๗. 
๕สมคิด จาตุศรีพิทักษ์, วิสัยทัศน์ขุนคลัง, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ผู้จัดการ, ๒๕๔๔),  

หน้า ๗๗. 
๖อาคม ตันตระกูล, “รายงานการวิจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอาชีวศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในจังหวัดเชียงใหม่”, รายงานการวิจัย, (เชียงใหม่: คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๖. 

๗ประเวศ วะสี, “ภาวะผู้น าสภาพในสังคมไทยและวิธีแก้ไข”,ในภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย, 
(กรุงเทพมหานคร: มติชน, ๒๕๔๒), หน้า ๗๑. 

๘มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษาหน่วย ที่  ๕-๘, 
พิมพ์ครั้งที่ ๒ (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า๑๐. 



๑๒ 

ทองใบ สุดชารี ภาวะผู้น าคือกระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน
เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเองทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามเปูาหมาย  
ที่ก าหนดไว้๙ 

สมพงษ์สิหะพล ภาวะผู้น าคือการที่บุคคลหนึ่งสามารถใช้ศักยภาพของตนเอง ในการ
มีอิทธิพลหรือการเปลี่ยนแปลงขององค์การเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่บุคคลหรือองค์การนั้นต้องการ    
ซึ่งเป็นการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในการสร้างสรรค์หรือปลูกฝ๎งศรัทธาความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้น  
ในระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตามทั้งนี้เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องการ
อันเป็นวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์การหรือกลุ่มนั่นเอง๑๐ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าคือ พฤติกรรมส่วนตัวของ
บุคคลคนหนึ่งที่จะชักน าพากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายร่วม (Shared Gold) เป็น
ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งมีผลท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดหมายร่วมกันเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การ
สนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุตามเปูาหมายขององค์การ๑๑ 

กวี วงศ์พุฒ  ได้ ให้ความหมายไว้ว่ าภาวะผู้น าคือ การที่ ผู้น าใช้ อิทธิพลใน
ความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันตามเปูาหมายขององค์กร๑๒ 

กิติ ตยัคคานนท์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ภาวะผู้น า” คือ ศิลปะหรือความสามารถ
ของบุคคลหนึ่งที่จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา           
ในสถานการณ์ตาง เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย หรือการติดต่อกัน   
ให้ร่วมใจกันกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหดไว้๑๓ 

ฉายาศิลป์ เชี่ยวชาญพิพัฒน์ และคณะ ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ภาวะผู้น า” คือ 
ศิลปะในการชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มใจ เต็มความสามารถและกระตือรือร้น
หรือภาวะผู้น าคือผู้ที่เป็นแบบอย่างและมีความสามารถพิเศษแสดงบทบาทในการสั่งการและออก
ค าสั่งที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ๑๔ 

                                                           

๙ทองใบ สุดชารี, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (อุบลราชธานี: คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏ
อุบลราชธานี, ๒๕๔๓), หน้า๔. 

๑๐สมพงษ์ สิงหะพล, ผู้น าทางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตร, (นครราชสีมา: สถาบันราชภัฏ
นครราชสีมา, ๒๕๔๗), หน้า๑๐ 

๑๑รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: ธนธัชการพิมพ,์ ๒๕๔๔), หน้า ๓๑. 
๑๒กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์ส่งเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๙),  

หน้า ๑๗. 
๑๓กิติ ตยัคคานนท์,เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร: บัตเตอร์ฟราย การ

พิมพ์, ๒๕๓๕), หน้า ๒๐. 
๑๔ฉายาศิลป์ เช่ียวชาญพิพัฒน์ และคณะ, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๒๗), หน้า ๑๘. 



๑๓ 

สมพงษ ์เกษมสิน ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ภาวะผู้น า”คือ การใช้อิทธิพลหรืออ านาจ
หน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุผลตามเปูาหมาย          
ที่ก าหนดไว้๑๕ 

เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ภาวะผู้น า” คือ ความสัมพันธ์        
ซึ่งบุคคลหนึ่งหรือผู้ที่มีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็มใจเพ่ือบรรลุเปูาหมายอันเป็นที่ต้องการ
ของผู้น าผู้น ามิใช่เป็นผู้ผลักดันแต่เป็นผู้ดึงโดยแจ้งให้ผู้ตามทราบแนวทางปรารถนาให้ปฏิบัติตามด้วย
การปฏิบัติเป็นตัวอย่าง๑๖ 

อุทัย หิรัญโต ได้ให้ความหมายไว้ว่าภาวะผู้น า ซึ่งมีผู้นิยามไว้ ดังนี้๑๗ 
๑. ภาวะผู้น า คือการที่บุคคลในความสัมพันธ์ซึ่ งมีต่อผู้อยู่ ใต้บังคับบัญชาใน

สถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการโดยกระบวนการติดต่อสื่อสารติดตามซึ่งกันและกัน 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

๒. ภาวะผู้น าในทางปฏิบัติ  คือการที่บริหารของกลุ่ม ท าหน้าที่ เกี่ยวกับการ
อ านวยการจูงใจ ริเริ่ม ประนีประนอม และประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่และอ านาจบารมี 
เป็นเครื่องมือในการบริหารเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้  

๓. ภาวะผู้น า คือความสามารถของบุคคลในการท าแผนงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ 
๔. ภาวะผู้น า คือวิธีการจูงใจให้บุคคลแต่ละ คนท างาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 
๕. ภาวะผู้น า คือกิจกรรมในการใช้อิทธิพลจูงใจประชาชนให้ร่วมมือปฏิบัติเพ่ือบรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งคนเหล่านั้น เห็นว่า เป็นสิ่งอันพึงปรารถนา 
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง กระบวนการใน

การโน้มน้าวและจูงใจของทั้งผู้น าและผู้ตาม เ พ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การผ่านการ
เปลี่ยนแปลง๑๘ 

ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง คุณลักษณะ 
บารมี คุณธรรม ความเชี่ยวชาญ และสถานการณ์ของบุคคลหรือต าแหน่ง ที่มีอิทธิพลเชิงสร้างสรรค์
ต่อผู้อ่ืน ท าให้เกิดความร่วมมือยินยอม โดยใช้การบริหารการเปลี่ยนแปลงและด าเนินกิจกรรมเพ่ือ
บรรลุเปูาหมายของกลุ่มหรือองค์การ๑๙ 

                                                           

๑๕สมพงษ ์เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๒๒๐.  
๑๖เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์., หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

๒๕๒๑), หน้า ๒๐๓. 
๑๗อุทัย หิรัญโต., หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓),    

หน้า ๘-๙. 
๑๘ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ภาวะผู้น าร่วมสมัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ป๎ญญาชน, ๒๕๕๗),      

หน้า๑๑. 
๑๙ราชบัณฑิตยสถาน, ศัพท์ศึกษาศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๕), หน้า ๓๒๓. 



๑๔ 

สัมมา รธนิธย์ ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่า๒๐หมายถึง การใช้อิทธิพลของ
บุคคลหรือของต าแหน่ง จูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการของตน
ด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนด
ไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดให้อย่างกระตือรือร้น และเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้ว
กระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เปูาหมาย 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง การใช้
อิทธิพลของบุคคล หรือของต าแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือที่จะน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของ
กลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้ หรือหมายึถงรูปแบบของอิทธิพลระหว่างบุคคล๒๑ 

วิเชียร วิทยอุดม ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง ลักษณะส่วนตัวของ
บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างที่มี
การท างานร่วมกัน หรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่
เปูาหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์ และการฝึกฝน
ของแต่ละบุคคล๒๒ 

พะยอม วงศ์สารศรี ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง กระบวนการที่
บุคคลหนึ่ง(ผู้น า)ใช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอ่ืน (ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น 
เต็มใจท าในสิ่งที่เขาต้องการ โดยมีเปูาหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง๒๓ 

วิภาดา คุปตานนท์ กล่าวว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการ
ที่จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเปูาหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทัศคติและการ
กระท าของผู้อื่น๒๔ 

Chester I Bernardได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง คุณภาพของ
พฤติกรรมของบุคคลเพื่อชี้น าบุคคลอ่ืน หรือชี้น ากิจกรรมต่างๆ ในภาระขององค์กร๒๕ 

เลนซิสลิเคอร์ท(RensisLikert) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าคือกระบวนการซึ่ง
ผู้น าจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม และความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจา 

                                                           

๒๐สัมมา รธนิธย์, หลัก ทฤษฎีและปฏิบัติการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 
ข้าวฟุาง, ๒๕๕๓), หน้า ๒๔๙. 

๒๑เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, ภาวะผู้น า ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
การศึกษา หน่วยที่ ๕ – ๘, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒), หน้า ๑๐. 

๒๒วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๕๐), 
หน้า ๓. 

๒๓พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: สุภา, ๒๕๔๒), หน้า ๑๙๖. 
๒๔วิภาดา คุปตานนท์, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ,(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รังสิต, ๒๕๔๔), หน้า ๒๓๗. 
๒๕chester I Bernard, Organization and Management, (Cambridge Massachusetts: 

Harvard University Press, 1962), P 83. 



๑๕ 

ของบุคคลและที่จะต้องไปเกี่ยวข้องด้วย ดังนั้นเพ่ือจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ผู้น าต้อง
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นว่าสนับสนุนในความสามารถของเขา๒๖ 

สตอกดิลล์ (Stogdill) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการใช้อิทธิพล
ต่อกลุ่มในองค์การเพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้๒๗ 

สรุปจากการนิยามความหมายข้างต้นภาวะผู้น าเป็นลักษณะที่ดีของผู้น าที่มีอยู่ในตัว เป็น
สิ่งที่แสดงออกให้เห็นถึงความคิด ความรู้ ความสามารถในการจูงใจให้ผู้ร่วมงานทั้งรายบุคคล และทั้ง
กลุ่มคล้อยตาม เชื่อถือ เคารพ ศรัทธาและปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้ประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเปูาหมาย ได้เหมาะสมกับสถานการณ์อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

๒.๑.๒ ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น า 
นักวิชาการได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะและคุณสมบัติภาวะผู้น าอย่างหลากหลาย ดังนี้ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติส าหรับผู้บริหารที่ดีในหนังสือ 
“พุทธธรรม” ไว้ในหัวข้อคุณสมบัติของกัลยาณมิตรว่ามีคุณสมบัติบางอย่างที่ควรทราบ๒๘  นั่นคือ
สัตบุรุษคือคนดีหรือคนที่แท้มีธรรมของสัตบุรุษ เรียกว่า สัปปุริสธรรม ๗ ประการ ประกอบด้วย     
๑) ธัมมัญํุตารู้หลักและรู้จักเหตุคือรู้หลักความจริงของธรรมชาติ ๒) อัตถัญํุตารู้ความมุ่งหมายและ
รู้จักผลคือรู้ความหมายหรือความมุ่งหมายของหลักธรรม ๓) อัตตัญํุตารู้จักตนคือรู้ฐานะภาวะเพศ
ก าลังความรู้ความถนัดความสามารถและคุณธรรม ๔) มัตตัญํุตารู้จักประมาณคือรู้จักความ
พอเหมาะพอดี ๕) กาลัญํุตารู้จักกาลเช่นรู้ว่าเวลาไหนควรท าอะไรรู้จักเวลาเรียนเวลาท างาน       
๖) ปริสัญํุตารู้จักชุมชนคือรู้จักถิ่นรู้จักที่ชุมนุมและชุมชนรู้จักมารยาทระเบียบวินัยขนบธรรมเนียม
ประเพณี ๗) ปุคคลัญํุตารู้จักบุคคลคือรู้ความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยอัธยาศัยความสามารถและ
คุณธรรม 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติส าหรับการบริหารคนในหนังสือ
“พุทธธรรม” ไว้ในหัวข้อธรรมที่ว่าด้วยสังคหวัตถุ ๔ ๒๙คือ หลักการสงเคราะห์เพ่ือยึดเหนี่ยวใจคน
ประสานสังคมไว้ในสามัคคีซึ่งเป็นหลักธรรมส าหรับแสดงน้ าใจต่อกันระหว่างคนทั่วไปมี ๔ประการ คือ 
๑) ทาน คือ การเผื่อแผ่แบ่งป๎น ๒) ปิยวาจา คือ การพูดอย่างรักกัน ๓) อัตถจริยา คือการท า
ประโยชน์แก่เขา และ ๔) สมานัตตตา คือ การเอาตัวเข้าสมานหรือความเป็นผู้มีตนเสมอ หมายถึงการ
ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ไม่ถือตัวร่วมสุขร่วมทุกข์กันนับว่าเป็นคุณธรรมส าคัญยิ่งส าหรับผู้บริหารพึงยึดถือ
ไว้เป็นแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารคนในองค์กรของตน 

                                                           

๒๖RensisLikert, The human Organization, ( New York: McGraw Hill,1967), P 172. 
๒๗Ralph Stogdill , Leadership Membership and Organization, (Psychological 

bulletin,1950), p4. 
๒๘พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, (กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๔๖), หน้า ๖๒๗–๖๒๘. 
๒๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖๓๕. 



๑๖ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติส าหรับการบริหารงาน         
ในหนังสือ “พุทธธรรม” ไว้ในหัวข้อธรรมที่ว่าด้วยอิทธิบาท ๔ ๓๐กล่าวคืออิทธิบาทแปลว่าธรรมเครื่อง
ให้ถึงอิทธิ (ฤทธิ์หรือความส าเร็จ) หรือธรรมที่เป็นเหตุให้ประสบความส าเร็จหรือที่เรียกว่าทางแห่ง
ความส าเร็จมี ๔ อย่าง คือ ๑) ฉันทะคือความพอใจได้แก่ความมีใจรักในสิ่งที่ท าและพอใจใฝุรักใน
จุดหมายของสิ่งที่ท านั้น และอยากท าสิ่งนั้นๆ ให้ส าเร็จ ๒) วิริยะ คือ ความเพียรได้แก่ ความอาจหาญ 
แกล้วกล้า บากบั่น ก้าวไป ใจสู้ ไม่ย่อท้อไม่หวั่นกลัวต่ออุปสรรคและความยากล าบาก ๓) จิตตะ คือ 
ความคิดจดจ่อ ได้แก่ การมีจิตผูกพัน จดจ่อ เฝูาคิดเรื่องนั้น ใจอยู่กับงานนั้น ไม่ปล่อย ไม่ห่างไปไหน 
และ ๔) วิมังสา คือ ความสอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่ การใช้ป๎ญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญตรวจตรา 
หาเหตุผล 

ผู้น าเป็นป๎จจัยส าคัญในการที่จะท าให้องค์การบรรลุเปูาหมายตามจุดประสงค์ที่ตั้งไว้
ความสามารถและลักษณะต่างๆของผู้น าจะสามารถท าให้การปฏิบัติงานนั้นๆ มีประสิทธิภาพ
นักวิชาการและนักบริหารได้กล่าวถึงคุณสมบัติและคุณลักษณะของผู้น าไว้ ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ์และชัยยศ สันติวงษ์  กล่ าวไว้ ว่ าคุณลักษณะของผู้น าที่ มี
ประสิทธิภาพสูง มักจะต้องมีความเฉลียว ฉลาด มีความยุติธรรม มีความเข้าใจ มีความรอบรู้ ทั่วไป
และความรอบรู้เฉพาะอย่าง มีการรับรู้ได้อย่างถูกต้องและเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สูงอีกด้วย นอกจากนี้
ยังได้ศึกษาและตั้งทฤษฏีเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้น าไว้หลายประการ๓๑ ได้แก่ 

๑. คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical Traits) เกี่ยวกับรูปร่างหน้าตาดี เช่น ความ
สูงพอเหมาะ น้ าหนักไม่มีมากนัก หน้าตาดี สุขภาพแข็งแรง 

๒.  คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ(Personality)เกี่ยวกับความฉลาดความกระตือรือร้น
ในหน้าที่การงาน ความริเริ่มในทางความคิด ความอดทน ความพยายาม 

๓.  คุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว (Personal Traits) เกี่ยวกับความฉลาดความ
รับผิดชอบ การตัดสินใจ การชอบและรักงาน 

๔. คุณลักษณะทางสังคม (Social Traits) เกี่ยวกับความเห็นอกเห็นใจ ความมีมนุษย
สัมพันธ์ ความเป็นผู้ไว้วางใจได้ ร่วมงานกับผู้อ่ืนได้ 

กิติ ตยัคคานนท์ ได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดีของผู้น า พอสรูปได้ คือ มีสุขภาพ
สมบูรณ์ แข็งแรงดี ความรู้ดีผู้น าที่ดีจะต้องมีความรู้ที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่และความรู้ทั่วไปท่าทาง
และบุคลิกดี มีความคิดเริ่มสร้างสรรค์ และความกระตือรือร้น การตัดสินใจกับการใช้ดุลยพินิจที่ดีและ
ถูกต้อง มีความกล้าหาญ เด็ดขาดและไม่โลภโลเล ผู้น าหรือผู้บริหารที่ดีและต้องมีศิลปะในการท างาน 
มีความอดทน มีสมาธิในการท างาน มีความสามารถในการสื่อสารที่ดียกย่องให้ความไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน๓๒ 

                                                           

๓๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๔๒–๘๔๕. 
๓๑ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๒๒), หน้า ๑๒๔. 
๓๒กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะน า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: เชษฐ์การพิมพ์, 

๒๕๓๐), หน้า ๑๘ - ๒๔. 



๑๗ 

กวี วงศ์พุฒ สรุปลักษณะที่ดีของผู้น าดังต่อไปนี้คือ มีการศึกษาดี เฉลียวฉลาด 
เชื่อมั่นในตนเอง มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การและสังคม มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ๓๓ มีความ
รับผิดชอบ ความสามารถในการปรับตัวปรับอารมณ์ สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมดี มุ่งมั่นที่จะ
สร้างผลงานและมาตรฐานในการท างาน มีความสามารถในการตัดใจ มีความสามารถในการจูงใจ 
ผู้อื่นได้ดี มีความสามารถในการคัดเลือกและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความสามัคคีมีความเห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืน มีความซื่อสัตย์ สุจริตใจ๓๔ 

ยงยุทธ เกษสาคร ได้กล่าวถึง ลักษณะผู้น าที่ดี ประกอบด้วยคุณสมบัติส่วนตัวของ
ผู้น า ได้แก่ มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้ 
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ได้แก่ ความสัมพันธ์ กับผู้ร่วมงาน ความสามารถในการตัดสินใจ 
ความรับผิดชอบและวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ความเป็นผู้น าสูงสามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี 
ความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อหน่วยงานสร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่กับผู้ร่วมงานจนสามารถสร้างทีมงานได้๓๕ 

บาร์นาร์ด(Barnard) กล่าวไว้ว่า ผู้น าที่ดีต้องมีความตื่นตัว มีความสามารถในการ
ตัดสินใจรวดเร็วและถูกต้องมีความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบและมีความฉลาดรอบ
รู้ทันโลกทันทีทันเหตุการณ์และมีความสามารถในการแก้ป๎ญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี๓๖ 

สรุปได้ว่า ผู้น าที่ดีนั้นต้องมีคุณสมบัติของความเป็นผู้น าที่ดี ดังนี้ 
๑. คุณลักษณะ ทางร่างกาย เช่น หน้าตาดี  ความสูงพอเหมาะ น าหนักไม่มาก

สุขภาพดีและสมบูรณ์   
๒. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ เช่น มีความกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

มีความอดทนมีความพยายาม 
๓. คุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว เช่น มีความฉลาด มีการตัดสินใจแม่นย ามีความรัก

งานมีความรับผิดชอบ 
๔. คุณลักษณะทางสังคม เช่น มีความเห็นอกเห็นใจ มีมนุษยสัมพันธ์ดียอมรับฟ๎ง

ความคิดคนอ่ืน มีความซื่อสัตย์สุจริตผู้น าและภาวะผู้น านั้น มีความจ าเป็น และความส าคัญ อย่างยิ่ง
ต่อความส าเร็จขององค์การ เพราะผู้น า คือ ผู้ที่มีอ านาจหน้าที่หรือผู้น าที่มีความสามารถที่ดีและเป็น
บุคคลที่ได้รับการยอมรับโดยสามารถชักจูงให้กลุ่มบุคคลในองค์การมีความสามารถเชื่อมั่นในตัวเอง
คอยชักจูงให้ร่วมกันคิดและร่วมมือกันท าน าพาองค์ การไปสู้ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ด้วย
ความสมัครสมานสามัคคีกัน นอกจากภาวะผู้น าแล้วยังต้องมีคุณสมบัติและลักษณะของผู้น าอีก      

                                                           

๓๓สัมมา รธนิธย์, หลัก ทฤษฎีและปฏิบัติการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 
ข้าวฟุาง, ๒๕๕๓), หน้า ๒๔๙. 

๓๔กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, หน้า ๑๐๖ - ๑๑๐. 
๓๕ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๒), 

หน้า ๖๙. 
๓๖Barnard, C.J., Education for Executive in Reading in Human Relations, (Edited by 

Dobin Robert, New Jercy: Prentice-Hall., 1961), p 45. 



๑๘ 

ซึ่งประกอบด้วยลักษณะภายนอกได้แก่ บุคลิกลักษณะทางร่างกาย และอุปนิสัยส่วนตัวที่เหมาะสม 
บุคลิกภายใน ได้แก่ คุณธรรมภายในจิตใจและสติป๎ญญาที่เหนือบุคคลอ่ืน เช่น ความกล้าหาญ ความ
เด็ดขาด ความเที่ยงตรง ความกระตือรือร้น และท่ีขาดไม่ได้คือ ทัศน์ที่กว้างไกล  

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ป๎จจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า ซึ่งได้มีการพยายามจัดกลุ่ม

แนวทางการศึกษาภาวะผู้น าไว้หลายแบบ ในที่นี้ขอยกตัวอย่างการจัดกลุ่มทฤษฎีตามแนวทาง
การศึกษาผู้น า ที่แบ่งเป็น ๔ กลุ่มใหญ่ๆ ดังนี้ คือการศึกษาคุณลักษณะของผู้น า (Traits Approach) 
การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Approach) การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational 
Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู้น า (Power-Influence Approach) อย่างไรก็ตามทั้ง 
๔ กลุ่มทฤษฎีนี้ มีข้อถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการน าไป
ประยุกต์ใช้ในป๎จจุบัน ซึ่ งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์การต่างๆ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นในช่วง ๑-๒ ทศวรรษที่ผ่านมา จึง
ได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู้น าในแนวทางใหม่ ที่มีการกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership)๓๗ 

๒.๒.๑ ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้แตกต่างกัน ซึ่งอาจจะสรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ ดังนี้ เช่น 
Bass ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า 

พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม ผู้น าต้องตั้งใจท างานเพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่ มากกว่าที่จะเชื่อว่าต้องท างานให้
ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง๓๘ 

Mushinskyให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า เป็นกระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ และสร้างความผูกพันในการ
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพล
ของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้น า และ
เป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองค์การ  ดังนั้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆ
ในหน่วยงานย่อยขององค์การ๓๙ 

                                                           

๓๗รัตติกรณ์ จงวิศาล, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, วารสารสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
๒๕๔๔: ๓๒. 

๓๘Bass, B.M. &Avolio, B.J., Improving Organization Effectiveness Through Transformational 
Leadership, (Thousand Oak: Sage). 1994: 211. 

๓๙Mushinsky, Paul M. 1997. Psychology applied to work an introductions to industrial 
and organizational psychology. California: Brooks/Cole. 1997: 373. 



๑๙ 

Schultz และSchultz ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ความเป็น
ผู้น าซึ่งผู้น าไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม แต่มีอิสระในการกระท า ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือ
เปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้ตาม๔๐ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
หมายถึง ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่
เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น๔๑ 

รั ตติ ก รณ์  จง วิศ าล  ได้ ใ ห้ ค ว ามหมายว่ า  ภ าวะผู้ น า ก า ร เปลี่ ย นแปลง 
(Transformational leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการ
ท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้
ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม๔๒ 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดความหมายของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๕ แหล่ง ดังกล่าว
ข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น 
แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มี
ความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจัดความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีความหมายเหมือนกันแต่
เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและ
ครอบคลุมความหมายอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นความหมายเดียวกัน สามารถน ามา
วิเคราะห์ความหมายได้ดังตาราง ๒.๑ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

๔๐Schultz, D. P. and Schultz, E. S..Psychology and work Today: An Introduction to 
Industrial Organization, (7th ed.). New Jersey ; Prentice – Hall Inc. 1998: 211. 

๔๑นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า: พลังขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท อิน
โนกราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๖, หน้า ๕๔. 

๔๒รัตติกรณ์ จงวิศาล, “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)" .วารสาร
สังคมศาสตร์, กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๔: ๓๒. 



๒๐ 

ตารางท่ี ๒.๑ วิเคราะห์ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ๔ 
๑) มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า ผู้น าต้องตั้งใจ
ท างานเพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอ
ของลูกน้อง 

√    √ ๓ √ 

๒) เป็นกระบวนการที่มี อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ  

 √    ๒ √ 

๓) เป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการ
ของผู้น าในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์การ 

 √    ๒ √ 

๔) อิสระในการกระท าซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบมุมมองของผู้ตาม 

  √   ๒ √ 

๕) ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมาก
ลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการปฏิบัติงาน
ที่สูงขึ้น 

   √  ๒ √ 

๖) พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ
และวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 

√    √ ๓ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Bass ๒ = Mushinsky 
๓ = Schultz และSchultz ๔ = นิตย์ สัมมาพันธ์ 
๕  =รัตติกรณ์ จงวิศาล  ๖  =ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ๑) 
มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า ผู้น าต้องตั้งใจท างานเพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบ
ข้อเสนอของลูกน้อง ๒) เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของ
สมาชิกในองค์การ ๓) เป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆใน
หน่วยงานย่อยขององค์การ ๔) อิสระในการกระท าซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้
ตาม ๕) ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่
เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ๖) พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 

๒.๒.๒ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ได้มุ่งเน้นไปที่การใช้

ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ตาม เพื่อให้ท างานได้บรรลุเหนือกว่าเปูาหมาย
ที่ต้องการ โดยผู้นาจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆ ให้แก่ผู้ตาม



๒๑ 

อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ซึ่งจากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลายองค์ประกอบ ดังนี้ 

Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway ได้ศึกษาภาวะ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยแบ่งเป็น ๕ 
องค์ประกอบ๔๓ คือ (๑) การสร้างบารมี คือ การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้
ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น าและ
เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ต าม ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผู้อื่น และกลุ่มบารมีเป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง
ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟ๎ง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย (๒) การสร้าง
แรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าสามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นและ
ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย โดยท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทาย
ของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข (Team Spirit) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินต
ภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝ๎นหรือวิสัยทัศน์ให้ผู้ตามทราบอย่างชัดเจน แสดงความ
ผูกพันต่อเปูาหมาย ผู้นาสามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามได้ โดยแสดงพฤติกรรมการสร้างแรง
บันดาลใจ (๓) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น าจะหาแนวทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้นโดย
ค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ทั้งนี้โดยให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของ ผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน ท าให้
เกิดสัมพันธภาพที่ดี การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล เป็นลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อผู้น าและสมรรถนะในการผลิต
ของผู้ตาม โดยเน้นการจัดการแบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกับการหาทางตอบสนองความ
ต้องการความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อการท างาน และอาชีพของผู้ตาม  
(๔) การกระตุ้นทางป๎ญญา คือ เป็นการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึง
ป๎ญหาและวิธีการแก้ไข เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื่อและค่านิยมมากกว่าที่จะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด ทาให้เกิดมโนทัศน์ เกิดความเข้าใจ และสามารถใช้ดุลยพินิจใน
การพิจารณาป๎ญหาที่เผชิญอยู่ ตลอดจนวิธีการแก้ไขด้วยสติป๎ญญา และ (๕) การให้รางวัลตาม
สถานการณ์ คือ วิธีการที่ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ทุ่มเทความพยายาม เพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ โดยบอก
ผลลัพธ์ของงานที่ต้องการ วิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะได้รับตาม
ต้องการเมื่องานส าเร็จ การอธิบายวิธีการทางานและผลลัพธ์ของงานจะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าสามารถ

                                                           

๔๓Barling, Julian., Weber, Tom. & Kelloway, E. Kevin, (1996). Effects of Transformational 
Leadership Training on Attitudinal and Financial Outcomes: Journal of Applied Psychology, 81(6), 
pp. 827-832. 



๒๒ 

ท างานให้ส าเร็จได้ง่าย จึงทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานการให้รางวัลอาจเป็นค ายกย่องชมเชย 
การประกาศความดีความชอบ การให้เกียรติในฐานะผู้ตามดีเด่นการขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง 

Gary A. Yukl ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ ๓ ประการ๔๔ 
คือ (๑) การกระตุ้นทางป๎ญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับการ
แก้ป๎ญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ (๒) การค านึงถึงความเป็นเอกัต
ถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใส่ใน
การพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร (๓) การสร้างบารมี 
(Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง
เข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และที่ส าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตามซึ่งหลักในการสร้างบารมีให้
เกิดข้ึนในตัวผู้น านั้นไม่ใช่เป็นสิ่งที่ง่ายในการสร้าง 

James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงไว้ ๕ องค์ประกอบ๔๕ คือ (๑) บารมี (Charisma) คือ 
การที่ผู้น าสามารถปลูกฝ๎งความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (๒) 
ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual Attention) คือ ผู้น าสนใจในความต้องการของผู้ตามในการ
มอบหมายงานที่มีความหมายเพ่ือให้ผู้ตามเกิดความก้าวหน้า (๓) การกระตุ้นทางเชาว์ป๎ญญา 
(Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามมีความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจาก
สถานการณ์จริง ทั้งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตามมีความคิดในเชิงสร้างสรรค์ (๔) รางวัลเกินคาดหมาย 
(Contingent Reward) คือ ผู้น าบอกให้ผู้ตามทราบว่าท าอย่างไรผู้ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่า 
และ (๕) การบริหารด้วยการละเว้น (Management by Exception) คือ ผู้น ายินยอมให้ผู้ตามท างาน
ในภาระงานนั้นๆ โดยไม่เข้าไปสอดแทรก เว้นแต่ว่าการกระท านั้นไม่สามารถส าเร็จได้ด้วยเหตุ
ทางด้านเวลาและทุน 

ชีวิน อ่อนละออ ได้ท าการทบทวนองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี ๔ องค์ประกอบ ๑๓ ตัวชี้วัด๔๖คือ (๑) 
องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี ๒ ตัวชี้วัดคือ การสร้างวิสัยทัศน์ และการสร้าง
บารมี (๒) องค์ประกอบด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคลมี ๓ ตัวชี้วัดคือ การเน้นการพัฒนา การเน้น
ความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเป็นพี่เลี้ยง (๓) องค์ประกอบด้านกระตุ้นป๎ญญา มี ๔ ตัวชี้วัดคือ 
การใช้หลักเหตุผล การเน้นที่การอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ และ (๔) 
องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี ๔ ตัวชี้วัดคือ การเน้นการปฏิบัติ การสร้างความเชื่อมั่น 
การสร้างความเชื่อในจุดหมายของอุดมการณ์ และการสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ตาม 

                                                           

๔๔Yukl, Gary A,. Leadership in Organizational (4th ed). Upper Saddle River. New Jersey: 
Prentice Hall, 1998), p.115. 

๔๕Gibson, James L., Ivancevich, John M., Donnelly, James H, (2000). Organizations: 
Behavior, Structure, Processes (10th ed). Boston: McGraw-Hill, 2000, p. 15-17. 

๔๖ชีวิน อ่อนลออ, “การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนใน
ประเทศไทย”, วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๖(๑),: ๓๑-๔๐. 



๒๓ 

Stephen R. Covey ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง๔๗ 
ได้แก่ (๑) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) 
คือ ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจนต่างๆ แสดงให้เห็นคุณค่า
ของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลักบทความ
เป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม (๒) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมผู้ตาม ผู้นากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มี
มาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเปูาหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ าเป็นต้องใช้
เปูาหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการแสดงออก มันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทั ศน์ของผู้น าที่สนับสนุน
ความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาตให้ผู้น ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับและแรงผลักดันในการ
ชักชวนและบังคับ (๓) การกระตุ้นทางป๎ญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าควรให้โอกาสให้
กระตุ้นทางป๎ญญาให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการเชื่อมโยงโครงสร้าง
วิสัยทัศน์ เปูาหมายขององค์การและผู้นากับผู้ตาม เพ่ือที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรค
ทิศทางใหม่ๆ รวมกัน และ (๔) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล ( Individualized 
Consideration) คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้นาต้องรับฟ๎งในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่างๆ เข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีม ผู้นาสอนให้ผู้ตามเกิดการ
กระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและนาวิธีการใหม่ๆมาปรับปรุงเพ่ือ ท าให้
ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

Adegoke Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa ได้พัฒนากรอบ
ความคิด หลักขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ (๑) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) ผู้น าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างที่น่าเคารพยกย่องและสร้าง 
ความเชื่อถือ โดยพิจารณาความต้องการของคนอ่ืนมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติกล้าที่
ยอมรับความผิดพลาดร่วมกัน และชักน าตัวเองเกี่ยวกับหลักจริยธรรม (๒) การสร้างแรงบันดาลใจ
(Inspirational Motivation) ผู้น าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนเกิดความเข้าใจกับสิ่ง
ที่ท้าทายในองค์การ โดยจะต้องท าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและคาดหวังทางที่ดี และ
ทาการเชื่อมระหว่างความคาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน (๓) การกระตุ้นทางป๎ญญา 
(Intellectual Stimulation) ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการ
สร้างสรรค์เพ่ือตอบสมมติฐาน ค าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมองในเรื่องที่ยุ่งยาก และหลีกเลี่ยงการ
วิจารณ์ต่อสาธารณะ และ (๔) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล ( Individualized 
Consideration) ผู้นาให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคลเพ่ือสนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จและ
เกิดพัฒนา โดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษาที่สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการ
สร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลายหลาก และหลีกเลี่ยงการควบคุม 

                                                           

๔๗Covey, Stephen R, (2004). The 8th Habit: From Effectiveness to Greatness. New York: 
Simon & Schuster, 2004, p. 254-255. 



๒๔ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
องค์ประกอบ ๔ ด้าน๔๘ ดังนี้ (๑) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized 
Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นาแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติ
ผู้น าจะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีก
ด้วย ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
(๒) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการ
สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการ
จูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝ๎นต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และ การ
ปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เปูาหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 
ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุ
เกินเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเปูาหมายและผลงาน
นั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบ
ความส าเร็จได้ (๓) การกระตุ้นทางป๎ญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวน
กระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้
เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือต้องการ
ริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเกี่ยวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ป๎ญหาต่างๆ
ด้วยตนเอง และ (๔) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือ
การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศ
ของการท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม 
ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับ
ความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้อธิบายว่าคุณภาพส าคัญ ๔ ประการของผู้นาเชิงปฏิรูป จะมี
ลักษณะส่วนตัวที่เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลด้านคุณภาพ ๔ องค์ประกอบ๔๙ ดังนี้ (๑) 
ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และความรู้สึกของภาระหน้าที่มีการเอาใจใส่ใน
งาน มีความมั่นใจ ด้วยผลจากประสบการณ์ที่เกี่ยวกับชื่อเสียงของผู้น า  ซึ่งจะท าให้ผู้ตามมีความ
ซื่อสัตย์ มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอย่างแรงกล้า มีความภักดีและไว้วางใจในสิ่งที่ผู้น าต้องการ ที่จะ
ท าให้ส าเร็จ (๒) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผู้น าที่มีจูงใจผู้ตามให้
กระท าตามที่ตนต้องการ (Inspirational Leadership) ให้ทาตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่าง

                                                           

๔๘สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน,์ ภาวะความเป็นผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๓๓๑-
๓๔๐. 

๔๙รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์, 
๒๕๕๑), หน้า ๗๓-๗๔. 



๒๕ 

ชัดเจนและมั่นใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ตาม (๓) การกระตุ้นทาง
ป๎ญญาหรือแรงกระตุ้นด้านสติป๎ญญา (Intellectual Stimulation) เป็นผู้น าที่สามารถกระต้นสมาชิก
ในกลุ่มให้ทดสอบด้วยวิธีการเก่าๆ หรือวิธีการใหม่ๆ มีการสร้างบรรยากาศซึ่งกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์ และความคิดที่เกิดขึ้นเองจากการหยั่งรู้ ( Intuition) หรือการหยั่งรู้ในขณะเดียวกันก็จะ
เน้นวิธีการแก้ป๎ญหา (Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) การทดสอบ
สมมติฐานใหม่ และการให้เหตุผลด้วยความรอบคอบ เหล่านี้ทาให้ผู้ตามเกิดความยอมรับและมีการ
พัฒนาด้านสติป๎ญญา และ (๔) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
(Individualized Consideration) มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ศึกษาความต้องการของแต่
ละบุคคลให้ความส าคัญและความเชื่อถือในแต่ละบุคคล ผู้นาจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล ผู้น าจะใช้เวลาในการสื่อสารแบบตัวต่อตัวกับผู้ตาม และรับฟ๎งความคิดเห็นอย่างสนใจ 
ขณะเดียวกันก็จะท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกเคารพ ผู้น าจะเน้นการพัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคลด้วยการ
พูดคุยเกี่ยวกับเปูาหมายอาชีพและโอกาสการพัฒนาของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถน ามาเทียบเคียงใน
การศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย 

Bernard M. Bass ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ๓ 
องค์ประกอบ๕๐คือ (๑) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ( Idealized Influence/ 
Charisma) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผู้ตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพ
นับถือไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผู้นา ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่
จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและกลุ่ม
รวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ ยงร่วมกับผู้ตาม (๒) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational 
Motivation) หมายถึง การที่ผู้น าจงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็นคุณค่า และความท้า
ทายของงาน กระตุ้นการท างานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความกระตือรือร้น และมี
ความคิดในด้านบวก ผู้นาจะทาให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้งผู้นาจะสร้าง
และสื่อสิ่งที่ผู้น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดงถึงความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน (๓) การ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้น าค านึงถึง
ความต้องการและแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนับสนุนส่งเสริมการสื่อสารแบบ ๒ ทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดูรอบๆ (Management 
by Walking Around) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพผู้ตาม รวมทั้งเฝูาดูการปฏิบัติงาน 
เมื่อผู้ตามต้องการทราบทิศทางหรือการสนับสนุนสามารถให้ค าปรึกษาชี้แนะหรือเป็นพ่ีเลี้ยงได้ 

Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio ได้วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติมอีก ๑ องค์ประกอบ๕๑ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ โดยได้เสนอองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้ชื่อย่อว่า “๔ I’s” ประกอบด้วย (๑) การมีอิทธิพลอย่างมี

                                                           

๕๐Bass, Bernard M, (1987). The Academy of Management Review. Leadership and 
Performance Beyond Expectations, 12(4), pp. 756-757. 

๕๑Bass, Bernard M. & Riggio, Ronald E, (2006). Transformational Leadership (2nd ed). 
New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates, 2006, p. 21-25. 



๒๖ 

อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี (Idealized Influence or Charisma or 
Charisma Leadership) คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น า
จะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกัน
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง
ปฏิบัติเพือ่บรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมี
พฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้นาจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้นาจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์
ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดง ให้
เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขาผู้นาจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจ
ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน ผู้นาแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ผู้
ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้นาจากการสร้างความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและ
เคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ขององค์การ (๒) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) คือ การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้
ความหมายและความท้าทายในงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อ
เปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเปูาหมายได้ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจ
ขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า 
การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงเป็นป๎จเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับป๎ญหาที่ตนเองเผชิญได้ (๓) การกระตุ้นทางป๎ญญา (Intellectual Stimulation) คือ การที่
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงป๎ญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ
หาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ป๎ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์โดยมีผู้นามีการคิดและแก้ป๎ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน 
การเปลี่ยนกรอบ การมองป๎ญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูง
ใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาป๎ญหาและการหาค าตอบของป๎ญหา มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ป๎ญหาด้วยวิธีใหม่ๆในการพิจารณาป๎ญหาและการหาค าตอบของ
ป๎ญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ป๎ญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของ
ผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าป๎ญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ป๎ญหาร่วมกัน 
โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าป๎ญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้บางป๎ญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือในการแก้ป๎ญหาของผู้
ตามทุกคน รวมทั้งผู้ตามได้รับการกระตุ้นให้ตั้งคาถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี 
การกระตุ้นทางป๎ญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ ผู้ตามในการที่จะตระหนัก 



๒๗ 

เข้าใจป๎ญหาด้วยตนเอง และ (๔) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล ( Individualized 
Consideration) คือ ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา เพ่ือการพัฒนา
ผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ในด้านความต้องการของป๎จเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน 
ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น และยังปฏิบัติต่อผู้ตามโดยให้โอกาสใน
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
ด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็นการส่วนตัว และให้ความสนใจในความกังวลของผู้ตาม รวมทั้งยังมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอา
ใจเขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้บารมีและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๑๐ แหล่ง ดังกล่าว
ข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น 
แม้จะระบุชื่อท่ีแตกต่างกัน แต่มีองค์ประกอบเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มี
ความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจัดองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มอีงค์ประกอบเหมือนกันแต่
เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงองค์ประกอบเดียวกัน
และครอบคลุมองค์ประกอบอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นองค์ประกอบเดียวกัน สามารถ
น ามาวิเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดังตาราง ๒.๒ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๒ วิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ ๑๐ รวม ๑๑ 

๑) การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ √ √ √ √ √ √ √  √ √ ๑๐ √ 
๒) การสร้างแรงบันดาลใจ  √    √ √ √ √ √ √ ๘ √ 

๓) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ ๑๑ √ 

๔) การกระตุ้นทางป๎ญญา  √ √ √ √ √ √ √ √  √ ๑๐ √ 
๕) การให้รางวัลตามสถานการณ์    √ √       ๓ √ 

๖) ความสามารถพิเศษ        √   ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway ๒ = Gary A. Yukl 
๓ = James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly  
๔ = ชีวิน อ่อนละออ ๕ = Stephen R. Covey 
๖  Adegoke Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa ๗ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 
๘ = รังสรรค์ ประเสริฐศรี ๙ = Bernard M. Bass 
๑๐ = Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio ๑๑ = ผู้วิจัย 



๒๘ 

จากตารางที่ ๒.๒ ผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 
๑) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ๒) การสร้างแรงบันดาลใจ ๓) การค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ๔) การกระตุ้นทางป๎ญญา ๕) การให้
รางวัลตามสถานการณ์ ๖) ความสามารถพิเศษ 

ก. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
๑. ความหมายของบารมี 
“ บารมี ” ที่ปรากฏในพระไตรปิฎกตามพระสูตรต่างๆ แต่เดิมจะหมายถึง ความเป็น

เลิศเป็นของป๎จเจกบุคคล ไม่ได้เน้นเฉพาะว่าต้องเป็นความเป็นเลิศในทางพุทธศาสนา ต่อมามีการใช้
มากขึ้นในพุทธศาสนามีความหมายเปลี่ยนเป็นความเป็นเลิศในการปฏิบัติธรรม และในที่สุดก็ได้
เจาะจงว่าบารมี หมายถึง ความเป็นเลิศที่สุดในการปฏิบัติธรรม เป็นการดับสิ้นแห่งอาสวะกิเลสแต่
ความหมายนี้ก็ยังไม่แพร่หลาย ส่วนใหญ่จะใช้ในความหมายว่าเป็นความเป็นเลิศในการปฏิบัติธรรมใน
ขั้นตอนหนึ่ง๕๒ 

“บารมี” สันนิษฐานว่ามาจากศัพท์เดิมว่า “ปรม” ลง ณ ป๎จจัย ในราคาทิตัทธิต ได้
ศัพท์ว่าปารมี แล้วลง อี อิตถีลิงค์ อีกที เป็นปารมี ค าว่า “ปรม” ที่เป็นต้นศัพท์ของค าว่า ปารมี ตาม
แบบสัททนยะ ที่เก่าที่สุดในเถรวาทปรากฏอยู่ในจริยาปิฎก อรรถกถาของพระธรรมปาละ ท่าน
วิเคราะห์ความหมายไว้ คือ ผู้เลิศ ยังให้เต็ม อย่างยิ่ง และประเสริฐ 

สุเชาว์ พลอยชุม ได้กล่าวถึงบารมีไว้ว่า ศัพท์ ว่า “ปารมี หรือเรียกในภาษาไทยว่า 
บารมี ท่านว่ามาจากศัพท์ว่า ปรม ที่แปลว่า อย่างยิ่ง หรือยิ่ง คงมุ่งถึงทางไป หมายความว่าด าเนินไป
ในทางดียิ่งขึ้นโดยล าดับ ค าว่า บารมี จึงเป็นการสร้างความดีของพระพุทธเจ้าเมื่อยังไม่ได้ตรัสรู้ ยัง
เป็นพระโพธิสัตว์อยู่ ได้ทรงบ าเพ็ญพระบารมีมาโดยล าดับ จนในที่สุดได้บ าเพ็ญพระบารมีอย่างสูงสุด 
ก็ได้บรรลุปรมัตถประโยชน์ คือประโยชน์อย่างยิ่ง๕๓ 

วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี ได้ให้ความหมายว่า บารมีเป็นปฏิปทาอันยวดยิ่ง มี
ความหมาย ๒ ประการ ประการแรก คือ บรม แปลว่าดีเลิศ สูงสุด และประการต่อมาหมายถึง การไป 
คือ ไปให้ถึงอีกฝ๎งหนึ่ง คุณธรรมที่ประพฤติปฏิบัติอย่างยิ่งยวด คือ ความดีที่บ าเพ็ญอย่างพิเศษ เพ่ือ
บรรลุซึ่งจุดหมายอันสูง เช่น พระพุทธเจ้า พระอสีติมหาสาวก เป็นต้น๕๔ 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดความหมาย
ของบารมีจากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๓ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
พิจารณาเห็นว่าความหมายของบารมีที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มี
ความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจัด
ความหมายของบารมีที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง 

                                                           

๕๒ม.มู, (ไทย) ๑๒/๕๐๕/๕๔๓. 
๕๓สุเชาว์ พลอยชุม, ธรรมานุกรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๒๗),  

หน้า ๓๓. 
๕๔บารมี, https://th.wikipedia.org [ออนไลน์วันที่ ๓ กันยายน ๒๕๖๑]  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5


๒๙ 

(neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงควาหมายเดียวกันและครอบคลุมความหมายอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และ
น ามาจัดเป็นความหมายเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์ความหมายได้ดังตาราง ๒.๓ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๓ วิเคราะห์ความหมายของบารมี 

ความหมายของบารมี ๑ ๒ ๓ รวม ๓ 
๑) ความเป็นเลิศเป็นของป๎จเจกบุคคลในทางพุทธศาสนาเน้นความเป็น
เลิศที่สุดในการปฏิบัติธรรม 

√   ๒ √ 

๒) ด าเนินไปในทางดียิ่งขึ้นโดยล าดับ  √  ๒ √ 

๓) ปฏิปทาอันยวดยิ่ง ความดีที่บ าเพ็ญอย่างพิเศษ เพ่ือบรรลุซึ่ง
จุดหมายอันสูง 

  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒ = สุเชาว์ พลอยชุม 
๓ = วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี ๔ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๓ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความหมายของบารมี ได้แก่ 
ความเป็นเลิศเป็นของป๎จเจกบุคคลในทางพุทธศาสนาเน้นความเป็นเลิศที่สุดในการปฏิบัติธรรม 
ด าเนินไปในทางดียิ่งขึ้นโดยล าดับ ปฏิปทาอันยวดยิ่ง ความดีที่บ าเพ็ญอย่างพิเศษ เพ่ือบรรลุซึ่ง
จุดหมายอันสูง 

๒. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass กล่าวว่า๕๕ การสร้างบารมี 
คือ การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และ
ไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น าและเชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม 
เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์
ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน และกลุ่มบารมีเป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟ๎ง ศรัทธา 
พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 

Gary A. Yukl ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง๕๖ ด้านการสร้างบารมี 
(Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง

                                                           

๕๕Barling, Julian., Weber, Tom. & Kelloway, E. Kevin, (1996). Effects of Transformational 
Leadership Training on Attitudinal and Financial Outcomes: Journal of Applied Psychology, 81(6), 
pp. 827-832. 

๕๖Yukl, Gary A, (1998). Leadership in Organizational (4th ed). Upper Saddle River. New 
Jersey: Prentice Hall, p.115. 



๓๐ 

เข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และที่ส าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตามซึ่งหลักในการสร้างบารมีให้
เกิดข้ึนในตัวผู้น านั้นไม่ใช่เป็นสิ่งที่ง่ายในการสร้าง 

James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านบารมี (Charisma) ๕๗ คือ การที่ผู้น าสามารถปลูกฝ๎ง
ความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 

Stephen R. Covey ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) ๕๘ คือ 
ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจนต่างๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของ
ตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลักบทความเป็น
จริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ( Idealized Influence and Charisma) ๕๙ เป็น
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้
พฤติกรรมของผู้น า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้น าจะมีการประพฤติดี
ปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึง
ได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจึงสามารถจะ
ท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

Bernard M. Bass ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence/ Charisma) ๖๐ หมายถึง การ
ที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผู้ตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือไว้วางใจ และ
เชื่อมั่นว่าผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผู้น า ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ อ่ืนและกลุ่มรวมทั้งร่วม
รับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ตาม  

Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio ได้วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี ( Idealized 
Influence or Charisma or Charisma Leadership) ๖๑ คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

                                                           

๕๗Gibson, James L., Ivancevich, John M., Donnelly, James H, (2000). Organizations: 
Behavior, Structure, Processes (10th ed). Boston: McGraw-Hill, 2000, p. 15-17. 
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๕๙สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะความเป็นผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๓๓๑-
๓๔๐. 
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Performance Beyond Expectations, 12(4), pp. 756-757. 

๖๑Bass, Bernard M. & Riggio, Ronald E, (2006). Transformational Leadership (2nd ed). 
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๓๑ 

หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ
เพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขาผู้นาจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัย
วิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือ
การบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจ
ในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จากทัศนะและจากผลการ
ศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๗ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการสร้างบารมีที่นักวิชาการ
ได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อท่ีแตกต่างกัน แต่มีการสร้างบารมีเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้
การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจัดการสร้างบารมีเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวม
เป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงการสร้างบารมีเดียวกันและครอบคลุมการสร้าง
บารมีอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นการสร้างบารมีเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์การ
สร้างบารมีได้ดังตาราง ๒.๔ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๔ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี
หรือการมีอิทธิพล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ รวม ๘ 

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม √     √ √ ๔ √ 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และ
ไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติ
ของผู้น า √    √ √ √ ๕ √ 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มี
คุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม √      √ ๓ √ 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน √      √ ๓ √ 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมี
อ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซ้ึง ท าให้ √     √ √ ๔ √ 



๓๒ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี
หรือการมีอิทธิพล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ รวม ๘ 

ผู้ตามนับถือ เชื่อฟ๎ง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 
๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับ
บัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและ
มีความเสียสละทุ่มเท  √     √ ๓ √ 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม  √     √ ๓ √ 

๘) สามารถปลูกฝ๎งความรู้สึกที่มีคุณค่า ความ
เคารพ ชื่นชม   √ √  √ √ ๕ √ 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมาย
ของพันธกิจแก่ผู้ตาม   √  √  √ ๔ √ 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์
ให้กับผู้ตาม    √    ๒ √ 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทาง
ศีลธรรมและจริยธรรม    √ √ √ √ ๕ √ 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่
เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น     √  √ ๓ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway ๒ = Gary A. Yukl 
๓ = James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly  
๔ = Stephen R. Covey ๕ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 
๖ = Bernard M. Bass  
๘ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๔ ผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือ
การมีอิทธิพล ได้แก่  

๑. การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒. ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการ

ประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓. เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยง

กับผู้ตาม 
๔. ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน

เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
๕. เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง

ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟ๎ง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 



๓๓ 

๖. ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง
เข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

๗. การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘. สามารถปลูกฝ๎งความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙. มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
๑๐. มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 
๑๑. ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 
๑๒. ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

ข. การสร้างแรงบันดาลใจ 
๑. ความหมายของแรงจูงใจ 
แมคคลีลแลนด์ (McClelland) ให้ค านิยามของ แรงจูงใจ วาเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นบอยครั้ง

ส าหรับจุดมุง หมายขั้นพ้ืนฐานตามแรงกระตุนตามธรรมชาติซึ่งจะเกี่ยวกับพลังงานการเปลี่ยนแปลง
และการเลือกแสดงพฤติกรรม ๖๒ 

สปรินทอล (Sprinthall) กลาววา แรงจูงใจ เป็นแรงขับหรือความต้องการที่จะ
แสดงออกที่ถูกชี้น าไปตามเสนทางหรือหลีกเลี่ยงจากเปูาประสงคบางประการจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ
สภาวะภายในมีความบกพรองหรือเกิดความต้องการจะดึงให้บุคคลกระท าไปยังทิศทางหรือหลีกเลี่ยง
จุดมงุหมายบางอยาง๖๓  

เวเทน (Weiten) ให้ค าจ ากัดความของ แรงจูงใจ วาเป็นความต้องการ(needs), 
ความอยาก (wants), ความสนใจ (interests) และความปรารถนา (desire) ที่ชักจูงบุคคลในทิศทางที่
แน่วแน่ หรือการกลาวสั้นๆ วา การจูงใจกอให้เกิดพฤติกรรมที่มงุสูจุดมงุหมาย๖๔  

สมยศ นาวีการให้ความหมายวา แรงจูงใจ คือ พลังที่ริเริ่มก ากับและค ้าจุนพฤติกรรม
และการกระท าสวนบุคคลและเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่ให้ความมุงหมาย หรือทิศทางแก
พฤติกรรม นอกจากนี้ ไดกลาวถึงคุณลักษณะพ้ืนฐานของแรงจูงใจ ๓ ประการ คือ ความพยายาม 
ความไมหยุดยั้ง และทิศทาง ๖๕ 

                                                           

๖๒McClelland, David C.,Human motivation, (The United States of America. Scott, 
Foresman, 1985), p. 590. 

๖๓Sprinthall, Norman A., Education Psychology, (A Developmental Approach: Singaporo, 
1991), p. 521. 

๖๔Weiten, Wayne, Psychology of Education, (The United States of America. Vonoffman, 
1997), p. 379. 

๖๕สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ กรุงธนพัฒนา, 
๒๕๔๓), หน้า ๒๘-๒๙๑. 



๓๔ 

ราตรี พัฒนรังสรรค ไดให้ความเห็นวา แรงจูงใจ คือ ภาวะหรือองคประกอบที่ กระตุ
นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาอยางมีจุดมุงหมายเพ่ือไปสูจุดหมายที่ตนเอง
ต้องการหรือผู้ท าการชักจูงก าหนด ๖๖ 

สุรางค โควตระกูล กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง องคประกอบที่กระตุนให้เกิด
พฤติกรรมที่มีจุดมงุหมาย๖๗ 

๒. ประเภทของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจเป็นสิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ให้กระตุ้นความสามารถออกมา ซึ่งได้

มีผู้ได้แบ่งประเภทไว้ ดังนี้ 
สุรางค์ โค้วตระกูล๖๘ ไดแบงแรงจูงใจออกเป็น ๒ ประเภท คือ  

๑) แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทนี้ ประกอบด
วย ความหิว ความกระหาย และความต้องการทางเพศ  

๒) แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจาก
การเรียนรู ตัวอยาง เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจที่อยากจะเป็นสวนหนึ่งของหมู เป็นตน 

เวเทน (Weiten) กลาววา ทฤษฎีสวนใหญไดแบงแรงจูงใจของมนุษยออกเป็น ๒ 
ประเภท คือ ๖๙ 

๑) แรงจูงใจทางดานรางกาย (Biological Motives) เกิดจากความต้องการทางร
างกาย เชน ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความ ต้องการขับถาย 
ความ ต้องการนอนหลับและพักผอน ความต้องการแสดงออก ความกาวราว เป็นตน  

๒) แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณทางสังคม เชน 
ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความสัมพันธ ความต้องการอิสรภาพ ความต้องการการดูแล
ปกปอง ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการเป็นที่สนใจของผู้อ่ืน ความต้องการความมีระเบียบ
เรียบรอย ความต้องการความสนุกสนานเพลิดเพลิน  

ซิมบาร์โดและเวเบอร์ (Zimbardo and Weber) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจใน
แนวทางเดียวกัน เป็น ๒ ประเภท คือ ๗๐ 

๑) แรงจูงใจภายใน (Intensive Motivation) เป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัว 
บุคคล เป็นแรงขับที่ท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก 
เพราะเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากความสนใจของผู้แสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณคาในตัวมันเองมีความสุข

                                                           

๖๖ราตรี พัฒนรังสรรค์, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, (คณะครุศาสตร์: สถาบันราชภัฏจันทร
เกษม, ๒๕๔๔), หน้า ๒๕๔. 

๖๗สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๑๕๓. 

๖๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๕๕. 
๖๙Weiten, Wayne, Psychology of Education, p. 383. 
๗๐Zimbardo, Philip G. and Weber, Ann L., Psychology, (2nd. The United States of 

America. R.R.Donnelley & Sons, 1997), p. 325. 



๓๕ 

หรือพึงพอใจในสิ่งนั้น ซึ่งความรูสึกมีความสุขนั้นเองที่เป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่เขาไดรับ เชน การ
เลนวีดีโอเกมส์ การรองเพลงในหองน ้า การเก็บรักษาไดอารี่สวนตัว เป็นตน  

๒) แรงจูงใจภายนอก (Extensive Motivation) เป็นแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพล
จาก ภายนอกจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเป็นความต้องการที่จะปฏิบัติเพ่ือให้ไดรับสิ่งตอบแทน หรือรางวัล 
หรือหลีกเลี่ยงจากผลที่ไมพึงปรารถนา แรงจูงใจเหลานี้ เชน แรงเสริมชนิดตางๆ ตั้งแตค าติชมรางวัลที่   
เป็นสิ่งของ เงิน ตัวแปรตางๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ สิ่งแวด ลอมภายนอก เป็นตน  

๓. ความส าคัญของแรงจูงใจ  
ธงชัย สันติวงษ ได้แสดงความคิดเห็นว่าพฤติกรรมหรือการแสดงออกใดๆ ของมนุษย

นั้นจะมีสาเหตุเสมอ สิ่งที่เป็นสาเหตุก็คือแรงจูงใจหรือความอยากเป็นตัวชี้น า (Guide) พฤติกรรมของ
คนตลอดเวลา๗๑ ดังนั้น สามารถทราบกลไกการเกิดพฤติกรรมและวิธีการจูงใจ ยอมท าให้ผู้บริหาร
สามารถกระท าการสั่งการได้เหมาะสม ซึ่งจะชวยสงเสริมให้คนงานทุมเทความสามารถของตนให้เป็น
ประโยชน์ตอองคการ จนกระท่ังองคการบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงคได้  

สมยศ นาวีการ เสนอในแนวทางวาสวนประกอบของการท างาน(Components of 
permance) นั้นขึ้นอยูกับปจจัย ๓ ประการ๗๒ คือความสามารถ (Ability), สิ่งแวดลอม 
(Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถาพนักงานมีความสามารถ และไดรับการสนับสนุน
จากสิ่งแวดลอมองคการและมีการจูงใจที่เพียงพอ เขาจะสามารถท างานบรรลุเปูาหมายที่ดีได้ ถาหนึ่ง
ของปจจัยขาดไป การท างานก็จะมีปญหา อยางไรก็ตามถาบุคคลขาดความรูความสามารถแลว 
ผู้บริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดวยการฝกอบรบและการสอนงาน และถาขาด
สภาพแวดลอมที่ดี ผู้บริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นไดแตถาบุคคลมี ปญหาดานแรงจูงใจจะเป็น
ความยุงยากในการแกปญหาของผู้บริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณที่ซับซ
อน และผู้บริหารอาจไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใดบุคคลไมถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ไดอยางไร เหลานี้จึง เป็นสิ่งทาทายทีผู่้บริหารต้องเห็นความส าคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบตอผลการ
ปฏิบัติงาน  

นรา สมประสงค ไดกลาวถึงความส าคัญของการจูงใจตอการบริหารไวหลาย
ประการ๗๓ ดังนี้ 

๑) ชวยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แกแตละบุคคลในองคการ  
๒) ชวยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานแกผู้ทีท่ างาน  
๓) ชวยเสริมสร้างให้บุคลากรในองคการมีความจงรักภักดีตอองคการ  
๔) ชวยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ

มในองคการ  

                                                           

๗๑ธงชัย สันติวงษ์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗), 
หน้า ๓๗๘ – ๓๗๙. 

๗๒สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, หน้า ๒๘๘ – ๒๘๙. 
๗๓นรา สมประสงค์, “หน่วยท่ี ๖ แรงจูงใจ”, ใน ประมวลสาระชุดวิชา ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ

บริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (นนทบุรี: โรงพิมพ์มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หน้า ๑๒๐. 



๓๖ 

๕) ชวยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปดวยความราบรื่น  
๖) ชวยให้เกิดความเชื่อถือศรัทธาในองคการที่ท างานอยูบุคลากรมีความรูสึก

มั่นคงปลอดภัย  
๗) ชวยเสริมสร้างความเจริญกาวหน้าให้แกผู้ที่ท างาน ท าให้เกิดความคิด

สร้างสรรคในการท างาน  
๘) ชวยให้องคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

ธีรพนธ คงนาวัง ได้กล่าวถึงแรงจูงใจเป็นปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติจริงของ
ผู้บริหารในยุคปฏิรูปการศึกษาแรงจูงใจ๗๔ หมายถึงภูมิหลังการต้องการด ารงต าแหนงของผู้บริหาร
ขึ้นอยูกับเหตุผลใดในความต้องการทั้ง ๓ แบบ คือ ความต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน ความต้องการ
เห็นความส าเร็จของงานความต้องการไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนจะเป็นตัว ชี้วัดลักษณะและผล
การปฏิบัติงานของผู้บริหารได เชน หากผู้บริหารต้องการประสบความส าเร็จของงานยอมมีพฤติ
กรรมการบริหารและผลงานที่ ตางไปจากผู้บริหารที่ต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน  

ราตรี พัฒนรังสรรค์ มีความเห็นวา แรงจูงใจมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค
การ ดังนั้นเรื่องของแรงจูงใจจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารทุกระดับที่ต้องท าหน้าที่ชักจูงใจให้ ผู้ใต้
บังคับบัญชาไดใช้ศักยภาพในการท างานเพ่ือพัฒนาองคการ๗๕  การเขาใจแรงจูงใจของตนเองและ คน
อ่ืนท าให้รูวิธีที่จะสนองความต้องการของคนและกลายเป็นบุคคลที่รูใจคนอ่ืนไดดี อันจะน าไปสูการ
สร้างเสริมแรงจูงใจในการท างานที่ดีสิ่งส าคัญที่สุดและเป็นงานที่ทาทายที่สุด ก็คือความสามารถของ 
ผู้บริหารที่จะใช้แรงจูงใจที่เหมาะสมเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชามีความมุงมั่นและพรอมจะทุมเท
การท างานเพ่ือบรรลุเปูาหมายองคการ  

๔. องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
sites.google.com ได้กล่าวถึง องค์ประกอบในการเกิดแรงจูงใจ มี ๔ ขั้นตอน๗๖ คือ  

๑) ขั้นความต้องการ (needs stage) ความต้องการเป็นสภาวะขาดสมดุลที่เกิด
ได้เมื่อบุคคลขาดสิ่งที่จะท าให้ส่วนต่างๆ ภายในร่างกายท าหน้าที่ไปตามปกติ  สิ่งที่อาจจะเป็นสิ่งที่
จ าเป็นต่อการด าเนินชีวิตจึงท าให้เกิดแรงขับและเกิดแรงกระตุ้น เช่น ความหิว  เมื่อบุคคลหิวบุคคลก็
ต้องพยายามหาอาหาร คนที่ลดน้ าหนักโดยการใช้ยาลดความอ้วน ยาจะไปกดประสาทไม่ให้หิวแต่พอ
หลังจากไม่ใช้ยาลดน้ าหนัก จะเห็นว่าคนที่ลดน้ าหนักโดยใช้ยาจะกินอาหารชดเชยมากขึ้นและอาจจะ
กลับมาอ้วนใหม่อีก หรือเด็กเล็กที่ไม่กินนมตอนปุวย แต่พอให้ปุวยเด็กจะเริ่มกินนมมากขึ้นเพ่ือชดเชย
ตอนที่ปุวย ความกระหายก็เป็นความต้องการอีกอย่างที่เมื่อเกิดแล้วบุคคลต้องหาวิธีการเพ่ือให้หาย
กระหาย ความต้องการทางเพศและความต้องการการพักผ่อนก็จัดเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานในการ

                                                           

๗๔ธีรพนธ์ คงนาวัง, “ป๎จจัยที่ส่งผลต่อบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา”, 
วารสารวิชาการ, ปีท่ี ๓ (๑๒ ธันวาคม ๒๕๔๔), หน้า ๗๒. 

๗๕ราตรี พัฒนรังสรรค์, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, หน้า ๒๕๓. 
๗๖องค์ประกอบของแรงจูงใจ. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: https://sites.google.com [๓ กันยายน 

๒๕๖๑] 

https://sites.google.com/


๓๗ 

ด ารงชีวิต และไม่มีใครในโลกนี้ที่พยายามฝืนเพ่ือไม่ให้ตนเองหลับ มนุษย์ทุกคนต้องการการพักผ่อน
ด้วยกันทั้งสิ้น 

๒) ขั้นแรงขับ (drive stage) หรือภาวะที่บุคคลถูกกระตุ้นให้เกิดแรงขับ เมื่อ
บุคคลเกิดแรงขับแล้วบุคคลจะนิ่งอยู่เฉยๆ ไม่ได้บุคคลอาจจะรู้สึกไม่มีความสุข กระวนกระวายใจ 
ดังนั้นบุคคลจะคิดค้นหาวิธีการที่ท าให้ตนเองรู้สึกว่าได้รับการตอบสนองจากความหิว ความกระหาย 
ความต้องการทั้งปวงที่เกิดข้ึนเพื่อผลักดันให้ไปสู่จุดหมายปลายทาง ตามที่บุคคลต้องการ เช่น เมื่อเรา
วิ่งเหนื่อยๆ อากาศก็ร้อนจัด ท าให้เราเหนื่อยและคอแห้งอยากกินน้ า สิ่งที่เราต้องการบ าบัดความ
กระหายในช่วงเวลานั้นคือน้ า บุคคลจะพยายามทุกวิธีทางท่ีจะหาน้ ามาดื่ม 

๓) ขั้นพฤติกรรม ( behavior stage) เป็นขั้นที่เกิดแรงขับอย่างมากที่ท าให้
บุคคลเดินไปหาน้ าดื่ม โดยการเดินเข้าไปในร้านสะดวกซื้อแล้วเปิดขวดดื่มแล้วจึงเดินมาจ่ายสตางค์ 
หรือถ้าทนต่อความกระหายน้ าได้ ก็รีบเดินอย่างรวดเร็วไปจ่ายสตางค์แล้วยกน้ าดื่มรวดเดียวหมดขวด 
ชื่นใจ ความกระหายก็บรรเทาลง 

๔) ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) เป็นขั้นสุดท้ายที่อินทรีย์ได้รับการ
ตอบสนองคือ ได้ดื่มน้ าเป็นขั้นที่บุคคลเกิดความพึงพอใจ ความต้องการต่างๆ ก็จะลดลง ดังแสดงใน 

รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธ์ ได้กล่าวถึงกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจประกอบด้วย 
๔ ขั้นตอน๗๗ที่เก่ียวเนื่องกัน ดังนี้ 

๑) ขั้นความต้องการ (Need Stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่ทาให้
การดารงชีวิตอยู่ไม่ราบรื่น หรืออาจเป็นสิ่งส าคัญต่อความสุขทางจิต เช่น อาหาร ความรัก ฯลฯ 
บางครั้งความต้องการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปุวย จะทาให้
บุคคลเกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่ปูองกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวดนั้นๆ 

๒) ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความต้องการในขั้นแรกนั้นจะกระตุ้นให้เกิดแรง
ขับ คือเมื่อเกิดความต้องการแล้วจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยู่เฉยๆ ไม่ได้ ซึ่ง
เรียกว่า“ภาวะเกิดแรงขับ” และระดับความกระวนกระวายจะมีมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ
ระดับของความต้องการด้วย 

๓) ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแล้วจะ
ผลักดันให้บุคคลสร้างพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากน้อย
ต่างกันตามระดับความต้องการที่เกิดขึ้น 

๔) ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขับลดลง
ภายหลังเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการแล้ว 

 
 
 

                                                           

๗๗รัชดาภรณ์ เด่นพงษ์พันธ์ , “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทางานกับความผูกพันต่อ 
องค์การ”, วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๓๙), 
หน้า ๔๔. 



๓๘ 

พงศ์ หรดาล ได้ก าหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจเป็น ๓ องค์ประกอบ๗๘ คือ 
๑) ความต้องการ (needs) ความต้องการของมนุษย์ที่เกิดจากการขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

ในตัวของบุคคล ซึ่งเป็นการขาดดุลทั้งร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก คนทุกคนมีความต้องการหลาย
ระดับ และความต้องการของมนุษย์ประกอบด้วย ความต้องการทางด้านกายภาพ (physiological needs) 
เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นผสมกับความต้องการที่จะมีชีวิตและการด ารงชีวิต ได้แก่ ความหิว ความกระหาย 
ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความต้องการ
พักผ่อนนอนหลับ ความต้องการอากาศที่บริสุทธิ์ ความต้องการขับถ่าย และความต้องการทางจิตใจและ
สังคม (physiological and social needs) เป็นความต้องการที่ค่อนข้างสลับซับซ้อน เกิดขึ้นจากสภาพ
ของสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้ และประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับ ได้แก่ ความต้องการที่เกิดจากสังคม 
และความต้องการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู้ 

๒) แรงจูงใจ (motive) หรือแรงขับ (drive) แรงจูงใจ เป็นสิ่งที่มากระตุ้นให้
เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลไปยังเปูาหมาย ซึ่งพฤติกรรมที่กระตุ้นนี้เรียกว่า “พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ 
(motivated behavior)” พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ จะต้องมีกริยาอาการอย่างหนึ่งออกมาในลักษณะที่
เพ่ิมพลัง และจะต้องมุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ในขณะที่แรงขับ เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
มีความต้องการ ถ้าความต้องการมีพลังสูง แรงขับก็จะสูง ท าให้บุคคลเกิดความพยายามอย่างแรงกล้า
ที่จะกระท าการต่างๆ ให้บรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ซึ่งแรงขับ ประกอบด้วย ๑) แรงขับปฐมภูมิ 
(primary drive) เป็นแรงขับที่เกิดขึ้นมาพร้อมกับวุฒิภาวะของคนที่ไม่จ าเป็นต้องเรียนรู้ 
ประกอบด้วย แรงขับทางด้านสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความต้องการทางเพศ 
ความอบอุ่น ความหนาว และแรงขับทั่วไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลัว และ ๒) แรงขับ
ทุติยภูมิ (secondary drive) เป็นแรงขับที่ค่อนข้างสลับซับซ้อน ซึ่งส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้ หรือ
บางทีเรียกว่า “แรงกระตุ้นทางสังคม” เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะทางสังคม หรือความผูกพัน
กับผู้อ่ืน อาทิ ต าแหน่งหน้าที่การงาน เกียรติยศชื่อเสียง และอ านาจ 

๓) เปูาหมาย (goals) เปูาหมาย เป็นจุดหมายของพฤติกรรม ซึ่งเมื่อบรรลุ
เปูาหมายแล้วจะทาให้บุคคลรู้สึก พึงพอใจ (ลดแรงขับและลดความต้องการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพ่ิม
แรงขับและเพ่ิมความต้องการ) 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบของ
แรงจูงใจจากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๓ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณา
เห็นว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มี
องค์ประกอบเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจัด
องค์ประกอบของแรงจูงใจเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่
สะท้อนให้เห็นถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจเดียวกันและครอบคลุมองค์ประกอบของแรงจูงใจอ่ืนที่ใช้
ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบของแรงจูงใจได้ดังตาราง ๒.๕ ดังนี้ 

                                                           

๗๘พงศ์ หรดาล, จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์สื่อเสริม
กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๐), หน้า ๖๖. 



๓๙ 

ตารางท่ี ๒.๕ วิเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ ๑ ๒ ๓ รวม ๔ 
๑) ขั้นความต้องการ ( needs stage )  √ √ √ ๔ √ 
๒) ขั้นแรงขับ (drive stage)  √ √ √ ๔ √ 

๓) ขั้นพฤติกรรม ( behavior stage)  √ √  ๓ √ 

๔) ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) √ √  ๓ √ 
๕) เปูาหมาย (goals)   √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = sites.google.com ๒ = รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธ์ 
๓ = พงศ์ หรดาล ๔ = ผู้วิจัย 

จากตารางที ่๒.๕ ผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจ ได้แก่  
๑. ขั้นความต้องการ ( needs stage )  
๒. ขั้นแรงขับ (drive stage)  
๓. ขั้นพฤติกรรม ( behavior stage)  
๔. ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) 
๕. เปูาหมาย (goals) 
๕. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio (2006, p. 21-25) ได้วิเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration Motivation)๗๙คือ 
การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน 
การให้ความหมายและความท้าทายในงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อ
เปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเปูาหมายได้ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจ
ขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า 
การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงเป็นป๎จเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปญ๎หาที่ตนเองเผชิญได้ 

Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway (1966, p. 827-832) ได้
ศึกษาภาวะ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass โดย

                                                           

๗๙Bass, Bernard M. & Riggio, Ronald E, (2006). Transformational Leadership (2nd ed). 
New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates, 2006, p. 21-25. 



๔๐ 

กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ ๘๐ คือ การที่ผู้น าสามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ ตามมี
ความกระตือรือร้นและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย โดยท าให้ผู้ตามเห็น
คุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข (Team Spirit) ท า
ให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝ๎นหรือวิสัยทัศน์ให้ผู้ตามทราบอย่าง
ชัดเจน แสดงความผูกพันต่อเปูาหมาย ผู้นาสามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามได้ โดยแสดง
พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

Stephen R. Covey (2004, p. 254-255) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง๘๑ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation) คือ ผู้น าควรมอง
วิสัยทัศน์ร่วมผู้ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึง
เปูาหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ าเป็นต้องใช้เปูาหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการ
แสดงออก มันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น าที่สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาต
ให้ผู้น ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับและแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ  

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (๒๕๕๐ หน้า ๓๓๑-๓๔๐) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation) ๘๒ เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้
ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝ๎นต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทาง
ปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่
เปูาหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็น
ทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้
ตามให้เห็นความส าคัญว่าเปูาหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้  

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (๒๕๕๑, หน้า ๗๓-๗๔) ได้อธิบายว่าคุณภาพส าคัญ ๔ ประการ
ของผู้น าเชิงปฏิรูป จะมีลักษณะส่วนตัวที่เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลด้านคุณภาพด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational Motivation) ๘๓ หรือผู้น าที่มีจูงใจผู้ตามให้กระท าตามที่ตนต้องการ 
(Inspirational Leadership) ให้ท าตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนและมั่นใจ มีอารมณ์ดี 
ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ตาม  

                                                           

๘๐Barling, Julian., Weber, Tom. & Kelloway, E. Kevin, (1996). Effects of Transformational 
Leadership Training on Attitudinal and Financial Outcomes: Journal of Applied Psychology, 81(6), 
pp. 827-832. 

๘๑Covey, Stephen R, (2004). The 8th Habit: From Effectiveness to Greatness. New York: 
Simon & Schuster, 2004, p. 254-255. 

๘๒สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะความเป็นผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๓๓๑-
๓๔๐. 

๘๓รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์, 
๒๕๕๑), หน้า ๗๓-๗๔. 



๔๑ 

Bernard M. Bass (1997, p. 756-757) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ๘๔ หมายถึง การที่ผู้น าจง
ใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็นคุณค่า และความท้าทายของงาน กระตุ้นการท างานเป็นทีม
อย่างมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดในด้านบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้งผู้น าจะสร้างและสื่อสิ่งที่ผู้น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดง
ถึงความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจจากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๖ แหล่ง ดังกล่าว
ข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าแรงจูงใจที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มี
แรงจูงใจเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงแรงจูงใจ
เหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจ
เดียวกันและครอบคลุมแรงจูงใจอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นแรงจูงใจเดียวกัน สามารถ
น ามาวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจได้ดังตาราง ๒.๖ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๖ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ รวม ๗ 
๑) ผู้ น าจะกระตุ้ นจิตวิญญาณของทีมให้มีความ
กระตือรือร้น  √ √     ๓ √ 
๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  √    √  ๓ √ 

๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมาย √     √ ๓ √ 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เปูาหมายได้  √ √ √ √ √ √ ๗ √ 
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เปูาหมายระยะยาว  √      ๒ √ 

๖) ค านึงถึงเป็นป๎จเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขา
สามารถจัดการกับป๎ญหาที่ตนเองเผชิญได้ √      ๒ √ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน  √    √ ๓ √ 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข  √  √  √ ๔ √ 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต  √ √   √ ๔ √ 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ  √ √   √ ๔ √ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน   √    ๒ √ 

                                                           

๘๔Bass, Bernard M, (1987). The Academy of Management Review. Leadership and 
Performance Beyond Expectations, 12(4), pp. 756-757. 



๔๒ 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร   √    ๒ √ 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ   √    ๒ √ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกัน
เพ่ือไปสู่เปูาหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน    √   ๒ √ 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา    √   ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio 
๒ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway 
๓ = Stephen R. Covey ๔ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 
๕ = รังสรรค์ ประเสริฐศรี ๖ = Bernard M. Bass 
๗ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๖ ผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑. ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒. สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓. ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมาย 
๔. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่ว

แน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้  
๕. ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว  
๖. ค านึงถึงเป็นป๎จเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับป๎ญหาที่

ตนเองเผชิญได้ 
๗. ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
๘. กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙. ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐. แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
๑๑. จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒. สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 
๑๓. สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 
๑๔. การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เปูาหมายแทนการท า

เพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕. มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
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ค. องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความเป็น
เอกัตถะบุคคล๘๕ ไว้ว่า ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน โดยพยายาม
พัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น  ผู้น าจะมีความอดทนและมี
ความสามารถด้านการฟ๎งที่ดี  คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่า การมุ่ งความสัมพันธ์ เป็นรายคน 
(Individualized consideration) ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การและการเพ่ิม
ผลผลิต ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate culture) ที่เข้มแข็งได้ ผู้น าจะสามารถจูง
ใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ซึ่งถือ
ว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น ด้วยเหตุนี้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจึงถูกเรียกว่าเป็น 
“ภาวะผู้น าเชิงคุณธรรม (Ethical leadership)” อีกแง่มุมหนึ่งด้วย โดยมีข้อให้พิจารณาจากประเด็น
ข้อความต่อไปนี้  คือ ข้อความบ่ งบอก การมุ่ งความสัมพันธ์ เป็นรายคน ( Individualized 
consideration) เช่น “นี่เป็นงานใหม่ที่คุณยังไม่เคยทดลองท ามาก่อน แต่ไม่ต้องกลัวนะ เพราะผม
เชื่อมั่นอย่างจริงใจว่า คุณก็สามารถท าได้ดีไม่แพ้ใครเลย เอาอย่างนี้นะ ผมจะอยู่คอยให้ความ
ช่วยเหลือคุณทุกขั้นตอนทีเดียวหละ เพราะฉะนั้นขอคุณกรุณาอย่าได้เกรงใจที่จะเรียกผมทุกครั้งที่คุณ
ต้องการความช่วยเหลือนะครับ งานนี้ช่วยให้คุณสนุกไม่น้อยเลย” 

Bass; Bass & Avolio; Bycio et al.; Carless et al. ; Avolio, Bass & Jung ; 
Barling et al. ; รัตติกรณ์ จงวิศาล ; ประยุทธ ชูสอน และโสภณ ภูเก้าล้วน ได้อธิบายเกี่ยวกับการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized consideration: IC) ไว้สอดคล้องกันว่า๘๖ ผู้น าจะ
มีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ของผู้
ตามแต่ละคน การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น าจะหาทาง
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม โดยให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor) ให้แก่ผู้ตามหรือ
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี เน้นการมีส่วนร่วม การส่งเสริมความก้าวหน้า และให้มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ และการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ เอกัตถะ
บุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น และมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้
การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตัวเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด

                                                           

๘๕สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะความเป็นผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: ส.เอเชียเพรส), ๒๕๕๐. 
๘๖Bass, B. M., & Avolio, B. J. Transformational Leadership Development. Pola Alto, 

California: Consulting Psychologists, 1994. 
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กว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการ
เดินดูรอบๆ (management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจ
ในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นเอกัตถะบุคคลเป็นบุคคลในภาพรวม (as a whole person) 
มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงป๎จจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟ๎งอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิด
โอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น า
จะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ
อยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ นอกจากนี้ ผู้น าจะเน้นการประสานงาน การ
ควบคุมกลวิธีที่ดี และดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ เอา
ใจใส่ผู้ตามเป็นพิเศษในความต้องการของเอกัตถะบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน 
ผู้บริหารสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็นและความต้องการ การสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในโรงเรียน ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม
และเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น มอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามเปิดโอกาสให้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ มีการด าเนินการนิเทศแบบ
คลินิก เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟ๎งที่ดี (Good Listener) ให้ความส าคัญแต่ละคนโดยเอาใจใส่สม่ าเสมอ
เหมือนของตน (Empathy) ตลอดทั้งเป็นตัวเชื่อม (bonds) นักศึกษา ผู้ปกครอง และครูเข้าด้วยกัน 

Marriner ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคลเป็นพฤติกรรมที่ผู้น า
ให้เกียรติและให้ความส าคัญกับบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซึ่งเป็นผู้ร่วมงานอย่างทั่วถึงโดยค้นหาความ
ต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน ให้ความสนใจและเอาใจใส่ มอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ตามแต่ละคนแตกต่างกัน  โดย
พิจารณาตามความเหมาะสมรายบุคคล๘๗  

Bass, B. M., & Avolio, B. J. กล่าวว่า การยอมรับความแตกต่างของบุคคลเป็น
เรื่องส าคัญ ส่งผลให้ผู้น าสามารถดูแลและตอบสนองผู้ตามแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม  ทั้งในการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ความเป็นอยู่ทั่วไป การเสริมสร้าง พลังอ านาจ และ
การสร้างแรงจูงใจให้มีการพัฒนาในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม๘๘ 

Bass, ซึ่ง Bass ได้สรุปพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคลได ้๓ ลักษณะ๘๙ คือ 

๑. การเน้นการพัฒนา (a developmental orientation) โดยมีองค์ประกอบ ย่อย
ของหลักการที่ผู้น าเน้นการพัฒนาผู้ตาม คือ 

                                                           

๘๗Marriner, A. T. Transformational leadership in nursing. St. Louis: Mosby, 1993. 
๘๘Bass, B. M., & Avolio, B. J, (1994). Transformational Leadership Development. Pola 

Alto, California: Consulting Psychologists. 
๘๙Bass, Leadership and Performance Beyond Expectations. New York: The Free Press. 

,1985. 
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๑) การประเมินความสามารถของผู้ตามทั้งความสามารถในการปฏิบัติตาม
บทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบในป๎จจุบัน และการประเมินความสามารถส าหรับหน้าที่ความรับผิดชอบที่
สูงขึ้นในอนาคต 

๒) การแสดงพฤติกรรมการพัฒนาผู้ ตาม โดยการให้ค าปรึ กษา เรื่ อ ง
ความก้าวหน้าในอาชีพ การติดตามและบันทึกพัฒนาการในการท างานและผลการปฏิบัติงาน การ
ส่งเสริมให้ได้รับการอบรมหรือพัฒนาต่อเนื่อง 

๓) การมอบหมายงานเพ่ิม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถจาก
การท างานใหม่ที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น ซึ่งเป็นเรื่องท้าทายความสามารถ โดยพบว่าการได้รับมอบหมาย
งานและอ านาจในการด าเนินการเพ่ิมขึ้น เป็นป๎จจัยส่งผลให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จ ในงาน 

๒. การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (individualized orientation) โดยผู้น า
แสดงพฤติกรรม ดังนี้ 

๑) ส่งเสริมให้มีการพบปะกันในลักษณะเป็นกันเอง (promoting familiarity 
and contact) โดยผู้น าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเองระหว่างผู้น าและผู้ร่วมงานทุก
ระดับทั้งโดยวิธีการพบปะโดยตรง หรืออาจเป็นการพูดคุยทางโทรศัพท์ พบว่าเป็นอีกพฤติกรรมหนึ่ง
ซึ่งผู้น าที่ประสบความส าเร็จในงานปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ  

๒) ใช้วิธีการติดต่อสื่อสารทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ (informal 
versus formal communication) โดยพบว่าผู้น าส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารด้วยวาจามากกว่าการ
สื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรในเอกสาร เพราะเป็นวิธีการที่สะดวก รวดเร็ว รวมถึงใช้วิธีการพบปะ
พูดคุยกันในบุคลากรระดับเดียวกัน และใช้วิธีการเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะและพูดคุยกับ
ผู้ร่วมงาน หรือการจดบันทึกย่อเพ่ือแจ้งข้อมูลข่าวสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓) การตอบสนองความต้องการ ข้อมูลข่าวสารของผู้ตาม (fulfilling the 
individual subordinate’s desire for information) โดยผู้น าเป็นผู้แจ้งข้อมูลข่าวสาร หรือการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ข้อมูลที่ผู้ตามต้องการ หรือจ าเป็นต้องรับรู้ พบว่าการ
สื่อสารโดยการพบปะพูดคุย เพ่ือแจ้งข่าวสารโดยตรง หรือการแจ้งด้วยวาจาทางโทรศัพท์ เป็นวิธีการ
ที่ดีกว่าการแจ้งด้วยเอกสาร เพราะเป็นการสื่อสารสองทางซึ่งสามารถสื่อสารท าความเข้าใจซักถามข้อ
สงสัยและสามารถสังเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผู้รับข่าวสารได้ 

๔) ให้ความส าคัญในความแตกต่างของบุคคล (attention to differences 
among subordinates) โดยผู้น าต้องสามารถค้นหาป๎ญหา ความต้องการ ความสามารถและ
แรงจูงใจที่แตกต่างของผู้ตามแต่ละคนยอมรับและให้การดูแล ช่วยเหลือสนับสนุนและพัฒนาผู้ตามแต่
ละคนให้เหมาะสมตามความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน 

๕) การให้ค าปรึกษาเฉพาะรายบุคคล (individual counseling) ผู้น าต้องมี
ทักษะการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาที่ดี โดยการเป็นผู้ฟ๎งและนักสังเกตที่ดี และการใช้ค าถามเพ่ือการค้นหา
และท าความเข้าใจป๎ญหาของแต่ละคน ช่วยชี้แนะและร่วมค้นหาทางเลือกเพ่ือการแก้ป๎ญหา หรือ
วางแผนความก้าวหน้าที่แตกต่างกัน 

 



๔๖ 

๓. การเป็นพ่ีเลี้ยง (mentoring) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เป็นผู้บริหารหรือ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสมากกว่า หรือมีความรู้และประสบการณ์มากกว่า ท าหน้าที่เป็นผู้ฝึกสอนงาน 
ชี้แนะ เป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ที่มีอาวุโสหรือความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งส่งผลถึงการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ พัฒนาภาวะผู้น าของผู้ตาม และพัฒนาองค์การ  

Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway ได้ศึกษาภาวะ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass ด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล ๙๐ คือ การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น าจะหา
แนวทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้นโดยค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ทั้งนี้โดยให้
โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื่ อสาร
แบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของ ผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะ
หรือเป็นพี่เลี้ยงให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล เป็นลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจที่
ผู้ปฏิบัติงานมีต่อผู้น าและสมรรถนะในการผลิตของผู้ตาม โดยเน้นการจัดการแบบมีส่วนร่วม และให้
ความสนใจกับการหาทางตอบสนองความต้องการความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มี
ผลต่อการท างาน และอาชีพของผู้ตาม  

Stephen R. Covey ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ๙๑ คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่
ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น าต้องรับฟ๎งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่างๆ เข้า
ไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีม ผู้นาสอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับใน
สิ่งที่ผิดพลาดและนาวิธีการใหม่ๆมาปรับปรุงเพื่อ ท าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

Adegoke Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa ได้พัฒนากรอบ
ความคิด หลักขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล (Individualized Consideration)๙๒ ผู้น าให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคลเพ่ือ
สนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษาที่
สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลายหลาก และ
หลีกเลี่ยงการควบคุม 

                                                           

๙๐Barling, Julian., Weber, Tom. & Kelloway, E. Kevin, (1996). Effects of Transformational 
Leadership Training on Attitudinal and Financial Outcomes: Journal of Applied Psychology, 81(6), 
pp. 827-832. 

๙๑Covey, Stephen R, (2004), The 8th Habit: From Effectiveness to Greatness, New York: 
Simon & Schuster, 2004, p. 254-255. 

๙๒Oke, Adegoke., Munshi, Natasha. & Walumbwa, Fred O, (2009). The Influence of 
Leadership on Innovation Processes and Activities. Organizational Dynamics, 38(1), pp. 64-72. 



๔๗ 

เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ๙๓ หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วย
การใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาท
เป็นครู พี่เลี้ยงและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่
ระดับสูงขึ้น 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลจากทัศนะและจากผลการ
ศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๙ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการค านึงถึงความเป็น เอกัต
ถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่
เป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนกความเป็น
เอกัตตถะเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคลและครอบคลุมความเป็นเอกัตถะบุคคล อ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามา
จัดเป็นความเป็นเอกัตถะบุคคล เดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้ดังตาราง ๒.๗ ดังนี้ 

ตารางที่  ๒.๗ วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล 

องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้

ความส าคัญรายบุคคล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ รวม ๑๐ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการ
สร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  √ √   √ √    ๕ √ 
๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ 
และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  √ √ √ √ √ √ √ √ √ ๑๐ √ 

๓) ผู้น าจะมีความอดทน √         ๒ √ 

๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกล
ไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์
ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  √         ๒ √ 
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล  √ √  √ √ √  √ ๗ √ 

                                                           

๙๓สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะความเป็นผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๓๓๑-
๓๔๐. 



๔๘ 

๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ  √  √      ๓ √ 

๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่
ปรึกษา (advisor)  √  √    √ √ ๕ √ 

๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   √   √ √ √   ๕ √ 

๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการ
เรียนรู้   √    √   √ ๔ √ 

๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม   √ √  √     ๔ √ 

๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือ
ช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor)  √   √ √  √ √ ๖ √ 

๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสอง
ทาง   √   √ √    ๔ √ 

๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก  √   √   √  ๔ √ 

๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟ๎งที่ดี  √     √   ๓ √ 

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตก
ต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน    √ √ √    ๔ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ๒ = Bass 
๓ = Marriner ๔ = บาส และ อโวลิโอ 
๕ = (Bass, 1985) ๖ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway 
๗ = Stephen R. Covey ๘ = Adegoke Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa 
๙ = เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ๑๐ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๗ ผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ได้แก่  

๑. ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  
๒. พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น

โดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓. ผู้น าจะมีความอดทน 
๔. ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์

ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  
๕. ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
๖. ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗. ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach. และเป็นที่ปรึกษา (advisor. 
๘. ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙. สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  



๔๙ 

๑๐. มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑. สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor. 
๑๒. ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓. มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔. เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟ๎งที่ดี 
๑๕. ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

ฆ. การกระตุ้นทางปัญญา 
Kouzes & Posner ได้อธิบายความหมายของพฤติกรรมผู้น าที่สอดคล้องกับการ

กระตุ้นการใช้ป๎ญญา๙๔ ว่าหมายถึง การแสวงหาโอกาสและกระบวนการที่ท้าทาย(challenging the 
process) โดยผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ 
โดยมีการกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่หรือ
เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงพฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมาเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขป๎ญหาในงาน  
เป็นป๎จจัยน าไปสู่ความส าเร็จในงานและอาชีพ 

Avolio, Bass & Jung ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซ้ า 
โดยศึกษาในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกต่างกันมากจ านวน ๑๔ กลุ่ม กลุ่ม
ตัวอย่างละ ๔๕ -๕๔๙ คน ท าการสัมภาษณ์ถึงลักษณะของผู้น าที่กลุ่มให้การยอมรับ แล้วน ามาพัฒนา
เป็นเครื่องมือประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบพบว่า๙๕ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางป๎ญญา (Intellectual stimulation) เป็น
พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้ผู้ตามได้เกิดการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ โดยวิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อ และค่านิยมเดิมของตน หรือของผู้น า หรือขององค์การ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกท่ีท้าทายให้เกิดข้ึนแก่ผู้ตาม มองป๎ญหาเป็นโอกาส และจะให้ผู้
ตามสนับสนุนหากผู้ตามต้องการ ทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ๆ 
ให้กับองค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ป๎ญหาต่างๆ ด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้ผู้
ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที ่กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่
มีความรู้ความช านาญ 

Harvey, Royal & Stout พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นการใช้ป๎ญญา สามารถพัฒนาได้โดยหลักสูตรการเตรียมความพร้อมด้านภาวะผู้น าการ

                                                           

๙๔Kouzes, J. M. & Posner, B. Z. The leadership challenge: How to get extraordinary 
things done in organizations. San Francisco: Jossey - Bass., 1993. 

๙๕Avolio, B. J., Bass, B. M., & Jung, D. I, (1999). Reexamining the components of 
transformational and transactional leadership using the multifactor leadership and questionnaire. 
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 72(4), 441-462. 



๕๐ 

เปลี่ยนแปลง การฝึกอบรมหลักสูตรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้น าชุมชนสามารถพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงให้สูงขึ้นโดยเฉพาะด้านการกระตุ้นการใช้ป๎ญญา๙๖  

สุพาภร รอดถนอม ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองค์การ ตามการรับรู้
ของอาจารย์พยาบาลพบว่าองค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ป๎ญญาสามารถท านายประสิทธิผลของ
องค์การได ้สูงสุด๙๗  

รัตติกรณ์ จงวิศาล ประยุทธ ชูสอน , สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ และโสภณ ภูเก้าล้วน ที่
กล่าวถึง การกระตุ้นทางป๎ญญาไว้สอดคล้องกันว่าเป็นการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึง
ป๎ญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขป๎ญหาใน
หน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและการ
แก้ป๎ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 
(Reframing) การมองป๎ญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางใหม่ๆ  มีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาป๎ญหาและการหาค าตอบของป๎ญหา  มีการให้ก าลังใจผู้
ตามให้พยายามหาทางแก้ป๎ญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 
และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ป๎ญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ป๎ญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่น
ให้ผู้ตามว่าป๎ญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางป๎ญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ป๎ญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้
ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี  การกระตุ้นทาง
ป๎ญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในทางที่จะตระหนัก เข้าใจ  และแก้ไข
ป๎ญหาด้วยตนเอง  

Bass ; Bass & Avolio ; Bycio et al. ; William, Steers & Terborg และ 
Carless et al. ได้ให้ทัศนะในเรื่องนี้ไว้สอดคล้องกัน๙๘คือ เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตาม
ให้ตระหนักถึงป๎ญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมา
แก้ป๎ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามี
การคิดและการแก้ป๎ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ การมองป๎ญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและ

                                                           

๙๖Harvey, S., Royal, M., & Stout, D, (2003). In Structure’s Transformational Leadership: 
University Students Attitudes and Rating. Journal of Psychology, 88(2), 395-402. 

๙๗สุภาพร รอดถนอม, “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารแบบมีส่วน
ร่วมของผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลองค์การ ตามการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ”, วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
, ๒๕๔๒), หน้า บทคัดย่อ. 

๙๘Bass, B. M., Leadership and performance beyond expectations, New York: The Free 
Press., 1985. 



๕๑ 

สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาป๎ญหาและการหาค าตอบของป๎ญหา มีการให้ก าลังใจผู้
ตามให้พยายามหาทางแก้ป๎ญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและ
ไม่วิจารณ์แม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าป๎ญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทาย
และเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ป๎ญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าป๎ญหาทุกอย่างต้องมี
วิธีแก้ไข แม้บางป๎ญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อย่างได้ จากการร่วมมือร่วมใจในการแก้ป๎ญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้ง
ค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางป๎ญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการ
พัฒนาความสามารถของผู้ตาม ในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขป๎ญหาด้วยตนเอง ภายใต้การใช้
หลักของเหตุและผล การให้ความส าคัญกับความมั่นคงปลอดภัย การอาศัยประสบการณ์ และการให้
ความส าคัญกับการเจริญก้าวหน้า  

Wortman กล่าวว่าผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นการคิดค้นกลวิธีและมีส่วนร่วมในการ
แสดงออกถึงป๎ญญาในเรื่องตนเองและผู้ตามโดยการวิเคราะห์ วางแผน การน าไปปฏิบัติ การแปลผล 
การประเมินผลงาน การปฏิบัติเช่นนี้แสดงให้เห็นบทบาทผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในระดับ
ที่สามารถมองเข้าใจเกิดมโนทัศน์และพูดให้ผู้ร่วมงานทราบถึงภาวะคุกคามที่องค์การก าลังเผชิญอยู่
บอกจุดแข็งจุดอ่อนและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ ซึ่ง Bass ได้ให้ความหมายของการกระตุ้น
การใช้ป๎ญญาว่า๙๙ คือ การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงป๎ญหาและ
วิธีแก้ไขโดยใช้ความคิด จินตนาการ ความเชื่อ ค่านิยม มากกว่าการท าให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในทันทีการกระตุ้นการใช้ป๎ญญาของผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ เกิดมโน
ทัศน์เกิดเข้าใจและมองป๎ญหาที่ประสบอยู่และแนวทางแก้ไขป๎ญหา รวมถึงการใช้ความคิดและการใช้
ดุลยพินิจก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ โดย Bass ได้อธิบายเพ่ิมถึงการกระตุ้นการคิดและการใช้ป๎ญญาว่า
รวมถึงพฤติกรรมการกระตุ้นให้ผู้ตามวิเคราะห์และหาแนวทางปูองกันภาวะเสี่ยง  คุกคาม และ
อันตราย ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

Reinhardt ได้อธิบายความหมายของการกระตุ้นการใช้ป๎ญญาที่สอดคล้องกับ Bass 
ว่าหมายถึงผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ มีแนวทางและความสามารถในการแก้ป๎ญหา เมื่อ
พิจารณาถึงองค์ประกอบของการกระตุ้นป๎ญญาเป็นวิธีการและหลักการกระตุ้นป๎ญญา๑๐๐  

Cunn & Hill หลักการกระตุ้นป๎ญญามีองค์ประกอบที่ส าคัญ๑๐๑ ดังนี้ คือ  
๑. การใช้หลักเหตุผล (rationally oriented) โดยผู้น าเน้น และให้ความส าคัญกับ

เรื่องการก าหนดโครงสร้างหลักในการท างาน เน้นที่ความเร็วและประสิทธิผลในการตัดสินใจโดยใช้
ข้อมูลเพียงเล็กน้อยเพื่อการตัดสินใจ 

                                                           

๙๙Bass, B.M., Leadership and performance beyond expectations, New York: The Free 
Press., 1985. 

๑๐๐Reinhardt, C.F., L.S. Mullen and M.E. Maxfield, Epinephrine-induced cardiac arrhythmia 
potential of some common industrial solvents, Jounal of Occupational Medicine. 2004, 15: 953-955. 

๑๐๑Cunningham, William P. and Babara Woodworth Saigo, Environmental Science. 
Dubuque: Wm. C. Brown Publishers., 1975. 



๕๒ 

๒. การเน้นที่การอยู่รอด (existentially oriented) โดยผู้น าให้ความ ส าคัญกับการ
เพ่ิมความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย ความไว้วางใจกันและการสร้างทีมงาน ผู้น าใช้กระบวนการท างานที่ไม่มี
รูปแบบเป็นทางการ และเชื่อว่าสติป๎ญญาเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนและสิ่งแวดล้อม ใช้การ
ตัดสินใจบนพื้นฐานของการผสมผสานข้อมูลที่หลากหลาย 

๓. การใช้ประสบการณ์ (empirically oriented) โดยผู้น าแก้ไขป๎ญหาเบื้องต้นเพ่ือ
ความมั่นคงปลอดภัยและการอยู่รอดโดยอาศัยข้อมูลจากประสบการณ์เดิม แล้วจึงหาข้อมูลที่
หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุนการคิดหาวิธีการ ค าตอบที่ดีที่สุดเพ่ือความมั่นคงในอนาคต 

๔. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (idea |istically oriented) โดยผู้น าเน้นและให้
ความส าคัญกับความเจริญก้าวหน้า การปรับตัว การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ความหลากหลายด้าน
ความคิดและความคิดสร้างสรรค์ ใช้หลักความยืดหยุ่นและอาศัยข้อมูล เพ่ือการตัดสินใจหาข้อมูลเพ่ิม
และค้นหาวิธีการใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์การกระตุ้นทางป๎ญญา
จากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๙ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า
การกระตุ้นทางป๎ญญาที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่เป็นไปในลักษณะ
เดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนกการกระตุ้นทางป๎ญญา
เหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงการกระตุ้น
ทางป๎ญญาอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นการกระตุ้นทางป๎ญญาเดียวกัน สามารถน ามา
วิเคราะห์การกระตุ้นทางป๎ญญาได้ดังตาราง ๒.๘ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๘ วิเคราะห์การกระตุ้นทางป๎ญญา 

การกระตุ้นทางปัญญา ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ รวม ๑๐ 
๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือ
ด าเนินการอย่างท้าทาย √         ๒ √ 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลง
สิ่งใหม่ √    √ √    ๔ √ 

๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหา
แนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ
ด าเนินการ √ √ √ √ √ √ √   ๘ √ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของ
ตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ √ √   √ √ √   ๖ √ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามา
ปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้
โอกาสในการปฏิบัติงาน √    √     ๒ √ 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความ
ผิดพลาดที่ผ่านมา √ √    √ √   ๕ √ 



๕๓ 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและ
วิธีการแก้ป๎ญหาต่างๆ  √   √ √    ๔ √ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่  √        ๒ √ 

๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระ
ในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ
ช านาญ  √        ๒ √ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล     √ √ √  √ ๕ √ 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ป๎ญหาของผู้ร่วมงานทุกคน     √ √ √   ๔ √ 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความ
รอบคอบ        √  ๒ √ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด         √ ๒ √ 

๑๔) การใช้ประสบการณ์         √ ๒ √ 

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ         √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Kouzes & Posner ๒ = Avolio, Bass & Jung 
๓ = Harvey, Royal & Stout ๔ = สุพาภร รอดถนอม 
๕ = รัตติกรณ์ จงวิศาล ๖ = Bass 
๗ = Wortman ๘ = Reinhardt 
๙ = Cunn & Hill ๑๐ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๘ ผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบการกระตุ้นทางป๎ญญาได้แก่  
๑. ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 
๒. กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓. ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔. กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕. เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสใน

การปฏิบัติงาน 
๖. พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗. ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ป๎ญหาต่างๆ 
๘. เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙. กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐. กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 



๕๔ 

๑๑. ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ป๎ญหา
ของผู้ร่วมงานทุกคน 

๑๒. ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 
๑๓. การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔. การใช้ประสบการณ์ 
๑๕. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

ง. การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
Bass and Avolio ได้กล่าวว่า การให้รางวัลตามสถานการณ์ เป็นภาวะผู้น าที่มี

พ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตาม
ส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี พวกเขาสร้างความกระจ่างแก่ผู้ตามว่าองค์การมีความคาดหวัง
อย่างไร ระบุบทบาทที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติ ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝุาย
สนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงานแก่ผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความทุ่มเทในการท างาน ให้การยก
ย่องและให้รางวัลส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ขณะเดียวกันก็จะต าหนิและชี้ให้เห็น
ผลเสียของความล้มเหลว๑๐๒  

การให้รางวัลตามสถานการณ์ผู้น านั้นจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม แล้วประสาน
ความสัมพันธ์ระหว่างการเสนอความต้องการของผู้ตามกับผลงานที่ผู้น าต้องการให้เกิดขึ้นในการให้
แรงเสริม(reinforcement)แก่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชานั้นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน อาจให้รางวัลเมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ดี ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง สร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน เพื่อช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดี ให้การสรรเสริญ ยกย่อง ให้การยอมรับต่อหน้าบุคคล
อ่ืน นอกจากนั้นผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติเพ่ือลดความขัดแย้งใน
บทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นได้มีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานของงาน
ติดตามและทบทวนการท างานและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ส าเร็จการให้รางวัลตาม
สถานการณ์นั้นมักจะเป็นการจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทน เป็นการจูงใจเพ่ือสนองความ
ต้องการพ้ืนฐาน และเป็นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่วนใหญ่ดังนั้น หากผู้น ามี
ชื่อเสียงไม่เพียงพอหรือขาดทรัพยากรที่จะสนองความต้องการของผู้ตามได้ เช่น มีโควต้า ๒ ขั้น ไม่พอ
จ านวนกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ควรจะได้ ก็จะท าให้เป็นผู้น านั้นด้อยประสิทธิภาพไป ยิ่งไปกว่านั้นการให้
รางวัลตามสถานการณ์ อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน
กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ท างานเพ่ือตนเอง มิใช่เพื่อกลุ่มหรือเพ่ือองค์การ 

Blanchard & Johnson. กล่าวว่า กฎส าหรับการเสริมแรงหรือการให้รางวัลตาม
สถานการณ์มีสี่ประการ๑๐๓คือ  

                                                           

๑๐๒Bass, B.M. and Avolio, B.J.. The four Is Transformational Leadership. Journal Of 
European Industrial Training, 15 (2). 1990,p.19-20. 

๑๐๓Hersey, P., Blanchard, K.H, & Johnson, E.D. Management of oganizationl 
behavior:Leadion Human Resources (8 ed.). Englcwood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 1982. 



๕๕ 

ประการแรก ผู้น าสร้างข้อตกลงกับผู้ตามเกี่ยวกับเปูาหมาย รวมทั้งพฤติกรรมที่
เหมาะสมส าหรับการบรรลุเปูาหมาย ตรวจสอบพฤติกรรมของผู้ตามว่ามีการปฏิบัติที่สอดคล้องกับการ
บรรลุเปูาหมายหรือไม่  

ประการที่สอง หากมีการท างานบรรลุเปูาหมาย ผู้น าจะให้ค าชมเชยในทันทีเท่าที่จะ
เป็นไปได้ บอกให้ผู้ตามทราบว่าการกระท าของเขามีส่วนช่วยเหลือคนอื่นและองค์การอย่างไร  

ประการที่สาม หากผู้ตามท างานไม่ได้ตามที่คาดหวัง ผู้น าจะต้องต าหนิทันทีทันใด
แม้ว่าจะต าหนิแต่ผู้น าก็ยังต้องรักษาความคิดท่ีดีต่อผู้ตามในเรื่องอ่ืนที่ไม่ใช่เรื่องที่มีการปฏิบัติผิดพลาด
หรือล้มเหลว  

ประการที่สี่ เมื่อผู้ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเปูาหมาย
ใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม แต่หากล้มเหลวจะต้องทบทวนและตรวจสอบเปูาหมายเก่า 

Klimoski และ Hayes กล่าวว่า พฤติกรรมสี่ประการที่ผู้ตามคิดว่าหัวหน้าของตน
จะให้รางวัลตามสถานการณ์๑๐๔คือ  

๑. มีการสั่งงานที่ชัดเจนและเปิดเผย  
๒. อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
๓. ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ  
๔. มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์การให้รางวัลตาม
สถานการณ์และจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๓ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า
การให้รางวัลตามสถานการณ์ที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่เป็นไปใน
ลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนกการให้รางวัลตาม
สถานการณ์เหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็น
ถึงการให้รางวัลตามสถานการณ์อ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นการให้รางวัลตามสถานการณ์
เดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์การให้รางวัลตามสถานการณ์ได้ดังตาราง ๒.๙ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

                                                           

๑๐๔Klimoski, R. J. and Hayes, N. J. Leader Behavior and Subordinate Motivation. 
Personnel Psychology. 33 (3), 1980. 543-555. 



๕๖ 

ตารางท่ี ๒.๙ วิเคราะห์การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ ๑ ๒ ๓ รวม ๑๐ 
๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ √   ๒ √ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี √   ๒ √ 

๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝุายสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน √ √  ๓ √ 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง
ส าหรับผู้ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ √ √  ๓ √ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว √ √  ๓ √ 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม √   ๕ √ 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน √   ๒ √ 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ √  √ ๓ √ 

๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์
ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว √   ๒ √ 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้องก าหนด
เปูาหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม  √  ๒ √ 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   √ ๒ √ 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ   √ ๒ √ 

๑๓) มกีารปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา   √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Bass and Avolio ๒ = Blanchard & Johnson 
๓ = Klimoski และ Hayes ๔ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๙ ผู้วิจัยสามารถสรุปการให้รางวัลตามสถานการณ์ได้แก่  
๑. ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 
๒. ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓. ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝุายสนับสนุนทรัพยากรใน

การปฏิบัติงาน 
๔. ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่

ท างานประสบความส าเร็จ 
๕. ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 
๖. ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 
๗. สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
๘. ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 



๕๗ 

๙. อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน
กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

๑๐. ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเปูาหมายใหม่ที่มี
ความท้าทายมากกว่าเดิม 

๑๑. อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
๑๒. ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๑๓. มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

จ. ความสามารถพิเศษ 
คองเกอร์ และคานันโก (Conger and Kanungo) ได้เสนอทฤษฎีของภาวะผู้น า

แบบความสามารถพิเศษ บนพ้ืนฐานจากคุณสมบัติของผู้น าที่สังเกตเห็นได้ การศึกษาของเขาเป็นการ
สังเกตจากพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการเปรียบเทียบระหว่างผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ กับผู้น าที่
ไม่มีความสามารถพิเศษ ซึ่งมีรายละเอียด๑๐๕ ดังนี้ 

๑. วิสัยทัศน์กว้างไกล (Extremty vision) คือ ผู้น าที่เห็นความส าคัญในการมี
วิสัยทัศน์ ไม่ใช่แต่เพียงจะท าการต่างๆ ให้แค่ส าเร็จตามหน้าที่เท่านั้น การมีวิสัยทัศน์ย่อมต้องมีความ
กล้าในการปรับเปลี่ยน ซึ่งก็จะขึ้นอยู่ว่าผู้ตามจะรับได้หรือตามได้ทันแค่ไหนด้วย ผู้น าที่ขาดอ านาจ
บารมี ทั่วไปมักจะท าแค่ให้ได้อยู่ในต าแหน่งเท่านั้น จะคิดปรับเปลี่ยนก็เพียงเล็กน้อยเพ่ือไม่ให้ถูก
ต าหนิได้ ไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ที่ชัดเจนพอ เป็นแผนงานอย่างเป็นรูปธรรมให้ทุกคนได้รู้หรือปฏิบัติ
ตามได้ อย่างไรก็ตาม ถ้าผู้น ามีวิสัยทัศน์ที่ไกลเกินไป จนลูกน้องปรับเปลี่ยนและรับไม่ได้ ก็จะคิดว่า
ผู้น าเพ้ียนไป หรือเพราะไม่มีความสามารถในการปฏิบัติงานในป๎จจุบันไปเลย  

๒. กล้าเสี่ยง (High personal risk) โดยทั่วไปผู้น าที่มีความสามารถพิเศษนั้นจะเป็น
บุคคลที่ยอมเสียสละเพ่ือกลุ่ม เพื่อองค์การ กล้าเสี่ยง และให้ความส าคัญของการมีส่วนในความส าเร็จ
ร่วมกัน ไม่ใช่ของผู้น าเอง ความเชื่อใจในลูกน้องจะมีให้เห็นในผู้น าแบบนี้ และลูกน้องก็จะเชื่อใจ ผู้น า
ที่สนใจในความต้องการของลูกน้อง ไม่ใช่เพ่ือสิ่งที่ตนเองต้องการอย่างเดียว สิ่งที่จะประทับใจลูกน้อง
ต่อการเสี่ยงของผู้น าก็คือ การเสี่ยงถึงขั้นยอมที่จะสูญเสียต าแหน่งหน้าที่ ผลประโยชน์และมวลชนใน
องค์การไป เพ่ือความถูกต้องชอบธรรม  

๓. ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ (Use of unconventional strategies) คือผู้น าที่จะใช้
กลยุทธวิธีรูปแบบต่างๆ ไม่ติดยึดอยู่กับแบบใดแบบหนึ่ง เพ่ือให้วิสัยทัศน์ร่วมกันของผู้น าและผู้ตาม
ประสบความส าเร็จ แม้ว่าบางยุทธวิธีจะสร้างแรงกดดันให้ผู้ตามมากว่าปกติก็ตาม การปรับเปลี่ยน
ยุทธวิธีเพ่ือส าเร็จจะเป็นคุณสมบัติของผู้น าชนิดนี้ ซึ่งผู้ตามจะสังเกตเห็นได้ชัดเจน ซึ่งค่อนข้างจะชื่น

                                                           

๑๐๕Conger J.A. and Kanungo R.N, Toward a Behavioral Theory of Charismatic 
Leadership in Organizational Settings, (1987). Academy of Management Review. 12: 637-647 ; 
March. 



๕๘ 

ชอบ เพราะแสดงว่าได้มีความสนใจติดตามการปฏิบัติงาน รู้ถึงอุปสรรค และปรับเปลี่ยนได้อย่าง
รวดเร็ว ทันการ และประการสุดท้าย การแสดงถึงความตั้งใจ ทุ่มเทในการท างานของผู้น า  

๔. ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา (Accurate assessment of the 
situation) โดยทั่วๆ ไปผู้น าที่จะเสี่ยงในเรื่องใดก็ตาม ย่อมต้องมีข้อมูลต่างๆ อย่างดี เพ่ือจะได้รู้ถึง
ป๎จจัยที่จะสนับสนุน หรือขัดขวางการเสี่ยงในเรื่องนั้นๆ โดยเฉพาะเรื่องเวลา ผู้น าต้องเรียนรู้และมี
ทักษะในเรื่องความต้องการ ค่านิยม เท่าๆ กับป๎จจัยรอบด้านนี้จะท าให้การเสี่ยงนั้นประสบ
ความส าเร็จในเวลาที่เหมาะสม ดังนั้น ผู้น าจะต้องประเมินสถานการณ์ให้มีข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย 
ตลอดเวลา  

๕. เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม (Follower disenchantment) โดยทั่วไปหลายคน
คิดว่า ผู้น าที่มีความสามารถพิเศษจะเป็นที่ต้องการ หรือเหมาะที่จะเกิดขึ้นเมื่อมีป๎ญหาที่วิกฤต แต่
อย่างไร พบว่าเหตุการณ์วิกฤตไม่ใช่เงื่อนไขของความต้องการผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ เพราะถึงแม้
ไม่มีเหตุการณ์วิกฤตก็เกิดขึ้นได้ เมื่อผู้น าต้องการเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน หรือเงื่อนไขการปฏิบัติงาน
ใหม่ และกระตุ้นผลักดันให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ใหม่ โดยผู้น าใช้กลยุทธวิธีต่างๆ ที่แสดงให้เห็นถึง
ความเชี่ยวชาญของผู้น าในการปฏิบัติงานที่ไม่ติดยึดหรือจ าเจด้วยวิธีเดิม เมื่อผู้ตามได้เห็นผลที่เกิดจาก
การใช้วิธีการใหม่ที่ท าให้การท างานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกว่าวิธีเก่าได้ ต่อไปผู้น าก็สามารถ
จะท าให้ผู้ตามไม่ติดยึด หรือวนเวียนอยู่กับการท างานแบบเดิม และเริ่มจะยอมรับการท างานที่มีการ
แสวงหาวิธีท างานใหม่ท่ีแตกต่างไป  

๖. สื่อสารด้วยความมั่นใจ (Communication of self-confidence) ผู้น าที่สื่อสาร
เรื่องราวต่างๆ ด้วยความมั่นใจดูจะเป็นที่ยอมรับว่ามีความสามารถพิเศษ มากกว่าผู้ที่สับสนและไม่มี
ความชัดเจน หรือคลุมเครือ ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ด้านต่างๆ จะไม่มีทางส าเร็จได้
ด้วยความโชคดีของผู้น าไปทุกครั้ง หากเขาขาดการสื่อที่แสดงถึงความเชื่อมั่น ความมั่นใจของผู้น าจะ
เป็นแบบอย่างของผู้ตาม ความรู้สึกของผู้ตามที่ เชื่อว่าผู้น ามีความรู้วิธีการที่จะท าให้บรรลุถึง
วัตถุประสงค์ และเปูาหมาย ย่อมตั้งใจท างานหนัก เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้น า นั่นก็คือ เพ่ิม
โอกาสของความส าเร็จของงาน อันเนื่องมาจากการมีการสื่อสารด้วยความมั่นใจ  

๗. ใช้อ านาจส่วนบุคคล (Use of personal power) โดยทั่วไปพบว่า ผู้น าที่มี
ความสามารถพิเศษชอบใช้อ านาจส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่อ านาจแห่งความเชี่ยวชาญ และอ านาจแห่ง
ความเป็นเพื่อนในการปฏิบัติงานให้เสร็จลุล่วง ส่วนผู้น าที่ใช้อ านาจหน้าที่สั่งการให้ลูกน้องปฏิบัติงาน 
แม้ว่างานจะเสร็จลุล่วงด้วยดี ผู้น าก็ดูเหมือนไม่มีความสามารถพิเศษใดๆ เปรียบเหมือนกับการที่ผู้น า
สั่งการให้ลูกน้องช่วยกันหากลยุทธต่างๆ และช่วยกันท างาน แม้นลูกน้องจะพอใจที่ได้มีส่วนร่วม แต่
ผู้น าก็ไม่ได้รับการยกย่องใดๆ มากขึ้น เพราะไม่ได้แสดงความเชี่ยวชาญให้เป็นที่ประจักษ์แก่ผู้ตามได้ 

Musser, S. J. ได้น าเสนอโดยให้พิจารณาที่ค่านิยมและบุคลิกภาพของผู้น า เพ่ือ
จัดแยกผู้น าที่มีความสามารถพิเศษเป็นด้านลบหรือด้านบวก เขาศึกษาไปที่ความต้องการ (need) การ
เสียสละ (devotation) การใช้อิทธิพล (influence) การตัดสินใจ (decision) และอ่ืนๆ เขาพบว่า๑๐๖ 

                                                           

๑๐๖Musser, S. J, (1987), The Determination of Positive and Negative Charismatic 
Leadership. Grantham: PA: Messiah College. 



๕๙ 

ผู้น าแบบที่มีความสามารถพิเศษที่มีผลทางบวก มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน
และการเสียสละร่วมกันด้วย ต่างกับผู้น าที่มีความสามารถพิเศษที่มีผลทางลบ จะเน้นให้ลูกน้อง
เสียสละเพ่ือผู้น ามากกว่าเปูาหมายขององค์การ และในการสร้างอิทธิพล ผู้น าชนิดนี้เน้นตัวบุคคล
มากกว่าส่วนรวม โดยแสดงให้เห็นว่ามีความคิดเห็น แต่ก็เพ่ือให้มีอ านาจมากข้ึน 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี กล่าวว่า ผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ ควรมีลักษณะ๑๐๗ ดังนี้ 
คือ เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถด้านทักษะการสื่อสาร ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ 
ความสามารถท าให้ผู้ อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดง
อารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน ชอบที่เสี่ยง สร้างกลยุทธ์ใหม่ๆเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 
มีการโฆษณาตัวเอง และท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 

Yukl, G.A. ได้อธิบายถึง ผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leader)๑๐๘ 
ว่าเป็นผู้น าที่มีอิทธิพลเหนือผู้ตามโดยไม่ได้อาศัยต าแหน่ง อ านาจหน้าที่และประเพณีที่ยึดถือกันมา
หากอยู่ที่ความสามารถพิเศษของตัวผู้น าเองซึ่งก่อให้เกิดอ านาจบารมีผู้น าที่มีความสามารถพิเศษนั้น
พบในการศึกษาผู้น าหลายประเภทโดยเฉพาะผู้น าทางการเมืองทางศาสนาผู้น าที่น าชุมชนเคลื่อนไหว
หรือต่อสู้เรียกร้องสิทธิบางประการ แต่ไม่ค่อยพบเห็นผู้น าเช่นนี้ในองค์การทางธุรกิจหรือองค์การ
ประเภทอ่ืน 

House, R. J. A. ได้เสนอทฤษฎีที่อธิบายภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษที่ได้มา
จากการสังเกตผู้น าในสังคมหลายๆ แบบทฤษฎีนี้ได้พบว่า๑๐๙ ภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษนั้น
เกิดขึ้นอย่างไร มีความแตกต่างจากคนอ่ืนอย่างไร และเงื่อนไขใดหรือที่ไหนที่ท าให้เกิดได้อย่างดี ซึ่ง
รวมถึง คุณลักษณะของผู้น า พฤติกรรม และเงื่อนไขของสถานการณ์ จึงท าให้ทฤษฎีครอบคลุม โดยได้
สรุปให้เห็นกว้างๆ ถึงลักษณะพิเศษของผู้น าที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษได้นั้น ก็คือ
ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ ผู้น าต้องการมีอ านาจ มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 
ความต้องการมีอ านาจของผู้น าท าให้ผู้น าพยายามมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม โดยการพยายามมีพฤติกรรม
หรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้นการแสดงให้เห็นถึงการมีความเชื่อมั่นและมีความมั่นใจใน
ตนเองของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเชื่อมั่นในการตัดสินหรือวินิจฉัยงานและการสั่งการต่างๆ ส าหรับผู้น าที่
ขาดทั้งความมั่นใจและเชื่อมั่นในตนเองย่อมไม่สามารถจะสร้างอิทธิพลเหมือนคนอ่ืนได้และแน่นอน
โอกาสจะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานก็ย่อมน้อยไปด้วย 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ความสามารถพิเศษและ
จากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๕ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าความสามารถ
พิเศษที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่เป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น 
เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนกความสามารถพิเศษเหมือนกันแต่เรียกชื่อ

                                                           

๑๐๗รังสรรค์ ประเสริฐศรี. ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: ธนรัชการพิมพ์, ๒๕๔๔), หน้า ๕๕. 
๑๐๘Yukl, G.A, (2000), Leadership in Organizations. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall., 

Yukl, 1989:204. 
๑๐๙House, R. J. A 1976 Theory of Charismatic Leadership. In J.G. Hunt and L.L. Larson 

(eds.) Leadership: The Cutting Edge. Carbondale: Southern Illinois University Press., 1977. 
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แตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความสามารถพิเศษอ่ืนที่ใช้ชื่อ
แตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นความสามารถพิเศษเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์ความสามารถพิเศษ
ได้ดังตาราง ๒.๑๐ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๑๐ วิเคราะห์ความสามารถพิเศษ 

ความสามารถพิเศษ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ๖ 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  √ √    ๓ √ 
๒) กล้าเสี่ยง  √  √   ๓ √ 

๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  √  √   ๓ √ 

๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  √     ๒ √ 
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  √     ๒ √ 

๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  √ √    ๓ √ 

๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล √     ๒ √ 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน  √    ๒ √ 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน  √    ๒ √ 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ   √   ๒ √ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ   √ √  ๓ √ 

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล   √ √  ๓ √ 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น   √ √  ๓ √ 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง   √   ๒ √ 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด   √   ๒ √ 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ     √ ๒ √ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง     √ ๒ √ 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน     √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = คองเกอร์ และคานันโก ๒ = มัสเซอร์ 
๓ = รังสรรค์ ประเสริฐศรี ๔ = ยุคส์  
๕ = เฮาส์ ๖ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๑๐ ผู้วิจัยสามารถสรุปความสามารถพิเศษได้แก่  
๑. วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒. กล้าเสี่ยง  
๓. ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔. ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕. เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖. สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗. ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
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๘. มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙. มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐. ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 
๑๑. ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒. มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 
๑๓. แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน 
๑๔. มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕. ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 
๑๖. ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 
๑๗. มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 
๑๘. มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

ฉ. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล คือสิ่งส าคัญในการ

ขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ การไร้สภาพของภาวะผู้น าส่งผลกระทบต่อ
องค์การในหลายๆ ด้าน๑๑๐ เช่น การไร้ทิศทางเพ่ือมุ่งสู่การปฏิบัติตามพันธกิจและการบรรลุวิสัยทัศน์ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์การส่วนมาก ให้ความส าคัญต่อการตัดสินใจต่อสภาพแวดล้อม
ทั้งภายในและภายนอกขององค์การ เพราะเชื่อว่าการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท า
ให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ ถึงอย่างไรก็ตามการตัดสินใจโดยล าพังไม่สามารถเปลี่ยนแปลง
องค์การได้ เพราะหลังจากที่มีการตัดสินใจแล้ว องค์การยังต้องเผชิญหน้ากับป๎ญหาของการน าเอาการ
ตัดสินใจไปสู่การปฏิบัติ ในขั้นตอนนี้เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ว่า ผู้น าจะใช้อ านาจในการโน้มน้าว
พฤติกรรม เพ่ือปรับเปลี่ยนสถานการณ์และเอาชนะแรงต่อต้านที่มีในองค์การได้ ดังนั้นภาวะผู้น าหรือ
ความเป็นผู้จึงมีความส าคัญต่อการน าเอาการตัดสินไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ 

ปิลัญ ปฏิพิมพาคม ได้กล่าวว่า ในองค์การผู้บริหารหรือผู้น าจะน าพาองค์การไปสู่
เปูาหมายที่วางไว้ได้ ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือผู้น า  การด าเนินกิจกรรมหรือการ
เปลี่ยนแปลงใดๆ ในสังคม๑๑๑ เกิดจากการที่สมาชิกคนใดคนหนึ่งใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่มีอยู่จูงใจให้
สมาชิกภายในกลุ่มคล้อยตาม เพ่ือปฏิบัติกิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน พลังของกลุ่มจะท างาน
ส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น ากลุ่มที่จะท าให้สมาชิกซึ่งเป็นผู้ตามใน
ขณะนั้นเกิดความศรัทธายอมรับ และพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จได ้

Burrow, J., Jleindl, B., &Everard, K.E., ได้กล่าวว่า การด าเนินงานเพ่ือบรรลุ
เปูาหมายต้องอาศัยภาวะผู้น า ในการโน้มน้าวบุคลากรหรือกลุ่มในองค์การให้ท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุ

                                                           

๑๑๐ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ภาวะผู้น าร่วมสมัย, หน้า ๑๓.  
๑๑๑ปิลัญ ปฏิพิมพาคม, "รูปแบบภาวะผู้น าและประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ระดับ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน", วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐), หน้า ๒๐. 
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เปูาหมายขององค์การ ซึ่งบุคคลที่ใช้ความสามารถนี้ก็คือ๑๑๒ ผู้น าที่ต้องมีทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์
เป็นอย่างดี เพ่ือท าให้บุคลากรท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นทักษะทางด้านมนุษย
สัมพันธ์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาความเป็นผู้น าองค์การ 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพื่อการสังเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๓ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณา
เห็นว่าความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่าง
กัน แต่เป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนก
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็น
กลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน 
และน ามาจัดเป็นความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดังตาราง ๒.๑๑ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๑๑ วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑ ๒ ๓ รวม ๔ 
๑) ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่
ความส าเร็จ 

√   ๒ √ 

๒) การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การ
ขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ 

√   ๒ √ 

๓) ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม √ √  ๓ √ 

๔) ความสามารถของผู้น ากลุ่ม  √  ๒ √ 

๕) ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ   √  ๒ √ 

๖) ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์  √ √ ๓ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี  ๒ = ปิลัญ ปฏิพิมพาคม  
๓ = Burrow, J., Jleindl, B., &Everard, K.E. ๔ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๑๑ ผู้วิจัยสามารถสรุปความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่

ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  

                                                           

๑๑๒Burrow, J., Jleindl, B., &Everard, K.E., Business: principles and management, 12th 
ed., (Mason, OH: Thomson, 2008), p. 29. อ้างใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ภาวะผู้น าร่วมสมัย, หน้า ๑๔. 



๖๓ 

๖. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ช. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
บทบาทที่ส าคัญยิ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้มีนักวิชาการให้แนวคิดที่น่าสนใจ 

ดังนี้ 
พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ ได้กล่าวถึงภาวะผู้น ามีบทบาทที่แบ่งอย่างกว้างๆ ออกเป็น ๔ 

ประการ ได้แก่๑๑๓ 
๑. การก าหนดแนวทางหลัก (Pathfinding)ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเปูาหมาย

และแนวความคิดที่ชัดเจน บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบ (blueprint of 
action) ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลักการก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถึง
วิธีการก าหนดทิศทางและเปูาหมายเท่านั้น แต่ผู้น าต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจาก
พนักงานในการบรรลุถึงเปูาหมายด้วย ผู้น าต้องมีความสามารถน าให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการสร้างพันธ
กิจ (Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) และสื่อสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่
พนักงานจะได้รับจากความส าเร็จในอนาคต อีกท้ังยังสามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกตื่นเต้น
กับทิศทางใหม่นี้ด้วย 

๒. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล (Aligning)การสร้างระบบการท างานที่
มีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนด
ขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และ
โครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว 

๓. การมอบอ านาจ (Empowering)หากผู้น ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่าง
จริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและ
ระหว่างกลุ่มเกิดประสิทธิผลและเกิดผลลัพธ์ใหม่ๆที่สร้างสรรค์ ซึ่งมาจากการที่ สมาชิกของกลุ่มหรือ
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ โดยผู้น าต้องสร้างสภาวะที่จะ
กระตุ้นการสร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว 
ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดี
ยิ่งขึ้นในองค์การ 

๔. การสร้างตัวแบบ (Modeling)หัวใจของการเป็นผู้น าคือต้องสร้างความน่าเชื่อถือ 
เพราะไม่เพียงแต่รู้ว่าจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้น แต่ผู้น ายังต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย 
กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู้
ความสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น า 
ที่แท้จริงได้ หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะที่เหมาะสม 

                                                           

๑๑๓พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์, Leadership for Organizational Effectiveness, การบริหารคน, ๓
(๒๔), หน้า ๖๕, ๖๘. 



๖๔ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้น าไว้ ๑๗ ประการ๑๑๔ 
ดังนี้ 

๑. บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ผู้บริหารจะต้อง
ช่วยให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมายได้ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีความสามารถในการชี้แจงท าความเข้าใจ 
เขียนวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน จะต้องมีความรู้และทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณแบบ
โครงการ และการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์และผลงาน 

๒. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader - Catalyst) บทบาทนี้จ าเป็น
จะต้องมีความสามารถในการจูงใจ กระตุ้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ มีทักษะ
ในกระบวนการกลุ่ม 

๓. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planner) จะต้องมีความสามารถในการคาดคะเน
เหตุการณ์ในอนาคต เตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ๆ ที่จะเกิดขึ้น จะต้องมีความรู้
ความเข้าใจในการวางแผน 

๔. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) บทบาทนี้จะต้องมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับทฤษฎีต่างๆ ของการตัดสินใจและมีความสามารถในการตัดสินใจ 

๕. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ (Organizer) ผู้บริหารจ าเป็นต้องออกแบบขยายงาน 
และก าหนดโครงสร้างขององค์การขึ้นใหม่ ดังนั้นจึงจ าเป็นจะต้องเข้าใจพลวัตขององค์การและ
พฤติกรรมขององค์การด้วย 

๖. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง (Change Manager) ผู้น าจะต้องน าการเปลี่ยนแปลง
มาสู่สถาบัน เพื่อเพ่ิมพูนคุณภาพของสถาบัน รู้ว่าจะเปลี่ยนอะไร เปลี่ยนอย่างไรและควรจะเปลี่ยนใน
สถานการณ์ใด 

๗. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจรูปแบบ
การปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ เข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงานที่พึงปรารถนา เข้าใจระบบ
การรายงานที่ดี จึงจะสามารถประสานกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๘. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการ
สื่อสาร ทั้งด้วยการพูดและการเขียน รู้จักใช้สื่อต่างๆ เพ่ือการสื่อสาร และควรมีความสามารถในการ
ประชาสัมพันธ์ 

๙. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง (Conflict Manager) เนื่องจากความขัดแย้งเป็นสิ่ง
ที่ไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้ง จะต้องมีความสามารถใน
การต่อรอง ไกล่เกลี่ย จัดการกับความขัดแย้งและแก้ป๎ญหาความขัดแย้ง 

๑๐. บทบาทเป็นผู้แก้ป๎ญหา (Problems Manager) เนื่องจากป๎ญหาทั้งหลายไม่
จ าเป็นจะต้องลงเอยด้วยความขัดแย้ง ป๎ญหาจึงมีความหมายกว้างกว่าความขัดแย้ง ผู้น าจะต้องมี
ความสามารถในการวินิจฉัยป๎ญหา แก้ป๎ญหา 

                                                           

๑๑๔มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการจัดการ , 
(กรุงเทพมหานคร: วิคตอรีเพาเวอร์พอยท์, ๒๕๔๐), หน้า ๖๒. 



๖๕ 

๑๑. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (Systems Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ
ในการวิเคราะห์ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง จะต้องเข้าใจในการน าทฤษฎีทางการบริหารไปใช้
ประโยชน์ 

๑๒. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) ผู้บริหาร
จะต้องมีความเข้าใจในระบบการเรียนรู้ การเจริญและพัฒนาของมนุษย์ เข้าใจทฤษฎีการสร้างและ
พัฒนาหลักสูตร มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีทางการศึกษา 

๑๓. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personnel Manager) ผู้บริหารจะต้องมี
ความสามารถในเทคนิคของการเป็นผู้น า การเจรจาต่อรอง การประเมินผลงาน และการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 

๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) ผู้บริหารจะต้องมี
ความสามารถในการเงินและงบประมาณ สามารถในการบริหารวัตถุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การ
บ ารุงรักษา ตลอดจนหาการสนับสนุนจากภายนอก 

๑๕. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการ
ประเมินความต้องการ การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติ และกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 

๑๖. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public Relator) ผู้บริหารจะต้องมีทักษะใน
การสื่อความหมาย รู้จักวิธีสร้างภาพพจน์ที่ดี รู้จักพลวัตของกลุ่ม รู้จักและเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสาร
ด้วยสื่อและวิธีการต่างๆ 

๑๗. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) เป็นบทบาทที่จ าเป็น
อย่างยิ่งบทบาทหนึ่งของผู้บริหาร ซึ่งจ าเป็นจะต้องใช้ความสามารถในบทบาทต่างๆ ที่กล่าวมาเพ่ือ
แสดงบทบาทนี ้

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพื่อการสังเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๒ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า
บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่
เป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนกบทบาทของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่
สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็น
บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้ดังตาราง ๒.๑๒ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 



๖๖ 

ตารางท่ี ๒.๑๒ วิเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน √ √ ๓ √ 
๒) การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่
ก าหนดขึ้นในข้ันตอนที่หนึ่ง 

√  ๒ √ 

๓) การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการ
ท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

√  ๒ √ 

๔) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า  √ ๒ √ 

๕) บทบาทเป็นนักวางแผน  √ ๒ √ 

๖) บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ  √ ๒ √ 

๗) บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ  √ ๒ √ 

๘) บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง  √ ๒ √ 

๙) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน  √ ๒ √ 

๑๐) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร  √ ๒ √ 

๑๑) บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง  √ ๒ √ 

๑๒) บทบาทเป็นผู้แก้ป๎ญหา  √ ๒ √ 

๑๓) บทบาทเป็นผู้จัดระบบ  √ ๒ √ 

๑๔) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน  √ ๒ √ 

๑๕) บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล  √ ๒ √ 

๑๖) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร  √ ๒ √ 

๑๗) บทบาทเป็นผู้ประเมินผล  √ ๒ √ 

๑๘) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์  √ ๒ √ 

๑๙) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ ๒ = มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๒.๑๒ ผู้วิจัยสามารถสรุปบทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้น

ในขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓. การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมี

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 



๖๗ 

๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ป๎ญหา 
๑๓. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล 
๑๖. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 

ซ. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า  ได้มีนักวิชาการ

และนักการศึกษา ได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
จีระ หงส์ลดารมย ์ได้สรุปลักษณะการเป็นผู้น าที่ดีคือ มีเปูาหมายแล้วสร้างแรงขับไป

ให้ถึง มีความอยากเป็นผู้น า และเห็นว่าจ าเป็นต้องมีเพ่ือบรรลุเปูาหมายให้ได้ มีความยุติธรรมไม่โอน
เอียงตามอ านาจที่ไม่ไปสู่เปูาหมาย มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน ทั้งบุคลิกการแต่งกาย การพูดความกล้า
หาญ มีความเฉลียวฉลาด มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี๑๑๕ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ กล่าวว่า คนที่จะเป็นผู้น าได้ต้องถูกฝึกบริหารความกล้าและการ
ที่จะเป็นคนกล้าต่อสู้เพ่ือความถูกต้องได้นั้น จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญคือมีความคิด
ความเชื่อในสิ่งที่ตนเห็นว่าถูกต้องดีงาม มีความประสงค์ที่จะแสดงออกซึ่งความคิดความเชื่อนั้นๆ มี
มโนธรรม สัมปชัญญะชั้นสูงที่จะตัดสินใจว่าสิ่งใดควรท า สิ่งใดไม่ควรท า ท าในสิ่งที่ตนท าได้ จากที่ตน
มีและสถานภาพที่เป็นอยู่ มีความฉลาดรู้ เห็นความเชื่อมโยงของเรื่องราวต่างๆรู้จักแก้ไข เข้าใจผลดี
และผลเสีย มีความผูกพันยึดมั่นในความกล้านั้นอย่างคงเส้นคงวา และมีบุคลิกที่เป็นแบบฉบับของ
ตนเอง กล้าแสดงออกถึงความเป็นตัวตน๑๑๖ 

                                                           

๑๑๕จีระ หงส์ลดารมย์, “ผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจไทย”, วารสาร
คน, ปีท่ี ๔ ฉบับท่ี ๑ (๒๕๔๖): ๕. 

๑๑๖ทิพาวดี เมฆสวรรค์, กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ
เปอร์เน็ท, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓. 



๖๘ 

สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ ได้เสนอคุณลักษณะภาวะผู้น าที่คาดหวังและเป็นที่ต้องการมี 
๔ ลักษณะ คือ ผู้น าผู้ยึดหลักการ ผู้น ามีความรู้และมีวิสัยทัศน์ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้น าผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่๑๑๗ 

จุมพล หนิมพานิช ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่ดี ประกอบด้วย๑๑๘ 
๑. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ เพราะความรู้ ความ

เชี่ยวชาญเป็นเรื่องจ าเป็น สิ่งที่ควรรู้ เช่น รู้วิธีการท างาน รู้ว่าควรท าอะไรก่อน รู้จักวางแผนงาน รู้จัก
เครื่องมือเครื่องใช้ รู้วิธีการแก้ป๎ญหาเกี่ยวกับงาน เป็นต้น ยิ่งผู้น ามีความรอบรู้มากเท่าใดยิ่งสามารถ
สร้างความเชื่อถือให้กับผู้ใต้บังคับบัญชามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

๒. มีความคิดสร้างสรรค์ ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์จะมีคุณสมบัติ ดังนี้คือ มีแรงจูงใจ
สูง อยากรู้อยากเห็น ละเอียดอ่อนต่อป๎ญหา มีความคิดคล่องแคล่ ว ยืดหยุ่นเข้าใจในสิ่งที่เป็น
นามธรรม มีความสามารถในการตีความหมายและเตรียมการต่างๆ มีอารมณ์ขัน ใช้ถ้อยค าได้
คล่องแคล่ว นับถือตนเอง ขยันรู้จักตนเอง เป็นต้น การมีความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
อีกประการหนึ่งที่ผู้น าต้องมีเพราะสามารถใช้กระตุ้นเร้าใจให้ผู้ปฏิบัติงานอยากปฏิบัติงาน 

๓. มีการตัดสินใจที่ดี หมายถึง การตัดสินป๎ญหาต่างๆ ในทางที่ถูกต้องตรงกับ
ข้อเท็จจริง โดยมีข้อผิดพลาดน้อย นั่นหมายความว่า ในการตัดสินใจแต่ละครั้งต้องมีการศึกษาป๎ญหา 
เหตุผลและปฏิบัติด้วยความระมัดระวัง ค านึงถึงป๎ญหาที่เกิดจากความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นข้างหน้า 
และเม่ือตัดสินสิ่งหนึ่งสิ่งใดหลังจากได้ศึกษาป๎ญหาอย่างดีแล้วจะต้องปฏิบัติลงไปด้วยความเด็ดเดี่ยว 

๔. มีความสนใจเอาใจใส่ และคอยปกปูองคุ้มครองผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นธรรมดาที่ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมต้องการให้ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชารู้ถึงงานที่ตนได้ท า ยิ่งถ้าผลงาน
นั้นดียิ่งอยากให้ผู้บังคับบัญชาได้รู้  ฉะนั้นผู้น าควรสนใจเอาใจใส่ในงานที่ผู้ ใต้บังคับบัญชาท า 
ขณะเดียวกันก็อยากให้ผู้น าปกปูองผลประโยชน์ที่ตนควรมีหรือควรได้ ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ในรูป
ของเบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา 

๕. มีความเชื่อมั่นในตนเอง ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง เช่น เมื่อตัดสินกระท า
กิจกรรมใดๆ ไปแล้วต้องเชื่อมั่นว่าจะท าส าเร็จ ไม่หวั่นไหวและมีอารมณ์คงที่ มีความหนักแน่น ไม่ใช้
อารมณ์ส่วนตัวในการแก้ป๎ญหา เมื่อมีวิกฤติการณ์เกิดขึ้นต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ ซึ่ง
หมายความว่า ผู้น าต้องเป็นผู้บรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์ 

๖. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง เพราะผู้น าที่มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงจะมี
จิตใจดี เป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ปฏิบัติงาน เป็นที่ดึงดูดใจผู้อ่ืน เป็นลักษณะที่จะให้ผู้อ่ืนเชื่อตามได้
เพราะความเชื่อถือของบุคคลบางคนดูที่ลักษณะท่าทาง นอกจากนี้จะช่วยผ่อนคลายความตึงเครียดใน
การปฏิบัติงานได้มาก 

                                                           

๑๑๗สงวน นิตยารัมภ์พงศ์, “ผู้น า”, ใน ผู้น า, รวบรวมโดย สงวน นิตยารัมภ์พงศ์, สุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ
, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร: มติชน, ๒๕๔๓): ๘๕ – ๙๐. 

๑๑๘จุมพล หนิมพานิช, ผู้น า อ านาจและการเมืองในองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: โรง
พิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๗๑ – ๗๔. อ้างใน สัมมา รธนิธย์, เอกสารค าสอน หลัก ทฤษฎี
และปฏิบัติการบริหารการศึกษา, หน้า ๒๕๖ – ๒๕๗. 



๖๙ 

๗. มีความกระตือรือร้น อยากรู้อยากเห็น หมายถึง การมีใจจดจ่อที่ดีและมีความเอา
ใจใส่ต่อหน้าที่หรือกิจกรรมที่จะต้องปฏิบัติอยู่เสมอ ผู้น าที่มีคุณลักษณะเช่นนี้จะรู้ว่าท าไมบางสิ่ง
บางอย่างเกิดขึ้นหรือเกิดอย่างไร จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขอย่างไรเพ่ือจะท าให้ผลงานดีขึ้น 
นอกจากนี้จะท าให้ติดต่อกับผู้อ่ืนได้ง่ายช่วยให้กิจกรรมต่างๆ ขององค์การส าเร็จไปด้วยดี 

๘. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การเหนือกว่าทางด้านความคิด 
ผลงาน สถานนะในองค์การและในบางกรณีอาจหมายถึง ความเหนือกว่าในสถานะส่วนตัวด้วย เช่น มี
บุคลิกภาพที่ดีกว่า มีความกล้าหาญกว่าไม่กลัวอันตราย ความล าบากหรือความเจ็บปวดใดๆ  โดย
สามารถควบคุมไว้ได้ และความกล้าหาญนี้จะต้องมีทั้งกาย วาจาและจิตใจ นอกจานี้ยังมั่นใจในสิ่งที่
กระท าลงไปและมีความมั่นคงในความคิดของตนเอง 

๙. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ ผู้น าที่ก้าวหน้าจะต้องเป็นผู้ที่มีกลยุทธ์ ความเป็นนักกล
ยุทธ์จะช่วยให้ปฏิบัติการใดๆ อย่างคล่องตัวและเคลื่อนไหวอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ กลยุทธ์อาจถูก
ก าหนดโดยวัตถุประสงค์ นโยบาย ระเบียบแบบแผน วิธีงบประมาณหรือแม้แต่กฎเกณฑ์ใดๆ ก็ตาม 

๑๐. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ กล่าวคือ ความสามารถของร่างกายและ
จิตใจที่จะทนต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่งที่สมเหตุสมผลได้อย่างต่อเนื่องและบรรลุผลส าเร็จ
ได้ ความอดทนนี้เป็นพลังอันหนึ่งที่จะผลักดันงานให้บรรลุจุดหมายปลายทางได้  ส าหรับการ
ปฏิบัติงานหนักมิได้หมายถึงทางกายแต่อย่างเดียวอาจหมายถึงทางป๎ญญาด้วย ผู้น าที่ดีต้องปฏิบัติงาน
หนักกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 

๑๑. มีความยุติธรรมเห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนเป็นกลาง 
ไม่เอนเอียงในการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์หรือเป็นโทษต่อผู้หนึ่งผู้ใด ผู้น าที่เอาใจใส่ในเรื่องทุกข์สุข
ของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นเครื่องช่วยผูกมัดจิตใจกันและกัน ผลตามมาคือ จะได้รับความร่วมมือร่วม
ใจจากผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

๑๒. มีมนุษยสัมพันธ์ ผู้น าที่ดีจะต้องเข้ากับหมู่คณะได้ ท าตัวสนิทสนมกับทุกคนโดย
สามารถวางตัวเป็นกันเองและเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุญชัย พิทักษ์ด ารงกิจ ได้กล่าวถึงผู้น าในยุคโลกภิวัฒน์ว่า ผู้น าที่ดีต้องมีคุณลักษณะ
การเป็นผู้น า ๙ ประการ๑๑๙ คือ 

๑. ความซื่อสัตย์ คือ ความตั้งใจด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
ใช้ความอุสาหะวิริยะเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 

๒. ความน่าเชื่อถือ เป็นความรู้สึกอย่างหนึ่งที่มีต่อบุคคลหรือต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความ
น่าเชื่อถือที่มีต่อตัวผู้น าเกิดจากความรู้ ความสามารถ ความมีศีลธรรม การปรับตัว ความสุขุม
รอบคอบและความเปน็มิตรของผู้น า 

๓. ความยุติธรรม เป็นสิ่งที่ผู้น าต้องค านึงเสมอว่าทุกคนสามารถเปลี่ยนแปลงได้ คนที่
มีป๎ญหาไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดสามารถแก้ไขและปรับพฤติกรรมให้เป็นไปในทางที่เหมาะสมได้ คนจะ

                                                           

๑๑๙บุญชัย พิทักษ์ด ารงกิจ, “ผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์”, วารสารสามิตสาร ๕๓, (มกราคม – กุมภาพันธ์): 
๔๗ – ๕๑. อ้างใน สัมมา รธนิธย์, เอกสารค าสอน หลัก ทฤษฎีและปฏิบัติการบริหารการศึกษา, หน้า ๒๕๔ – ๒๕๕.  



๗๐ 

ท างานได้ดีหรือไม่ดีอยู่ที่การสอนงาน การชี้แนะ และการจูงใจให้ยอมรับหลักการเปลี่ ยนแปลงขั้น
พ้ืนฐานก่อนการมองคนในแง่ดีท าให้คนมีก าลังใจและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล 

๔. ความมีเหตุผล ผู้น าต้องเป็นคนรอบรู้ที่เกิดจากการคิด วิเคราะห์ข้อมูลที่รับมาจาก
การฟ๎ง การอ่านและตรวจสอบแหล่งข่าวข้อมูลอย่างเป็นกระบวนการเพ่ือให้ความคิดเกิดจากเหตุโยง
ไปหาผล และการคิดจากผลสาวกลับไปหาเหตุ ผู้น าเป็นผู้รู้เท่าทันเหตุการณ์ เมื่อจะสั่งการแต่ละครั้ง
ต้องคาดได้ว่าผลอะไรตามมาหรือเม่ือเห็นความผิดปกติเกิดขึ้นในองค์การต้องสามารถบอกได้ว่ามาจาก
สาเหตุอะไร 

๕. ความรับผิดชอบ แนวคิดในป๎จจุบันถือว่าความเป็นผู้น าเกิดจากการพัฒนาบุคคล 
มิใช่เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น าเอง พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเป็นผู้น า คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดคือ ค าพูดและการกระท าเป็นพฤติกรรมที่
ส าคัญของผู้ที่แสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบของผู้น า หากผู้น าขาดพฤติกรรมนี้จะท าให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาไม่อุทิศตนเองให้กับงานอย่างเต็มที่ หรือไม่ใช้ขีดความสามารถในตัวเองทั้งหมด
ให้กับการท างาน 

๖. ความสามารถที่พ่ึงพาได้ เป็นความสมารถในการเลือกคนดีมีความสามารถมา
ท างานในองค์การ และความสามารถในการก่อให้เกิดความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของคนในองค์การ 
งานที่ส าเร็จลงได้มิใช่ด้วยความสามารถหรือความเก่งของคนใดคนหนึ่ง แต่ต้องอาศัยคนทุกคน ผู้น าจึง
ต้องท าหน้าที่เป็นศูนย์รวมของความสามารถของทุกคนในองค์การคือ ท าให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างานให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้อย่างดี 

๗. ความเปิดเผย จะสะท้อนถึงความไว้ว่างใจซึ่งกันและกัน ผู้น าต้องแสดงให้
ผู้ร่วมงานเห็นความจริงใจและในฐานที่ปรึกษาแนะน าเพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีอิสระที่จะพูดด้วยความรู้สึกที่
แท้จริง ความเปิดเผยจึงมีความส าคัญต่อผู้น าและผู้ร่วมงานที่ตั้งใจจะแก้ไขป๎ญหาร่วมกัน 

๘. ความคิดสร้างสรรค์ จะพิจารณาสิ่งต่างๆ ในแง่ความเป็นไปได้และมองโลกในแง่ดี 
ผู้น าจะแสดงให้เห็นได้ว่าสิ่งต่างๆ มีความเป็นไปได้อย่างเป็นจริง ไม่ใช่อย่างเพ้อฝ๎นและสามารถ
แยกแยะความแตกต่างของสิ่งต่างๆ ได้ชัดเจน 

๙. ความสามารถในด้านการท างานของตนเอง ผู้น าต้องมีความรู้อย่างแท้จริงในงาน
ที่ท า 

ธีระ รุญเจริญ และคณะ ได้เสนอลักษณะนักบริหารการศึกษามืออาชีพ ที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จในการบริหารและการจัดการศึกษาตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒๑๒๐ ดังนี้ 

๑. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน (ผู้น าตามธรรมชาติ) ได้แก่ความถนัดในการ
เป็นผู้น า ลักษณะนิสัยในการร่วมกิจกรรมกับผู้อ่ืน และเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ 

๒. การศึกษา ต้องส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาข้ึนไป 

                                                           

๑๒๐ธีระ รุญเจริญและคณะ, การบริหารเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู,้ (กรุงเทพมหานคร: เยลโล่, ๒๕๔๕), 
หน้า ๒๒ – ๒๔.  



๗๑ 

๓. บุคลิกภาพน่าเชื่อถือ ได้แก่ น้ าเสียงการพูดน่าฟ๎ง เข้าใจง่าย อารมณ์มั่นคง 
เข้มแข็งแต่ถ่อมตน กริยามารยาทเป็นที่ยอมรับของสังคม การแต่งกายสอดคล้องกับกาลเทศะ 

๔. คุณธรรมจริยธรรม ได้แก่ มีวิสัยทัศน์ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงยึดระบบ
คุณธรรมเป็นที่ตั้ง ซื่อสัตย์ อดทน อดกลั้น รับทั้งผิดและชอบ เสียสละ และเป็นคนดีของสังคม 

๕. ความสามารถหรือความช านาญการในด้านการบริหารและจัดการศึกษาตามหลัก
วิชาและการปฏิบัติ น าองค์การไปสู่เปูาหมายโดยยึดองค์คณะบุคคลมีส่วนร่วม ส่งเสริมการท างานเป็น
กลุ่มทีมประสานงานเพ่ือผลงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและสามารถปรับเปลี่ยนเทคนิคเพ่ือ
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ กล่าวถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารการศึกษา ๓ ประการ๑๒๑ ดังนี้ 

๑. คุณลักษณะทางด้านวิชาการ ได้แก่ 
๑) ด้านการศึกษาทางวิชาชีพของผู้บริหาร 
๒) ด้านความรู้ทั่วไปของผู้บริหาร 
๓) ด้านประสบการณ์ของผู้บริหาร 

๒. คุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพของผู้บริหาร ได้แก่ 
๑) บุคลิกภาพทางด้านร่างกาย ประกอบด้วย รูปร่างหน้าตา ความมีชีวิตชีวา ร่า

เริงการแต่งกาย วาจา ท่าทาง การวางตนและสุขภาพ 
๒) บุคลิกภาพทางด้านจิตใจและอารมณ์ ประกอบด้วยอุดมการณ์ ความเชื่อมั่น

ของตนเอง เสียสละ ศรัทธา ความไว ความเห็นอกเห็นใจ ความมีพลังอดทน ขยันกล้าหาญ กล้าพูด
กล้าท า ตื่นตัวอยู่เสมอ ความมีเมตตาจิต ยุติธรรม อารมณ์ม่ันคง อารมณ์ขัน มีวินัย 

๓) บุคลิกภาพทางด้านสังคมและสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย ความใจกว้างบริการ
ช่วยเหลือ กว้างขวาง ฐานะทางเศรษฐกิจดีพอสมควร เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 

๓. คุณลักษณะทางด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
๑) ความมีสติป๎ญญาฉลาดและมีไหวพริบ 
๒) ความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน 
๓) การมีส่วนร่วม 
๔) ความสามารถในการจูงใจคน 
๕) ความสามารถในการตัดสินใจ 
๖) ความสามารถในการประสานทั้งงานและคน 
๗) การปฏิบัติหน้าที่การงานเคยประสบความส าเร็จมาก่อน 

จากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์คุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๗ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า

                                                           

๑๒๑นพพงษ์ บุญจิตราดุล, ก้าวเข้าสู่ผู้บริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๐), หน้า ๓๙ – ๔๐. 



๗๒ 

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่เป็นไปใน
ลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงจ าแนกคุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็น
ถึงคุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นบทบาทของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดังตาราง ๒.๑๓ 
ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ วิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ รวม ๘ 
๑) มีเปาูหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง √       ๒ √ 
๒) มีความอยากเป็นผู้น า √ √  √    ๔ √ 

๓) มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ √   √ √  √ ๕ √ 

๔) มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน √ √  √  √ √ ๖ √ 

๕) มีความเฉลียวฉลาด √ √   √  √ ๕ √ 

๖) มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี √ √ √    √ ๕ √ 

๗) ยึดหลักการ   √    √ ๓ √ 

๘) เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

  √     ๒ √ 

๙) ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่   √     ๒ √ 

๑๐) มีความรู้ เชี่ ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือ
วิชาการท่ีรับผิดชอบ 

   √ √ √ √ ๕ √ 

๑๑) มีความคิดสร้างสรรค์    √ √  √ ๔ √ 

๑๒) มีการตัดสินใจที่ดี    √    ๒ √ 

๑๓) มีความสนใจเอาใจใส่    √    ๒ √ 

๑๔) มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง    √   √ ๓ √ 

๑๕) มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา    √    ๒ √ 

๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์    √    ๒ √ 

๑๗) มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ    √    ๒ √ 

๑๘) มีมนุษยสัมพันธ์    √   √ ๓ √ 

๑๙) มีความซื่อสัตย์     √  √ ๓ √ 

๒๐) ความมีเหตุผล     √  √ ๓ √ 

๒๑) ความรับผิดชอบ     √  √ ๓ √ 

๒๒) ความเปิดเผย     √  √ ๓ √ 

๒๓) ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน      √ √ ๓ √ 

๒๔) การศึกษา      √ √ ๓ √ 

๒๕) คุณธรรมจริยธรรม      √ √ ๓ √ 



๗๓ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = จีระ หงส์ลดารมย์  ๒ = ทิพาวดี เมฆสวรรค์  
๓ = สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ ๔ = จุมพล หนิมพานิช  
๕ = บุญชัย พิทักษ์ด ารงกิจ ๖ = ธีระ รุญเจริญ และคณะ 
๗ = นพพงษ์ บุญจิตราดุล ๘ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๑๓ ผู้วิจัยสามารถสรุปคุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเปูาหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓. มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 

ฌ. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แบสส์และอโวลิโอ ได้พัฒนาและทดสอลมโนทัศน์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พบข้อสังเกตว่า ผู้น า ที่เฉื่อยชามีแนวโน้มที่จะตอบสนองภายหลังจะเกิดป๎ญหาขึ้นท าให้ประสิทธิผล
น้อยกว่าผู้น าที่มีความกระตือรือร้น พวกเขาเน้นที่ปฏิกิริยาของผู้ตามต่อประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่



๗๔ 

แตกต่างกัน และพบ ๗ ป๎จจัยพ้ืนฐานของรูปแบบภาวะผู้น า ซึ่งเพ่ิมเติมจาก Burns โดยเฉพาะที่
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง มี ๔ ป๎จจัย๑๒๒คือ 

๑. การสร้างบารมี (Charisma) 
๒. การค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล (Individualized consideration) 
๓. การกระตุ้นการใช้ป๎ญญา (Intellectual stimulation) 
๔. การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational motivation) 
ส่วน ๓ ป๎จจัยที่เหลือเป็นป๎จจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน สองป๎จจัยคือการให้รางวัล 

ตามสถานภาพ และการบริหารด้วยข้อยกเว้น และป๎จจัยที่ไม่ใช่ภาวะผู้น า มีหนึ่งป๎จจัยคือลักษณะ
แบบตามสบาย 

ยูค (Yukl) ได้กล่าวถึงผลของภาวะผู้น า แบบการเปลี่ยนแปลง จะท าให้ผู้ตามมีการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ๑๒๓ คือ 

๑. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญของคุณค่าของผลการท างานที่ส าเร็จ และ
เทคนิคที่จะช่วยท าให้ท างานให้ส าเร็จ 

๒. พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วนตน
ของตนเอง และเพ่ิมการท างานของประโยชน์หมู่คณะขององค์การและเพ่ือส่วนรวม คือเห็นคุณค่าของ
ตนเองที่จะก่อประโยชน์ต่อตนเองและทีมงาน 

๓. พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มีความต้องการที่สูงขึ้น เช่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีอิสระทั้ง
ในส่วนที่เกี่ยวกับงานและไม่เก่ียวกับงาน หรือมีแรงจูงใจเป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนและเป็นผู้น า 

ชาญชัย อาจินสมาจาร ได้รวบรวมลักษณะและพฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและคุณลักษณะพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง๑๒๔ เช่น 

๑. ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ จะต้องมีความเฉลียวฉลาดปรับตัวเก่ง ความเพียร
พยายามร่างกายแข็งแรง กระตือรือร้น เป็นคนท างานหนัก เชื่อมั่นในตนเอง ไหวพริบ ความอดทน 
ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน พลังงานสูงหรือไฟแรง ความคิดสร้างสรรค์แสวงหาโอกาส ความริเริ่มความรู้ 
ภูมปิ๎ญญา และบูรณาการส่วนบุคคล 

๒. ผู้น าที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจะต้องใช้อ านาจโดยการมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน
เป็นผู้เรียนรู้ตลอดไป ก าหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรม ภายในหน่วยงานเชื่อมั่นและให้เกียรติ
แก่ผู้ร่วมงานรู้จักตนเองเป็นอย่างดี กล้าเสี่ยงและยอมรับการสูญเสีย มีความสามารถในการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล วิสัยทัศน์ให้เป็นความจริง มุ่งเน้นพัฒนางานไปสู่อนาคต 

                                                           

๑๒๒Bass, B.M. and Avolio, B.J. The four Is Transformational Leadership. Journal Of 
European Industrial Training, 15(2). 1990: 9 ; อ้างถึงในอุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ, ๒๕๕๑: ๕๓) 

๑๒๓Yukl, G.A, Leadership in Organization, (2nd ed.), (New Jersey: Prentice-Hall, 1989), p 211. 
๑๒๔ชาญชัย อาจินสมาจาร, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: เคแอนด์พีบุ๊ค,.๒๕๔๓), 

หน้า ๘๔-๙๐. 



๗๕ 

๓. ผู้น าที่ก่อให้เกิดความแตกต่าง จะต้องมีภารกิจที่หน้าสนใจ เป็นนักคิดที่ยิ่งใหญ่มี
จริยธรรมสูง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรู้สึกไว เป็นนักเสี่ยง เป็นนักตัดสินใจ ใช้อ านาจอย่าง
ชาญฉลาด สื่อความหมายอย่างมีประสิทธิผล สร้างทีมงาน กล้าหาญและมีความผูกพัน 

๔. ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะน าสิ่งที่ดีที่สุด ของผู้อ่ืนออกมาโดยคาดหวังสิ่งที่ดีที่สุดจาก ผู้ตาม
ของตนเอง ศึกษาความต้องการของผู้อ่ืนอย่างละเอียด จัดตั้งมาตรฐานที่สูงส าหรับความเป็นเลิศ ใช้แบบ
สนับสนุนความส าเร็จ ยอมและให้การยอมรับผลสัมฤทธิ์และใช้การผสมผสานกับเสริมแรงทั้งทางบวกและทางลบ 

๕. กุญแจแห่งความส าเร็จ ได้แก่ ยอมรับความรับผิดชอบส่วนบุคคล พัฒนา
โครงสร้างอิทธิพลของการคิดมากกว่าการควบคุมผลลัพธ์ หลีกเลี่ยงกลุ่มคนที่ไม่ท างาน บริหาร
พนักงานเป็นรายบุคคลเน้นจุดมุ่งหมายแทนที่จะเป็นตัวป๎ญหาเป็นหัวหน้าพร้อมๆ กับเป็นพ่ีเลี้ยง
ฝึกอบรมคน ของตนเอง ให้อภัยในความผิดพลาด หรือเป็นการเรียนรู้ มิใช่ยอมรับเฉพาะที่ปฏิบัติงาน
ดีเยี่ยมและไม่พยายามใช้เล่ห์เหลี่ยมกับคน 

๖. การปฏิบัติภาวะผู้น า ได้แก่ ท้าทายกระบวนการ โน้มน้าวใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม
สนับสนุนให้ผู้อ่ืนกระท า ให้แม่แบบของแนวทางและสนับสนุนทางด้านจิตใจ 

๗. ความผูกพันภาวะผู้น าในอนาคต ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ สนับสนุนความ
ร่วมมือ ท าให้ผู้อ่ืนเข้มแข็ง ท าตัวเองให้เป็นตัวอย่าง และยอมรับในการท าคุณประโยชน์ของป๎จเจกบุคคล 

จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ ก าหนดทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ ๓ แหล่ง ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
พิจารณาเห็นว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แม้จะระบุชื่อที่แตกต่าง
กัน แต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึง
จัดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่
เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมองค์ประกอบอ่ืนที่ใช้ชื่อ
แตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบเดียวกัน สามารถน ามาวิเคราะห์ทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้ดังตาราง ๒.๑๔ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๒.๑๔ วิเคราะห์ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑ ๒ ๓ รวม ๔ 
๑) การสร้างบารม ี √  √ ๓ √ 
๒) การค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล √   ๒ √ 
๓) การกระตุ้นการใช้ป๎ญญา √ √  ๓ √ 
๔) การสร้างแรงบันดาลใจ √  √ ๓ √ 
๕) ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญของคุณค่าของผลการท างาน
ที่ส าเร็จ และเทคนิคที่จะช่วยท าให้ท างานให้ส าเร็จ 

√ √  ๓ √ 

๖) พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง √ √  ๓ √ 
๗) พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มีความต้องการที่สูงขึ้น √  √ ๓ √ 
๘) ใช้อ านาจโดยการมอบอ านาจให้ผู้อ่ืนเป็นผู้เรียนรู้ตลอดไป   √ ๒ √ 
๙) ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ สนับสนุนความร่วมมือ √  √ ๓ √ 



๗๖ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ =แบสส์และอโวลิโอ ๒= ยูค )Yukl) 
๓= ชาญชัย อาจินสมาจาร  ๔= ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๒.๑๔ ผู้วิจัยสามารถสรุปทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย  
๑. การสร้างบารมี 
๒. การค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล 
๓. การกระตุ้นการใช้ป๎ญญา 
๔. การสร้างแรงบันดาลใจ 
๕. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญของคุณค่าของผลการท างานที่ส าเร็จ และ

เทคนิคที่จะช่วยท าให้ท างานให้ส าเร็จ 
๖. พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง 
๗. พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มีความต้องการที่สูงขึ้น 
๘. ใช้อ านาจโดยการมอบอ านาจให้ผู้อ่ืนเป็นผู้เรียนรู้ตลอดไป 
๙. ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ สนับสนุนความร่วมมือ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า เมื่อเกิดการตระหนักว่า ภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์การ
และการแข่งขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากันเป็น
จ านวนมาก จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซึ่งสามารถจัด
กลุ่มแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เป็น ๓ กลุ่ม คือ๑.แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) ๒.
แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) ๓.แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational 
Approach) ในหัวข้อทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า ผู้วิจัยท าการศึกษาถึงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า
ดังต่อไปนี้ ๑) ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ ๒) ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม ๓) ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ 
และ ๔) แบบภาวะผู้น า 

ก. ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 
แนวคิดนี้ได้มุ่งอธิบายบุคลิกลักษณะของผู้น า โดยเชื่อว่าผู้น าจะมีคุณสมบัติที่แตกต่างจาก

บุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุ่มแนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษาคุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จากการศึกษาผู้น าที่มี
ความโดดเด่นหลายๆคน สามารถแบ่งคุณสมบัติที่ค้นพบได้เป็น ๓ กลุ่ม คือ ๑)ลักษณะทางกายภาพ 
เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นต้น ๒)ลักษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด 
ความรู้ ความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ เป็นต้น ๓)ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์
และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย-เก็บตัว เป็นต้น๑๒๕ แต่ก็มีงานวิจัยมากมายที่
ขัดแย้งกันและกัน จนไม่สามารถพบข้อสรุปที่ชัดเจน อีกท้ังยังมีการศึกษาท่ีพบว่าคุณสมบัติของผู้น าไม่
สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์อีกด้วย 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เน้นการหาคุณลักษณะทั่วไปของผู้น า เพ่ือ
เปรียบเทียบกับบุคลที่ไม่ใช่ผู้น า ในการศึกษาภาวะผู้น าระยะแรกๆ นักวิชาการให้ความส าคัญกับ

                                                           

๑๒๕วิภาดา คุปตานนท์, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ, หน้า ๒๔๑. 



๗๗ 

คุณลักษณะส่วนตัว (personal traits) ของผู้น า โดยพยายามแยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างที่ด ารงอยู่
ในตัวผู้น า ตัวอย่างคุณลักษณะที่มีการระบุกันมากกว่าเป็นตัวชี้วัดความเป็นผู้น า คือ ความเฉลียว
ฉลาด (intelligence) ความซื่อสัตย์ (honesty) และความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) 
งานวิจัยในยุคแรกๆ ของแนวทางนี้จะศึกษาผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ดังนั้น แนวทางนี้จึงรู้จักกันอีก
นานประหนึ่งว่า แนวทาง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” (the great man approach) และมีความเชื่อว่า มีคน
บางคนเท่านั้นที่เกิดมาเพ่ือเป็นผู้น า กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ 
ได้ถูกก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว การวิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าจากผลงานวิจัยเมื่อปี ค.ศ. 
๑๙๔๘ ได้มีการค้นพบจุดร่วมส าคัญ ๗ ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเป็นผู้น าที่
ประสบความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเริ่มสร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความ เชื่อมั่นใน
ตนเอง พลังแห่งความรับผิดชอบ และความซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักการ๑๒๖อย่างไรก็ตาม ยังมีการพบว่า 
คุณลักษณะดังกล่าวมีความส าคัญแตกต่างกันไปตามสถานการณ์ เช่น ริเริ่มสร้างสรรค์มีส่วนให้ผู้น า
ประสบความส าเร็จในสถานการณ์หนึ่ง แต่อาจไม่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จของผู้น าที่อยู่ในสถานการณ์
ซึ่งแตกต่างออกไป โดยศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะได้ ดังนี้ 

๑. คุณลักษณะทางร่างกาย (physical characteristics) ประกอบด้วย ความ
แข็งแรง (activity, energy) รูปร่าง (appearance grooming) ความสูง (height) น้ าหนัก (weight) 

๒. คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม (social background) ประกอบด้วย 
การศึกษา (education) สถานภาพทางสังคม (social status) และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทาง
สังคม (mobility) 

๓. คุณลักษณะด้านสติป๎ญญา และความสามารถ (intelligence and ability) ซึ่ง 
Bass (1990) สรุปไว้ว่า ผู้น าที่มีความรู้ (knowledge) มีดุลพินิจ (judgment) มีทักษะในการพูดได้
อย่างคล่องแคล่ว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่งเหล่านี้เป็นตัวบ่งชี้ได้ในระดับหนึ่งว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลต้องมีคุณสมบัติเหล่านี้อยู่ ถึงแม้ว่าจะต้องศึกษาป๎จจัยอื่นๆ มาประกอบก็ตาม 

๔. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (personality) พบว่า Bass and Avolio (1990) 
แสดงความคิดเห็นว่า บุคลิกภาพประกอบด้วยการมีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) มี
ความซื่อสัตย์ (integrity) อดทนต่อความเครียด (tolerance of stress) การควบคุมอารมณ์ได้ดี 
(emotional control) มีความกระตือรือร้น (enthusiasm) ความตื่นตัว (alertness) มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ (original, originality) มีความสามารถในการปรับตัว (adaptability) เป็นคนเปิดเผยไม่
เก็บตัว (extroversion) เป็นต้น แสดงให้เห็นว่า คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ จะต้องน ามาศึกษาใน
เรื่องของความเป็นผู้น า 

๕. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (task-related characteristic) ประกอบด้วย ความ
ขยัน หมั่นเพียร (drive to achieve) ความรับผิดชอบ (responsibility) การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
(persistence against obstacle) จะต้องมีความมุ่งงานสูง ริเริ่มงานใหม่ๆ ผู้ที่จะเป็นผู้น าที่ดีได้
จะต้องมีคุณสมบัติเหล่านี้ 

                                                           

๑๒๖พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, องค์การ และการบริหารจัดการ, (นนทบุรี:ส านักพิมพ์ธิงค์บียอนด์บุ๊คส์, 
๒๕๕๒), หน้า ๑๗๒. 



๗๘ 

๖. คุณลักษณะทางสังคม (social characteristics) ประกอบด้วย ความนิยม
แพร่หลาย (popularity) มีทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skills) มีเสน่ห์ดึงดูด 
(attractiveness) ความร่วมมือ (cooperativeness) ชอบสังคม (social participation) นักการทูต 
(diplomacy) 

จากการระบุคุณลักษณะเหล่านี้ของ Bass มีส่วนในการสร้างความสามัคคี ความไว้วางใจ 
ซึ่งเป็นที่ยึดเหนี่ยวของกลุ่มได้ 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าในช่วงทศวรรษ 1980 Kouzesและ Posner ได้ท าการศึกษาถึง
คุณลักษณะของผู้น าในตัวหัวหน้าที่ผู้บริหารชื่นชอบ โดยการสอบถามจากผู้บริหารมากกว่า ๗,๕๐๐ 
คน ทั่วทั้งอเมริกา พบว่า คุณลักษณะเหล่านั้นคือ๑๒๗ ๑. มีความซื่อสัตย์๒. มีความสามารถ๓. มี
ความสามารถในการมองไปข้างหน้าหรือมองการณ์ไกล๔. มีแรงบันดาลใจ และ ๕. มีความเฉลียว
ฉลาด 

จากการศึกษาลักษณะเด่นของภาวะผู้น า ในผู้น าที่ประสบผลส าเร็จเมื่อไม่นานมานี้ พบว่า 
ผู้น ามีแนวโน้มที่มีคุณลักษณะ ดังนี้๑๒๘ คือ 

๑. เป็นผู้ที่มีพลังและท างานด้วยความแข็งแกร่ง 
๒. ต้องการอ านาจไม่ใช่เพื่อตัวเขาเองแต่เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการไปสู่วิสัยทัศน์และ

เปูาหมายที่วางไว้ 
๓. มีความทะเยอทะยานอย่างมากและต้องการประสบความส าเร็จ 
๔. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์เพียงพอที่จะยอมรับจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเองและ

พยายามพัฒนาตนเอง 
๕. มีความซื่อสัตย์ 
๖. ไม่ยอมท้อแท้โดยง่าย 
๗. เลือกวิธีการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การบรรลุเปูาหมาย 
๘. รับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างกว้างขวาง 
๙. มีความเฉลียวฉลาด 
๑๐. มีความเข้าใจต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม (Social Setting) 
๑๑. มีความรอบรู้อย่างลึกซึ้ง (Extensive Specific Knowledge) เกี่ยวกับ

อุตสาหกรรม ธุรกิจ และงานที่ท า 
นอกจากนั้นนักวิชาการท่านอ่ืนๆ ได้ท าการศึกษาถึงลักษณะภาวะผู้น าในผู้น าที่ประสบ

ผลส าเร็จเช่นกัน พบลักษณะที่ส าคัญของผู้น า ดังนี้ คือ๑๒๙ 

                                                           

๑๒๗พัชสิรี ชมพูคา,องค์การและการจัดการ,(กรุงเทพมหานคร: สานักพิมพ์แมคกรอฮีล, ๒๕๕๒),  
หน้า ๑๙๘. 

๑๒๘Schermerhorn, Jr. , Johnr R. ; Hunt, J. G. & Osborn., Organizational Behavior, 9th ed., 
(New York: John Wiley & Sons, Inc., 2005), p. 242. อ้างใน ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้นาทางการศึกษา, 
(พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, ๒๕๕๕), อัดส าเนา. 

๑๒๙รังสรรค์ ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๘), หน้า ๒๒๓. 



๗๙ 

๑. มีแรงผลักดัน (Drive) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องมีพลัง มีความคิดริเริ่ม และมี
แรงต่อสู้ยืนหยัดในการท างาน 

๒. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความเชื่อมั่นในขีดความสามารถของทีมงาน 

๓. มีความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องมีความเป็นเลิศ 
ในการบูรณาการและตีความข้อมูลสารสนเทศต่างๆ 

๔. มีความสามารถในการรับรู้ (Cognitive Ability) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องมี 
ความฉลาด มีการรับรู้และเข้าใจในสารสนเทศที่เก่ียวข้อง 

๕. มีความรู้ในกิจการงานที่ท า (Business Knowledge) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ
จะต้องมีความรู้ในกิจการงานที่ท า โดยเฉพาะหลักพ้ืนฐานทางเทคนิควิชาการ 

๖. มีแรงจูงใจ (Motivation) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องสามารถจูงใจให้บุคคลอ่ืน 
บรรลุเปูาหมายต่างๆ ร่วมกัน 

๗. มีความยืดหยุ่น (Flexibility) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องปรับสิ่งต่างๆ ให้ 
เหมาะสมกับความต้องการของผู้ตาม และความต้องการของสถานการณ์ต่างๆ ด้วย 

๘. มีความซื่อสัตย์และคุณธรรม (Honesty and Integrity) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ 
จะต้องสร้างให้เกิดความไว้วางใจ มีความซื่อสัตย์ เป็นบุคคลที่จริงใจเชื่อถือได้ และสามารถ พยากรณ์
ลักษณะของบุคคลได ้

ข้อสังเกตบางประการเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น า 
ข้อสังเกตการวิจัยภาวะผู้น าเริ่มแรกส่วนใหญ่จะพยายาม ๑)เปรียบเทียบระหว่าง 

คุณลักษณะของบุคคลที่กลายเป็นผู้น าและบุคคลที่เป็นผู้ตาม และ ๒) ระบุคุณลักษณะของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ สมมติฐานที่รองรับของนักวิจัยคุณลักษณะดูเสมือนว่าผู้น าจะเป็นโดยก าเนิด ไม่ได้ถูก
สร้างข้ึนมาในภายหลัง 

ข้อสังเกตบางประการเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า ตามทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ คือ ไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนที่แบ่งแยกระหว่างบุคคลที่เป็นผู้น า และบุคคลที่
ไม่เป็นผู้น าได้ วิธีการศึกษาเชิงคุณลักษณะจะมีข้อจ ากัดบางอย่าง ตัวอย่างเช่น เรารู้ว่าบุคคลต่างๆ 
อาทิ นโปเลียน เมาเซตุง อับราฮัม ลินคอล์น อดอล์ฟ ฮิตเลอร์วินสตัน เชอร์ชิลล์ และมาร์ตินลูเธอร์คิง 
แตกต่างจากบุคคลอ่ืน แต่กระนั้นเราจะไม่มีคุณลักษณะของภาวะผู้น าบางอย่างของพวกเขาร่วมกัน
เลย๑๓๐ 

ยิ่งกว่านั้นเราจะมีกรณีตัวอย่างหลายกรณี ที่ผู้น าคนหนึ่งบรรลุความส าเร็จภายใน 
สถานการณ์หนึ่ง แต่ไม่บรรลุความส าเร็จภายในอีกสถานการณ์หนึ่ง คือ วินสตัน เชอร์ชิลล์ ในฐานะ
ของน ายกรัฐมนตรีอังกฤษในระหว่างสงครามโลกครั้งที่  ๒เขาได้รักษาขวัญของชาวอังกฤษไว้ด้วย
ค าพูดที่มีความเฉียบแหลมและความกล้าหาญ แต่กระนั้นในปี ค.ศ. ๑๙๔๕ เมื่อสงครามโลกได้สิ้นสุด
ลง เขาได้พ่ายแพ้การเลือกตั้งให้แก่นักการเมืองที่ไม่มีชื่อเสียง 

                                                           

๑๓๐สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: อักษรไทย, ๒๕๔๖),  
หน้า ๑๖๖. 



๘๐ 

แม้ว่าผลลัพธ์ของการค้นหาคุณลักษณะเหล่านี้ จะมีประโยชน์ต่อการระบุคุณลักษณะ
เด่นของผู้น า รายการคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น ามีอยู่อย่างไม่จบสิ้น และได้เพ่ิมมากขึ้นทุกที 
โดยไม่ได้แสดงให้เห็นเลยว่าเราจะมีกลุ่มของคุณลักษณะที่แน่นอน ที่แบ่งแยกระหว่างผู้น าที่บรรลุ
ความส าเร็จและไม่บรรลุความส าเร็จ แม้ว่าคุณลักษณะเช่นบุคลิกภาพจะปรากฏเป็นตัวแปรที่ส าคัญ 
แต่บุคลิกภาพจะเป็นเพียงส่วนน้อยของตัวแปรหลายอย่าง ที่มีส่วนช่วยต่อภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ๑๓๑ 

วิธีการศึกษาเชิงคุณลักษณะได้สูญเสียความนิยมไป แม้ว่านักวิจัยบางคนจะยังคง
ค้นหาคุณลักษณะของภาวะผู้น าอยู่ ข้อสรุปเบื้องต้นของการศึกษาเหล่านี้ จะอยู่ที่ว่าผู้น าโน้มเอียงที่จะ
มีสติป๎ญญาความไว้วางใจได้ สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่สูงกว่าผู้ตามของพวกเขา แต่ผลลัพธ์ของ
การศึกษาเหล่านี้จะไม่แน่นอน ข้อบกพร่องที่ส าคัญของทฤษฎีเชิงคุณลักษณะคือ เราจะไม่มี
คุณลักษณะของผู้น าที่ถูกค้นพบ ว่าเกี่ยวพันอย่างสม่ าเสมอกับความส าเร็จของกลุ่ม๑๓๒ 

สรุปได้ว่า การมีคุณลักษณะที่เหมาะสม และสอดคล้อง จะช่วยให้ผู้น ามีแนวโน้มที่จะเกิด
ประสิทธิผลมากข้ึน แต่ก็ไม่อาจรับประกันได้แน่นอนว่าจะต้องมีประสิทธิผล ผู้น าที่มีคุณลักษณะแบบ
หนึ่งเฉพาะตนอาจมีประสิทธิผลได้ในสถานการณ์หนึ่ง แต่ในอีกสถานการณ์หนึ่งอาจไร้ประสิทธิผลก็ได้ 
ยิ่งกว่านั้นผู้น าที่มีแบบแผนของคุณลักษณะของตนนี้แตกต่างกัน แต่สามารถที่จะมีประสิทธิผลได้ใน
สถานการณ์เดียวกัน 

ข. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
ในระหว่างปี ค.ศ. ๑๙๔๐ ความไม่พอใจกับวิธีการศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ได้ท า

ให้นักพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจของพวกเขาไปสู่พฤติกรรมของผู้น า เพ่ือหาค าตอบว่าผู้น าท า
อะไรและเขาท าอย่างไร วิธีการศึกษาเชิงพฤติกรรมพยายามที่จะจ าแนกว่าผู้น าที่ดีท าอะไร (What 
Good Leaders Do) ผู้น าเน้นที่งานหรือมุ่งเน้นที่ผู้ตาม แนวคิดเชิงพฤติกรรมมีข้อตกลงเบื้องต้นว่า
ภาวะผู้น าเป็นศูนย์กลางในการด าเนินงาน และก่อให้เกิดผลลัพธ์อ่ืนๆ ด้วยโดยไม่เกี่ยวข้องกับ
คุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้น า แต่จะให้ความส าคัญกับพฤติกรรมที่ผู้น าปฏิบัติจริง (Actual Behavior 
Leaders) มากกว่าคุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้น า โดยที่การวิจัยแบบดั้งเดิม ๒ โครงการที่เกี่ยวข้องกับ
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ คือ การวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน และมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ซึ่ง
สามารถหยั่งลึกถึงพฤติกรรมภาวะผู้น า๑๓๓ 

พฤติกรรมหรือการกระท าของผู้น าที่นักวิจัยได้หันเหไปศึกษา เพ่ือจ าแนกผู้น าที่มี
ประสิทธิผลและไม่มีประสิทธิผลถูกเรียกว่า แบบภาวะผู้น า แบบภาวะผู้น า คือ แบบแผนของ
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นประจ าของผู้น า แม้ว่าภาวะผู้น าจะเกี่ยวพันกับการใช้อ านาจเพ่ือจะมีอิทธิพล
ต่อบุคคลอ่ืน ผู้น าอาจจะแตกต่างกันภายในแบบ (Style) ที่พวกเขาใช้เพ่ือบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ 
การวิจัยเชิงพฤติกรรมจะระบุแบบภาวะผู้น า ทางเลือก และพยายามชี้ให้เห็นว่าแบบภาวะผู้น าแบบ

                                                           

๑๓๑ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้นาทางการศึกษา, อัดส าเนา. 
๑๓๒เรื่องเดียวกัน. 
๑๓๓รังสรรค์ ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองค์การ, หน้า ๒๒๓. 



๘๑ 

ไหนดีที่สุด ถ้าแบบที่ดีที่สุดสามารถระบุได้แล้ว เป็นไปได้ที่เราจะพัฒนาบุคคลให้ใช้แบบที่บรรลุ
ความส าเร็จทางภาวะผู้น าได้ เป็นเวลานานที่บุคคลยึดอยู่กับทฤษฎีที่ว่าผู้น าเป็นมาโดยก าเนิดไม่ได้ถูก
สร้างขึ้นมาในภายหลัง การค้นหาบุคคลบางคนที่มีคุณลักษณะ ที่เหมาะสมคือหัวใจที่ส าคัญ ต่อมา
ปรัชญาได้กลายเป็นผู้น าถูกสร้างข้ึนมาภายหลังไม่ได้เป็นมาแต่ก าเนิด ตัวแปรสองประการที่ถูกเน้นใน
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม คือ การมุ่งงานกับการมุ่งคน๑๓๔ 

การมุ่งงาน คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการท างานให้ส าเร็จ ด้วยการกระท าบางอย่าง 
อาทิ การมอบหมายงาน การแบ่งงานกันท า การตัดสินใจ และการประเมินผลงาน 

การมุ่งคน คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการเปิดรับและให้ความเป็นมิตร การให้ความส าคัญ
กับความต้องการของผู้ตาม 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน๑๓๕ 
การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) เริ่มต้น

ศึกษาแบบของผู้น าในปี ค.ศ. ๑๙๔๐ ซึ่งเป็นเวลาใกล้เคียงกับการวิจัยที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
โดยเริ่มวิจัยที่ศูนย์วิจัยเชิงส ารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Survey 
Research Center) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าโดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม กับ
ประสิทธิผลในการท างาน ได้แก่ ความพอใจในการท างานของผู้ตาม อัตราการเปลี่ยนงานของผู้ตาม 
การขาดงาน และผลผลิตของผู้ตาม 

ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้จ าแนกพฤติกรรมภาวะผู้น าเป็น ๒ แบบคือ 
พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนหรือพนักงาน กับ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิตหรืองาน 

๑. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนหรือพนักงาน ผู้น าแบบนี้จะสนใจความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ความต้องการ และความแตกต่าง ระหว่างบุคคล จะยั่วยุให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน สร้างความเชื่อถือและศรัทธาในการท างาน ให้
ความสนใจในความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ซึ่งป๎จจัยเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับผลผลิตขององค์การ และ
ความพึงพอใจต่อการท างานอยู่ในระดับสูง 

๒. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิตหรืองาน ผู้น าแบบนี้จะสร้างมาตรฐานในการ
ท างาน ก ากับดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้งานของกลุ่มบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยมองว่า
บุคคลเป็นเพียงป๎จจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้นแบบมุ่งผลผลิตหรืองานนั้นจะมีผลตรงกันข้าม คือ ท า
ให้ความพอใจ ที่จะท างานลดลง ผลผลิตจึงน้อยลง 

ในการศึกษาต่อๆ มาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน พบว่า ผลผลิตจะเพ่ิมมากขึ้น ถ้า
กระบวนการของการเป็นผู้น าตั้งอยู่บนพื้นฐานของการท างานเป็นทีม ความศรัทธา ความไว้ วางใจกัน 
และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

 
 
 

                                                           

๑๓๔สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, หน้า ๒๐๐. 
๑๓๕ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้นาทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๘๒ 

๒. ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ๑๓๖ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางที่สุด และเป็น

แบบจ าลองที่เห็นได้ชัดเจน คือ ทฤษฎีที่เป็นผลงานวิจัยซึ่งเริ่มต้นในปี ค.ศ. ๑๙๔๐ โดยมหาวิทยาลัย
แห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) ซึ่งได้สร้างแบบทดสอบวัดภาวะผู้น าคือ LBDQ (Leader 
Behavior Descriptive Questionnaire) เพ่ือจ าแนกประเภทของผู้น า ผลการวิจัยสรุปว่า พฤติกรรม
ภาวะของผู้น าจ าแนกออกเป็น ๒ มิติ คือ พฤติกรรมผู้น าแบบที่มีแนวทางการท างานตามโครงสร้าง 
และพฤติกรรมผู้น าแบบที่ใส่ใจพนักงาน 

๑. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานตามโครงสร้าง เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกต่อผู้
ตาม ที่ให้ความส าคัญกับบทบาทของตัวเอง มุ่งท่ีความส าเร็จขององค์การ คาดหวังผลงานของผู้ตามว่า
จะเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ เป็นลักษณะผู้น าที่มุ่งงานและความส าเร็จของงาน เน้นการก าหนด
บทบาทของผู้น าและผู้ตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีการสื่อสาร การ
ก าหนดกระบวนการและวิธีการท างาน 

๒. พฤติกรรมผู้น าแบบที่ใส่ใจพนักงาน เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกใน
ลักษณะไวต่อการรับรู้ถึงความรู้สึกของผู้ตาม ยอมรับความคิดเห็น ให้ความไว้วางใจและเชื่อถือ ให้
ความเป็นมิตร ให้ความอบอุ่น ชื่นชม รับฟ๎งป๎ญหาและข้อเสนอแนะของผู้ตาม เพ่ือประกอบการ
ตัดสินใจ และแสดงความเอ้ืออาทรห่วงใยต่อป๎ญหาและความต้องการของผู้ตาม 
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การท างานตามโครงสร้างน้อย การท างานตามโครงสร้างมาก 
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ย ใส่ใจพนักงานน้อย ใส่ใจพนักงานน้อย 

การท างานตามโครงสร้างน้อย การท างานตามโครงสร้างมาก 
    

  น้อย มาก 
  การท างานตามโครงสร้าง 

 
ภาพที่ ๒.๑ พฤติกรรมผู้น าตามแนวทางการศึกษาของ มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
ตามทฤษฎีนี้ ผู้น าอาจมีภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึ่งใน ๔ แบบ คือ 

แบบที่ ๑ : ใส่ใจพนักงานมากและมุ่งการท างานตามโครงสร้างมาก 
แบบที่ ๒ : ใส่ใจพนักงานมากและมุ่งการท างานตามโครงสร้างน้อย 
แบบที่ ๓ : ใส่ใจพนักงานน้อยและมุ่งการท างานตามโครงสร้างน้อย 
แบบที่ ๔ : ใส่ใจพนักงานน้อยและมุ่งการท างานตามโครงสร้างมาก 

ดังนั้น ผู้น าอาจมีพฤติกรรมที่มุ่งทั้งพนักงาน และการท างานตามโครงสร้างได้ หรืออาจมี
พฤติกรรมที่ไม่มุ่งทั้งพนักงานและการท างานตามโครงสร้าง โดยแนวคิดแรกเริ่มของการศึกษานี้เสนอ

                                                           

๑๓๖พัชสิรี ชมพูคา, องค์การและการจัดการ, หน้า ๒๐๐ – ๒๐๑. 



๘๓ 

ว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่ดีที่สุด คือ พฤติกรรมผู้น าที่ทั้งใส่ใจพนักงานมาก และมุ่งการท างานตาม
โครงสร้างมาก ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ พบว่า ผู้น าที่มุ่งใส่ใจพนักงานมากและมุ่ง
การท างานตามโครงสร้างมาก จะมีผลการด าเนินงานสูงกว่า และพนักงานมีความพอใจสูงกว่าผู้น า
แบบอ่ืน 

อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยอื่นๆ ได้พบว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่ใส่
ใจพนักงานมาก และมุ่งการท างานตามโครงสร้างมากเสมอไป ผู้น าที่มีประสิทธิภาพอาจจะมุ่งใส่ ใจ
พนักงานมากและมุ่งการท างานตามโครงสร้างน้อยก็ได้ หรือมุ่งใส่ใจพนักงานน้อยและมุ่งการท างาน
ตามโครงสร้างมากก็ได้ 

๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษากลุ่มของผู้น าที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด๑๓๗ 
จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดที่ท าในกลุ่มผู้น า (Harvard Studies of 

Group Leadership) ในปี ค.ศ. 1947 โดยท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ห้องปฏิบัติการสังคมสัมพันธ์ 
(Laboratory of Social Relations) ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด เก็บข้อมูลด้วยการสังเกตโดยตรง
จากพฤติกรรมทางสังคมของกลุ่มผู้น าในห้องปฏิบัติการ ผลการศึกษา ได้ผู้น า๒ แบบคือ  

๑. ผู้น าแบบมุ่งงาน (Task Leader) จะสนใจในการให้กลุ่มปฏิบัติงาน 
๒. ผู้น าแบบมุ่งสังคม (Social Leader) จะพยายามรักษาความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันภายในกลุ่ม พยายามให้สมาชิกของกลุ่มเห็นว่าแต่ละคนก็มีความส าคัญ 
ผู้น าทั้งสองแบบนี้มีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน แต่มีคนไม่มาก

นักที่จะมีภาวะผู้น าทั้งสองแบบได้ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Blake และ Mouton๑๓๘ 
ในปี ค.ศ. 1964 Robert R. Blake และ Jane S. Mouton ได้พัฒนาทฤษฎีภาวะ

ผู้น าด้วยตารางการจัดการ (Managerial Grid) เพ่ือแสดงแบบของภาวะผู้น า โดยใช้ตารางซึ่งมีสอง
แกน คือ แกนตั้งแทนพฤติกรรมที่มุ่งคน (Concern for People) และแกนนอนแทน พฤติกรรมที่มุ่ง
ผลผลิต (Concern for Production) 

พฤติกรรมที่มุ่งคน (Concern for People) หมายถึง พฤติกรรมที่เอาใจใส่ทุกข์สุข 
ช่วยเหลือสนับสนุนผู้ตามท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 

พฤติติกรรมที่มุ่งผลผลิต (Concern for Production) หมายถึง พฤติกรรมที่ให้ความ
สนใจและให้ความส าคัญต่องาน หรือผลผลิตจากการท างานมากกว่าคน ไม่ชอบมอบหมายงานหรือ
กระจายอ านาจ 

แต่ละแกนแบ่งเป็น ๙ ช่วง จาก ๑ – ๙ ทั้ง ๒แกน และมีความสัมพันธ์กัน Blake 
และ Mouton ใช้ตัวเลขทั้งแนวนอนและแนวตั้งในการอธิบายแบบของผู้น า ซึ่งแบ่งเป็น ๕ ประเภท  

                                                           

๑๓๗เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 
หน่วยที่ ๕ – ๘, หน้า ๕๑. 

๑๓๘รังสรรค์ ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองค์การ, หน้า ๒๒๔ – ๒๒๖. 



๘๔ 

๑. ผู้น าแบบ ๑,๑ การจัดการแบบด้อยคุณภาพหรือแบบไม่เอาไหน (Impoverished 
Management) เป็นผู้น าที่มุ่งผลผลิตต่ าและมุ่งคนต่ า กล่าวคือ ไม่สนใจทั้งผลส าเร็จของงานและคน 
กล่าวคือ ผู้ตามหรือสมาชิกทีมงานใช้ความพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จน้อยมาก บริหารงานแบบ
เนือยๆ เฉื่อยชา ท างานแบบเช้าชามเย็นชาม ได้เท่าไรก็เอาเท่านั้น ท างานประจ าไปเรื่อยๆ โดยไม่มี
จุดหมาย ท าตามระบบ แยกตนออกจากคนอ่ืนๆ ในองค์กร หลีกเลี่ยงจากความวุ่นวาย มักโยน
ความผิดให้กับคนอ่ืน ท าตนเหมือนผู้น าสารจากผู้บังคับบัญชาไปส่งให้ผู้ตาม เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล
น้อยที่สุด เพราะไม่สามารถท างานให้บรรลุเปูาหมายได้ ท าให้เกิดความเสื่อมต่อองค์การ ผู้น าแบบนี้ไม่
ควรเรียกว่าผู้น า 

๒. ผู้น าแบบ ๑,๙ การจัดการแบบสโมสรหรือแบบชุมนุมสังสรรค์ (Country Club 
Management) เป็นผู้น าที่มุ่งผลผลิตต่ าแต่มุ่งคนสูง กล่าวคือ ไม่ได้ให้ความส าคัญหรือเน้นที่ผลส าเร็จ
ของงานเท่าที่ควรแต่จะให้ความสนใจที่คน ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญในเรื่องทัศนคติ ความรู้สึก 
และความต้องการทางสังคมของผู้ตาม พยายามสร้างบรรยากาศแบบครอบครัวที่มั่นคงสุขสบายและ
เป็นมิตร พยายามสร้างความเป็นกันเอง เป็นมิตรกับคนทั้งหลาย หลีกเลี่ยงความขัดแย้งให้มากที่สุด 
และหลีกเลี่ยงการใช้แรงกดดันเพื่อให้ผู้ตามท างานให้ส าเร็จ 

๓. ผู้น าแบบ ๙,๑ การจัดการแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) เป็น
ผู้น าที่มุ่งผลผลิตสูง (Task Oriented) แต่มุ่งคนต่ า กล่าวคือ เน้นความส าคัญของงาน อย่างเดียว ไม่
สนใจขวัญก าลังใจของผู้ตามว่าจะเป็นอย่างไร เป็นผู้น าแบบงานขึ้นสมอง ใช้อ านาจหน้าที่และกดดันผู้
ตาม เป็นผู้ชี้บ่งว่าผู้ตามจะต้องท าอะไรและท าอย่างไร ชอบสั่งการ ผู้น าแบบนี้เรียกว่า ผู้น าแบบเผด็จ
การ (Autocratic Leadership) 

๔. ผู้น าแบบ ๙,๙ การจัดการแบบทีมงานหรือเล่นเป็นทีม (Team Management) 
เป็นผู้น าที่มุ่งทั้งผลผลิตสูงและคนสูง กล่าวคือ ให้ความส าคัญทั้งคนและงาน ท างานเป็นทีมหรือเป็น
หมู่คณะ เอาใจใส่ทั้งคนและงาน ท าให้ผู้ตามมีขวัญและก าลังใจ ให้ความเคารพนับถือและไว้วางใจกัน 
ผู้ตามมีความพอใจในการท างาน ให้ความร่วมมือร่วมใจ มีความผูกพันกับงานที่ท าและองค์การ ท าให้
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง ทุกฝุายมีความพอใจในผลงานที่ท า ผู้น าแบบนี้คือ หัวหน้าทีม 
นั่นเอง 

๕. ผู้น าแบบ ๕,๕ การจัดการแบบทางสายกลาง (Middle of the Road 
Management) เป็นผู้น าที่มุ่งทั้งผลผลิตและคนปานกลาง กล่าวคือ ให้ความสนใจทั้งคนและงาน
พอสมควร บรรยากาศในองค์การเป็นไปแบบเรียบง่าย ถนอมน้ าใจ รักษาความสมดุลระหว่างความ
ต้องการของผู้ตามและเปูาหมายขององค์การ ผู้ตามมีความพอใจพอสมควร ผลงานก็ส าเร็จตามควร 
เป็นผู้น าที่พยายามคงสภาพเดิม (Status Quo) ไม่ปรารถนาจะเห็นการเปลี่ยนแปลง 

ข้อสังเกตบางประการเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า๑๓๙ 
จากการศึกษาถึงภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ Blake และ Mouton นั้นจะคล้ายคลึงกัน ความแตกต่างที่ส าคัญ คือ 

                                                           

๑๓๙ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้นาทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๘๕ 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะพิจารณาภาวะผู้น าแบบมิติเดียว คือ ผู้น าจะเป็น แบบมุ่งงาน
หรือแบบมุ่งคน แบบใดแบบหนึ่งเท่านั้น ผู้น าจะไม่มีพฤติกรรมทั้งสองอย่างในคนๆ เดียว ในขณะที่
การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ Blake และ Mouton จะเป็น
แบบสองมิติ คือ พฤติกรรมของผู้น าอาจมีทั้งการมุ่งงานและมุ่งคนได้ ดังนั้น แนวคิดเรื่องพฤติกรรม
ภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐ โอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ Blake และ 
Mouton จะเป็นแบบสองมิติ ส่วนของมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะเป็นแบบมิติเดียว 

สรุปได้ว่า ผู้น าเชิงพฤติกรรมจะเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตยและแบบเผด็จการ หรืออาจจะ
เป็นผู้น าแบบมีพฤติกรรมมุ่งคน จะเป็นผู้น าที่เน้นเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล สนใจและเข้าใจความต้องการของพนักงาน ส่วนผู้น าแบบมุ่งงานเป็นผู้น า ที่
เน้นผลผลิตเป็นสิ่งส าคัญ ให้ความส าคัญกับงาน และเทคนิคต่างๆ ในการผลิต เพ่ือให้งานบรรลุ
เปูาหมายตามที่ก าหนดไว้โดยมองว่าพนักงานเป็นเพียงป๎จจัยหนึ่งที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 

ค. ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
มุมมองภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Leadership or Contingency 

Leadership) เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาภาวะผู้น าในสมัยระยะต่อมา ซึ่งให้ความส าคัญกับ
ป๎จจัยสภาพแวดล้อมกับประสิทธิผลของผู้น า โดยเชื่อว่าความมีประสิทธิผลของผู้น าจะขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ ดังนั้น รูปแบบของภาวะผู้น าจะไม่ได้มีลักษณะเป็นสากล (Universal) แต่ภาวะผู้น าแต่
ละแบบจะมีความเหมาะสมกับสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจจะไม่เหมาะสมกับหลาย
สถานการณ์หรือทุกสถานการณ์ หรืออาจกล่าวได้ว่า การใช้ภาวะผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์
และสภาพแวดล้อมในองค์การด้วย ดังนั้น สิ่งแรกที่ผู้น าจะต้องท า คือ วิเคราะห์สถานการณ์ก่อนแล้ว
ตัดสินใจว่าจะท าอะไร นั่นก็คือมองดูก่อนแล้วจึงน า (Look Befor You Lead)๑๔๐ 

เป็นการศึกษาท่ีเน้นการปรับสภาพการน า หรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการน าก็จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการน าที่เหมาะสม
และเกิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ๑๔๑ 

๑. การศึกษาของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับความเหมาะสม
ระหว่างพฤติกรรมของผู้น า สมาชิก และสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ สิ่งแวดล้อมจะมี
อิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผู้น า๑๔๒ 

๒. ทฤษฎีมุ่งสู่เปูาหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบ
ของพฤติกรรมผู้น าที่มีต่อการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของสมาชิก๑๔๓ มีการเน้นที่

                                                           

๑๔๐ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์และฉัตยาพร เสมอใจ, การจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ส.เอเซียเพรส, 
๒๕๔๘), หน้า ๑๖๓. 

๑๔๑ดิลก ถือกล้า, การบริหารคน, (กรุงเทพมหานคร: การจัดการธุรกิจ, ๒๕๔๗), หน้า ๗๑. 
๑๔๒มัลลิกา ต้นสอน, พฤติกรรมองค์การ, หน้า ๕๔. 
๑๔๓สร้อยตระกูล (ติวยานนท์ ) อรรถมานะ,พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยุกต์ , 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๗๒. 



๘๖ 

เปูาหมาย โดยดูพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก เพ่ือให้สมาชิกประสบความส าเร็จตามเปูาหมายของ
บุคคลและองค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเปูาหมายส่วนบุคคลและองค์การ ผู้น า
สามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตามได้ โดยการให้รางวัล 

๓. การศึกษาของ Hersey-Blanchard ได้น าแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มา
ประยุกต์ คือ พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ 
(Consideration) และอธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบต่างๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิด
รูปแบบของการท างานของผู้น า ๔ รูปแบบ คือ การบอกกล่าว(Telling) การน าเสนอความคิด
(Selling) การมีส่วนร่วม(Participation) และการมอบหมายงาน(Delegation) 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น า ๓ มิติ ของ Reddin๑๔๔ 
จากการวิจัยภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้จ าแนกพฤติกรรมของผู้น า 

ออกเป็น ๒ มิติ คือ มิติมุ่งงานกับมิติมุ่งความสัมพันธ์ ต่อมา William Reddin ได้เพ่ิมมิติมุ่ง
ประสิทธิผล (Effectiveness) เข้าไปอีกหนึ่งมิติ ทฤษฎีของ Reddin จึงได้ชื่อว่า ทฤษฎี ๓ มิติ 
(Three- Dimension Theory หรือ 3-D Model หรือ 3-D Management)ได้อธิบายพฤติกรรมผู้น า
ในแต่ละมิต ิดังนี้ 

๑. มิติมุ่งงาน (Task Orientation) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งให้ผู้ตามได้เข้าใจ ใน
การด าเนินงานตามแนวนโยบาย การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน เพ่ือให้ผู้ตามสามารถ ปฏิบัติงาน
ได้ผลและส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

๒. มิติมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Orientation) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่
แสดงออกถึงความเป็นมิตร มีความไว้วางใจ เชื่อใจ สนิทสนมกับผู้ตาม เพ่ือก่อให้เกิด ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน 

๓. มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งให้การ
ด าเนินงานบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 

 
  มิติมุ่งประสิทธิผล 
   

มิติมุ่งคน   
   
   
 มิติมุ่งงาน  

ภาพที่ ๒.๒ มิติทั้งสามตามทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin 
ผลการด าเนินงานจะมีประสิทธิผลสูงหรือต่ า ไม่ได้ขึ้นอยู่กับแบบภาวะผู้น าเท่านั้น 

แบบภาวะผู้น าต่างๆ จะมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับว่าแบบภาวะผู้น านั้นเหมาะสมกับ
สถานการณ์หรือไม่ กล่าวคือ หากแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์เข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่ามี

                                                           

๑๔๔เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 
หน่วยที่ ๕ – ๘, หน้า ๘๑. 



๘๗ 

ประสิทธิผล(Effective) แต่ถ้าแบบภาวะผู้น าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล 
(Ineffective)๑๔๕ 

โดยสถานการณ์ หมายถึง วุฒิภาวะ (Maturity) ของผู้ตาม ได้แก่ ตัวแปรเหล่านี้คือ 
- ประสบการณ์ของผู้ตาม (Subordinates’ Experience) 
- แรงจูงใจที่จะท างานให้ส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ (Motivation to Achieve) 
- ความปรารถนาและความสามารถที่จะรับผิดชอบ (Willingness and Ability to 

Accept Responsibility) 
ทฤษฎี ๓ มิติ เริ่มจากแนวคิดพ้ืนฐานที่ว่าหากพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมของผู้น า 

จาก ๒ มิติ คือ มุ่งงานและมุ่งความสัมพันธ์ จะได้แบบภาวะผู้น า ๔ แบบ  
แบบที่ ๑ ผู้น าแบบแยกตัว (Separated) มีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งความสัมพันธ์ต่ า 
แบบที่ ๒ ผู้น าแบบเสียสละ (Dedicated) มีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่งความสัมพันธ์ต่ า 
แบบที่ ๓ ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Related) มีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งคนสูง 
แบบที่ ๔ ผู้น าแบบบูรณาการ (Integrated) มีพฤติกรรมมุ่งทั้งงานและความสัมพันธ์ 

คือ มุ่งงานสูงและมุ่งความสัมพันธ์สูง 
จากแบบผู้น าพื้นฐานทั้งสี่แบบนี้ เมื่อน าเอามิติมุ่งประสิทธิผลของงานมาประกอบการ

พิจารณาด้วย ภาวะผู้น าก็แบ่งได้เป็น ๘ แบบ ดังแสดงในตาราง ๒.๑๕ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ แบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยและมากตามทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin 

แบบของภาวะผู้น า มุ่งความสัมพันธ์ มุ่งงาน ประสิทธิผล 
แบบผู้หนีงาน ต่ า ต่ า ต่ า 
แบบผู้เผด็จการ ต่ า สูง ต่ า 
แบบผู้ใจบุญ สูง ต่ า ต่ า 
แบบผู้ประนีประนอม สูง สูง ต่ า 
แบบผู้คุมกฎ ต่ า ต่ า สูง 
แบบผู้บุกงาน ต่ า สูง สูง 
แบบนักพัฒนา สูง ต่ า สูง 
แบบผู้น าทีม สูง สูง สูง 

ถ้าผู้ตามมีวุฒิภาวะหรือวุฒิภาวะสูงก็จะเกิดเป็นแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลมาก ๔ แบบ คือ 
๑. แบบผู้น าทีม (Executive) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่ง ความสัมพันธ์สูง 

ให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจ ก าหนดมาตรฐานงานสูง ความแตกต่างระหว่างบุคคล และใช้ 
วิธีการจัดการแบบทีมงาน 

๒. แบบนักพัฒนา (Developer) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานต่ า และมุ่งคนสูง ผู้น าจะ
มีความซื่อสัตย์เชื่อถือได้ และตระหนักถึงการพัฒนา ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

                                                           

๑๔๕จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: วี พริ้น, 
๒๕๓๖), หน้า ๒๐๔. อ้างในประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้นาทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๘๘ 

๓. แบบผู้บุกงาน (Benevolent Autocrat) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานสูง และมุ่งคน
ต่ า ผู้น าจะมีความรอบรู้ในงาน และสนใจวิธีการท างานให้ บรรลุเปูาหมายที่เขาต้องการ โดยไม่ใส่ใจ
ต่อ ความขุ่นเคืองคับข้องใจของผู้ตาม 

๔. แบบผู้คุมกฎ (Bureaucrat) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งคนต่ า ผู้น าจะมุ่ง
ให้ผู้ตามท างานตามกฎระเบียบ และต้องการจรรโลงและควบคุมสถานการณ์โดยใช้กฎระเบียบ 

หากผู้ตามไม่มีวุฒิภาวะ ( Immaturity) หรือวุฒิภาวะต่ าก็จะเกิดเป็นแบบผู้น าที่มี
ประสิทธิผลน้อย ๔ แบบ คือ 

๑. แบบผู้หนีงาน (Deserter) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งคนต่ า ผู้น าจะ
เฉื่อยชาและไม่เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง 

๒. แบบผู้เผด็จการ (Autocrat) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่งคนต่ า ผู้น าจะ
ขาดความเชื่อถือจากคนอื่น ไม่มีความสดชื่นและสนใจงานเฉพาะหน้าเท่านั้น 

๓. แบบผู้ใจบุญ (Missionary) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งคนสูง ผู้น าจะถูก
มองว่าเป็นผู้ท าดี (Do-Gooder) เป็นคนที่มีค่านิยมแบบไปด้วยกันได้ 

๔. แบบผู้ประนีประนอม (Compromise) ผู้น าจะมีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่งคนสูง 
ในสถานการณ์ที่ต้องเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือไม่เลือกทั้งสองอย่างผู้น าจะไม่กล้าตัดสินใจเพราะ
กลัวได้รับผลกระทบจากแรงกดดัน 

 
    แบบ แบบ 
    นักพัฒนา ผู้น าทีม 
    แบบ แบบ 
    ผู้คุมกฎ ผู้บุกงาน 
      
    ประสิทธิผลสูง 
  แบบ แบบ   
 

มุ่ง
คน

 มิตรสัมพันธ์ บูรณาการ   
 แบบ แบบ   
  แยกตัว เสียสละ   
      
  มุ่งงาน   

แบบ แบบผู้     
ผู้ใจบุญ ประนีประนอม  ประสิทธิผลต่ า  
แบบ แบบ     

ผู้หนีงาน ผู้เผด็จการ     
 
ภาพที่ ๒.๓ แบบภาวะผู้น าตามทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin 
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แบบของผู้น าอาจจะมีประสิทธิผลของงานสูงหรือต่ าก็ได้ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับวุฒิภาวะของผู้
ตาม โดยสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

๑. ชนิดของผู้น าแบบบูรณาการ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวจะมีประสิทธิผลของงาน
สูง และกลายเป็นผู้น าแบบผู้น าทีม แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผล ของงานต่ าและ
กลายเป็นผู้น าแบบผู้ประนีประนอม 

๒. ชนิดของผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของ
งานสูงและกลายเป็นผู้น าแบบนักพัฒนา แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงานต่ า 
และกลายเป็นผู้น าแบบผู้ใจบุญ 

๓. ชนิดของผู้น าแบบแยกตัว เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงานสูง 
และกลายเป็นผู้น าแบบผู้คุมกฎ แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงานต่ า และ
กลายเป็นผู้น าแบบผู้หนีงาน 

๔. ชนิดของผู้น าแบบเสียสละ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงาน
สูงและกลายเป็นผู้น าแบบผู้บุกงาน แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงานต่ า และ
กลายเป็นผู้น าแบบเผด็จการ 

ทฤษฎี ๓ มิติของ Reddin มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีที่มีมาก่อนนี้ ซึ่งป๎จจัยที่เป็นพ้ืนฐาน 
ไดแ้ก่ ๑) คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น า๒) กลุ่ม และ ๓) ป๎จจัยสถานการณ์ ทฤษฎีของ Reddin 
ได้ถูกน าไปใช้ในการอบรมผู้บริหารขององค์การต่างๆ ที่มีความแตกต่างกันอย่างแพร่หลาย โดยใช้
แบบสอบถามของ Reddin จ านวน ๖๔ ข้อ เพ่ือจ าแนกแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร ท าให้ผู้บริหารได้
รู้ว่าตนเองมีแบบภาวะผู้น าเป็นแบบใด ต่อจากนั้น Reddin และคณะจะจัดการสัมมนาผู้บริหาร 
เพ่ือให้ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแบบของภาวะผู้น าในแต่ละแบบ และฝึกฝนให้ผู้บริหาร
รู้จักการปรับตัวหรือปรับแบบภาวะผู้น าของตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงาน
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

๒. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแบบจ าลองเชิงสถานการณ์ของ Fiedler๑๔๖ 
แบบจ าลองภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Fred Fiedler ได้พัฒนาขึ้นมาตั้งแต่

ทศวรรษที่ ๑๙๖๐ แบบจ าลองเชิงสถานการณ์นี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ืออธิบายถึงประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มขึ้นอยู่กับ ๒ ป๎จจัย คือ แบบของภาวะผู้น า และระดับของการมีอ านาจการควบคุม 
และอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อสถานการณ์โดยแบบจ าลองเชิงสถานการณ์ของ Fiedler ประกอบด้วย
หลักส าคัญ ๓ประการ คือ 

๑. การวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyze the Situation)  
เนื่องจากแบบจ าลองเชิงสถานการณ์ยึดหลักที่ว่า สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้อง

ใช้แบบภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน ค าถาม ๓ ข้อที่ใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือจ าแนกสถานการณ์ คือ 
๑) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดีหรือไม่ดี 
๒) โครงสร้างงานมีความชัดเจนหรือไม่มี 

                                                           

๑๔๖ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้นาทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๙๐ 

๓) อ านาจตามต าแหน่งของผู้น ามีมากหรือน้อย 
ตามแบบจ าลองของ Fiedler แต่ละค าถามจะมีขอบเขต ดังนี้ 

๑) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader-Member Relations) 
หมายถึง ระดับการยอมรับผู้น า (Leader Accepted) และการได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกในกลุ่ม 
(Supported by Group Members) 

๒) โครงสร้างงาน (Task Structure) หมายถึง ระดับความเข้าใจของสมาชิกใน
กลุ่ม ที่มีต่อเปูาหมายและวิธีการท างานเพ่ือบรรลุเปูาหมายนั้น 

๓) อ านาจตามต าแหน่งของผู้น า (Leader’s Position Power) หมายถึง ระดับ
ของอ านาจของผู้น าในการให้รางวัลและลงโทษผู้ตาม อาทิ อ านาจในการเลื่อนขั้นเงินเดือน และให้
โบนัส อ านาจในการให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ อ านาจในการว่าจ้าง อ านาจในการให้ออกจากงาน 
และอ านาจด าเนินการทางวินัย 

Fiedler ได้ใช้ทั้ง ๓ ค าถามนี้ในการจ าแนกสถานการณ์ออกเป็น ๘ สถานการณ์ คือ 
จาก ๑ – ๘ โดยสถานการณ์ที่มีค่าตัวเลขน้อยเป็นสถานการณ์ที่ เ อ้ืออ านวยมากส าหรับผู้น า 
สถานการณ์ที่มีค่าตัวเลขมากเป็นสถานการณ์ที่เอ้ืออ านวยน้อยส าหรับผู้น า โดยแต่เดิมนั้น Fiedler 
เรียกตัวแปรเหล่านี้ว่า ความเอ้ืออ านวยของสถานการณ์ (Situational Favorableness) แต่ป๎จจุบัน
เรียกว่า การควบคุมสถานการณ์ (Situational Control) แต่ละสถานการณ์แสดงถึงความสามารถของ
ผู้น าในการควบคุมสถานการณ์นั้นๆ โดยที่ 

สถานการณ์ที่ ๑ ดีที่สุด เป็นสถานการณ์ที่เอ้ืออ านวยมาก ผู้น าสามารถควบคุม 
สถานการณ์ได้มาก ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดี โครงสร้างงานชัดเจนมาก และอ านาจตาม
ต าแหน่งของผู้น ามีมาก 

สถานการณ์ที่ ๘ เป็นสถานการณ์ที่เ อ้ืออ านวยน้อยที่สุด ผู้น าสามารถควบคุม
สถานการณ์ได้น้อย ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกไม่ดี โครงสร้างงานไม่ชัดเจน และอ านาจตาม
ต าแหน่งของผู้น ามีน้อย ซึ่งแต่ละสถานการณ์ผู้น าต้องเลือกแบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์
นั้นๆ จึงจะท าให้มีประสิทธิผลมาก 

๒. การจ าแนกแบบของภาวะผู้น า (Identifying Leadership Style) 
Fiedler ได้พัฒนาเครื่องมือที่เรียกว่า LPC (Least Preferred Coworker 

Questionnaire) ซึ่งเป็นแบบวัดทัศนคติของผู้น าที่มีต่อผู้ตามที่ผู้น าชอบน้อยที่สุด แบบวัดเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า ๘ระดับ จ านวน ๑๘ข้อ เพ่ือใช้จ าแนกแบบของภาวะผู้น าว่าเป็นแบบใด แบบ
วัดนี้จะถามผู้น าโดยให้ผู้น าคิดถึงผู้ตามของเขาทั้งหมดท่ีเขาเคยท างานด้วย และให้บรรยายถึงคนใดคน
หนึ่งที่เขาพอใจในการท างานด้วยน้อยที่สุด โดยการประเมินผู้ตามในแต่ละประเด็นตามช่อง ๑ถึง ๘
ตัวอย่างค าศัพท์ ได้แก่ 
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เป็นมิตร ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่เป็นมิตร 
น่าคบ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่น่าคบ 
ยอมรับ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่ยอมรับ 
ช่วยเหลือ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ขัดขวาง 
กระตือรือร้น ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่กระตือรือร้น 
ผ่อนคลาย ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ตึง 
ใกล้ชิด ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ห่างเหิน 
อบอุ่น ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  เย็นชา 
สนับสนุน ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  มุ่งร้าย 
ให้ความร่วมมือ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่ให้ความร่วมมือ 
น่าสนใจ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  น่าเบื่อ 
จริงใจ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่จริงใจ 
น่าพึงพอใจ ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ไม่น่าพึงพอใจ 
เปิดเผย ๘ ๗ ๖ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑  ปิดบัง 

มาตราส่วน LPC จะมีคะแนนระหว่าง ๑๘และ ๑๔๔ผู้น าที่มีทัศนคติทางบวกจะมี
คะแนน LPC สูง ส่วนผู้น าที่มีทัศนคติทางลบมากจะมีคะแนน LPC ต่ า 

คะแนนของ LPC จะแบ่งแบบของภาวะผู้น าเป็น ๒ แบบ คือ 
๑) ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานหรือภาวะผู้น าที่จูงใจด้วยงาน (Task-motivated 

Leadership) เป็นผู้น าที่มีคะแนน LPC ต่ า ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับผลงาน สั่งการ และ
ควบคุมผู้ตามอย่างใกล้ชิด 

๒) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์หรือภาวะผู้น าที่จูงใจด้วยความสัมพันธ์ 
(Relationship-motivated Leadership) เป็นผู้น าที่มีคะแนน LPC สูง ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญ
กับผู้ตาม ให้ความสนใจและเอาใจใส่ผู้ตาม จูงใจผู้ตามโดยการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ตาม ให้ผู้ตาม
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และรับผิดชอบในการด าเนินงานของกลุ่มและองค์การ 

สรุปได้ว่า ผู้น าเชิงสถานการณ์ เป็นการน าเอาภาวะผู้น าแบบต่างๆ ประกอบกับความ
พร้อมของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผู้น า ๔ รูปแบบ คือ แบบบอกกล่าว แบบ
น าเสนอความคิด แบบการมีส่วนร่วม และแบบมอบหมายงาน 

๔. ภาวะผู้น าเชิงคุณสมบัติ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบดั้งเดิมมีข้อตกลงเบื้องต้นว่า ภาวะผู้น าและผลกระทบของภาวะ

ผู้น านั้น สามารถพิสูจน์และวัดได้อย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ซึ่งข้อตกลงเบื้องต้นนี้อาจจะไม่จริงเสมอ
ไปก็ได้ แต่อย่างไรก็ตามการท าความเข้าใจถึงสาเหตุที่แท้จริง โดยเฉพาะภาวะผู้น าที่ท าให้สามารถน า
ได้อย่างมีประสิทธิผลนั้น ยังคงเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณสมบัติ 
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(Attribution Theory) เป็นทฤษฎีหนึ่งที่มีความส าคัญในการท าเข้าใจภาวะผู้น า โดยการประเมิน
ความรับผิดชอบและประเมินคุณภาพของบุคคล๑๔๗ 

ส าหรับบุคคลการศึกษาหรือกลุ่มงานจะต้องดูผลการปฏิบัติงานที่ดีอย่างแท้จริง ผล
การปฏิบัติงานที่สูงของกลุ่ม บางทีอาจเกิดจากความชื่นชอบของผู้ตามที่มีต่อคุณสมบัติของผู้น า หรือ
กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า คุณสมบัติที่ดีของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม ดังนั้น ผู้น าจะสร้าง
คุณสมบัติของตนเองที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม และปฏิบัติต่อผู้ตามแตกต่างกันออกไปตาม
คุณสมบัติของผู้น าที่ผู้ตามแต่ละคนชื่นชอบ๑๔๘ 

ต้นแบบภาวะผู้น า (Leadership Prototypes) เป็นภาพที่บุคคลจินตนาการขึ้นในใจ
ของเขาว่าอะไรท าให้บุคคลเป็นผู้น าที่ดี หรือวิธีที่ผู้น าที่แท้จริงปฏิบัติในสถานการณ์ที่เป็นจริงเป็น
อย่างไร โดยนัยแล้วทฤษฎีหรือต้นแบบที่ใช้ในการอธิบายต้นแบบภาวะผู้น า จะเกิดจากการผสมผสาน
ทั้งลักษณะเฉพาะและลักษณะทั่วไปของผู้น า อาทิ ต้นแบบของผู้บริหารธนาคารจะแตกต่างจากผู้
บัญชาการทางทหาร แต่จะมีคุณลักษณะหลักของผู้น าที่เหมือนกัน อาทิ ความซื่อสัตย์ (Integrity) การ
รับรู้ประสิทธิผลแห่งตน (Self-Efficacy) 

เรามักคาดหมายหรือเชื่อว่าความแตกต่างในต้นแบบภาวะผู้น า เป็นผลมาจากความ
แตกต่างด้านประเทศและวัฒนธรรมของแต่ละชาติ จากการศึกษาของ GLOBE (The Global 
Leadership and Organizational Behavior Effectiveness Research Project) ซึ่งท าใน ๖๐
ประเทศเพ่ือทดสอบค าถามนี้และค าถามอ่ืนๆ จากการวิเคราะห์ข้อมูลของ GLOBE ซึ่งจัดกลุ่ม
ประเทศต่างๆ ในทวีปยุโรป ตามลักษณะค่านิยมทางวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกันเป็น ๒กลุ่ม กับอีก ๑
ประเทศ คือ กลุ่มยุโรปตะวันตกเฉียงเหนือ กลุ่มยุโรปตะวันออกเฉียงใต้ และประเทศฝรั่งเศส ซึ่งมี
ลักษณะเฉพาะของตนเอง ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณสมบัติหลักของภาวะผู้น าต้นแบบในกลุ่ม
ประเทศเหล่านี้ ยกเว้นประเทศฝรั่งเศสจะม ีดังนี้๑๔๙ คือ 

๑) มีแรงบันดาลใจ 
๒) มีวิสัยทัศน ์
๓) มุ่งผลการปฏิบัติงาน 
๔) มีความเด็ดขาด 
๕) มีความซื่อสัตย์ 
๖) เป็นผู้บูรณาการทีม 

ส่วนคุณสมบัติที่ขัดขวางความเป็นภาวะผู้น า ที่พบในทุกกลุ่มของประเทศในยุโรป 
รวมทั้งประเทศฝรั่งเศส คือ 

๑) การยึดตนเองเป็นส าคัญ 

                                                           

๑๔๗Schermerhorn, Jr., John R. ; Hunt, J. G. & Osborn, Organizational Behavior, 9th ed., 
(New York: John Wiley & Sons, Inc., 2005), pp.252 – 254. อ้างใน ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทาง
การศึกษา, (พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, ๒๕๕๕), อัดส าเนา. 

๑๔๘ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 
๑๔๙ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 
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๒) การให้ร้ายผู้อ่ืน 
เมื่อไม่นานมานี้ได้มีการศึกษาต้นแบบผู้น าในภาคธุรกิจ ๒ ประเทศ คือ ญี่ปุุน 

และสหรัฐอเมริกา พบว่า 
- ต้นแบบภาวะผู้น าในประเทศญี่ปุุน คุณสมบัติที่พบ ได้แก่ มีความรับผิดชอบ มี

การศึกษา มีความไว้วางใจได้ มีสติป๎ญญา และมีวินัย 
- ต้นแบบภาวะผู้น าในประเทศสหรัฐอเมริกา คุณสมบัติที่พบ ได้แก่ มีความตั้งใจ

แน่วแน่ มุ่งเปูาหมาย มีทักษะการพูด มีความขยัน หมั่นเพียร และมีความมั่นคง 
หลักความจริงเกี่ยวกับความแตกต่างของผู้น า 
Pfeffer ได้พิจารณาว่าอะไรเกิดขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูงของ

องค์การ Pfeffer ชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับบูรณาการในบริษัทขนาดใหญ่ มีผลกระทบ
น้อยมากต่อก าไรและประสิทธิผลของบริษัท เมื่อเทียบกับสภาพแวดล้อมและอิทธิพลของอุตสาหกรรม 
ซึ่งมีผลต่อบริษัทมากกว่า ยิ่งกว่านั้นผู้บริหารระดับบูรณาการเป็นผู้ที่มีหน้าที่ต้องรับผิดชอบกลุ่มคน
หลายกลุ่ม ที่เป็นทรัพยากรสาหรับด าเนินงาน ท าให้ผลกระทบของภาวะผู้น าที่มีต่อบุคคลต่างๆ เป็น
สิ่งที่ถูกจ ากัดเป็นอย่างมาก Pfeffer ให้เหตุผลว่าสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงอิทธิพลและ
ข้อจ ากัดของภาวะผู้น า ความส าคัญของผลกระทบจากผู้น าระดับสู งมีลักษณะเป็นสัญลักษณ์ 
(Symbolic) อย่างหนึ่ง ที่ผู้น าและบุคคลอ่ืนต้องพัฒนาค าอธิบายในเชิงกฎเกณฑ์ต่อพฤติกรรมของ
ผู้น าที่เกิดขึ้น 

การปฏิบัติต่อบุคคลในเชิงสัญลักษณ์ของภาวะผู้น าเกิดขึ้น โดยเฉพาะเมื่อผลการ
ปฏิบัติงานสูงมากหรือต่ ามาก หรือในสถานการณ์ที่บุคคลต่างๆ มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 
James Meindl และผู้ร่วมงาน เรียกปรากฏการณ์นี้ว่า “ความคลั่งไคล้ต่อภาวะผู้น า” หรือ “ความรัก
ใคร่ชื่นชมต่อภาวะผู้น า” (Romance of Leadership) ซึ่งเป็นภาวะที่บุคคลเกิดความรักใคร่ชื่นชม
หลงใหลต่อคุณสมบัติของผู้ที่เป็นผู้น า หรือเกือบจะเรียกว่าเป็นมนต์เสน่ห์ (Almost Magic) หรือ
คุณภาพของภาวะผู้น า พิจารณาจากความร้อนแรงของผู้จัดการทีมเบสบอลหรือโค้ชฟุตบอล ที่ทีม
นักกีฬาเล่นไม่ดีหรือไม่มีผลงาน แต่เจ้าของทีมไม่สามารถกระตุ้นนักกีฬาผู้เล่นทุกคนในทีมได้ ดังนั้น 
ต้องน าผู้จัดการทีมคนใหม่เข้ามาดูแลทีม การเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าเป็นการเปลี่ยนสัญลักษณ์ เพ่ือ
สร้างความม่ันใจของทีมงานให้กลับมาอีกครั้ง๑๕๐ 

๕. ภาวะผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership Theory) 

เป็นทฤษฎีที่พยายามชี้ ให้ เห็นถึงคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัวของผู้น า  ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ 
(Charismatic Leader) หมายถึง ผู้น าที่มีแรงดึงดูดส่วนบุคคล (Interpersonal Attraction) อัน
เนื่องมาจากการที่ผู้น ามีความดี มีความน่าเคารพและศรัทธา ท าให้ผู้ตามเชื่อฟ๎งในค าสั่งอย่างเต็มอก
เต็มใจ โดยปราศจากคาถามและข้อสงสัย ไว้วางใจ และเชื่อใจในความคิดของผู้น าว่าถูกต้องเชื่อถือได้ 
โดยสมาชิกจะมีอารมณ์ร่วมในภารกิจขององค์การ มีเปูาหมายที่สูง และเชื่อว่าเขาสามารถอุทิศตน

                                                           

๑๕๐ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 
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ให้กับความส าเร็จตามภารกิจนั้นได้ ลักษณะพิเศษนี้ท าให้ผู้น ามีอิทธิพลเหนือผู้ตามท าให้การ
ด าเนินงานบรรลุเปูาหมายได้๑๕๑ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ ที่นักวิชาการหลายท่านเสนอไว้ ได้แก่ 
เฮ้าส์ (House) เสนอว่า ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษมีลักษณะ ดังนี้๑๕๒ 
๑. มีลักษณะเด่น มีความเชื่อม่ันในตนเอง ต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 
๒. เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ตาม ยิ่งผู้ตามชื่นชอบผู้น ามากเท่าใด ผู้ตามก็จะยึดผู้น าเป็น

แบบอย่างมากขึ้นเท่านั้น สิ่งที่ผู้ตามยึดถือเป็นแบบอย่าง ได้แก่ ค่านิยมของผู้น า ความคาดหวังต่อการ
ตอบสนองทางอารมณ์ และทัศนคติของผู้น าต่องานและองค์การ 

๓. ผู้ตามประทับใจในความสามารถและความส าเร็จของผู้น า 
๔. มีเปูาหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 
๕. แสดงออกถึงความคาดหวังในตัวผู้ตามอย่างสูง มีความเชื่อถือผู้ตาม ผู้ตามยอมรับ

จุดมุ่งหมายของผู้น า และยอมเสียสละเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั้น และมักพบว่าผู้ตามแข่งขันกัน
ท างานเพ่ือให้ผู้น าบรรลุจุดมุ่งหมาย 

๖. มีพฤติกรรมที่สร้างและยกระดับแรงจูงใจของผู้ตาม ให้สอดคล้องกับภารกิจที่
จะต้องท าให้ส าเร็จ 

๗. มีคุณสมบัติที่ดึงดูดใจผู้ตาม 
เบส (Bass) เสนอว่า คุณลักษณะของผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ มี ดังนี้๑๕๓ 
๑. ความสามารถที่จ าเป็น (Requisite Abilities) คือ มีความสามารถในการใช้

วิจารณญาณและการตัดสินใจ มีความสามารถในการจัดการการเงิน มีความสามารถในการสื่อสาร มี
ความสามารถในการชักชวน มีศิลปะในการพูดจา และมีความสามารถในการจัดการความเสี่ยง 

๒. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality Characteristics) คือ มีความภูมิใจใน
ตนเอง มีความแน่วแน่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เป็นคนเปิดเผย มีความซื่อสัตย์ 
มีคุณธรรมและค านึงถึงบุคคลอ่ืน 

Bass มองว่าผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ จะเกิดขึ้นในช่วงที่มีความเครียดหรือในช่วงที่มี
วิกฤติทางค่านิยมและความเชื่อ ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษจะเกิดในองค์การใหม่ๆ ที่ต้องต่อสู้เพ่ือความอยู่
รอด และในองค์การเก่าที่ก าลังล้มเหลวมากกว่าในองค์การเก่าๆ ที่ประสบผลส าเร็จ ผู้น าที่มีลักษณะ
พิเศษอาจมีลักษณะแตกต่างกัน อาทิ ผู้น าบางคนใช้วิธีการสร้างอารมณ์ร่วม ผู้น าบางคนใช้หลัก

                                                           

๑๕๑สุพานี  สฤษฎ์วานิช ,  พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ :  แนวคิดและทฤษฎี ,  (ปทุมธานี : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๒๕๗. 

๑๕๒House, Robert J., Theory of charismatic Leadership in Leadership: the Cutting 
Edge, (Illinois:Illinois University Press., 1996), pp. 194 – 205. อ้างใน ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทาง
การศึกษา, อัดส าเนา. 

๑๕๓Bass, Bernard M., Bass &Stogdill’s Handbook of Leadership, (New York: The Free 
Press, 1990), pp. 188 – 192. อ้างในประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 
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เหตุผล โดยผู้น าที่ใช้หลักเหตุผลจะเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญทางเทคนิค และมีทักษะในการชักจูง โน้ม
น้าว 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะได้เสนอว่า คุณลักษณะของผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ 
ประกอบด้วยลักษณะต่อไปนี้๑๕๔ 

๑. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) คือ มีความเชื่อมั่นและศรัทธา 
(Faith) ในการใช้วิจารณญาณและความสามารถของตนเอง 

๒. วิสัยทัศน์ (Vision) คือ สามารถก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ในอนาคตได ้
๓. ความสามารถในการน าเสนอวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน (Ability to Articulate the 

Vision) คือ มีความสามารถในการเข้าใจภาพต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การในอนาคตได้อย่างชัดเจน 
และท าให้บุคคลอื่นเข้าใจภาพต่างๆ เหล่านั้นด้วย 

๔. ความเชื่อมั่นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ (Strong Convictions about the Vision) คือ มี
ความเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้มีความเป็นไปได้ มีความผูกมัดกับวิสัยทัศน์ และมีความเต็มใจที่
จะเผชิญกับความเสี่ยง 

๕. พฤติกรรมที่ต่างไปจากปกติ (Behavior that is out of the Ordinary) คือ มี
ความสามารถในการรับรู้สิ่งแปลกใหม่ ท าสิ่งใหม่ และเมื่อการด าเนินงานประสบผลส าเร็จก็จะยกย่อง
ชมเชยผู้ตาม 

๖. ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Perceived as Being a Change Agent) คือ 
เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน มากกว่าเป็นผู้ด ารงรักษาสภาพเดิม 

๗. ความไวในการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อม (Environmental Sensitivity) คือ ผู้น า
แบบมีลักษณะพิเศษนี้เป็นบุคคลที่มีการรับรู้อย่างรวดเร็วต่อสภาพแวดล้อม ทั้งทางสังคมและทาง
กายภาพที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์การ ถ้าผู้น าไม่รับรู้ต่อการเปลี่ยนแปลงหรือ
สถานการณ์ของสภาพแวดล้อม การด าเนินงานขององค์การก็ยากที่จะประสบผลส าเร็จ การประเมิน
เพ่ือให้ทราบถึงสถานการณ์ที่เป็นจริงของสภาพแวดล้อม ต้องใช้ทั้งความรู้ ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญของผู้น า ผู้น าต้องทราบว่าจะใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ในสภาพแวดล้อมนั้นได้
อย่างไร นอกจากนั้น ผู้น าต้องไวต่อการรับรู้ถึงความสามารถ ความต้องการ และความรู้สึกของผู้ตาม 

สุพานี สฤษฏ์วานิช ได้แบ่งผู้น าที่มีลักษณะพิเศษออกเป็น ๒ แบบ๑๕๕ คือ 
๑. ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษซึ่งมีคุณธรรม (Ethical Visionary Leader) จะเป็นผู้น าที่มี

การประพฤติปฏิบัติที่ดี และท างานเพ่ือมุ่งผลประโยชน์ขององค์การ สังคมส่วนรวม และประเทศชาติ
เป็นส าคัญ ผู้น าแบบนี้จะใจกว้างรับฟ๎งทั้งข้อมูลที่เป็นบวกและลบ เห็นคุณค่าและความส าคัญของผู้อ่ืน 
แบ่งป๎นข้อมูลและให้โอกาสคนอ่ืนได้เรียนรู้และพัฒนา ผู้น าแบบนี้ท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ ผูกพัน
และพึงพอใจ จึงทุ่มเทและสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึ้นได้มาก 

                                                           

๑๕๔ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร:ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, 
๒๕๔๑), หน้า ๒๑๑. 

๑๕๕สุพานี สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิดและทฤษฎี, หน้า ๒๕๙. 



๙๖ 

๒. ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษซึ่งไม่มีคุณธรรม (Unethical Visionary Leader) จะเป็น
ผู้น าที่มุ่งการควบคุมและผลักดันผู้ตามให้มุ่งผลประโยชน์ของผู้น าเป็นส าคัญ ผู้น าแบบนี้ชอบรับฟ๎ง
ข้อมูลที่เป็นบวก และแบ่งป๎นข้อมูลเฉพาะที่จะก่อให้เกิดประโยชน์กับตนเอง ชอบให้ผู้ตามรู้สึกเกรง
กลัวและเชื่อฟ๎ง และเอาตัวเองเป็นที่ตั้งหรือเป็นศูนย์กลางของความส าคัญ 

อาจกล่าวได้ว่า ผู้น าทั้ง ๒ แบบนี้จะต่างกันมากในพฤติกรรมหลายๆ อย่าง อาทิ 
พฤติกรรมในการก าหนดวิสัยทัศน์ การใช้อ านาจ การสื่อสารกับผู้ตาม การรับข้อมูลย้อนกลับ แนวทาง
การกระตุ้นผู้ตาม การพัฒนาผู้ตาม และการใช้ชีวิตตามมาตรฐานของจริยธรรม 

ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษเหล่านี้ สามารถดลบันดาลใจให้ผู้ตามมีความซื่อสัตย์ เชื่อมั่น 
ยอมรับ เชื่อฟ๎ง มีอารมณ์ร่วม รักใคร่นิยมยกย่องและมีผลงานที่สูง นอกจากนั้น ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ
สามารถเพ่ิมพูนด้านการเงิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายใต้สภาพการณ์ที่ไม่แน่นอน คือ ในสภาพการณ์ที่
เสี่ยงหรือสภาพแวดล้อมที่ก าลังเปลี่ยนแปลง และบุคคลยากที่จะเข้าใจว่าเขาควรท าอย่างไร ความไม่
แน่นอนเป็นความเครียด และท าให้บุคคลยอมรับแนวคิดและการกระท าของผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ 
ยิ่งกว่านั้นผลการปฏิบัติงานขององค์การจะเพ่ิมขึ้นภายใต้บุคคลที่มีภาวะผู้น าเช่นนี้ด้วย 

๖. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มีแนวคิดพ้ืนฐาน

มาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์กันระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตาม โดยผู้น าจะท าให้ผู้ตามรับรู้ว่าถูกคาดหวังว่าควรจะต้องท าอะไร เพ่ือที่จะได้สิ่งที่ตนเอง
ต้องการเป็นการตอบแทน กล่าวคือ ผู้น าจะช่วยก าหนดเปูาหมายการทางานหรือพฤติกรรมการทางาน
ที่ดีแก่ผู้ตาม และเมื่อผู้ตามท าได้ส าเร็จก็จะได้รับรางวัลที่ต้องการจากผู้น า๑๕๖ นั่นคือ "ผู้น าจะให้อะไร
บางอย่างเพ่ือที่จะได้ อะไรบางอย่างเป็นการตอบแทน" หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นการแลกเปลี่ยนแบบ 
"หมูไป ไก่มา” ผู้น าแบบนี้จะใช้การแลกเปลี่ยน สร้างกลไกที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม ผู้น าจะมีอิทธิพล
มาก เพราะผู้ตามมักจะสนใจท าเฉพาะสิ่งที่ผู้น าต้องการ วิธีการที่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนใช้มากที่สุด คือ 
การเจรจาต่อรอง (Bargaining) กับผู้ตามเพ่ือให้ได้ในสิ่งที่ตนเองต้องการ และผู้ตามก็ได้ในสิ่งที่
ต้องการ (Win-Win)๑๕๗ 

องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมี ๔ ประการ๑๕๘ คือ  
๑. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เป็นการสัญญา

แลกเปลี่ยนระหว่างรางวัลตอบแทนที่ผู้น าจะให้กับความพยายามของผู้ตาม อาทิ การให้ความยอมรับ 
ยกย่องในความสามารถ และความส าเร็จในงานของผู้ตาม 

                                                           

๑๕๖พัชสิรี ชมพูค า, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แมคกรอฮิล, ๒๕๕๒), 
หน้า ๒๑๐. 

๑๕๗เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 
หน่วยที่ ๕ – ๘, หน้า ๕๘. 

๑๕๘Gomez – Mejia, Luis R. &Balkin, David B., Management, (New York: Mcgraw – Hill, 
2002), p. 298. อ้างในประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๙๗ 

๒. การบริหารงานแบบวางเฉย : เชิงรุก (Management by Exception : Active) 
ผู้น าจะเฝูาดู ตรวจสอบและค้นหาสิ่งที่เบี่ยงเบน หรือผิดไปจากกฎระเบียบและมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
ผู้น าจะเน้นให้ผู้ตามปฏิบัติให้ถูกต้องตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และมาตรฐาน 

๓. การบริหารงานแบบวางเฉย : เชิงรับ (Management by Exception : Passive) 
ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงเฉพาะเมื่อมีป๎ญหา หรือเมื่อมีข้อบกพร่องเกิดข้ึน เข้าท านองที่ว่า "ถ้ายังไม่พังก็
ยังไม่เข้าไปซ่อม"  

๔. การปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire) ผู้น าจะขาดความรับผิดชอบ และหลีกเลี่ยง
การตัดสินใจ 

ผลการวิจัยหลายชิ้น พบว่า๑๕๙ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีลักษณะ ดังนี้ 
๑. รับรู้ว่าผู้ตามต้องท าอะไรเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ 
๒. ระบุบทบาทและภาระงานให้ชัดเจน 
๓. รับรู้ความต้องการของผู้ตาม และระบุอย่างชัดเจนว่าความต้องการของผู้ตามจะ

ตอบสนองได้อย่างไร 
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนดั้งเดิม ให้ความสนใจกับการใช้อ านาจตามกฎหมาย 

อ านาจการบังคับและอ านาจการให้รางวัล เพ่ือให้ผู้ตามเชื่อฟ๎งและปฏิบัติในสิ่งที่ผู้น าต้องการ ผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนไม่กระตุ้นผู้ตาม ไม่กระจายอ านาจ และไม่สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม ไม่สนใจในสิ่ง
ที่ดีกว่าส าหรับองค์การ ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

๗. ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
โดยทั่วไปแล้วภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) มีรากเหง้ามาจาก

ปรัชญากรีกโบราณ คือ การแสดงความเป็นตัวตนที่แท้จริง (To thane own self be true) ภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงจะแสดงความเป็นตัวตนที่แท้จริงขณะที่น าในรูปแบบของความซื่อสัตย์ ความจริงใจ 
(Genuineness) ความเชื่อถือได้ ความซื่อตรง และความไว้วางใจได้ ผู้น าเชิงปฏิรูปที่แท้จริง 
(Authentic Transformational Leadership) จะใส่ใจผลประโยชน์ส่วนรวม อาทิ ชุมชน องค์การ 
หรือกลุ่ม ไม่ใช่สนใจเฉพาะผลประโยชน์ส่วนตนเท่านั้น ผู้น าแบบนี้เต็มใจที่จะเสียสละผลประโยชน์
ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของผู้อื่น เป็นคนที่สามารถไว้วางใจได้ มีวุฒิภาวะทางจริยธรรม คือ เป็นผู้น าที่มี
เหตุผลเชิงคุณธรรมมากกว่าผู้น าทั่วไป๑๖๐ 

ในทางตรงกันข้าม ผู้น าเชิงปฏิรูปจอมปลอม (Pseudo transformational Leader) 
จะเป็นผู้น าที่พูดถึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก เพิกเฉยต่อความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม และให้
ความส าคัญกับผลประโยชน์ส่วนตนต้องมาก่อนความจ าเป็นของผู้ตาม อาทิ อ านาจ ความมีเกียรติยศ 
การควบคุม ความร่ ารวย และความมีชื่อเสียง๑๖๑ 

                                                           

๑๕๙สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: อักษรไทย, ๒๕๔๖), หน้า 
๒๒๐. 

๑๖๐ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 
๑๖๑สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ: เพ่ือสร้างและรักษาความได้เปรียบ

เชิงแข่งขันไว้ให้ย่ังยืนในโกลบอลไลเซชั่น, (กรุงเทพมหานคร: ซีวีแอลการพิมพ์, ๒๕๕๕), หน้า ๔๘๐. 



๙๘ 

๘. ภาวะผู้น าเชิงศีลธรรม 
ภาวะผู้น าเชิงศีลธรรม (Moral Leadership) หมายถึง ผู้น าที่สามารถแยกแยะสิ่งที่

ถูกต้องออกจากสิ่งที่ไม่ถูกต้อง และเลือกที่จะกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ซึ่งหมายความว่า ผู้น าจะแสวงหา
ความซื่อสัตย์ สิ่งที่ดีและพฤติกรรมที่โอบอ้อมอารี ผู้น าที่มีศีลธรรมจะระลึกอยู่เสมอว่าองค์การเป็นสิ่ง
ที่มีคุณค่า ไม่ใช่เป็นเพียงแค่ท าหน้าที่ในทางเศรษฐกิจเท่านั้น๑๖๒ หรือหมายถึง ผู้น าที่ดีและถูกต้อง
เสมอโดยมาตรฐานทางจริยธรรม โดยทั่วไปใครก็ตามที่ด ารงต าแหน่งผู้น า จะมีพฤติกรรมในเชิงอุดม
คติท่ีมีมาตรฐานทางจริยธรรมที่สูง พยายามสร้างและจรรโลงวัฒนธรรมจริยธรรมขององค์การ รวมทั้ง
ช่วยเหลือและต้องการให้คนอ่ืนมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการท างาน แต่ด้วยความโชคร้ายในความ
เป็นจริงแล้วไม่ได้เป็นเช่นนี้เสมอไป  

ในการแยกแยะสิ่งที่ถูกต้องออกจากสิ่งที่ไม่ถูกต้องไม่ใช่งานที่ง่ายเสมอไป และการ
กระท าที่ถูกต้องบางครั้งเป็นสิ่งที่ยากล าบากกว่า บ่อยครั้งที่ผู้น าต้องเผชิญกับการตัดสินใจที่เป็นสิ่งที่
ถูกต้องทั้งสองอย่าง ซึ่งการมีความรับผิดชอบหลายอย่างท าให้เกิดความขัดแย้งกันและกัน ในการ
ตัดสินใจ การต้องผูกพันต่อค ามั่นสัญญาที่มีต่อสิ่งที่เหนือกว่า อาจท าให้ผู้น าต้องปกปิดไม่บอกเรื่องที่
จะให้ผู้ตามออกจากงานหรือเลิกสัญญาจ้างงาน ผู้น าที่มีศีลธรรมจะมุ่งมั่นค้นหาค าตอบที่มีศีลธรรม
หรือประนีประนอม แน่นอนว่าภาวะผู้น าเชิงศีลธรรมต้องการความกล้าหาญ ก าลังความสามารถที่อยู่
เหนือความกลัว และการกระท าตามค่านิยมและจิตส านึกของตน บ่อยครั้งที่ผู้น าประพฤติผิดจริยธรรม
เพราะว่าขาดความกล้าหาญ บุคคลส่วนมากต้องการเป็นที่รักใคร่ชอบพอ และมันเป็นการง่ายที่จะ
กระท าสิ่งที่ผิดเพ่ือให้ผู้ อ่ืนประทับใจ การยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องคือ วิธีการที่ส าคัญที่ผู้น าสร้าง
สภาพแวดล้อมของความซื่อสัตย์ ความไว้วางใจและความซื่อตรงในองค์การ๑๖๓ 

๙. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ด้วยวิกฤติภาวะผู้น าซึ่งเกิดขึ้นทั้งภาครัฐบาลและธุรกิจ ก่อให้เกิดกระแสเรียกร้องต่อ

องค์การให้หันมาพิจารณาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ที่มีพฤติกรรมการน าโดย
มาตรฐานทางศีลธรรม ที่สนองการทดสอบทางจริยธรรมว่าสิ่งใดดีและไม่ดี สิ่งใดถูกต้องและไม่ถูกต้อง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเริ่มต้นด้วยคุณธรรมส่วนบุคคลของผู้น า คือ มีความซื่อสั ตย์ เชื่อถือได้ และ
ปฏิบัติตามค่านิยมอย่างคงเส้นคงวา เมื่อผู้น ามีคุณธรรมจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม และเมื่อผู้
ตามเชื่อว่าผู้น าของเขาเป็นคนที่มีคุณค่าควรแก่ความไว้วางใจ เขาจะผูกพันตนเองประพฤติปฏิบัติไป
ในทิศทางท่ีผู้น าคาดหวัง โดยพฤติกรรมของผู้น าที่มีจริยธรรมและไม่มีจริยธรรม จะมีความแตกต่างกัน 
ดังตารางที่ ๒.๑๖๑๖๔ 

 
 
 

                                                           

๑๖๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๗๕. 
๑๖๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๗๕ – ๔๗๖. 
๑๖๔สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ: เพ่ือสร้างและรักษาความได้เปรียบ

เชิงแข่งขันไว้ให้ย่ังยืนในโกลบอลไลเซชั่น, หน้า ๔๗๖ – ๔๗๗. 



๙๙ 

ตารางท่ี ๒.๑๖ พฤติกรรมของผู้น าที่มีจริยธรรมและไม่มีจริยธรรม 

พฤติกรรมผู้น า พฤติกรรมที่มีจริยธรรม พฤติกรรมที่ไม่มีจริยธรรม 
การแสดงอ านาจ อ านาจถูกใช้ไปเพ่ือคนอ่ืน อ านาจถูกใช้ไปเพ่ือครอบง า หรือ 
  ควบคุมผู้อื่นเพ่ือให้ได้มา ซึ่ง 
  ผลประโยชน์ส่วนตนของผู้น า 
การสร้างวิสัยทัศน์ ผู้ตามช่วยกันพัฒนาวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์มาจากผู้น าแต่เพียง 
  ผู้เดียวและสนองวาระแห่งตน 
การสื่อสารกับผู้ตาม มีการสื่อสารแบบสองทาง แสวง การสื่อสารแบบทางเดียว ไม่เปิด 
 หามุมมองในประเดน็ส าคัญๆ รับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
  จากผู้อื่น 
การยอมรับข้อมูล เปิดรับข้อมูลปูอนกลับ เต็มใจที่ มีอัตตาสูงชอบพวกเลียแข้งเลียขา  
ปูอนกลับ จะเรียนรู้จากการวิพากษ์วิจารณ์ หลีกเลี่ยงหรือลงโทษพวก 
  วิพากษ์วิจารณ์ 
กระตุ้นผู้ตาม ต้องการให้ผู้ตามคิดและสงสัย ไม่ต้องการให้ผู้ตามคิด ต้องการ 
 เกี่ยวกับสถานภาพเดิมและ  การประจบสอพลอ ไม่ต้องการ 
 มุมมองของผู้ตาม การวิจารณ์ ไม่ต้องการให้ใคร 
  สงสัย ให้ยอมรับแนวคิดของผู้น า 
  เท่านั้น 
พัฒนาผู้ตาม มุ่งเน้นพัฒนาบุคคลที่มี  ไม่ใส่ใจและไม่ตอบสนองต่อ  
 ปฏิสัมพันธ์ด้วย แสดงความมั่นใจ ความต้องการและการบันดาลใจ 
 ในตัวเขา เหล่านั้น และเคารพนับ ผู้ตาม 
 ถือกันและกัน  
ดาเนินชีวิตตาม  ปฏิบัติตามหลักศีลธรรม ได้แก่  ปฏิบัติตามมาตรฐานเท่าที่ สนอง 
มาตรฐานศีลธรรม ความกล้าหาญท าในสิ่งที่ ตนเชื่อ  ประโยชน์ส่วนตน สร้างภาพ 
 มีความเป็นธรรมหรือ ยุติธรรม  เพ่ือให้ผู้อื่นคิดว่า ตนเองท าในสิ่ง 
 และมีความซื่อตรง ที่ถูกต้อง ใช้ทักษะการสื่อสารทุก 
  รูปแบบ เพ่ือครอบง าผู้อื่นให้ 
  สนับสนุนวาระแห่งตน 

๑๐. ภาวะผู้น าหลังยุควีรบุรุษ 
มุมมองภาวะผู้น าหลังยุควีรบุรุษ (Post-heroic Leadership Perspective) ชี้ให้เห็น

ว่าความอยู่รอดขององค์การไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น าเพียงคนเดียว หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าไม่มีพระเอก
หรือวีรบุรุษที่ไหนจะสามารถขี่ม้าขาวมาช่วยกอบกู้องค์การได้โดยล าพัง 



๑๐๐ 

ผู้น าหลังยุควีรบุรุษมีความรับผิดชอบที่ต้องกระจายภาวะผู้น า ไปให้แก่ผู้ตามหรือ
บุคคลต่างๆ ในองค์การ ไม่ใช่รวบภาวะผู้น าไว้ที่ตนเองหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง วิธีการกระจายภาวะ
ผู้น า สามารถกระท าได้หลายอย่าง๑๖๕ อาทิ  

๑. ท าให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
๒. จัดสภาพแวดล้อมให้ผู้ตามสามารถแสดงออกถึงสิ่งที่เขาต้องการจะท า และให้เขา

ท าสิ่งนั้นได้เป็นอย่างด ี
๓. ชี้ให้ผู้ตามเห็นถึงข้ันตอนและวิธีการที่ชัดเจนในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
๔. ให้ความไว้วางใจและให้เกียรติผู้ตาม 
บทบาทเหล่านี้เป็นการสอนและพัฒนาความสามารถของผู้ตาม และเป็นการท้าทาย

ผู้ตามให้เพิ่มพูนความสามารถอย่างต่อเนื่อง เป็นการให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนที่ยิ่งใหญ่ 
นอกจากนั้น Bateman และ Snell เสนอว่า บทบาทหลักของผู้น าหลังยุควีรบุรุษใน

ศตวรรษท่ี ๒๑ ประกอบด้วย๑๖๖ 
๑. การใช้วิสัยทัศน์ในการจูงใจและบันดาลใจ (Using vision to motivate and 

inspire) 
๒. การกระจายอ านาจให้ผู้ตามทุกระดับ (Empowering employee at all 

levels) 
๓. การเพ่ิมพูนและแบ่งป๎นความรู้ (Accumulating and sharing internal 

Knowledge) 
๔. การท้าทายสภาพที่เป็นอยู่และท าให้เกิดการสร้างสรรค์ (Challenging the 

status quo and enabling creativity) 
๑๑. ภาวะผู้น าในตนเอง 
แนวคิดภาวะผู้น าในตนเอง (Self-Leadership) เสนอให้ผู้น าต้องท าการพัฒนาผู้ตาม

เป็นอันดับแรก เพ่ือให้สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์การ ผู้น าต้องกระตุ้นผู้ตามให้มีความสามารถใน
การมีภาวะผู้น าในตนเอง สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาทักษะในการควบคุมตนเอง ภาวะผู้น าในตนเองจะ
มีการกระจายอ านาจเป็นอย่างมาก ต่างจากภาวะผู้น าแบบดั้งเดิม (Traditional Leadership) ที่เน้น
การควบคุม๑๖๗ดังแสดงในตารางที่ ๒.๑๗ 

 
 

                                                           

๑๖๕Gomez – Mejia, Luis R. &Balkin, David B., Management, p. 299. อ้างในประภาพรรณ รัก
เลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 

๑๖๖Bateman, Thomas S. & Snell, Scott A., Management: Leading & Collaborating in 
a Competitive World, 7th ed., (New York: Mcgraw – Hill, 2007), pp. 385 – 386. อ้างในประภาพรรณ 
รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 

๑๖๗Gomez – Mejia, Luis R. &Balkin, David B., Management, p. 299. อ้างในประภาพรรณ รัก
เลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๑๐๑ 

ตารางท่ี ๒.๑๗ คุณลักษณะของพฤติกรรมผู้น าแบบดั้งเดิม และพฤติกรรมผู้น าในตนเอง 

พฤติกรรมผู้น าแบบดั้งเดิม พฤติกรรมผู้น าในตนเอง 
องค์การ  
ก าหนดโครงสร้างองค์การ และภาระงานของ สนับสนุนการให้รางวัลด้วยตนเอง 
ผู้ตาม  
การปกครอง  
จ ากัดหรือก าหนดขอบเขตการตัดสินใจ สนับสนุนให้มีความสามารถในการสังเกตตนเอง 
พฤติกรรมผู้น าแบบดั้งเดิม พฤติกรรมผู้น าในตนเอง 
ผลผลิต  
ก าหนดมาตรฐานงาน สนับสนุนให้ก าหนดเปูาหมายเอง 
การตรวจสอบ  
กดดันพฤติกรรมที่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย สนับสนุนให้พิจารณาตนเอง 
การบูรณาการ  
ส่งเสริมกลุ่มเชื่อมประสานกันและลดความ สนับสนุนให้มีสิ่งบันเทิง 
ขัดแย้ง  
การสื่อสาร  
จัดเตรียม แสวงหา และแลกเปลี่ยนข้อมูล กระท าเป็นตัวอย่างโดยการแสดงออกอย่าง 
ข่าวสาร กับสมาชิกในกลุ่ม เหมาะสม ส่งเสริมการพัฒนาวัฒนธรรมที่บ ารุง 
 และสนับสนุนภาวะผู้น าในตนเอง 

กลไกส าคัญท่ีท าให้เกิดภาวะผู้น าในตนเอง คือ 
๑. การเสริมพลัง (Empowerment) เป็นกระบวนการถ่ายเทอ านาจการควบคุม

พฤติกรรมการท างานของผู้ตามจากผู้น าไปสู่ผู้ตาม การเสริมพลังโดยการมอบอ านาจและความ
รับผิดชอบจะส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อ ผู้ตามได้รับการพัฒนาทักษะ เครื่องมือ การสนับสนุน และข้อมูล
ข่าวสารที่ส าคัญและจ าเป็น 

๒. การเป็นแบบอย่าง (Role Modeling) การมีบุคคลที่มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง
ที่ดีเพ่ือให้ผู้ตามยึดถือเป็นตัวอย่าง และพยายามท าให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ เพ่ือเทียบเคียงกับผู้น าที่
เขาชื่นชอบ จะช่วยท าให้เกิดภาวะผู้น าในตนเองได้อีกทางหนึ่ง 

๑๒. ภาวะผู้น าในทีมงานจัดการตนเอง 
ภาวะผู้น าในทีมงานจัดการตนเอง (Leadership in Self-Managing Work Teams) 

เกิดมาจากสมาชิกในทีมงานหรือจากบุคคลภายนอกทีมงานก็ได้ ภาวะผู้น าที่มาจากภายในทีมงานเกิด
จากการมอบหมายให้บุคคลในทีมงานหมุนเวียนกันมาเป็นผู้น าทีม หรือมอบหมายให้บุคคลใดบุคคล
หนึ่งตามความจ าเป็นในแต่ละช่วงเวลา๑๖๘ 

                                                           

๑๖๘ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๑๐๒ 

ภาวะผู้น าที่มาจากภายนอกทีมงาน อาจเป็นผู้น าแบบดั้งเดิมหรือผู้น าตามประเพณี 
(Traditional Leaders) หรือการมอบหมายที่เป็นทางการ ให้กับผู้ควบคุมงานระดับต้น หัวหน้างาน 
หรือบุคคลจากภายนอกทีมงานที่ไม่ใช่ผู้น าตามประเพณี ผู้น าที่ไม่ใช่ผู้น าแบบดั้งเดิมหรือไม่ใช่ผู้น าตาม
ประเพณี (Nontraditional Leaders) อาจเรียกว่า “ผู้ประสานงาน” (Coordinators) หรือ “ผู้
อ านวยความสะดวก” (Facilitators) งานหลักของผู้น าแบบนี้ คือ การจัดหาทรัพยากรเพ่ือทีมงานและ
การติดต่อประสานงาน (Liaison) กับทีมงานอ่ืน โดยปราศจากอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ เช่นผู้น า
ดั้งเดิม การที่ทีมงานมีผู้น าแบบผู้ประสานงาน หรือผู้อ านวยความสะดวกจะน าสมาชิกทีมงานหลุดพ้น
ออกจากการมีผู้น า/ ผู้จัดการตามประเพณีอยู่ในทีมงานที่คอยสั่งการให้ปฏิบัติงาน 

หลักในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของทีมงาน คือ การสร้างสรรค์และจรรโลง 
เงื่อนไขส าหรับการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาสิ่งที่ส าคัญ ดังนี้๑๖๙ 

๑. ประสิทธิภาพและความพยายามสู่เปูาหมาย (Efficient, Goal-Direct Effort)  
หัวใจของประเด็นนี้อยู่ที่การประสานความพยายามทั้งภายในและภายนอกทีมงาน 

เป็นภาระงานที่หนักเพราะว่าต้องประสานความพยายามของบุคคลในทีมงานของตนเอง และความ
พยายามของทีมงานอ่ืนในหน่วยงานย่อยหรือในองค์การ ในการประสานงานต้องอาศัยการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมหรือเปูาหมายร่วมหรืออ่ืนๆ ที่มีลักษณะร่วมกัน 

๒. ทรัพยากรที่พอเพียง (Adequate Resource)  
ทีมงานมีความเชื่อมั่นในผู้น าของเขาว่า จะสามารถได้มาซึ่งทรัพยากรที่พอเพียง 

สนับสนุนและน าสู่เปูาหมายของทีมงานได้ 
๓. ความสามารถและท าให้ เกิดการจู ง ใจในการปฏิบัติ งาน ( Competent, 

Motivated Performance)  
สมาชิกของทีมงานมีความต้องการความรู้ ทักษะ ความสามารถที่เหมาะสม และการ

จูงใจให้ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ผู้น าต้องสามารถมีอิทธิพลต่อทีมงาน ในการเพ่ิมพูนประสิทธิผล
และการปฏิบัติงานของกลุ่ม 

๔. ผลผลิตและบรรยากาศที่สนับสนุน (A Productive, Supportive Climate)  
สมาชิกในทีมงานต้องมีความสามัคคี เชื่อใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) และ

ร่วมมือกัน ในระดับสูง ลักษณะเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของ “บรรยากาศแห่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Climate)” ของทีมงาน ผู้น าทีมงานต้องสนับสนุนบรรยากาศของความเป็นกันเอง
โดยกระท าเป็นแบบอย่าง (Role Modeling) สนับสนุนความสัมพันธ์ ส่งเสริมความเชื่อร่วม (Shared 
Belief) เกี่ยวกับประสิทธิภาพของทีมงาน และความสามารถร่วมของกลุ่ม (Collective Capability) 

๕. ความผูกพันต่อการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและการปรับตัว (Commitment to 
Continuous Improvement and Adaptation) 

ในความเป็นจริงทีมงานที่ดีจะสามารถปรับปรุง และปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับ
เงื่อนไขที่มีการเปลี่ยนแปลงไป อนึ่ง ทั้งผู้น าจากภายในและภายนอกทีมงานต้องแสดงบทบาทในการ

                                                           

๑๖๙Schermerhorn, Jr., John R. ; Hunt, J. G. & Osborn, Organizational Behavior, pp. 
259. อ้างใน ประภาพรรณ รักเลี้ยง, ภาวะผู้น าทางการศึกษา, อัดส าเนา. 



๑๐๓ 

ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และเชื่อมโยงกับบริบทหน่วยงานย่อย/องค์การ และบริบท
ภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

ทั้งหมดที่กล่าวมานี้ เป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้สมาชิกทีมงานมีภาวะผู้น าในตนเอง 
ลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าแบบนี้ จะปรากฏให้เห็นน้อยหรือไม่มีในผู้น าที่มาจากภายนอก สิ่งที่
เกิดขึ้นนี้เป็นการทดแทนภาวะผู้น าตามสายการบังคับบัญชา ถึงแม้ว่าเขาจะช่วยประสานงานก็ตาม 
นอกจากนั้น สมาชิกของทีมงานจะท างานได้อย่างดีเยี่ยม เมื่อได้รับการสนับสนุนจากผู้น าที่มีลักษณะ
พิเศษ (Charismatic Leaders) เสริมเป็นพิเศษจากภายในและภายนอกทีมงาน 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณสมบัติจะมีคุณสมบัติ  ดังนี้ คือ มีความรับผิดชอบ มี
การศึกษา มีความไว้วางใจได้ มีสติป๎ญญามีวินัย มีความตั้งใจแน่วแน่ มุ่งเปูาหมาย มีทักษะการพูด มี
ความขยันหมั่นเพียรและมีความมั่นคง 

ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ มีลักษณะ ดังนี้ คือ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีวิสัยทัศน์ มี
ความสามารถในการน าเสนอวิสัยทัศน์ มีความเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์ มีพฤติกรรมที่ต่างไปจากบุคคลอ่ืน 
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และไวในการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อม 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน โดย
ภาวะผู้น าแบบนี้ มีองค์ประกอบ ๔ ประการ คือ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การบริหารงานแบบ
วางเฉยเชิงรุก และเชิงรับ และการปล่อยตามสบาย 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ ลักษณะพิเศษ การสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ป๎ญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะแสดงความเป็นตัวตนที่แท้จริง ขณะที่น าในรูปแบบของความ
ซื่อสัตย์ ความจริงใจ ความเชื่อถือได้ ความซื่อตรง ความไว้วางใจได้ และใส่ใจผลประโยชน์ส่วนรวม 
เต็มใจที่จะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน เป็นคนที่สามารถไว้วางใจได้ มีวุฒิ
ภาวะทางจริยธรรม 

ภาวะผู้น าเชิงศีลธรรม คือ ผู้น าสามารถสามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกต้องออกจากสิ่งที่ ไม่
ถูกต้อง และเลือกที่จะกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีความซื่อสัตย์ แสวงหาสิ่งที่ดี และมีพฤติกรรมที่โอบอ้อม
อารี พยายามสร้างและจรรโลงวัฒนธรรมจริยธรรมขององค์การ รวมทั้งช่วยเหลือและต้องการให้คน
อ่ืนมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการท างาน 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะมีพฤติกรรมการน าโดยมาตรฐานทางศีลธรรม ที่สนองการ
ทดสอบทางจริยธรรมว่าสิ่งใดดีและไม่ดี สิ่งใดถูกต้อง และไม่ถูกต้อง ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเริ่มต้น
ด้วยคุณธรรมของผู้น า คือ มีความซื่อสัตย์ เชื่อถือได้ และปฏิบัติตาม ค่านิยมอย่างคงเส้นคงวา เมื่อ
ผู้น ามีคุณธรรมจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม และเมื่อผู้ตามเชื่อว่าผู้น าของเขาเป็นคนที่มีคุณค่า
ควรแก่ความไว้วางใจเขาจะผูกพันตนเองประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางที่ผู้น าคาดหวัง 

ภาวะผู้น าหลังยุควีรบุรุษ คือ ผู้น ามีความรับผิดชอบที่ต้องกระจายภาวะผู้น าไปให้แก่ 
ผู้ตามหรือบุคคลต่างๆ ในองค์การ โดยวิธีการต่างๆ ได้แก่ ท าให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน จัดสภาพแวดล้อมให้ผู้ตามสามารถแสดงออกถึงสิ่งที่เขาต้องการจะท า และให้เขาท าสิ่งนั้น
ได้เป็นอย่างดี ชี้ให้ผู้ตามเห็นถึงขั้นตอนและวิธีการที่ชัดเจนในการท างาน ให้ประสบผลส าเร็จ และให้
ความไว้วางใจและให้เกียรติผู้ตาม 



๑๐๔ 

ภาวะผู้น าในตนเอง คือ ผู้น าต้องกระตุ้นผู้ตามให้มีความสามารถในการมีภาวะผู้น า 
ในตนเอง สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาทักษะในการควบคุมตนเองและการกระจายอ านาจ โดยกลไก
ส าคัญที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าในตนเอง คือ การเสริมพลังและการเป็นแบบอย่าง 

ภาวะผู้น าในทีมงานจัดการตนเอง ต้องสร้างสรรค์และจรรโลงเงื่อนไขการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ประสิทธิภาพและความพยายามสู่เปูาหมาย ทรัพยากรที่พอเพียง ความสามารถและการจูงใจ 
ผลผลิตและบรรยากาศ ความผูกพันต่อการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและการปรับตัว 

๒.๓ หลักพุทธบริหารการศึกษา 
การบูรณาการหลักพุทธบริหารการศึกษาผู้วิจัยได้น าหลักสังคหวัตถุ ๔ มาเชื่อมโยงกับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

๒.๓.๑ หลักสังคหวัตถุ ๔ 

ก. ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ 
พระผู้มีพระภาคเจ้า ตรัสถึง สังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่าภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึด

เหนี่ยว) ๔ ประการนี้ สังคหวัตถุ ๔ ประการ อะไรบ้าง คือ ๑.ทาน (การให้) ๒.เปยยวัชชะ (วาจ าเป็นที่
รัก) ๓.อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) ๔.สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ)ภิกษุทั้งหลาย สังคห
วัตถุ ๔ ประการนี้แล ทาน เปยยวัชชะ อัตถจริยาในโลกนี้และสมานัตตตาในธรรมนั้นๆ ตามสมควร 
สังคหวัตถุธรรมเหล่านี้แลช่วยอุ้มชูโลกเหมือนลิ่มสลักที่ยึดดุมรถซึ่งแล่นไปไว้ได้ฉะนั้น ถ้าไม่พึงมีธรรม
เหล่านี้ มารดาหรือบิดาก็ไม่พึงได้การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป็นเหตุแต่เพราะบัณฑิตเล็งเห็น
ความส าคัญของสังคหวัตถุ เหล่านี้  ฉะนั้น บัณฑิตเหล่านั้นจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นผู้น่า
สรรเสริญ๑๗๐ 

บทว่า ทาน  ได้แก่ การให้ตามสมควร.  
บทว่า เปยฺยวชฺช  ได้แก่ พูดน่ารักตามสมควร.  
บทว่า อตฺถจริยา ได้แก่ การท าความเจริญ ด้วยท ากิจที่ควรท าในที่นั้นๆ และด้วยการ

สั่งสอนสิ่งที่ควรท าและไม่ควรท า.  
บทว่า สมานตฺตตา ได้แก่ ความเป็นผู้มีตนเสมอ คือมีความเสมอไม่ถือตัว.  
อธิบายว่า มีประมาณตน คิดประมาณตน. ชื่อว่า สมานตฺโต เพราะอรรถว่ามีตนเสมอ

คนอ่ืน ความเป็นผู้มีตนเสมอ ชื่อว่าสมานัตตตา 
อธิบายว่า การคิดประมาณตนว่า ผู้นี้เลวกว่าเรา ผู้นี้เสมอเรา ผู้นี้ดีกว่าเราแล้ว

ประพฤต ิคือท าตามสมควรแก่บุคคลนั้น๑๗๑ 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)ได้ให้ความหมายของค าว่า สังคหวัตถุ ๔ หมายถึง 

ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี หลักสงเคราะห์ มี ๔๑๗๒ คือ  

                                                           

๑๗๐องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒, ๒๕๖/๕๐-๕๑, ๓๗๓. 
๑๗๑ขุ.ป.อ, (ไทย) ๓๑/๗๒/๑๒๑. 



๑๐๕ 

๑. ทาน การให้ คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งป๎น ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ
ตลอดจนให้ความรู้และแนะน าสั่งสอน 

๒. ปิยวาจา วาจ าเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือกล่าวค าสุภาพ
ไพเราะอ่อนหวานสมานสามัคคี ให้เกิดไมตรีและความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน์
ประกอบด้วยเหตุผล เป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม 

๓. อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ตลอดถึงค าช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม 

๔. สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติ
สม่ าเสมอกันในชนทั้งหลาย และเสนอในสุข ทุกข์ โดยร่วมรับรู้ร่วมแก้ไขตลอดถึงวางตนเหมาะแก่
ฐานะภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี 

พุทธทาสภิกขุ ได้กล่าวถึงหลักการบริหารคนว่า การบริหารคนนี้ยังมีสิ่งลึกลับอีก
อย่างหนึ่ง คือ เครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจ เราไว้ใจเขา เขาไว้ใจเรา เราหวังดีต่อเขา เขาหวังดีต่อเรา อย่างนี้
เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจ คงได้ยินได้ฟ๎งมาแล้วจากหนังสือธรรมะทั่วๆไปเรื่อง สังคหวัตถุ ๔๑๗๓ 

- การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
- การพูดจาไพเราะ 
- การบ าเพ็ญประโยชน์ 
- การท าตัวให้เป็นเกลอ หรือเป็นเพื่อนมากกว่าที่จะเป็นนายหรือเรียกว่าความงดงาม

ในความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน อันเป็นเครื่องหน่วงเหนี่ยวให้เกิดความร่วมมือกันได้ 
สมเด็จพระมหาวีรวงศ์ (พิมพ์ ธมฺมธโร) ได้ให้ความหมายตามหลักจริยศาสตร์สังคม

ของพระพุทธศาสนา เรื่อง สังคหวัตถุ ๔ หรือหลักปฏิบัติตนตามหลักจิตวิทยาสังคมเพ่ือให้เกิดความ
นิยมชมชอบและเคารพนับถือแก่ผู้อื่นหรือสังคมของชุมชนต่างๆ คือ๑๗๔ 

๑. ทาน หรือ การให้ป๎นสิ่งของแก่ผู้อื่นที่ควรป๎นเพราะทาน หมายถึง 
- ธรรมทาน หรือการบริจาคทางจิตใจ 
- อามิสทาน หรือการบริจาคทางวัตถุ  
๒. ปิยวาจา หรือการเจรจาด้วยค าพูดของตนต่อผู้อ่ืนด้วยความสุภาพอ่อนโยนให้

เหมาะสมแก่กาลเทศะและเหมาะแก่สังคมชุมชนทุกชั้น เพ่ือให้ชุมชนหรือบุคคลเหล่านั้นเคารพนับถือ 
ปิยวาจานี้ใช้กับมิตรสหายของตน ย่อมจะท าให้มิตรสหายเหล่านั้นรักใคร่ รู้จักเจรจาสุภาพอ่อนโยนกับ
ครูอาจารย์ การใช้หลักจริยศาสตร์สังคมในเรื่อง ปิยวาจานั้นผู้ใช้จ าต้องมีสติควบคุมตนเอง และ
สามารถบังคับจิตใจตนเองได้ทุกขณะ (Minds control or control)  

๓. อัตถจริยา หมายถึง การสอนให้บุคคลนั้น มีหน้าที่ทางมนุษย์สัมพันธ์ทุกระดับชั้น
มีหน้าที่ช่วยเหลืออุปการะหรือสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน 

                                                                                                                                                                      
๑๗๒พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร:

พิมพ์ที่โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๔๒. 
๑๗๓พุทธทาสภิกขุ, บริหารธุรกิจแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร: อตัมมโย, มปป.) หน้า ๑๕. 
๑๗๔สมเด็จพระมหาวีรวงศ์ (พิมพ์ ธมฺมธโร), ธรรมะสร้างเยาวชน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหา

มกุฎราชวิทยาลัย,๒๕๔๑), หน้า๑๓. 



๑๐๖ 

๔. สมานัตตตา หมายถึง การปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเองอย่างสม่ าเสมอโดยไม่ถือ
ตัวและให้เข้ากับสังคมของชุมชนได้ทุกชั้น 

ไสว มาลาทอง ได้ให้ความหมายของหลักสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔ หมายถึง 
หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจผู้อ่ืน ผูกไมตรี เอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูล หรือเป็นหลักการสงเคราะห์ซึ่ง
กันและกัน มีอยู่ ๔ ประการ ได้แก่๑๗๕ 

๑. ทาน คือ การให้ การเสียสละ หรือการเอ้ือเฟ้ือแบ่งป๎นของๆตนเพ่ือประโยชน์แก่
บุคคลอ่ืนไม่ตระหนี่ถี่เหนียว ไม่เป็นคนเห็นแก่ได้ฝุายเดียว คุณธรรมข้อนี้จะช่วยให้ไม่เป็นคนละโมบ 
ไม่เห็นแก่ตัว เราควรค านึงอยู่เสมอว่า ทรัพย์สิ่งของที่เราหามาได้มิใช่สิ่งจีรังยั่งยืน เมื่อเราสิ้นชีวิตไป
แล้วก็ไม่สามารถจะน าติดตัวเอาไปได ้

๒. ปิยวาจา คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริง ไม่พูด
หยาบคาย ก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์เหมาะสมกับกาลเทศะ พระพุทธเจ้าได้ทรงให้ความส าคัญ
กับการพูดเป็นอย่างยิ่งเพราะการพูดเป็นบันไดข้ันแรกที่จะสร้างมนุษย์สัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น วิธีการที่
จะพูดให้เป็นปิยวาจานั้น จะต้องพูดโดยยึดหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

เว้นจากการ พูดเท็จ 
เว้นจากการ พูดส่อเสียด 
เว้นจากการ พูดค าหยาบ 
เว้นจากการ พูดเพ้อเจ้อ 
๓. อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อ

ผู้อื่น 
๔. สมานัตตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้นเสมอ

ปลาย คุณธรรมข้อนี้จะช่วยให้เราเป็นตนมีจิตใจหนักแน่นไม่โลภ รวมทั้งยังเป็นการสร้างความนิยม
และไว้วางใจให้แก่ผู้อื่นอีกด้วย  

พระวีรวัฒน์ รอดสุโข ได้ให้ความหมายว่าสังคหวัตถุ ๔ เป็นหลักธรรมในศาสนาพุทธ 
ซึ่งใช้ในการสงเคราะห์ผู้อ่ืน อันจะเป็นเครื่องผูกไมตรีประสานหมู่ชนเข้าด้วยกัน ค าว่า “ สังคหวัตถุ” 
มาจากค าว่า “สังคห” ซึ่งแปลว่า สงค์เคราะห์ กับค าว่า “วัตถุ” ซึ่งแปลว่า เรื่องรวมความแล้วสังคห
วัตถุ แปลว่า เรื่องการสงเคราะห์หรือ ธรรมอันเป็นหลักในการสงเคราะห์ ซึ่งมีหลักใหญ่ๆอยู่ ๔ ข้อ
ด้วยกัน ดังที่องค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงตรัสสั่งสอนแก่ภิกษุ ในกาลครั้งหนึ่งซึ่งเรียกว่า 
สังคหวัตถุ ๔๑๗๖ คือ  

                                                           

๑๗๕ไสว มาลาทอง, คู่มือด าเนินงานเสริมสร้างศีลธรรมส าหรับเด็กและเยาวชน , (กรุงเทพมหานคร:
โรงพิมพ์ชุมชนสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๓๓. 

๑๗๖พระวีรวัฒน์ รอดสุโข, “เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความคงทนในการเรียนรู้วิชา
พระพุทธศาสนา เรื่อง สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ไตรลักษณ์ ๓ กลุ่มสร้างเสริมลักษณะนิสัย ช้ันประถมศึกษาปีท่ี๔ 
ระหว่างการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนและการสอนตามปกติ”, วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต , 
(สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐), หน้า ๒๑. 



๑๐๗ 

๑. ทาน หมายถึง การให้ การเฉลี่ยเผื่อแผ่แก่กันและกัน ซึ่งเป็นข้อส าคัญเพราะว่า
ทุกๆคนนั้นย่อมต้องการความช่วยเหลือกันอยู่ในด้านต่างๆ ในด้านวัตถุทรัพย์สินเงินทอง เครื่อง
อุปโภคต่างๆ ในด้านก าลังกาย ช่วยกระท ากิจการของกันและกันทางกาย ในด้านวาจา พูดจา
ช่วยเหลือกันในเรื่องที่ควรพูด ในด้านสติป๎ญญา ช่วยให้ความรู้ให้การแนะน าในข้อที่ควรจะแนะน า
ต่างๆการให้ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ทุกคนทั้งผู้ใหญ่และผู้น้อยต่างก็ควรจะมีทาน  

๒. ปิยวาจา หมายถึง การเจรจาถ้อยค าที่ไพเราะ ซึ่งเป็นที่รักเป็นที่จับใจแก่กันและ
กันอันเป็นถ้อยค าสุภาพ เพราะวาจาที่พูดออกไปนั้น ถ้าเป็นวาจาที่ไม่สุภาพไม่เป็นที่รักที่พอใจก็เป็น
วาจาที่อาจเสียดแทงน้ าใจของผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนเกิดความเสียใจ ควบคุมการพูดของเราให้ไพเราะก็คือ
สตินั้นเอง ดังนั้นการพูดหรือการแสดงออกทุกครั้งต้องมีสติอยู่เสมอ 

๓. อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์กันและกัน คือการท าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ต่อสถาบัน เช่น โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมที่ตนอาศัยอยู่ตลอดถึงประเทศชาติสิ่งใดที่
เป็นโทษก็ควรละเว้นไม่กระท า การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สามารถปฏิบัติได้ทั้งกาย วาจา ใจ ใน
ทุกเวลาและทุกโอกาส 

๔. สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้วางตนสม่ าเสมอ หรือเสมอต้นเสมอปลายซึ่ง
หมายถึงการรักษาระเบียบวินัยอันใดที่ทุกคนพึงปฏิบัติทั้งผู้ใหญ่ทั้งผู้น้อยตามหน้าที่ ที่บัญญัติเอาไว้
เป็นระเบียบของสถานที่ ของหน่วยงาน เช่น กฎระเบียบของสถาบันการศึกษา กฎระเบียบของ
สถานที่ราชการต่างๆ เป็นต้น ตลอดถึงกฎหมายบ้านเมือง ในพระพุทธศาสนาก็คือ พระวินัยบัญญัติ
ส าหรับพระภิกษุทั้งหลายนั้นเอง 

อรศิริ เกตุศรีพงษ์ ได้ให้ความหมายว่า สังคหวัตถุ ๔ คือ สิ่งที่เป็นเครื่องสงเคราะห์
และยึดเหนี่ยวน้ าใจซึ่งกันและกัน ๔ ประการ คือ ๑๗๗ 

๑. ทาน คือ การแบ่งป๎นวัตถุสิ่งของ รวมถึงอุปกรณ์ในการท างานหรือเอกสารที่ใช้ใน
การท างาน เช่น หากเพ่ือนรวมงานขาด – เหลืออุปกรณ์สิ่งของก็น ามาแบ่งป๎นกันใช้ การเริ่มต้นด้วย
การแบ่งป๎นวัตถุสิ่งของภายนอกจะช่วยสร้างนิสัยให้บุคลากรในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกัน
มีการให้การรับ (Give and Take)เพราะนอกเหนือจากการแบ่งป๎นเรื่องของความรู้ประสบการณ์อัน
เป็นความรู้ที่ฝ๎งอยู่ในคน (Tacit Knowledge) แล้วการแบ่งป๎นสิ่งของต่างๆที่ใช้ในการท างานก็เป็น
ส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้วงจรของความรู้มีการขับเคลื่อน โดยเป็นการแบ่งป๎นความรู้ที่เป็นการให้ที่เป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ด้วย 

๒. ปิยวาจา คือ การแบ่งป๎นค าพูดดีๆ ค าพูดที่ไพเราะ พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์
เหมาะสมกับกาลเทศะ พูดให้ก าลังใจกัน ซึ่งในมุงมองของผู้เขียนเห็นว่า “ปิยวาจา” มีความส าคัญ
มากต่อการจัดการความรู้ในองค์การเพราะการจะน าเครื่องมือต่างๆ มาใช้ในกระบวนการจัดการ
ความรู้เพ่ือที่จะดึงความรู้ที่ฝ๎งอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) ออกมาแลกเปลี่ยนกันนั้นต้องใช้
ลักษณะของการ “พูดแลกเปลี่ยนกัน” เป็นหลัก 

                                                           

๑๗๗อรศิริ เกตุศรีพงษ์,“สังคหวัตถุ ๔: วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการจัดการความรู้ ”, วารสาร 
Productivity World เพ่ือการเพ่ิมผลผลิต ปีท่ี ๑๒ ฉบับท่ี๖๘, (พฤษภาคม–มิถุนายน ๒๕๕๐), หน้า ๔๓-๔๖. 



๑๐๘ 

๓. อัตถจริยา คือ การแบ่งป๎นความรู้ การให้ความช่วยเหลือในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่
ผู้อ่ืน การแบ่งป๎นความรู้และประสมการณ์ที่เป็นความรู้ที่ฝ๎งอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) เป็นสิ่ง
ที่ต้องท าได้ยากกว่าการแบ่งป๎นความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ดังนั้น หากองค์กรใดสามารถ
ปลูกฝ๎งให้บุคลากรในองค์กรมี “อัตถจริยา” แล้วก็ไม่ใช่เรื่องยากอีกต่อไปที่จะท าให้คนในองค์กรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน รวมทั้งท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการท างาน 
เพราะเม่ือเพ่ือนร่วมงานขาดความรู้ในเรื่องใด หรือต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ในเรื่องใด ผู้ที่มีความรู้ก็
จะแบ่งป๎นให้โดยไม่หวงความรู้ หรือถ้าไม่ขาดความรู้แต่ขาดก าลังคนเพ่ือนคนอ่ืนๆก็ยินดีที่จะเข้าไป
ช่วยให้งานส าเร็จ หรืออาจเรียนได้ว่าท าให้พนักงานในองค์การเป็นกัลยาณมิตรซึ่งกันและกัน 

๔. สมานัตตตา คือ การมีความประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย การเป็นผู้มีความ
สม่ าเสมอจริงใจต่อกันความเสมอต้นเสมอปลายจะช่วยให้เกิดความรู้สึกปลอดภัย  ไม่ระแวงกันและ
เป็นการสร้างความไว้วางใจกันเชื่อใจกัน (Trust) เพราะคนในองค์การไม่มีความไว้วางใจกัน หรือไม่
เชื่อใจกันพนักงานก็จะไม่อยากน าความรู้ประสบการณ์ เทคนิคในการท างานต่างๆมาแบ่งป๎น
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน ดังนั้น จึงถือได้ว่า “สมานัตตตา” เป็นแรงกระตุ้นในระยะยาวที่จะผลักดันให้คน
ในองค์การเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

นอกจากนี้ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอในการร่วมแบ่งป๎นความรู้ต่างๆจะช่วยให้การ
จัดการความรู้ “มีชีวิต”อยู่เสมอ การที่ผู้ให้บริการในองค์การเป็นผู้ที่มีใจเป็นทาน พร้อมที่จะให้ ให้
ความช่วยเหลือ ด้วยความตั้งใจดีปรารถนาดี คอยไตร่ถามความทุกข์ร้อนด้วยใจที่มีเมตตา พร้อม
ปลอบประโลมใจด้วยถ้อยค าแสดงความปรารถนาให้พ้นทุกข์ พร้อมคอยให้เกิดความรู้สึกปลอดภัย
ไว้วางใจมีความสม่ าเสมอ อย่างเสมอต้นเสมอปลายจริงใจต่อผู้รับบริการ เคยช่วยเหลืออย่างไรดูแล
แบบไหนก็ปฏิบัติเหมือนเคย คอยสอบถามติดตามผลผู้รับบริการด้วยความห่วงใยให้เกิดความเท่า
เทียมกันถือเป็นนิสัยความรับผิดชอบอย่างหนึ่ง กล่าวคือ ในการบริการหากงานที่ท าประสบผลส าเร็จ
ก็จะไม่เกิดการขัดแย้งกันเอาความดีความชอบว่าเป็นผู้บริการท างานนั่นเอง หรือหากมีข้อผิดพลาด
เกิดขึ้นผู้ให้บริการก็จะไม่มีการกล่าวโทษกัน แต่จะช่วยกันแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น การบริการที่มี
ความร่วมแรงร่วมใจก็จะเกิดขึ้น ผู้ให้บริการจะมีความรู้สึกว่าการแบ่งป๎นแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นส่วน
หนึ่งที่ท าให้งานบริการของตนเองและองค์การดีขึ้น ผู้ให้บริการที่ท าตัวดีอยู่ที่ไหนก็เป็นที่รักของ
ผู้รับบริการจาก คาถามหาเสน่ห์ ตามหลักสังคหวัตถุ ๔  

คาถามหาเสน่ห์ ท าตัวดีอยู่ที่ไหนก็น่ารัก หรือเรียกว่า “สังคหวัตถุ ๔๑๗๘ 
๑. เจือจาน หรือทาน แปลว่าการให้ คือให้รอยยิ้ม เพ่ือแสดงถึงความมีน้ าใจ

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ อุดหนุนจุนเจือผู้อื่นด้วยการยินดีให้สิ่งต่างๆตามสมควรทั้งอามิสทาน คือให้สิ่งของและ
ธรรมทาน คือ ให้ข้อคิดหรือความรู้ในโอกาสอันควร ไม่เป็นคนตระหนี่ถี่เหนียว พระพุทธเจ้าพระองค์
ทรงสอนว่า“ททมาโน ปิโย โหติ. ผู้ให้ย่อมเป็นที่รัก” อยากมีเสน่ห์ให้คนรักจึงต้องรู้จักเจือจาน 

๒. ปากหวาน หรือปิยวาจา แปลว่า การพูดจาน่ารัก คือ ต้องพูดจากับผู้อ่ืนด้วย
ถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวานหรือภาษาดอกไม้ แสดงความอ่อนน้อมมีมิตรไมตรี ปรารถนาดีต่อกัน เช่น 

                                                           

๑๗๘คาถามหาเสน่ห์ (Happiness),http://swhppinessss. Blogspot.Com /2011/01/blog – 
post-03.html, (๑๗ มกราคม ๒๕๖๐). 

http://swhppinessss/


๑๐๙ 

พูดจามีหางเสียงนะค่ะ นะครับ ได้คะ พูดมีน้ าใจ ไม่เป็นไรครับ ผมช่วยไหมครับ ยินดีช่วยคะ พูดจามี
สัมมาคารวะ สวัสดีคะ ยินดีที่รู้จักครับ ไปไหนมาค่ะ ของอนุญาตนะครับ พูดจามีความปรารถนาดี 
โชคดีนะครับ ยินดีด้วยนะคะ ไม่เป็นไรนะค่ะ ขอให้ประสบความส าเร็จนะครับ ดังนี้เป็นต้น เพราะ
ปกติของคนโดยทั่วไป ไม่มีใครชอบให้คนอ่ืนพูดค าหยาบกับตน แม้เราก็เป็นเช่นนั้นเหมือนบทกลอน
สุนทรภู่ ที่ว่า “อันอ้อยตาลหวานลิ้นแล้วสิ้นซาก แต่ลมปากหวานหูไม่รู้หาย” อยากให้คนรักนับหน้า
นับถือ ก็ต้องปากหวานเข้าไว้และมีความจริงใจด้วย 

๓. ช่วยงาน หรืออัตถจริยา แปลว่า การบ าเพ็ญประโยชน์ คือ สิ่งใดที่เป็นประโยชน์
ส าหรับผู้อ่ืน โดยเฉพาะสิ่งที่เป็นงานเป็นการ เราไม่ควรนิ่งดูดายจะต้องช่วยขวนขวายตามสมควรแม้น
เป็นหน้าที่ของเขาหากช่วยได้ก็ควรช่วยยิ่งในคราวที่เขาต้องการความช่วยเหลือด้วยแล้ว ต้องให้ความ
ช่วยเหลือทันท่วงที โดยไม่ได้หวังให้เขารักหรืออยากให้เกิดเสน่ห์แก่ตน แต่ผลของความไม่เห็นแก่ตัว
เอาตัวเข้าช่วยงานเขานั้น ย่อมท าให้เกิดความรักความหวังดีขึ้นโดยธรรมชาติ 

๔. สมานตน หรือสมานัตตตา แปลว่า การวางตนเสมอ คือ วางตนให้เสมอภาคเข้า
กับเขาได้หากมีบางอย่างที่เข้ากันไม่ได้ต้องสมาน ปรับเปลี่ยน ปรับปรุงให้ลงรอยกัน ทั้งด้านพฤติกรรม
และความคิดเห็น ไม่แสดงอาการโอ้อวด ถือดี ยกตนข่มท่าน อีกนัยหนึ่งหากอยู่ในฐานะผู้น้อยก็คือวาง
ตนให้เหมาะสมกับฐานะ มีสัมมาคารวะ นอบน้อมถ่อมตนเสมอต้นเสมอปลายผู้ประพฤติได้ ดังนี้ ย่อม
เป็นที่รักของคนท้ังหลายแน่นอน  

สรุปได้ว่าคาถามหาเสน่ห์ ของสังคหวัตถุ ๔ ได้แก่เจือจาน หรือทาน แปลว่าการให้ คือให้
รอยยิ้ม เพ่ือแสดงถึงความมีน้ าใจด้วยการยินดีให้สิ่งต่างๆตามสมควรปากหวาน หรือปิยวาจาแปลว่า 
การพูดจาน่ารัก คือ ต้องพูดกับผู้อ่ืนด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวานหรือภาษาดอกไม้ แสดงความอ่อน
น้อมมีมิตรไมตรี ปรารถนาดีต่อกัน ช่วยงาน หรืออัตถจริยา แปลว่า การบ าเพ็ญประโยชน์ คือ สิ่งใดที่
เป็นประโยชน์ส าหรับผู้อื่นสมานตน หรือสมานัตตตา แปลว่า การวางตนเสมอ คือ วางตนให้เสมอภาค
เข้ากับเขาได้หากมีบางอย่างที่เข้ากันไม่ได้ต้องสมาน ปรับเปลี่ยน ปรับปรุงให้ลงรอยกัน ทั้งด้าน
พฤติกรรมและความคิดเห็นหลักการบริการที่ดีต้องให้ความช่วยเหลือ สงเคราะห์กับผู้ที่ประสบความ
ทุกข์ยาก ล าบาก จะท าให้ได้รับความนิยมชมชอบเป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ขอรับบริการ จึงถือได้ว่า
หลักสังคหวัตถุ ๔ นี้ เป็นคาถามหาเสน่ห์สามารถน ามาส่งเสริมงานบริการเพ่ือจะช่วยสร้ างความ
ประทับใจต่อผู้รับบริการได้เป็นอย่างดี 

ข. ความส าคัญของสังคหวัตถุ ๔ 
ความส าคัญของสังหวัตถุ ๔ นี้ มีนักวิชาการทางพุทธศาสนา ได้กล่าวไว้หลายท่าน ผู้วิจัย

ได้ศึกษาค้นคว้าและขอน าเสนอ ดังนี้ 
๑. ความส าคัญในฐานะเป็นเครื่องผูกใจ 
โดยสังคหวัตถุ ให้ความส าคัญในฐานะเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวสงเคราะห์ผูกใจเนื่องจาก

สังคหวัตถุ ๔ ในข้อแรก คือ การแบ่งป๎น สมดังพุทธศาสนสุภาษิตที่ว่า “ททมาโน ปิโย โหติ. ผู้ให้ย่อม
เป็นที่รัก”๑๗๙ทาน คือการให้ การแบ่งป๎น การสงเคราะห์ “ทาน” ในสังคหวัตถุข้อนี้ได้แก่ การให้ทุก

                                                           

๑๗๙องฺ.ปํฺจก.(ไทย) ๒๒/๔๔/๓๕-๓๖. 



๑๑๐ 

ประเภท คือให้เพ่ือสงเคราะห์ผู้รับ เจตน าของการให้อยู่ที่ต้องการยึดเหนี่ยวน้ าใจผู้รับเป็นส าคัญ เช่น 
ญาติพ่ีน้องแบ่งป๎นสิ่งของเครื่องใช้หรือเฉลี่ยข้าวปลาอาหารแก่กัน เป็นต้น 

อานิสงส์ของอามิสทาน พระพุทธองค์ทรงแสดงอานิสงส์ของอามิสทานไว้ ๕ ประการ
แก่สีหเสน าบดีแห่งนครเวสาลี ดังนี้ 

๑) ผู้ให้ย่อมเป็นที่รักที่พอใจของคนเป็นอันมาก 
๒) คนดีทั้งหลายย่อมพอใจคบหาสมาคมกับเขา 
๓) ชื่อเสียงอันดีงามย่อมฟูุงขจรไป 
๔) เป็นผู้แกล้วกล้า เมื่อเข้าท่ีประชุมไม่เก้อเขิน 
๕) เมื่อสิ้นชีพย่อมเข้าถึงสุคติโลกสวรรค์ 

๒. ความส าคัญในฐานะเป็นเครื่องสมานมิตร 
ในสังคหวัตถุ ๔ ในข้อที่ ๒ นั้นให้ความส าคัญในการสร้างมิตรภาพให้กับหมู่คณะ เป็น

เครื่องสมานมิตรให้ความมั่นคงในหมู่คณะเกิดความสามัคคี สามารถท างานที่ได้รับมอบหมาย ผลักดัน
ให้องค์กรเกิดความสมัครสมานสามัคคีได้เป็นอย่างดี สังคหวัตถุในข้อนี้คือ ปิยวาจา คือการเจรจา
ไพเราะ ค าพูดที่น่ารัก ได้แก่การพูดด้วยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนโยน ท าให้ผู้ฟ๎งเกิดความเบิกบานส าราญ
ใจ ค าพูดที่เราพูดกันอยู่ทุกวันนี้มี ๒ ชนิด คือ  

๑) ค าพูดออกไปแล้วท าให้คนฟ๎งเกลียดชังคนพูด คือค าพูดที่ท าให้คนฟ๎งเกลียด
คนพูดหมายถึงค าที่ไม่สุภาพต่างๆซึ่งรวมเรียกว่า “ค าหยาบ” มีหลายชนิด เช่น ค าด่า๑ ค าประชด๑ 
ค ากระทบ๑ ค าแดกดัน๑ ค าหยาบช้าต่างๆ ค าพวกนี้รวมเรียกว่า อัปปิยวาจา คือค าพูดไม่เป็นที่รัก  

๒) ค าพูดที่พูดออกไปแล้วท าให้คนฟ๎งรักคนพูด คือ ค าพูดที่เป็น ปิยวาจา ตาม
นัยแห่งสังคหวัตถุข้อนี้หมายถึงค าพูดที่อ่อนโยน ตรงกันข้ามกับค าพูดหยาบคายดังกล่าวนั้น เช่นค าว่า 
คุณ ท่าน เธอ ผม ดิฉัน เราข้าพเจ้า ตลอดจนค าอ่ืนๆ ตามที่นิยมกันว่าสุภาพในหมู่ชนนั้นๆ เช่น 
ขอบคุณ ขอบใจ ขอโทษ ขออภัย ครับ คะ เป็นต้น รวมความว่าเป็น ปิยวาจา คือค าที่ไพเราะจับใจที่
ผู้ฟ๎งเกิดความประทับใจนั่นเอง 

๓. ความส าคัญในฐานะสร้างความรักในสังคม การสร้างความรัก ความสามัคคีใน
สังคมให้คนในสังคมเกิดความรัก สามัคคี ปรองดองกันอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างสงบสุข หลักสังคห
วัตถุ ๔ ในข้อที่ ๓ นั้นช่วยให้ผู้ให้บริการรู้จักหน้าที่ของตนในการให้บริการแก่ผู้รับบริการท าให้เกิด
ความประทับใจในองค์กร ซึ่งสังคหวัตถุในข้อที่ ๓ ได้แก่ อัตถจริยา แปลว่า ประพฤติประโยชน์ ได้แก่ 
การบ าเพ็ญประโยชน์ ธรรมะข้อนี้มุ่งถึงการปรับปรุงตัวเอง ๒ ประเด็นคือ  

๑) การท าตนให้เป็นคนมีประโยชน์ หมายความว่า ท าให้ตัวเรามีค่ามีราคามี
ความดีที่พอจะเป็นประโยชน์แก่คนอ่ืนได้ด้วยวิธีท าตัวให้เป็นคนมีประโยชน์อาจท าได้หลายวิธี เช่น 
การศึกษาอบรมและการฝึกฝนตน ให้เป็นคนมีสมรรถภาพพอที่จะช่วยคนอ่ืนได้ เมื่อรวมความแล้วคน
มีประโยชน์ก็คือ คนมีก าลังในตัว คือ มีก าลังกาย มีก าลังความคิด มีก าลังป๎ญญา มีก าลังทรัพย์ ฯลฯ  

๒) การท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ หมายความว่า การท าสิ่งที่เป็นประโยชน์เรื่องนี้เป็น
เรื่องจ่ายก าลังออกไปช่วยคนอ่ืน คนใจกว้างจึงท าได้ ส่วนคนใจแคบเห็นแก่ตัวท าไม่ได้ การท าสิ่งเป็น
ประโยชน์แก่คนอ่ืนนั้น โปรดอย่าเข้าใจว่าต้องถึงกับยอมตัวลงเป็นคนใช้ของคนอ่ืน ไม่ใช่อย่างนั้น  
ความมุ่งหมายเพียงเพ่ือบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์แก่คนอ่ืน แสดงอัธยาศัยอันน่ารักน่านับถือเท่านั้น 



๑๑๑ 

การบ าเพ็ญประโยชน์ดังกล่าวนี้ เช่น ช่วยเหลือเพ่ือนบ้านในคราวมีกิจ ช่วยบอก
กล่าว สั่งสอนวิชาความรู้ช่วยหางาน ช่วยแนะทางอาชีพให้ คนที่บ าเพ็ญประโยชน์จะต้องปฏิบัติตนเอง
อย่างหนึ่งคือ เว้นจากการกระท าที่จะเป็นภัยแก่ผู้อ่ืนเสียทั้งสิ้น แม้แต่ของเล็กน้อย เช่น ทิ้งเศษแก้ว
ตามถนนหนทาง หรือท าลายสิ่งที่เป็นสาธารณะประโยชน์ให้เสียหาย  

๔. ความส าคัญในฐานะก าจัดความเห็นแก่ตัวและถือตัว การให้บริการในองค์กร
นั้นผู้ให้บริการนอกจากจะต้องปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ทั้ง ๓ ข้อข้างต้นแล้วจะต้องปฏิบัติตาม
สังคหวัตถุ ๔ ในข้อสุดท้ายซึ่งจะท าให้ผู้ให้บริการก าจัดความเห็นแก่ตัวและไม่ถือตัวในการให้บริการ 
ท าให้ผู้รับบริการเกิดความประทับใจเมื่อมารับบริการ เกิดความคุ้นเคยกันเหมือนญาติพ่ีน้องกันในการ
ท างาน หลักสังคหวัตถุ ๔ ข้อสุดท้ายคือ สมานัตตตา แปลว่า ความเป็นผู้มีตนเสมอโดยความหมาย
ทางปฏิบัติ ผู้ศึกษาควรจ าไว้ว่า สมานัตตตา คือ การวางตัวสมกับฐานะ คือ หมายความว่ามีฐานะเป็น
เช่นไร เช่น เป็นลูก เป็นพ่อ เป็นแม่ เป็นครู หรือเป็นศิษย์เป็นต้น ก็ให้วางตัวสมกับที่ตัวเป็น อย่า
เย่อหยิ่งจองหองเกินฐานะ อย่าปล่อยให้ต่ าต้อยน้อยหน้าจนเกินดี การปรับปรุงตนเอง วางตนเองให้
พอเหมาะสมกับฐานะของตัวนั่นแหละ คือ สมานัตตา สอดคล้องกับ ความส าคัญของสังคหวัตถุ ๔ 
ได้แก่คือ ทาน การให้๑ เปยยวัชชะ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก๑ อัตถจริยา ความประพฤติประโยชน์๑ 
สมานัตตา ความเป็นผู้มีตนเสมอ๑ ดังนี้การให้๑ ความเป็นผู้มีวาจาน่ารัก๑ ความประพฤติประโยชน์
ในโลกนี้ ๑ ความเป็นผู้มีตนสม่ าเสมอในธรรมนั้นๆ ตามสมควร๑ ธรรมเหล่านั้นแล เป็นเครื่อง
สงเคราะห์โลกประดุจสลักเพลาควบคุมรถที่แล่นไปอยู่ไว้ได้ ฉะนั้นถ้าธรรมเครื่องสงเคราะห์เหล่านี้ ไม่
พึงมีไซร้มารดาหรือบิดาไม่พึงได้ความนับถือหรือบูชาเพราะเหตุแห่งบุตร ก็เพราะเหตุที่บัณฑิต
พิจารณาเห็นธรรมเครื่องสงเคราะห์เหล่านี้  ฉะนั้นพวกเขาจึงถึงความเป็นใหญ่ และเป็นที่น่า
สรรเสริญ๑๘๐ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของสังคหวัตถุ ๔ ทาน การให้ มีความส าคัญในฐานะเป็นเครื่องยึด
เหนี่ยว ผูกใจ โดยผู้ให้ย่อมเป็นที่รักที่พอใจของคนทั่วไป มีกัลยาณมิตรคบค้าสมาคมด้วย เป็นการ
สร้างชื่อเสียงอันดีงามเมื่อเข้าหมู่คณะก็จะได้รับการต้อนรับอย่างไม่เก้อเขินเมื่อสิ้นชีพย่อมเข้าถึงสุคติ  
ปิยวาจา การใช้ถ้อยค าไพเราะ สุภาพ อ่อนโยน เป็นเครื่องสมานมิตรให้เกิดความมั่นคงในหมู่คณะ 
ด้านความสามัคคี ด้วยค าพูดที่ไพเราะอ่อนหวานน่าฟ๎ง ได้ฟ๎งแล้วเกิดความสบายใจ อัตถจริยา การ
บ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน เป็นการสร้างความรักโดยประพฤติตนให้เป็นคนมีประโยชน์ ท า
ตนให้มีสมรรถภาพ พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนได้อย่างเต็มใจ สมานัตตตา การมีความเสมอต้น
เสมอปลาย เป็นหลักยึดเหนี่ยวจิตใจที่ส าคัญให้ผู้ให้บริการจะต้องปฏิบัติตนให้สม่ าเสมอ เพราะการ
ปฏิบัติตนสม่ าเสมอ เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมากในการให้บริการเพราะผู้ให้บริการจะต้องให้ความส าคัญ
ต่อผู้รับการบริการ การเอาใจใส่ดูแล ติดตามอย่างใส่ใจ ให้ก าลังใจกัน ด้วยอาการยิ้มแย้ม แจ่มใส ให้
การบริการอย่างเสมอต้นเสมอปลาย เท่าเทียมกัน ปฏิบัติตัวอย่างสม่ าเสมอไม่เลือกปฏิบัติ เพ่ือให้งาน
บริการประทับใจแก่ผู้รับบริการจะท าให้องค์กรและสังคมน่าอยู่ต่อไป 

 

                                                           

๑๘๐องฺ.จตุกก.(ไทย) ๒๑/๓๒/๓๗-๓๘. 



๑๑๒ 

ข. ประโยชน์ของสังคหวัตถุ ๔ 
ประโยชน์ของสังคหวัตถุ ๔ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของประโยชน์ของ

สังคหวัตถุ ๔ ซึ่งผู้ศึกษาขอน ามาเสนอในหัวข้อของ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา ดังนี้ 
๑. ประโยชน์ของทาน (การให้) 
ประโยชน์ของทาน หมายถึง การให้ ในทางพุทธศาสนากล่าวถึง การให้ทานมี

อานิสงส์มากเพราะผู้ที่ให้ทานจะเป็นที่รักของคนท่ัวไป ซึ่งการให้บริการจะต้องอาศัยหลักสังคหวัตถุใน
ข้อนี้เพราะทานคือ การให้ ในการให้บริการเป็นการให้การต้อนรับ ให้น้ าใจ ให้ความประทับใจ แก่ผู้มา
รับบริการ ซึ่งพระพุทธเจ้าทรงแสดงทานไว้ ๒ ประเภทคือ 

๑) อามิสทาน การให้สิ่งของเป็นทานคือการให้วัตถุสิ่งของ การให้ป๎จจัย ๔ ได้แก่ 
เครื่องนุ่งห่ม อาหาร ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค 

๒) ธรรมทาน การให้ธรรมเป็นทานคือ การให้ค าแนะน าสั่งสอนให้รู้ดีรู้ชั่ว หรือ
การแสดงธรรมที่พระสัมมาสัมพุทธเจ้าประกาศแล้ว อันเป็นเหตุสิ้นทุกข์และน าสุขมาให้ทั้งในโลกนี้
และโลกหน้า เพื่อจะให้เป็นประโยชน์แก่คนอ่ืนๆ๑๘๑ 

วศิน อินทสระกล่าวเกี่ยวกับเรื่องทานไว้ว่า๑๘๒ทาน ตามตัวอักษรแปลว่า การให้ 
จ าแนกเป็นการให้สิ่งของเครื่องอุปโภค เรียกว่า อามิสทาน การให้ธรรม ค าแนะน า สั่งสอน ชักจูง
ในทางท่ีดีเรียกว่า ธรรมทาน การให้อภัยไม่ถือโทษล่วงเกินของผู้อ่ืน โดยเฉพาะเมื่อเขารู้ส านึกผิดแล้ว
มาขอโทษ เรียกว่า อภัยทาน การงดเว้นไม้เบียดเบียนชีวิตและทรัพย์สินของผู้อ่ืนก็เป็นอภัยทาน
เหมือนกันอามิสทาน การให้วัตถุสิ่งของเครื่องอุปโภคบริโภครวมเรียกว่า ป๎จจัย ๔ นั้นเป็นความ
จ าเป็นส าหรับผู้อยู่ร่วมกันตั้งแต่ ๒คนขึ้นไปเป็นการแสดงน้ าใจต่อกัน ท าให้ผู้มีใจผูกพันกันในด้าน
ความส านึกคุณ การให้ด้วยวัตถุ ๓ อย่าง การให้วัตถุสิ่งของผู้ให้ย่อมมีวัตถุประสงค์ต่างกัน ให้เพ่ือ
อนุเคราะห์บ้าง ให้เพ่ือสงเคราะห์บ้าง ให้เพื่อบูชาคุณบ้าง การให้บริการแก่คนล าบากยากจนแร้นแค้น
ที่บากหน้ามาพ่ึงพิงขอความช่วยเหลือ ให้เขาพ้นจากความล าบากด้วยความกรุณาเรียกว่าให้เพ่ือ
อนุเคราะห์ การให้แก่คนเสมอกันเพ่ือรักษาไมตรีและน้ าใจกันไว้เป็นการแบ่งป๎นเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือกัน
ตามโอกาสที่มาถึงเขาเรียกว่า ให้เพ่ือสงเคราะห์ ทาน ๓ ประเภทหรือทายก ๓ จ าพวก 

๑) ทานทาสะ บางทีเรียก ทาสทาน ท่านหมายถึงการให้ของเลวเป็นทาน ค าว่า
เลวนั้นหมายถึงเลวกว่าที่ตนบริโภคใช้สอยเอง ที่ท่านเรียกทาสทานเพราะอธิบายว่าตกเป็นทาสของ
ความตระหนี ่

๒) ทานสหาย บางที่เรียกสหายทาน หมายถึงการให้ของที่เสมอกันอย่างเดียวกัน
กับท่ีตนบริโภคใช้สอยตนบริโภคใช้สอยอย่างไร เมื่อถึงคราวจะให้ผู้อ่ืนก็ให้อย่างนั้น เหมือนการให้แก่
เพ่ือนฝูง ผู้ให้ของเช่นนั้นท่านเรียกว่าทานสหาโย 

๓) ทานสามี บางที่เรียก สามีทาน การให้ของที่ดีกว่าตนบริโภคใช้สอย ส่วนมาก
เมื่อจะให้แก่ผู้ควรเคารพ ทายกมักให้ของดีเท่าที่ตนจะหาได้ เช่น ของที่น าไปให้มารดาบิดา ครู
อาจารย์ พระสงฆ์หรือนักพรตผู้ประพฤติธรรม 

                                                           

๑๘๑ขุ.อิติ.อ, (ไทย).๒๒/๔๔/๓๕-๓๖. 
๑๘๒วศิน อินทสระ, การท าบุญให้ทาน, (กรุงเทพมหานคร: สร้างสรรค์บุ๊คส์, บจก, ๒๕๔๔), หน้า ๑. 



๑๑๓ 

ประเภทของอามิสทาน อามิสทาน คือ การให้วัตถุสิ่งของเครื่องอุปโภครวมเรียกว่า
ป๎จจัย ๔ มีความจ าเป็นส าหรับคนที่อยู่ร่วมกันตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป เป็นการแสดงน้ าใจต่อกันท าให้มีจิต
ผูกพันกันในด้านความส านึกคุณ ก็เป็นสาราณียธรรมข้อหนึ่งใน ๖ ข้อ หรือจะเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า 
สังฆทาน คือการให้แก่สงฆ์หรือให้แก่หมู่คณะการท าของน้อยให้ผลมากพูดส าหรับการท าบุญกับพระ
ก่อน ต าราทางพระพุทธศาสนาบอกเราว่า การท าบุญจะให้มีผลมากนั้นต้องประกอบด้วยสัมปทาคุณ 
๔ ประการ สัมปทา ๔ ความถึงพร้อมแห่งองค์ประกอบ ซึ่งจะท าให้ทานที่บริจาคแล้วมีผลยอดเยี่ยม 

๑) วัตถุสัมปทา ความพร้อมแห่งวัตถุในที่นี้หมายถึงผู้รับ (ปฏิคาหก) หรือ
ทักขิไณยบุคคลเป็นผู้พรั่งพร้อมด้วนคุณธรรมสูงมากเท่าใดย่อมท าให้ทานที่บริจาคแล้วมีผลมากขึ้น
เท่านั้น 

๒) ป๎จจัยสัมปทา ความพร้อมแห่งป๎จจัย ในที่นี้หมายถึงสิ่งของที่ทายกน ามา
ท าบุญ (ไทยธรรม) นั้นได้มาโดยทางบริสุทธิ์ชอบธรรม 

๓) เจตน าสัมปทา ความพร้อมแห่งเจตน า ในที่นี้หมายถึงมีเจตน าดี เ พ่ือ
อนุเคราะห์หรือบูชาคุณโดยบริสุทธิ์ใจ มิได้หวังลาภยศหรือชื่อเสียงมีเจตน าดีทั้ง ๓ กาลคือ ก่อนให้ 
ก าลังให ้หลังจากให้แล้วรักษาเจตน าอันเป็นกุศลไว้ได้ นอกจากนี้ยังประกอบด้วยป๎ญญาในการให้มิใช่
ให้ด้วยความเขลา 

๔) คุณาติเรกสัมปทา ความพร้อมแห่งคุณพิเศษของปฏิคาหก คือผู้รับมีคุณพิเศษ 
ท่านระบุไว้ในต าราว่า ทักขิไณยบุคคลออกจากนิโรธสมาบัติใหม่ๆ ในต าราทางพระพุทธศาสนาได้เล่า
ไว้หลายเรื่องว่า พระสารีบุตรบ้าง พระโมคคัลลานะบ้าง พระมหากัสสปะบ้าง ออกจากนิโรธสมาบัติ
ใหม่ๆก าลังหิว พิจารณาหาคนที่ท่านควรจะไปโปรดในวันนั้น เพราะเมื่อท่านไปรับอาหารจากท่านผู้ใด
ในวันนั้น เขาจะต้องได้สมบัติเป็นอันมาก ท่านจึงมักไปสงเคราะห์คนจนเพ่ือให้เขาได้มีความสุขขึ้น
ท่านแสดงอานิสงส์ของการให้ “วัตถุทาน” เหล่านี้ว่า 

๑) การให้ข้าว น้ า ชื่อว่า ให้ก าลังวังชาแก่ผู้รับ 
๒) การให้เสื้อผ้า เครื่องนุ่งห่ม ชื่อว่า ให้ผิวพรรณวรรณะ 
๓) การให้ยานพาหนะ ชื่อว่า ให้ความสุข 
๔) การให้ประทีปโคมไฟ ชื่อว่า ให้ดวงตา 
๕) การให้ที่อยู่อาศัย ชื่อว่า ให้ทุกอย่าง ก าลัง ผิวพรรณ ความสุข ดวงตา 

การให้วัตถุ ๓ อย่าง คือ การให้วัตถุสิ่งของ ผู้ให้มีวัตถุประสงค์ต่างกัน การให้เพ่ือ
อนุเคราะห์บ้าง การให้เพ่ือบูชาคุณบ้าง การให้แก่คนล าบากยากจนแร้งแค้นบากหน้ามาพ่ึงพิงขอ
ความช่วยเหลือ การให้แก่ผู้น้อย ช่วยเหลือเขาให้พ้นจากความล าบากด้วยความกรุณา การให้อย่างนี้
เรียกว่า ให้เพ่ืออนุเคราะห์ การให้แก่คนที่เสมอกัน เพ่ือรักษาไมตรีและน้ าใจกันไว้เป็นการแบ่งป๎น
เอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือกันตามโอกาสที่มาถึง เรียกว่า ให้เพ่ือการสงเคราะห์ การให้สิ่งของแก่บิดามารดา 
อุป๎ชฌายะ อาจารย์หรือครูผู้สั่งสอนเรา นักพรตผู้ประพฤติธรรมด้วยส านึกคุณของท่านที่มีต่อเราอย่าง
นี้เรียกว่าให้เพื่อบูชาคุณ 

ประเภทของอามิสทาน กล่าวโดยย่อท่ีสุดมี ๒ ประเภท 
๑) ทานที่เจาะจงบุคคลที่จะให ้เรียกว่า ปฏิบุคลิกทาน 



๑๑๔ 

๒) ทานที่ไม่เจาะจงบุคคล เรียกว่า สังฆทาน เป็นการให้แก่สงฆ์หรือให้แก่หมู่
คณะหรือให้แก่บุคคลคนเดียวก็ได้ พระรูปเดียวก็ได้แต่ว่าไม่ได้เจาะจงอย่างพระที่มาบิณฑบาตรหน้า
บ้านองค์ไหนมาก็ใส่องค์นั้น นี่ก็เป็นสังฆทาน คนส่วนมากเข้าใจสังฆทานผิดไป คือไปเข้าใจสังฆทาน
ตามพิธีการ คือจัดเครื่องไทยธรรมให้ครบตามประเพณีนิยม เช่น ว่าต้องมีข้าวของอะไรบ้างจึงเรียกว่า 
สังฆทานพระพุทธเจ้าเคยตรัสกับพระอานนท์ว่า ปฏิปุคลิกทานก็จะมีผลมากกว่าสังฆทานไม่ได้เลย ไม่
ว่าในกรณีใดๆเพราะมันเป็นเรื่องของยกระดับจิต เช่น ถวายแก่พระพุทธเจ้าเป็นการเจาะจงมีอานิสงส์
สู้ถวายสังฆทานไม่ได้ แต่ต้องเป็นสังฆทานที่ถูกต้องและเป็นสงฆ์ที่มีศีลธรรม แม้จะถวายเจาะจง
พระพุทธเจ้าก็สู้ถวายสังฆทานไม่ได้ต้องเข้าใจว่าไม่ใช่สังฆทานตามความเข้าใจของคนทั้งหลายหรือ
สังฆทานตามประเพณีนิยม  

สรุปได้ว่าประโยชน์ของทาน คือ การให้ ให้ความช่วยเหลือ ดูแล เอาใจใส่ ให้น้ าใจ 
ไมตรี ให้ความประทับใจ ให้ความพึงพอใจ แก่ผู้มารับบริการ ประโยชน์ของทานต่อการให้บริการ
เพ่ือให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ตกทุกข์ได้ยาก ผู้บริการอาจให้ความช่วยเหลือเป็นสิ่งของ เช่นให้ข้าว ให้น้ า 
ให้เสื้อผ้า ให้เครื่องนุ่งห่ม ให้อาหาร ให้ที่อยู่อาศัย และให้ยารักษาโรคด้วยประโยชน์การสงเคราะห์ 
แบ่งป๎น เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ผู้ให้บริการควรใช้ป๎ญญาหาทางช่วยให้เกิดประโยชน์มากที่สุด เพ่ือให้
ผู้รับบริการรู้สึกคลายความทุกข์ ความวิตกกังวล การให้ธรรมเป็นประโยชน์ในการให้ค าแนะน าสั่งสอน
ให้รู้ทางที่ถูกที่ควร การให้ธรรมจึงเป็นการให้บริการอย่างหนึ่ง เป็นการแสดงความปรารถนาดีต่อกัน
ท าให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกผูกพันกับผู้มารับบริการ จะเห็นได้ว่าประโยชน์ของทาน ต่อการให้บริการ
ท าให้ผู้รับบริการที่ตกทุกข์ได้ยาก ได้รับความช่วยเหลือให้พ้นความล าบากด้วยเมตตาจิต เรียกว่า 
ให้บริการเพ่ืออนุเคราะห์ ประโยชน์ของทาน การให้ เพ่ือรักษาน้ าใจไมตรีต่อกันการแบ่งป๎นเอ้ือเฟ้ือ
ช่วยเหลือกันตามโอกาสเรียกว่า ให้บริการเพื่อประโยชน์ซึ่งกันและกัน 

๒. ประโยชน์ของปิยวาจา 
ประโยชน์ของปิยวาจา หมายถึง การพูดจา สุภาพ ไพเราะ อ่อนหวาน ผู้ให้บริการ

จ าเป็นจะต้องใช้ถ้อยค าเหล่านี้ เพ่ือแสดงให้ผู้รับบริการได้ฟ๎งแล้วเกิดความรู้สึกเป็นกันเอง เกิดความ
สบายใจที่จะขอความช่วยเหลือความประทับของผู้รับบริการท าให้อยากที่จะกลับมาขอรับบริการอีก 
ในครั้งต่อไป การพูดจาแสดงความเป็นกันเอง ความเป็นมิตรไมตรีต่อผู้มารับบริการ จะช่วยให้งาน
บริการขององค์กรสะดวกไม่ก่อให้เกิดป๎ญหา และเกิดความรักและสามัคคีในองค์กร พระพุทธองค์ทรง
แสดงวาจาสุภาษิตว่าประกอบด้วยองค์ ๔ คือ 

๑) กล่าวแต่วาจาที่ดี ไม่กล่าววาจาชั่ว 
๒) กล่าวเป็นธรรม ไม่กล่าวค าท่ีไม่เป็นธรรม 
๓) กล่าววาจาน่ารัก ไม่กล่าววาจาอันไม่น่ารัก 
๔) กล่าวค าจริง ไม่กล่าวค าเหลาะแหละ๑๘๓ 

                                                           

๑๘๓ขุ.สุ.(ไทย) ๒๕/๔๕๓/๔๑๑. 



๑๑๕ 

นันทิวิสาลชาดก ได้กล่าวว่า "บุคคลควรพูดแต่ค าที่น่าพอใจเท่านั้น ไม่ควรพูดค าที่ไม่
น่าพอใจในกาลใดๆ เมื่อพราหมณ์พูดค าท่ีน่าพอใจ โคนันทิวิสาลได้ลากสัมภาระอันหนักได้ ทั้งยังท าให้
พราหมณ์ผู้นั้นได้ทรัพย์อีกด้วย ส่วนตนเองก็เป็นผู้ปลื้มใจ เพราะการช่วยเหลือนั้นด้วย"๑๘๔ 

อานิสงส์แห่งการใช้ ปิยวาจาผู้มีป๎ญญา ย่อมไม่พูดพล่อยๆ เพราะเหตุแห่งคนอ่ืนหรือ
ตนเอง ผู้นั้นย่อมมีผู้บูชาในท่ามกลางชุมชน แม้นภายหลังเขาย่อมไปสู่สุคติ๑๘๕ 

วาจาสุภาษิต วาจาประกอบด้วยองค์ ๕ ประการ เป็นวาจาสุภาษิต ไม่เป็นทุพภาษิต
และเป็นวาจาไม่มีโทษ วิญํูชนไม่ติเตียนคือ 

๑) เป็นวาจาที่กล่าวถูกกาล 
๒) เป็นวาจาที่กล่าวเป็นสัจ 
๓) เป็นวาจาที่กล่าวอ่อนหวาน 
๔) เป็นวาจาที่กล่าวประกอบด้วยประโยชน์ 
๕) เป็นวาจาที่กล่าวประกอบด้วยเมตตาจิต๑๘๖ 

อีกนัยหนึ่ง วาจาอันประกอบด้วยองค์ ๔ เป็นวาจาสุภาษิต ไม่เป็นทุพภาษิต เป็น
วาจาไม่มีโทษและวิญํูชนไม่พึงติเตียน 

๑) ย่อมกล่าวแต่ค าที่เป็นสุภาษิต ไม่กล่าวค าท่ีเป็นทุพภาษิต 
๒) ย่อมกล่าวค าท่ีเป็นธรรม ไม่กล่าวค าท่ีไม่เป็นธรรม 
๓) ย่อมกล่าวแต่ค าอันเป็นที่รัก ไม่กล่าวค าอันไม่เป็นที่รัก 
๔) ย่อมกล่าวแต่ค าสัตย์ ไม่กล่าวค าเหลาะแหละ 

พระพุทธเจ้าได้กล่าวถึง สังคหวัตถุ ๔ คือ การให้ การพูดจาอ่อนหวาน การประพฤติ
ตนให้เป็นประโยชน์และความเป็นผู้มีตนเสมอต้นเสมอปลาย ผู้ปฏิบัติจะไปสู่สุคติโลกสวรรค์เบื้องหน้า
เมื่อจุติจากโลกสวรรค์ย่อมได้เฉพาะซึ่งมหาปุริสลักษณะ ทั้ง ๒ นี้ คือ พระหัตถ์และพระบาทมีพ้ืนอ่อน
นุ่ม และมีพระหัตถ์และพระบาทมีลายดังว่าร่างข่ายพระมหาบุรุษสมบูรณ์ด้วยลักษณะทั้ง ๒ นั้น ถ้าอยู่
ครองเรือนจะได้เป็นพระเจ้าจักรพรรดิ์มีบริวารชนอันพระองค์ทรงสงเคราะห์แล้วเป็นอย่างดี ถ้าพระ
มหาบุรุษนั้นออกจากเรือนทรงผนวชเป็นบรรพชิต จะได้เป็นพระอรหันตสัมมาสัมพุทธเจ้า พระผู้มี
พระภาคตรัสเนื้อความนี้ไว้๑๘๗ 

สรุปได้ว่าประโยชน์ของปิยวาจา คือ การกล่าวถ้อยค า สุภาพ ไพเราะ อ่อนหวาน 
ด้วยเมตตาจิต การให้บริการจากความรู้สึกที่ดีปรารถนาดีอย่างมีมิตรไมตรีเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้รับบริการเป็นอย่างมาก การใช้ถ้อยค าที่ก่อให้เกิดความรักใคร่นับถือจากผู้ให้บริการ เมื่อได้ฟ๎งแล้ว
เกิดความรู้สึกประทับใจ ตลอดถึงค าพูดที่แสดงความปรารถนาดีต่อผู้รับบริการ เป็นการจูงใจให้เกิด
ความนิยมชมชอบ สร้างความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ ก่อให้เกิดความรักความปรารถนาดี การ
ให้บริการด้วยการกล่าววาจาที่มีประโยชน์ที่ถูกเวลาจะเป็นค าพูดที่ไพเราะน่าฟ๎ง การกล่าวธรรมปลอบ

                                                           

๑๘๔ขุ.ชา.อ.(ไทย) ๓/๑/๓๐๙-๓๑๑. 
๑๘๕ม.ม, (ไทย) ๑๓/๑๓/๘๔. 
๑๘๖องฺ.ปํฺจก, (ไทย) ๒๒/๑๙๘/๒๔๖. 
๑๘๗ที.ปา, (ไทย) ๑๑/๑๔๐/๑๖๗. 



๑๑๖ 

ประโลมใจเป็นค าพูดที่ประกอบด้วยเมตตาปรารถนาให้มีความสุขการกล่าววาจาน่ารักเป็นการ
ปรารถนาให้คนที่รักให้ได้รับประโยชน์มากที่สุดการกล่าวที่เป็นความจริงค าพูดที่กล่าวย่อมกล่าวแต่ค า
สัตย์จริงจะเห็นได้ว่าประโยชน์ของปิยวาจาท าให้ผู้ให้บริการมีความสุขในการบริการ และยังช่วยให้
ผู้รับบริการได้รับประโยชน์มาก ท าให้ผู้ให้บริการเป็นที่รักของผู้รับบริการและคนทั่วไป และยังช่วยให้
การปฏิบัติงานในองค์กรมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  

๓. ประโยชน์ของอัตถจริยา 
ประโยชน์ของอัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ต่อการให้บริการส าหรับผู้

ให้บริการจะต้องอาศัยหลักธรรมในข้อนี้ เพ่ือให้เกิดความปรารถนาดี เกิดความประทับใจ ต่อผู้มารับ
บริการ ซึ่งพระพุทธองค์ได้ตรัสว่าสังคหวัตถุ ๔ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ๔ ประการนี้ สังคหวัตถุ ๔ 
ประการอะไรบ้าง คือ ๑. ทาน (การให้) ๒. เปยยวัชชะ (วาจ าเป็นที่รัก) ๓. อัตถจริยา (การประพฤติ
ประโยชน์) ๔. สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) ภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้แลทาน 
เปยยวัชชะ อัตถจริยาในโลกนี้และสมานัตตตาในธรรมนั้นๆ ตามสมควรสังคหธรรมเหล่านี้แลช่วยอุ้มชู
โลกเหมือนลิ่มสลักที่ยึดคุมรถซึ่งแล่นไปไว้ได้ฉะนั้น ถ้าไม่พึงมีธรรมเหล่านี้ มารดาหรือบิดาก็ไม่พึงได้
การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป็นเหตุแต่เพราะบัณฑิตเล็งเห็นความส าคัญของสังคหธรรมเหล่านี้
ฉะนั้น บัณฑิตเหล่านั้นจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นผู้น่าสรรเสริญ๑๘๘ 

พระธรรมกิตติวงวงศ์ (ทองดี สุรเตโช) ได้อธิบายว่าอัตถจริยาแปลว่า การประพฤติ
ประโยชน์ หมายถึง การช่วยเหลือเกื้อกูลกันด้วยน้ าใสใจจริงด้วยความปรารถนาดีต่อกัน การบ าเพ็ญ
ประโยชน์แก่ส่วนรวม โดยไม่หวังผลประโยชน์เพ่ือส่วนตน รวมถึงการขวนขวายช่วยเหลือผู้อ่ืนให้
ส าเร็จประโยชน์ตามที่เขาขอร้อง “อัตถจริยา” เป็นสังคหวัตถุ คือธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจกัน การ
บ าเพ็ญประโยชน์แก่ผู้อ่ืนแก่ส่วนรวมด้วยก าลังกาย ก าลังทรัพย์ ก าลังป๎ญญา ก าลังความคิด ก าลังบุญ
บารมี เป็นต้น ซึ่งเป็นไปโดยชอบถูกต้องธรรมลองครองธรรมจัดเป็นอัตถจริยาทั้งสิ้น๑๘๙ 

พระธรรมปิฏก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้อธิบายเกี่ยวกับ อรรถ หรือประโยชน์ ดังนี้ ๑๙๐ 
๑) อัตตัตถะ ประโยชน์ตน คือการบรรลุจุดหมายแห่งชีวิต ได้รับประโยชน์ ๓ คือ 

ทิฏฐธัมมิกัตถะ สัมปรายิกัตถะและปรมัตถะ(ซึ่งจะอธิบายในล าดับต่อไป) ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตนเอง
เป็นผลที่เกิดกับตนโดยเฉพาะเน้นการพึงตนเองได้ทุกระดับ เพ่ือไม่ต้องเป็นภาระผู้อ่ืนหรือถ่วงหมู่คณะ
และเพ่ือความเป็นผู้พร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน บ าเพ็ญกิจต่างๆอย่างได้ผลดีคุณธรรมที่เป็นแกนน าเพ่ือ
การบรรลุประโยชน์นี้ คือ ป๎ญญาและบ าเพ็ญไตรสิกขา ในแง่ของการพัฒนาตนเองให้ดีบริบูรณ์ 

๒) ปรัตถะ ประโยชน์ผู้อ่ืนหรือประโยชน์ท่าน คือ การช่วยเหลือเกื้อกูลสนับสนุน
ผู้อื่นให้บรรลุประโยชน์ หรือเข้าถึงจุดหมายแห่งชีวิต คือ ทิฏฐธัมมิกัตถะ สัมปรายิกัตถะและปรมัตถะ 

                                                           

๑๘๘องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒, ๒๕๖/๕๐-๕๑, ๓๗๓. 
๑๘๙พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), ภาษาธรรม ๙, (www. Buddhavihara.De), หน้า ก, (๑๗ 

มกราคม ๒๕๖๐). 
๑๙๐พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), หน่วยการศึกษาที่ ๓ คุณค่าและความหมายของชีวิต, คุณธรรม

ส าหรับผู้บริหาร, www.Kroobannok. com, หน้า ๑๕ (๑๗ มกราคม ๒๕๖๐). 

http://www.kroobannok/


๑๑๗ 

ประคับประคองให้เขาสามารถพ่ึงตนเองได้ เช่น เดียวกับตนจึงนับเป็นการท าประโยชน์แก่ผู้อ่ืน  ผล
เกิดข้ึนกับคนอ่ืนนอกจากเรา 

๓) อุภยัตถะ ประโยชน์ทั้งสองฝุาย คือ ประโยชน์ร่วมกันของตนเองและผู้อ่ืน 
กล่าวคือ ทิฏฐธัมมิกัตถะ สัมปรายิกัตถะ และปรมัตถะ ได้เกิดขึ้นในสังคมโดยรวมโดยเฉพาะ
สภาพแวดล้อมและความเป็นอยู่ที่เอ้ืออ านวยแก่การปฏิบัติเพ่ือบรรลุ  อัตตัตถะและการบ าเพ็ญ ปรัต
ถะของทุกๆคน คุณธรรมที่เป็นแกนน าให้บรรลุจุดมุ่งหมายนี้คือ วินัยและความสามัคคี หลักธรรมค า
สอนที่จะน ามาปฏิบัติ คือ สาราณียธรรม ๖ และ อปริหานิยธรรม ๗  

ประเภทของประโยชน์ ๓ อย่าง หรืออรรถประโยชน์ คือ 
๑) ทิฏฐธัมมิกัตถะ คือ ประโยชน์ป๎จจุบัน เป็นจุดมุ่งหมายข้ันต้น 
๒) สัมปรายิกุตถะ คือ ประโยชน์ภพหน้า เป็นประโยชน์ด้านคุณค่าของชีวิต 
๓) ปรมัตถะ คือ ประโยชน์อย่างยิ่ง เป็นประโยชน์สูงสุดเป็นประโยชน์ที่เป็น

สาระแท้จริงของชีวิต 
พระมหาสมปอง ตาลปุตฺโต (นครไธสง) กล่าวว่าอัตถจริยา หมายถึงการบ าเพ็ญ

ประโยชน์ช่วยเหลือกันและกันในวงแคบ และบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ในวงกว้าง หลักธรรมข้อนี้มุ่ง
สอนให้คนพัฒนาตน ๒ ด้าน๑๙๑คือ การท าตนให้เป็นประโยชน์และท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ การท าตน
ให้เป็นประโยชน์หมายถึง ท าตนให้มีคุณค่าในสังคมที่ตนอาศัยอยู่เหมือนค าที่ว่า “อยู่ก็ให้เขาไว้ใจ ไปก็
ให้เขาคิดถึง” คนที่ไม่นิ่งดูดายมีอะไรพอที่จะช่วยเหลือคนอ่ืนและสังคมได้ก็เอาใจขวนขวายช่วยเหลือ
ตามก าลังสติก าลัง ทางพระพุทธศาสนาเรียกว่า “คนท าหมู่คณะให้งาม” อยู่ที่ไหนก็สร้างความเจริญที่
นั้น วิธีท าตนให้เป็นประโยชน์และท าและท าสิ่งที่เป็นประโยชน์  อาจท าได้หลายวิธี เช่น การตั้งใจ
ศึกษาเล่าเรียน ฝึกฝนอบรมตนให้เป็นคนเจริญด้วยความรู้ ความสามารถ เป็นบุตรที่ดีของบิดามารดา 
เป็นศิษย์ที่ดีของครูอาจารย์ เป็นนักเรียนที่ดีของสถานศึกษา เป็นพลเมืองที่ดีของประเทศชาติ 
ตลอดจนเป็นศาสนิกชนที่ดีของพระพุทธศาสนา 

สรุปประโยชน์ของอัตถจริยา คือ การให้บริการประพฤติประโยชน์  โดยช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันด้วยน้ าใสใจจริงด้วยความปรารถนาดีต่อผู้รับบริการ การบ าเพ็ญประโยชน์แก่ส่วนรวม โดย
ไม่หวังผลประโยชน์ส่วนตน รวมถึงการขวนขวายช่วยเหลือผู้ รับบริการต่อกิจการบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์แก่ผู้รับบริการให้ส าเร็จประโยชน์เป็นการให้บริการที่ผู้รับบริการไม่เดือดร้อนไม่
เบียดเบียนประโยชน์ของบุคคลอ่ืน การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสาธารณะเพ่ือความเป็นผู้พร้อมที่จะ
บริการช่วยเหลือเกื้อกูลสนับสนุนผู้รับบริการให้บรรลุประโยชน์ประคับประคองให้เขาสามารถ
พ่ึงตนเองได้ การท าตนให้เป็นประโยชน์ ด้วยการให้บริการที่เป็นประโยชน์และผู้รับบริการได้รับในสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์ เป็นการให้บริการอย่างมีคุณค่าสร้างประโยชน์ในสังคมที่ตนอาศัยอยู่ท าให้สังคมน่า
อยู่มากขึ้น 

 
 

                                                           

๑๙๑พระมหาสมปอง ตาลปุตฺโต (นครไธสง), www. Dhammadelivery.com, (๑๘ มกราคม ๒๕๖๐). 



๑๑๘ 

๔. ประโยชน์ของสมานัตตตา 
ประโยชน์ของสมานัตตตา หมายถึง การปฏิบัติตนอย่างเสมอต้นเสมอปลายไม่

เปลี่ยนแปลง การให้บริการด้วยความเสมอภาค จะท าให้ผู้รับบริการเกิดความประทับใจ อยากมาใช้
บริการบ่อยครั้ง ท าให้เกิดความไม่ถือตัวของผู้ให้บริการ พระพุทธองค์ได้ทรงแสดงสังคหวัตถุ ๔ 
ประการไว้ ผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยทาน ก็สงเคราะห์ด้วยทานผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยวาจาอ่อนหวานก็
สงเคราะห์ด้วยวาจาอ่อนหวาน ผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยการประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์ ก็สงเคราะห์
ด้วยการประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์ ผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยการวางตัวเสมอ ก็สงเคราะห์ด้วยการ
วางตัวเสมอ๑๙๒ 

สมานัตตตา แปลได้หลายนัยและความหมายดีๆทั้งนั้น เช่น ความไม่ถือตัว คือไม่หยิ่ง
ทะนงตัว การวางตนเหมาะสมแก่ฐานะ ความเป็นผู้เสมอกันในสุขและทุกข์ คือ ร่วมสุขร่วมทุกข์ การ
ประพฤติตนให้เหมาะสมแก่ภาวะบุคคลและเหตุการณ์ การประพฤติได้  ดังนี้เป็นข้อหนึ่งในการยึด
เหนี่ยวน้ าใจกันการวางตนเสมอต้นเสมอปลาย การวางตนได้เหมาะสมมีความหมาย ๒ ประการคือ  

๑) วางตนได้เหมาะสมกับฐานะที่ตนมีอยู่ในสังคม เช่น เป็นหัวหน้าครอบครัว 
เป็นบิดามารดา เป็นครูอาจารย์ เป็นเพ่ือนบ้าน เป็นต้น ตนอยู่ในฐานะอะไรก็วางตนให้เหมาะสมแก่
ฐานะทีเ่ป็นอยู่ และท าได้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

๒) ปฏิบัติตนอย่างสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลายให้ความเสมอภาค ไม่เอารัดเอา
เปรียบผู้อ่ืนเสมอในสุขทุกข์คือร่วมสุขร่วมทุกข์ ร่วมรับป๎ญหาและร่วมแก้ป๎ญหาเพ่ือประโยชน์ของ
สังคม คุณธรรมข้อนี้จะช่วยให้เราเป็นคนมีจิตใจหนักแน่นไม่โลภ รวมทั้งยังเป็นการสร้างความนิยม 
และไว้วางใจให้แก่ผู้อื่นอีกด้วย 

พระพุทธองค์ได้กล่าวว่าธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยว ในสังคหวัตถุ ๔ ประการนี้ คือ 
ทาน ๑เปยยวัชชะ ๑ อัตถจริยา ๑ สมานัตตตา ๑ ดูกรภิกษุทั้งหลาย ธรรมทานเลิศกว่าทานทั้งหลาย 
การแสดงธรรมบ่อยๆ แก่บุคคลผู้ต้องการผู้เงี่ยโสตลงสดับนี้เลิศกว่าการพูดถ้อยค าอันเป็นที่รัก การ
ชักชวนคนผู้ไม่มีศรัทธาให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในศรัทธาสัมปทา การชักชวนผู้ทุศีลให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในศีล
สัมปทา การชักชวนผู้ตระหนี่ให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในจาคสัมปทา การชักชวนผู้มีป๎ญญาทรามให้ตั้งมั่น
ด ารงอยู่ในป๎ญญาสัมปทานี้เลิศกว่าการประพฤติประโยชน์ทั้งหลาย พระโสดาบันมีตนเสมอกับพระ
โสดาบัน พระสกทาคามีมีตนเสมอกับพระสกทาคามี พระอน าคามีมีตนเสมอกับพระอน าคามี พระ
อรหันต์มีตนเสมอกับพระอรหันต์ นี้ เลิศกว่าความมีตนเสมอทั้งหลาย นี้เรียกว่าก าลัง คือ การ
สงเคราะห์ ดูกรภิกษทุั้งหลายก าลัง ๔ ประการนี้๑๙๓ 

สรุปประโยชน์ของสมานัตตา คือการปฏิบัติตนอย่างเสมอต้นเสมอปลายไม่
เปลี่ยนแปลง การให้บริการด้วยความเสมอภาค จะท าให้ผู้รับบริการเกิดความประทับใจ ท าให้เกิด
ความไม่ถือตัวของผู้ให้บริการผู้ให้บริการที่การวางตนเหมาะสมแก่ฐานะ มีความเป็นเสมอภาคเท่า
เทียมกันในสุขและทุกข์ บริการด้วยการร่วมสุขร่วมทุกข์ไม่หยิ่งทะนงตัวต่อผู้รับบริการประพฤติตน
ให้บริการอย่างเหมาะสมแก่ภาวะผู้รับบริการและเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้การจัดขั้นตอนให้บริการได้

                                                           

๑๙๒องฺ.อฏฺฐก, (ไทย) ๒๓/๑๑๔/๒๒๒. 
๑๙๓องฺ.นวก, (ไทย) ๒๓/๒๐๙/๓๗๗. 



๑๑๙ 

อย่างเหมาะสมให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ให้บริการได้อย่างเสมอต้นเสมอปลายเป็นการสร้าง
ความนิยม และไว้วางใจให้แก่ผู้รับบริการ 

สรุปได้ว่าประโยชน์ของสังคหวัตถุ ๔ ผู้วิจัยเห็นว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ มีประโยชน์ต่อการ
ให้บริการเป็นการให้ความช่วยเหลือต่อผู้รับบริการ เช่น ประโยชน์ของ ทาน การให้ ให้การต้อนรับ ให้
การดูแลเอาใจใส่ ให้ความประทับใจ ให้แก่ผู้มารับบริการตลอดจนการให้ด้วยวัตถุสิ่งของแก่ผู้ได้รับ
ความล าบาก การให้บริการให้ความช่วยเหลือ ด้วยการเสียสละหรือแบ่งป๎นสิ่งของเพ่ือประโยชน์แก่
ผู้รับบริการจะช่วยให้มีจิตใจเสียสละ ไม่เป็นคนละโมบไม่เป็นคนเห็นแก่ตัว ประโยชน์ของ ปิยวาจา คือ 
การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน น้ าเสียง นุ่มนวล พูดด้วยความจริงใจไม่พูดหยาบคาย
ก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์และเหมาะกับกาลเทศะ จะสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้น ค าพูดที่
ประกอบด้วยเมตตาจิตย่อมท าให้เป็นที่รักของคนทั่วไป ท าให้ผู้รับบริการรู้สึกดีมีความสุข รู้สึกสบาย
ใจ การบริการที่ติดต่อสื่อสารกันค าพูดที่เป็นประโยชน์ต่อผู้รับบริการมีความส าคัญเป็นอย่างมาก สร้าง
ความรักความประทับใจ ช่วยให้งานบริการได้รับความสะดวกไม่เกิดป๎ญหาในการบริการ ประโยชน์
ของอัตถจริยา บ าเพ็ญประโยชน์ต่อผู้รับบริการทั่วไป พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือต่อผู้รับบริการให้
ส าเร็จประโยชน์มากที่สุดไม่หวังสิ่งตอบแทนที่จะตามมา โดยผู้รับบริการไม่เดือดร้อนและไม่
เบียดเบียนประโยชน์ของบุคคลอ่ืนด้วย มีความพร้อมที่จะให้บริการช่วยเหลือประโยชน์ของสมานัตต
ตา การให้บริการอย่างเสมอต้นเสมอปลาย ด้วยความเสมอภาค ให้ความเท่า เทียมกัน จะท าให้
ผู้รับบริการเกิดความประทับใจ จะเห็นได้ว่าประโยชน์ของสังคหวัตถุ ๔ จะช่วยให้การบริการประสบ
ความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ของงานบริการ ช่วยสร้างความประทับใจต่อผู้รับบริการ รวมทั้งยังเป็น
การสร้างความนิยมชมชอบและไว้วางใจให้แก่ผู้รับบริการอีกด้วย 

๒.๔ ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
๒.๔.๑ การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในสมัยอยุธยา 

๑. ด้านหลักสูตร ในสมัยนี้ได้ใช้พระไตรปิฎกบาลีจ านวน ๘๔,๐๐๐พระธรรมขันธ์
เป็นผูกใบลานเป็นหลักในการก าหนดชั้นเรียน โดยแยกเป็นปิฎก ดังนี้ 

พระสุตตันตปิฎก จ านวน ๒๑,๐๐๐ พระธรรมขันธ์ 
พระวินัยปิฎก จ านวน ๒๑,๐๐๐ พระธรรมขันธ์ 
พระอภิธรรมปิฎก จ านวน ๔๒,๐๐๐ พระธรรมขันธ์ 
และแบ่งชั้นเรียนออกเป็น ๓ ชั้น หรือ ๓ ประโยค ตามปิฎกท้ัง ๓ นั้นคือ 
๑. บาเรียนตรี ต้องแปลจบพระสูตร 
๒. บาเรียนโท ต้องแปลจบพระวินัย 
๓. บาเรียนเอก ต้องแปลจบพระอภิธรรม 
๒. ด้านการเรียนการสอน กระบวนการเรียนการสอนนั้นก าหนดเอาพระไตรปิฎกที่

จารึกลงในใบลานเป็นหนังสือแบบเรียน และหนังสือขั้นมูลฐานในการเรียน คือมูลกัจจายน์ เพ่ือให้รู้
เรื่องอักขรวิธีก่อนเรียนประไตรปิฎก 

ครูผู้สอนได้แก่ องค์พระมหากษัตริย์ผู้เป็นเอกอัครศาสนูปถัมภกเองบ้าง ราชบัณฑิต
ทั้งหลายบ้าง พระเถระผู้ทรงความรู้พระไตรปิฎกบ้าง  



๑๒๐ 

สถานที่จัดการเรียนการสอนพระปริยัติธรรมอยู่ในบริเวณพระบรมมหาราชวังเป็น
หลักส่วนตามวัดต่างๆ ก็มีการเรียนการสอนบ้างเป็นแหล่งย่อย  

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่า คงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอนหรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรียน  ได้แก่ 
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอนในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะได้แก่ 
การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตร ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลัก ในการจัดการการเรียน
การสอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผล เมื่อพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวได้ทรงประกาศ
ให้มีการสอบพระปริยัติธรรมขึ้นแล้วพระมหาเถระและราชบัณฑิตทั้งหลายก็จะจัดตั้งคณะกรรมการ
ขึ้น โดยมีพระเจ้าแผ่นดินทรงเป็นประธานในการสอบ ในการสอบแปลนั้นใช้การแปลปากเปล่าต่อหน้า
คณะกรรมการอย่างน้อย ๓ ท่าน  

วิธีการในการด าเนินการสอบ เมื่อถึงเวลาที่ก าหนดไว้ กรรมการทุกท่านจะเข้าประจ า
ที่ โดยมีองค์พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประธาน การสอบจะเริ่มต้นด้วยการสอบพระสูตรก่อนซึ่งมี
จ านวน ๒๑,๐๐๐ พระธรรมขันธ์ ผู้สอบจะจับสลาก ตามท่ีกรรมการก าหนดให้ ถ้าจับได้ผูกใดก็ให้แปล
ผูกนั้น กรรมการจะให้โอกาสแก่ผู้สอบแก้ตัวได้เพียง ๓ ครั้งเมื่อแปลผิดศัพท์หรือผิดประโยคซึ่งถ้า
กรรมการทักเกิน ๓ ครั้งถือว่าตกในประโยคนั้นๆ ถ้านักเรียนรูปใดแปลได้คล่องเป็นที่พอใจของ
กรรมการ โดยไม่มีการทักถือว่าผ่าน คือสอบได้ประโยคนั้นๆ เช่นสอบได้พระสูตรก็ให้เกียรติคุณเป็น
บาเรียนตรี ถ้านักเรียนยังมีความสามารถที่จะสอบต่อไป ก็ให้เรียนพระวินัยซึ่งมีจ านวน ๒๑,๐๐๐ 
พระธรรมขันธ์ต่อไปอีก ๓ ปีถ้าสอบได้ก็ได้รับเกียรติคุณเป็นบาเรียนโท และถ้าคิดจะสอบต่อไปก็เรียน
พระอภิธรรมปิฎกซ่ึงมีจ านวน ๔๒,๐๐๐ พระธรรมขันธ์ ต่อไปอีกสามปี ถ้าสอบได้ก็ให้ได้รับเกียรติคุณ
เป็นบาเรียนเอก การสอบแต่ละครั้งจะใช้ระยะเวลาเรียน ๓ ปีและมีการวัดผล ๑ ครั้งและการเรียน
การสอนตลอดจนการวัดผลในสมัยอยุธยาได้ด าเนินการมาด้วยวิธีการดังกล่าวจนสิ้นสมัย๑๙๔ 

สรุปการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในสมัยอยุธยาได้ว่าการจัดการศึกษายุค
ต้นๆไม่มีอะไรแตกต่างจากสมัยสุโขทัยจนกระทั่งในรัชสมัยของสมเด็จพระนารายณ์มหาราชพระองค์
โปรดให้คณะสงฆ์รับภาระในการเรียนการสอนอย่างจริงจังมีการก าหนดหลักสูตร เวลาเรียน การ
ประเมินผล และก าหนดฐานะของผู้สอบได้ไว้เป็นการแน่นอนและก าหนดเอาพระบรมมหาราชวังเป็น
สถานที่เรียนหลักส่วนวัดต่างๆเป็นแหล่งเรียนย่อยโดยมีพระองค์เองบ้างราชบัณฑิตบ้างพระมหาเถระ
บ้างเป็นครูผู้สอนขบวนการเรียนการสอนก าหนดเอาพระไตรปิฎกที่จารึกลงในใบลานเป็นหนังสือ
แบบเรียนการวัดผล และประเมินผลการเรียนใช้การแปลปากเปล่าต่อหน้าคณะกรรมการอย่างน้อย๓
ท่านโดยการสอบวัดผลแต่ละระดับชั้นก าหนด ๓ปี ต่อครั้งผู้สอบได้จะเรียกว่า “มหาบาเรียน” โดย
แบ่งชั้นเป็น๓คือชั้นบาเรียนตรีบาเรียนโทและบาเรียนเอกซึ่งได้สรุปเป็นประเด็นตามตารางที่ ๒.๒ 
ดังนี้ 

                                                           

๑๙๔กรมการศาสนา, ประวัติการศึกษาของคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหานคร: กรมการศาสนา, ๒๕๓๙), 
หน้า ๓๔๔-๓๔๘. 



๑๒๑ 

๒.๔.๒ การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในสมัยกรุงธนบุรี 
๑. ด้านหลักสูตร การศึกษาพระปริยัติธรรมในสมัยนี้ คงยึดหลักสูตรตามแบบฉบับ

ของกรุงศรีอยุธยา กล่าวคือ พระไตรปิฎกเป็นอักษรขอมจารึกลงในใบลาน  
๒. ด้านการเรียนการสอนในสมัยกรุงธนบุรีก็มีการเรียนการสอน พระปริยัติธรรม

ตามแบบอย่างของสมัยอยุธยา เพราะปรากฏว่ามีพระสงฆ์ที่สอบได้เปรียญสูงๆ ดังปรากฏในพระราช
นิพนธ์ของสมเด็จพระบรมวงศ์เธอกรมพระยาด ารงราชานุภาพ ดังความตอนหนึ่งว่าในครั้งกรุงธนบุรีก็
คงได้สอบพระปริยัติธรรม เพราะมีชื่อเปรียญต่างๆ ปรากฏอยู่ในหนังสือพระราชพงศาวดารหลายองค์ 
คือ พระมหามี เปรียญเอกวัดเลียบ ได้เป็นสมเด็จพระสังฆราชในรัชการที่ ๒ พระมหานาค เปรียญเอก
วัดบางหว้าใหญ่ พระมาศร เปรียญโท วัดโพธาราม เป็นต้น 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่า คงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอนหรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรี ยนซึ่งได้แก่ 
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะ
ได้แก่ การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตร ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลักในการจัดการการ
เรียนการสอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผลการวัดผลประเมินผลการเรียนการสอนพระปริยัติ
ธรรมในสมัยนี้ สันนิษฐานว่าคงจะยึดตามแบบฉบับของกรุงศรีอยุธยาเป็นหลัก คือ การสอบด้วยปาก
เปล่า ต่อหน้าคณะกรรมการทั้งนี้ เพราะมีการเรียกผู้สอบได้เป็นชั้นเปรียญโท และเปรียญเอก เป็นต้น
เหมือนอย่างในสมัยอยุธยา๑๙๕ 

สรุปการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีในสมัยธนบุรีได้ว่า ในสมัยกรุงธนบุรี ซึ่งมี
ระยะเวลาอันสั้นเมื่อพระเจ้าตากสินมหาราชทรงกอบกู้เอกราชแล้ว ก็ทรงท านุบ ารุงพระพุทธศาสนา 
เพ่ือให้เจริญรุ่งเรืองเหมือนในสมัยอยุธยาได้ทรงโปรดเกล้าให้พระสงฆ์ไปปกครองในอารามต่างๆ สอน
พระปริยัติธรรมและเทศน าอบรมประชาชนเนื่องจากระยะกาลของกรุงธนบุรีมีระยะเวลาอันสั้นเราจึง
ไม่ทราบว่า พระสงฆ์ท่านจัดการศึกษากันอย่างไร สันนิษฐานว่าท่านคงจะด ารงไว้ตามแบบฉบับของ
กรุงศรีอยุธยา เรื่องที่เราทราบในด้านเดียวกับการศึกษาส่วนมากก็จะเป็นเรื่องเดียวกับการท านุบ ารุง
ไว้ ซึ่งพระไตรปิฎกการศึกษาของคณะสงฆ์ไทยในสมัยนั้นจึงไม่ได้ปรากฏว่ามีการสอบไล่พระปริยัติ
ธรรมเพราะบ้านเมืองยังอยู่ระหว่างศึกสงครามตลอดเวลาพระเจ้าแผ่นดิน ในสมัยกรุงธนบุรีจึงมิได้มี
ปรากฏในพงศาวดาร หรือประวัติศาสตร์แต่ก็เป็นที่แน่นอนว่า พระสงฆ์สามเณรยังต้องศึกษาพระ
ปริยัติธรรมแสวงหาความรู้ทางพระพุทธศาสนาตามหน้าที่ จนหมดเวลาของแผ่นดินนี้ซึ่งสามารถสรุป
เป็นประเด็นได ้

๒.๔.๓ การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ 
ในสมัยรัชกาลที่๑ สมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลกมหาราช (พ.ศ. ๒๓๒๕-

๒๓๕๒) พระองค์ทรงสนพระราชหฤทัยในการศึกษาด้านพระพุทธศาสนามากโดย เฉพาะการศึกษา

                                                           

๑๙๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๔๘-๓๕๐. 



๑๒๒ 

เล่าเรียนพระปริยัติธรรมของพระภิกษุสามเณร ซึ่งการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมในสมัยนี้ อาจ
กล่าวโดยสรุปได้ ดังนี้๑๙๖ 

๑. ด้านหลักสูตร การจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอนและการวัดผล    
คงด าเนินตามแบบสมัยกรุงศรีอยุธยา เนื้อหาที่ใช้เรียนยังคงเป็นพระไตรปิฎกเป็นหลักโดยมีการแบ่ง
ชั้นเรียนออกเป็น ๓ ชั้น คือ 

๑) บาเรียนตรี ใช้พระสูตรกับพระวินัยเป็นหลักสูตรในการใช้เรียนและการสอบ
ซึ่งในการสอบนั้นคณะกรรมการจะก าหนดให้แปลตามความเหมาะสม เมื่อแปลได้แล้วจะได้เป็น
บาเรียนตรี  

๒) บาเรียนโท ใช้พระสูตรกับพระวินัยเป็นหลักสูตรเมื่อสอบได้แล้วจะได้เป็น
บาเรียนโท 

๓) บาเรียนเอก ใช้พระสูตรพระวินัยและพระปรมัตถ์เป็นหลักสูตรตามแต่
คณะกรรมการจะเลือกให้แปล เมื่อแปลได้หมดก็จะได้เป็นบาเรียนเอก 

๒. ด้านการเรียนการสอน การจัดการเรียนการสอนมีการเรียนการสอนเพ่ืออบรม
ประชาชนให้ปฏิบัติตามหลักค าสอนของพระพุทธเจ้าและพระสงฆ์ ก็มีการเรียนการสอนกันเพ่ือน าไป
ปฏิบัติ และจรรโลงพระพุทธศาสนา สถานที่สอนในรัชกาลที่ ๑ ยังใช้พระราชวังและวัดวาอารามเป็น
สถานศึกษา ผู้สอนจะเป็นพระเถระผู้ใหญ่และราชบัณฑิต และพระมหากษัตริย์ ทรงสอนด้วยวิธีสอนก็
คล้ายในสมัยอยุธยาคือ เริ่มแรกจะต้องสอนหนังสือมูลกัจจายน์ เพ่ือให้รู้อักขรวิธีก่อนแล้วจึงให้เรียน
แปลพระไตรปิฎกด้วยการคัดลอกเป็นตอนๆ ไป  

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่าคงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอน หรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรียน ได้แก่ 
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอนในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะได้แก่ 
การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตร ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลักในการจัดการการเรียน 
การสอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผล การวัดผลประเมินผลในสมัยราชกาล ที่ ๑ คง
ด าเนินตามแบบอยุธยาตอนปลาย คือ ผู้เรียนเรียนพระไตรปิฎกเฉพาะพระสุตตันตปิฏกครบ๓ ปีแล้ว
จึงมีการสอบ เรียกว่า ๓ ปีต่อการสอบ ๑ ครั้ง การสอบไล่ครั้งหนึ่งนั้น จะต้องมีการประชุมพระสงฆ์ผู้
ทรงคันถธุระ และโปรดให้สอบในวัดที่สถิตของสมเด็จพระสังฆราช ดังนั้น ในสมัยนี้ ที่ประชุมสอบไล่ 
คือ วัดระฆังโฆสิตารามเพราะสมเด็จพระสังฆราช (ศรี) ประทับอยู่ที่นั่น และวิธีการสอบนั้น เป็นการ
สอบแบบปากเปล่า 

ในสมัยรัชกาลที่ ๒ พระบาทสมเด็จพระพุทธเลิศหล้านภาลัย (พ.ศ. ๒๓๕๒ - 
๒๓๖๗) พระองค์ได้มีการปฏิรูปการเรียนการสอบไล่พระปริยัติธรรมขึ้นใหม่ โดยพระด ารัสของสมเด็จ

                                                           

๑๙๖กรมการศาสนา, ประวัติการศึกษาของคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหานคร: กรมการศาสนา, ๒๕๓๙)‚ 
หน้า ๒๙-๓๓. 



๑๒๓ 

พระสังฆราช (มี) ถวายพระพรให้ทรงแก้ไขวิธีการสอบไล่ใหม่ด้วยความมุ่งหมายที่จะกวดขันให้บรรดา
พระภิกษุสามเณร ได้เล่าเรียนพระปริยัติธรรมมากขึ้น และมีความรู้ยิ่งกว่าบาเรียนแต่ก่อน 

๑. ด้านหลักสูตร  หลักสูตรที่ ใช้ ในรัชกาลที่  ๒ เน้น “การใช้อรรถกถาแทน
พระไตรปิฎก” และหนังสือเรียนตามแบบฉบับ ที่คณะสงฆ์ได้ยึดถือปฏิบัติสืบต่อมา คือ 

ประโยค ๑-๒ถึง ประโยค ๓ใช้คัมภีร์อรรถกถาธรรมบท เป็นแบบเรียนและการ
สอบนั้นต้องแปลคราวเดียวให้ผ่านทั้ง ๓ ประโยค จึงได้เป็น บาเรียน 

ประโยค ๔ ใช้คัมภีร์มังคลัตถทีปนีบั้นต้น ต่อมาใช้ทั้งหมด 
ประโยค ๕ เดิมใช้บาลีมุตตกะ และเปลี่ยนเป็นคัมภีร์สารัตถสังคหะเป็นกปรณ์วิ

เสส ภายหลังเปลี่ยนมามาใช้คัมภีร์บาลีมุตตกะอีก 
ประโยค ๖ ใช้มังคลัตถทีปนีบั้นปลาย 
ประโยค ๗ ใช้คัมภีร์สมันตปาสาทิกาอรรถวินัย 
ประโยค ๘ ใช้คัมภีร์วิสุทธมรรคปกรณ์วิเสส 
ประโยค ๙ ใช้คัมภีร์ฎีกาสารัตถทีปนีต่อมาเปลี่ยนเป็นฎีกาอภิธรรมมัตถวิภาวินี 

๒. ด้านการเรียนการสอน สถานที่เรียนคือตามวัดต่างๆ โดยมีพระเถระ ผู้ทรงภูมิรู้
ภูมิธรรมเป็นครูสอน เหมือนแบบอย่างในสมัยก่อน 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่าคงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอนหรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรียน ซึ่งได้แก่ 
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะได้ 
แก่การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตรซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลักในการจัดการการเรียน
การสอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผล การสอบจะใช้วิธีการแปลด้วยปากเปล่าทีละรูป
ต่อหน้ากรรมการ ๓-๔ รูป มีครูเข้าฟ๎งเป็นพยาน ๒๐-๓๐ รูป แปลครั้งเดียวให้ผ่าน ๓ ประโยคจึง
นับเป็นบาเรียน ถ้าผ่านเพียง ๒ ประโยคถือว่าตกสอบ โดยใช้เทียนไขจุดตั้งไว้เมื่อนักเรียนแปลจบ
เทียนไขยังไม่หมดถือว่าสอบได้ แต่ถ้าเทียนไขหมดถือว่าสอบตก  

สถานที่สอบนั้น เป็นวัดมหาธาตุบ้าง ในพระอุโบสถวัดพระแก้วบ้าง ส่วนวันเวลาของ
การสอบไม่แน่นอนแล้วแต่กรรมการจะก าหนด บางปีก็ไม่มีการสอบ เวลาสอบ จะเริ่ม ๑๕.๐๐ น. ทุก
วัน เว้นวันโกนและวันพระ โดยมีสมเด็จพระสังฆราชเป็นประธานในการสอบทุกครั้งยกเว้นกรณีมีเหตุ
สุดวิสัย๑๙๗ 

ในสมัยรัชกาลที่ ๓ พระบาทสมเด็จพระนั่งเกล้าเจ้าอยู่หัว (พ.ศ. ๒๓๖๗ -๒๓๙๔ ) 
๑. ด้านหลักสูตร ในยุคสมัยนี้ไม่ปรากฏหลักฐานที่ชัดเจนเกี่ยวกับหลักสูตรที่ใช้ใน

การเรียนการสอน แต่เข้าใจว่าคงจะยึดตามแบบฉบับที่ปรากฏใช้ในรัชกาลที่ ๒ คือเน้น “การใช้อรรถ
กถาแทนพระไตรปิฎก” และหนังสือเรียนตามแบบฉบับ ที่คณะสงฆ์ได้ยึดถือปฏิบัติสืบต่อมา  

                                                           

๑๙๗เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๕๒-๓๕๕. 



๑๒๔ 

๒. ด้านการเรียนการสอน ในรัชสมัยของสมเด็จพระนั่งเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงมีการ
เปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ได้มีการจ้างอาจารย์ไปบอกหนังสือพระขึ้น
หลายอาราม ในส่วนพระบรมมหาราชวังนั้น ก็ทรงโปรดเกล้าฯ ให้สร้างเก๋งที่ริมหอพระปริตรใน
บริเวณพระท่ีนั่งอัมรินทรวินิจฉัย โปรดถวายภัตตาหารเพลและให้รางวัลด้วย ครั้งถึง พ.ศ.๒๔๘๓ เก๋ง
ไม่พอจ านวนพระจึงโปรดเกล้า ฯ ให้บอกหนังสือในพระท่ีนั่งดุสิตมหาปราสาท 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่าคงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอนหรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรียนซึ่งได้แก่
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะ
ได้แก่ การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตร ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลักในการจัดการการ
เรียนการสอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผลการสอบในสมัยรัชกาลที่ ๓ โปรดเกล้าฯ ให้
อาราธนาสมเด็จพระปรมานุชิตชิโนรสแต่ครั้งยังทรงกรมหมื่นให้ทรงรับภาระในการสอบไล่ โดย
จัดแบ่งออกเป็น ๓ หลักสูตร คือ พระธรรมบท, มังคลัตถทีปนี, สารัตถสังคหะ ซึ่งถือเป็นหลักสูตร
ชั้นต้น ก่อนแปลธรรมบทต้องเรียนสนธิ และนามก่อน เรียกกันเป็นพ้ืนว่ามูลกัจจายน์ 

ข้อสอบสมเด็จพระสังฆราชจะก าหนดประโยคเอง หรือให้พระราชาคณะช่วยออก
ข้อสอบแล้วใส่ซองไว้ในซองเมื่อนักเรียนรูปใดจะสอบก็ไปจับสลากเอง เมื่อจับสลากได้หนังสือใน
หลักสูตรของประโยคใด ก็น าหนังสือที่จับสลากได้ เข้าแปลโดยผ่านกรรมการทั้ง ๓ กอง  

การแปลต้องแปลครั้งเดียวให้ผ่านถึง ๓ ประโยค จึงจะเป็นบาเรียน ถ้าผ่าน ๒ 
ประโยคก็ยังไม่ได้เป็นบาเรียน ถือว่าตกหมด แต่ต่อมาถ้าสอบได้ ๒ ประโยคก็จะได้เป็นบาเรียนวังหน้า  

การสอบแต่ละคราวสมเด็จพระสังฆราชทรงเป็นประธาน เว้นแต่เหตุสุดวิสัยจึงทรง
มอบให้พระเถรานุเถระอาวุโสแทน กรรมการจะมีประมาณ ๒๕-๓๐ รูป วิธีตัดสินของกรรมการ คือ 
ทักทั้งการแปลโดยทอดระยะให้แก่ผู้เข้าสอบแก้ตัว ๓ ครั้ง หากทั้งท้วงครบ ๓ ครั้งยังยักย้ายแก้ไขแปล
ให้ถูกต้องไม่ได้นับว่าเป็นตก๑๙๘ 

ในสมัยรัชกาลที่ ๔ พระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว (พ.ศ. ๒๓๙๔ -
๒๔๑๑) 

๑. ด้านหลักสูตร ในยุคสมัยนี้ไม่ปรากฏหลักฐาน ที่ชัดเจนเกี่ยวกับหลักสูตรที่ใช้ใน
การเรียนการสอน แต่เข้าใจว่าคงจะยึดตามแบบฉบับที่ปรากฏใช้ในรัชกาลที่ ๒ คือเน้น “การใช้อรรถ
กถาแทนพระไตรปิฎก” และหนังสือเรียนตามแบบฉบับที่คณะสงฆ์ได้ยึดถือปฏิบัติสืบต่อมา 

๒. ด้านการเรียนการสอน ในยุคสมัยของรัชกาลที่ ๔ นี้พระองค์ทรงโปรดเกล้า ฯ ให้
สร้างเก๋ง ๔ หลังที่วัดพระศรีรัตนศาสดารามส าหรับราชบัณฑิตบอกหนังสือพระ  

                                                           

๑๙๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๕๕-๓๕๘. 



๑๒๕ 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่าคงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอนหรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรียน ซึ่งได้แก่ 
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะ
ได้แก่ การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตร ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลักในการจัดการการ
เรียนการสอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผลต าแหน่งผู้อ านวยการสอบเป็นหน้าที่ของสมเด็จ
พระสังฆราชวัดราชประดิษฐ์ เป็นผู้กะประโยคสอบประปริยัติธรรมในคัมภีร์หนึ่งจะเอาความตอนไหน
เป็นประโยคสอบบ้าง ท่านเลือกแล้วให้เขียนในสลากบอกว่า คัมภีร์นั้น วัตถุนั้น ขึ้นตรงนั้นจบประโยค
ตรงนั้น แล้วพับใส่ซองผนึกไว้ จัดสลากเหล่านี้ไว้เป็นประโยคๆ เช่น สลากคัมภีร์พระธรรมบทจัดเป็น
ประโยคหนึ่ง ประโยคสองส่วนหนึ่ง ประโยคสามส่วนหนึ่ง  

ในสถานที่สอบนั้นมีเจ้าคณะสงฆ์ผู้เป็นนายด้านกับพนักงานกรมสังฆการี ส าหรับ
ก ากับ และราชบัณฑิตอยู่พร้อมสังฆการีกับราชบัณฑิตพร้อมกันเปิดผนึกสลากดูประโยค ที่จะแปล จด
ลงบัญชีเสร็จแล้ว ก็เอาหนังสือฉบับหลวงในหอพระมณเฑียรธรรม มามอบให้นักเรียนส าหรับที่จะแปล 
แล้วเจ้าคณะนายด้านกับสังฆการีก็จะควบคุมนักเรียนตั้งแต่เวลานั้นเป็นต้นไป จนกว่าจะสอบเสร็จ 
โดยมิให้ผู้ใดผู้หนึ่งลอบเข้ามาบอกให้ หรือให้เลสนัยอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้นักเรียนดูหนังสือ เตรี ยม
แปลแต่โดยล าพัง ครั้นถึงเวลาเพลมีส ารับของหลวงเลี้ยงทั้งนายด้านและผู้แปลด้วยกัน 

เวลาซึ่งก าหนดให้นักเรียนแปลหนังสือนั้น ใช้เทียนเป็นสัญญาณก าหนด กล่าวคือ ลง
มือแปลประมาณ ๑๕.๐๐ น.ทุกวัน เว้นวันพระและวันโกน ไม่มีก าหนดเวลาให้ ทั้งนี้แล้วแต่ผู้แปลจะ
แปลได้เร็วหรือช้า โดยปกติแล้วให้เลิกสอบเวลา ๑๙.๐๐ น. หรือ ๒๐.๐๐ น.(การสอบพระปริยัติธรรม
ในแต่ละครั้ง จะใช้เวลาประมาณ ๒ เดือนเศษไป) แต่ถ้าค่ าจะจุดเทียนสัญญาณตั้งไว้ในสนามพอเทียน
หมดเป็นอันเลิกสอบในวันนั้น ถ้ายังมีพระภิกษุสามเณรแปลค้างอยู่กี่รูปเป็นอันตกหมด๑๙๙ 

ในสมัยรัชกาลที่ ๕ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว (พ.ศ. ๒๔๑๑ - 
๒๔๕๓ ) 

๑. ด้านหลักสูตร พระองค์ทรงค านึงถึงความจ าเป็นที่พระสงฆ์ไทยจะต้องมีต ารา
ศึกษาอย่างพอเพียง ดังนั้นจึงโปรดเกล้าให้พิมพ์พระไตรปิฎกฉบับอักษรไทยขึ้นเป็นครั้งแรก โดยได้
ตีพิมพ์ทั้งหมด ๓๙ เล่มๆ ละ ๑,๐๐๐ จบ 

๒. ด้านการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สถานที่ส าหรับศึกษา พระปริยัติธรรม 
พระองค์ทรงใช้วิหารคดรอบพระอุโบสถศาลาวัด เป็นที่ศึกษาเล่าเรียนและทรงโปรดเกล้า ฯ ให้มี
อาจารย์สอนหนังสือไทย และสอนเลขทุกๆ อาราม 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนไม่ปรากฏเป็นที่
ชัดเจน แต่เข้าใจว่าคงเป็นสื่อที่ส าคัญที่สุด คือ ครูผู้สอนหรือผู้บอกหนังสือ และต าราเรียนซึ่งได้แก่ 
พระไตรปิฎกท่ีจารึกลงในใบลานเป็นหลัก 

                                                           

๑๙๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๕๘-๓๖๒. 



๑๒๖ 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอนในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนคงจะได้แก่ 
การบอกหนังสือแบบปากต่อปาก และการรับส่งสูตร ซึ่งมีครูผู้สอนเป็นหลักในการจัดการการเรียนการ
สอน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผลสถานที่สอบและวิธีการสอบพระปริยัติธรรมแผนก
บาลี หรือเรียกตามชื่อเดิมว่า สถานที่แปลและวิธีการแปลพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ตั้งแต่สมัยรัชกาล
ที่ ๕ เป็นต้นมาม ีดังนี้  

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๑ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๑๓ แปลที่มหาปราสาท ชั้นนักเรียน
ที่แปลธรรมบท ก าหนดให้แปลหนังสือ ๓ ลาน คือ ๓๐ บรรทัด ชั้นนักเรียนที่แปลประโยคสูง แปล ๒ 
ลานคือ ๒๐ บรรทัด ส่วนประโยค ๙ คงแปล ๑๐ บรรทัดตามเดิม 

นักเรียนที่เข้าแปลก าหนดวันละ ๕ รูปโดยเริ่มแปลตั้งแต่เวลา ๑๕.๐๐น. ไปจนเวลา
มืดก็จุดเทียนสัญญาณ ตั้งไว้ในสนามสอบ พอเทียนหมดก็เลิกสอบในวันนั้น ถ้ายังมีพระภิกษุสามเณร
แปลค้างอยู่ก็ให้ตกหมด 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๒ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๑๙ แปลพระปริยัติธรรมที่พระที่นั่ง
พุทไธสวรรค์ การแปลครั้งนี้นักเรียนที่แปลธรรมบทลดหนังสือลง ๑๐ บรรทัด เหลือเพียง ๒๐ บรรทัด 
เพ่ือให้นักเรียนแปลได้จบประโยค และทันก าหนดเวลา 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๓ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๒๕ แปลพระปริยัติธรรมที่พระที่นั่ง
พุทไธสวรรค์การก าหนดเวลาในการแปลตอนต้นๆ ยังใช้เทียนสัญญาณตามเดิมแต่ในตอนปลายได้
เปลี่ยนเป็นใช้นาฬิกาแทน เพราะการใช้เทียนมักเกิดความล าบากแก่ผู้แปลและผู้ควบสอบไล่อยู่เนืองๆ 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๔ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๒๙ แปลที่พระอุโบสถวัดพระศรีรัตน
ศาสดาราม การแปลครั้งนี้ชั้นนักเรียนที่แปลธรรมบทแยกเป็น ๒ กอง คือกองขวาและกองซ้าย ผู้แปล
ต้องจับสลากเอง แต่สลับสลากเมื่อประโยค ๑ คราวเดียว ประโยค ๒-๓ ก็เวียนไปไม่ต้องจับ ครั้งถึง
ตอนแปลประโยคสูง จึงรวมเป็นกองเดียวตามเดิม 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๕ เมื่อ พ.ศ. ๒๔๓๓ แปลพระปริยัติธรรมที่พระที่นั่ง
วัดพระศรีรัตนศาสดาราม ครั้งนี้เพิ่มนักเรียนชั้นแปลธรรรมบทข้ึนอีกวันละ ๓ รูป แบ่งแปลในกองขวา 
และกองซ้าย กองละ ๔ รูป คงจับสลากเหมือนการแปลครั้งที่ ๔ ครั้งถึงการแปลประโยค ๔ จึงให้รวม
เป็นกองเดียวแปลวันละ ๕ รูปตามเดิม 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๖ (ครั้งที่ ๑ ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๓๖ เป็นครั้งที่ก าลังเริ่มเปิดสนามมหามกุฎราชวิทยาลัยใหม่ๆ มีนักเรียนเข้าสอบไล่ได้เป็นนักเรียน
เอกเทียบเท่า ๓ ประโยคได้เพียงรูปเดียว 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๗ (ครั้งที่ ๒ ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๓๗การแปลพระปริยัติธรรมครั้งนี้ มีการแปลตามแบบเดิมในพระอุโสบถวัดพระศรีรัตนศาสดาราม
ด้วย และคราวนี้ได้แปลตามแบบ ครั้งที่ ๕ รวมเปรียญทั้ง ๒ สนามเปรียญเก่าแปลเพ่ิมประโยค ได้ 
๒๙ รูป และนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญอีก ๓๗ รูป 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๘ (ครั้งที่ ๓ ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๓๘ เปรียญเก่าแปลเพิ่มประโยค ได้ ๕ รูป และนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญ ๑๔ รูป 



๑๒๗ 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๙ (ครั้งที่ ๔ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๓๙ เปรียญเก่าแปลเพิ่มประโยค ได้ ๕ รูป และนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญ ๒๗ รูป 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๑๐ (ครั้งที่ ๕ ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๔๐ เปรียญเก่าแปลเพิ่มประโยค ได้ ๒๒ รูป และนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญ ๑๐ รูป 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๑๑ (ครั้งที่ ๖ ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๔๑ คราวนี้มีการแปลพระปริยัติธรรมตามแบบเดิมที่พระอุโบสถวัดสุทัศเทพวราราม พร้อมด้วยวิธี
แปลพระปริยัติธรรมตามแบบเดิม ครั้งนี้นักเรียนที่แปลธรรมบทก าหนดให้แปลเพียง ๑๐ บรรทัด 
ก าหนดเวลาให้ ๕๐ น าที ครั้งนี้นับเป็นครั้งแรกที่ยอมให้ นักเรียนที่แปลธรรมบทได้ประโยค ๑ ตก
ประโยค ๓ ได้ประโยค ๒ ตกประโยค ๓ ไม่ต้องกลับมาแปลประโยค ๑ ต่อไปใหม่ให้แปลต่อประโยคที่
ได้แล้วเลย รวมเปรียญทั้ง ๒ สนามเปรียญเก่าแปลเพ่ิมประโยค ได้ ๓๕ รูป และนักเรียนแปลได้เป็น
เปรียญ ๗๘ รูป 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๑๒ (ครั้งที่ ๗ ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๔๒ คราวนี้มีการแปลพระปริยัติธรรมตามแบบเดิมท่ีพระอุโบสถวัดสุทัศเทพวรารามพร้อมด้วย แต่
สนามวัดสุทัศนเทพวรารามแปลได้เพียง ๓ วันยังไม่มีนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญก็งดการแปล เพราะ
สมเด็จพระวันรัตผู้เป็นกรรมการชี้ขาดเกิดอาพาธขึ้น จึงมีแต่เปรียญในมหามกุฎราชวิทยาลัยเปรียญ
เก่าแปลเพ่ิมประโยค ได้ ๖ รูป และนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญ ๑๒ รูป 

การแปลพระปริยัติธรรมครั้งที่ ๑๓ (ครั้งที่ ๘ในมหามกุฎราชวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 
๒๔๔๓ คราวนี้มีการแปลพระปริยัติธรรมตามแบบเดิมที่พระอุโบสถวัดพระศรีรัตนศาสดารามพร้อม
ด้วยวิธีแปลพระปริยัติธรรมตามแบบเดิม ครั้งนี้นักเรียนชั้นแปลธรรมบทเฉพาะประโยค ๓ เพ่ิม
หนังสือเป็น ๒๐ บรรทัด ก าหนดเวลาแปล ๙๐ น าที รวมเปรียญทั้ง ๒ สนามอย่างเดิม เปรียญเก่า
แปลเพิ่มประโยค ได้ ๒๗ รูป และนักเรียนแปลได้เป็นเปรียญ ๔๐ รูป 

การสอบพระปริยัติธรรมแผนกบาลี คงใช้วิธีการสอบโดยการแปลปากเปล่าเรื่อยมา
จนถึงปี พ.ศ.๒๔๕๕ จึงเปลี่ยนแปลงมาเป็นการสอบด้วยวิธีเขียนในบางประโยค  คือ ชั้นประโยค ๑-๒ 
สอบความรู้ด้วยวิธีเขียน ส่วนตั้งแต่ชั้นประโยค ๓ ขึ้นไปคงสอบแปลด้วยปากตามเดิม จนถึงปี พ.ศ. 
๒๔๕๙ จึงให้ยกเลิกการสอบความรู้ด้วยวิธีแปลด้วยปากเปล่ามาใช้การสอบด้วยวิธีเขียนแทนทุก
ประโยค ซึ่งการสอบความรู้บาลีที่ก าหนดให้จะสอบทุกๆ ปีๆ ละ ๑ ครั้งนั้นได้เริ่มสอบมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 
๒๔๓๖ เป็นต้นมา๒๐๐ ซึ่งสามารถสรุปได้ตามภาพที่ ๒.๔ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 

                                                           

๒๐๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๖๒-๓๖๗. 



๑๒๘ 

รูปแบบการสอบแบบปากเปล่า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๔ แสดงรูปแบบการสอบแบบปากเปล่า 
หมายเหตุ : ในการสอบการก าหนดเวลาจะใช้เทียนเป็นสัญญาณ คือ เริ่มแปล

ประมาณ ๑๕.๐๐ น. ทุกวันเว้นวันพระและวันโกน ไม่มีก าหนดเวลาให้ ทั้งนี้แล้วแต่ผู้แปลจะแปลได้
เร็ว หรือช้าโดยปกติแล้วให้เลิกสอบเวลา ๑๙.๐๐ น. หรือ ๒๐.๐๐ น. แต่ถ้าค่ าจะจุดเทียนสัญญาณตั้ง
ไว้ ในสนามพอเทียนหมดต้องเลิกสอบในวันนั้น ถ้ายังมีพระภิกษุสามเณรแปลค้างอยู่กี่รูปเป็นตกหมด 

ในสมัยรัชกาลที่ ๖ พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว (พ.ศ. ๒๔๕๓ - 
๒๔๖๘) ในรัชสมัยนี้เป็นระยะที่พระพุทธศาสนาก าลังเจริญ เพราะเป็นผลมาจากสมัยราชกาลที่ ๕ 
และเป็นสมัยที่สมเด็จพระมหาสมณเจ้ากรมพระยาวชิรญาณวโรรส ทรงเป็นประมุขสงฆ์ ซึ่งเป็น
ปราชญ์ทางพระพุทธศาสนาได้ปรับปรุงการศึกษาให้ดีขึ้น 

๑. ด้านหลักสูตร ในสมัยนี้ได้น าเอานักธรรมชั้นต่างๆ มาเป็นบุรพประโยคของ
เปรียญประโยคด้วย ดังนี้ 

นักธรรมชั้นตรี เป็นบุรพภาคของเปรียญตรี คือ ประโยค ๑-๒-๓ 
นักธรรมชั้นโท เป็นบุรพภาคของเปรียญโท คือ ประโยค ๔-๕-๖ 
นักธรรมชั้นเอก เป็นบุรพภาคของเปรียญเอก คือ ประโยค ๗-๘-๙ 

กรรมการรูปท่ี ๑ ประธาน กรรมการรูปท่ี ๒ 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สกัขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน 

สักขีพยาน สักขีพยาน 

สักขีพยาน สักขีพยาน 

สักขีพยาน สักขีพยาน 

สักขีพยาน สักขีพยาน 

สักขีพยาน สักขีพยาน 

สักขีพยาน สักขีพยาน 

นักเรียน 

ผู้เข้าสอบ 



๑๒๙ 

๒. ด้านการเรียนการสอน ในสมัยรัชกาลที่๖ นี้ได้มีการเปลี่ยนแปลง ด้านการศึกษา
ของสงฆ์โดยเฉพาะในสมัยสมเด็จพระมหาสมณเจ้ากรมพระยาวชิรญาณวโรส ที่ส าคัญได้แก่ ปี พ.ศ. 
๒๕๔๔ เพ่ิมองค์ความรู้นักธรรมเข้าในเปรียญ ๓ประโยค ที่จะเข้าแปลประโยค ๔ ได้นั้นต้องสอบ
ความรู้องค์นักธรรม ๔ อย่างให้ได้ก่อน จนกระท่ังในปี พ.ศ. ๒๔๕๙ จึงให้มี การยกเลิกการสอบความรู้
ด้วยวิธีแปลปากเปล่า มาใช้เป็นการสอบด้วยข้อเขียนแทนทุกประโยค 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน  ในยุคสมัยนี้สื่อการเรียนการสอนสันนิษฐานว่า
นอกจากครูผู้สอนและต าราเรียน คือพระไตรปิฎกเป็นหลัก คงเป็นอุปกรณ์ที่เป็นเครื่องเขียนต่างๆ 
ทั้งนี้เพราะยุคสมัยเวลานี้การสอบได้เปลี่ยนจากการแปลแบบปากเปล่ามาเป็นการสอบแบบข้อเขียน
แทน 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน ในยุคสมัยนี้กิจกรรมการเรียนการสอนหลัก
เข้าใจว่าคงจะเป็นการรับส่งสูตร หรือการบอกหนังสือแบบมุขปาฐะยังรวมไปถึงการจดบันทึกต่างๆ ลง
ในสมุด ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดความรู้ และ มีทักษะด้านการเขียน เพราะการประเมินผลในยุคนี้เป็น
การสอบแบบข้อเขียนแทนการสอบแบบเดิม คือการแปลด้วยปากเปล่า ต่อหน้าคณะกรรมการ 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผล การสอบใช้วิธีแปลด้วยปากให้กรรมการฟ๎งสอบ
ได้ หรือสอบตกกรรมการตัดสินกันในขณะนั้น ครั้นถึง พ.ศ. ๒๔๕๕ จึงเปลี่ยน มาเป็นสอบด้วย
ข้อเขียนเป็นบางประโยค จนกระทั้งปี พ.ศ. ๒๔๕๙ จึงให้สอบด้วยวิธีเขียนทุกประโยค นับได้ว่าเป็น
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  

การสอบบาลีนั้นเมื่อก่อนไม่มีก าหนดเวลาที่แน่นอน กรรมการจะประกาศให้ทราบ
เป็นคราวๆ ไป เมื่อถึงปี พ.ศ. ๒๔๓๖จึงก าหนดให้สอบเป็นปีละครั้งตลอดมา เพิ่งมาเปลี่ยนเป็นสอบ ๒ 
ครั้ง เมื่อ พ.ศ. ๒๔๙๑ คือ ครั้งแรก ป.ธ. ๖-๙ สอบวันขึ้น ๒ ค่ า เดือน ๓ ทุกปี ครั้งที่ ๒ ป.ธ. ๓-๕ 
สอบวันแรม ๑๐ ค่ า เดือน ๓ ทุกปี 

สถานที่สอบมักจะสอบวัดสมเด็จพระสังฆราช หรือ พระอุโบสถวัดพระศรีรัตนศาสดา
รามแล้วแต่ความสะดวก เมื่อถึงรัชสมัยนี้ ได้ก าหนดไว้แน่นอน เช่น พ.ศ. ๒๔๔๕-๒๔๕๘ สนามสอบ 
คือวัดเบญจมบพิตรและวัดพระศรีรัตนศาสดาราม ต่อมาได้ขยายสนามสอบออกไป เช่น วัดบวรนิเวศ
วิหาร วัดมหาธาตุ วัดพระเชตุพน ฯ เป็นต้น 

ตั้งแต่สมัยสุโขทัยสืบมาจนถึงสมัยรัชกาลที่ ๕ แห่งกรุงรัตนโกสินทร์การศึกษาของ
พระภิกษุสามเณรมีอยู่อย่างเดียว คือการศึกษาพระปริยัติธรรม ซึ่งมีวิธีการสอน และการสอบตาม
ประเพณีดั้งเดิม คือการแปลด้วยปาก สืบต่อกันมาตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยาเป็นราชธานีอยู่ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ของสมเด็จพระเจ้าแผ่นดิน พระภิกษุสามเณรผู้สอบพระปริยัติธรรมได้ทรงยกย่องแต่งตั้ง
เป็นเปรียญ แต่ในสมัยกรุงศรีอยุธยา เรียกว่า “บาเรียน” จัดเป็น ๓ ชั้นคือ ชั้น ๑ เรียกว่าบาเรียนเอก 
ชั้น ๒ เรียกว่าบาเรียนโท ชั้น ๓ เรียกว่าบาเรียนตรี หลักสูตรที่ใช้ส าหรับเล่าเรียนและสอบความรู้ ใช้
พระไตรปิฎกเป็นอักษรขอมจารึกลงในใบลาน ผู้แปลได้พระสูตรที่คณะกรรมการก าหนดให้ได้เป็น
บาเรียนตรี แปลได้พระสูตรพระวินัยเป็นบาเรียนโท แปลได้ทั้งพระสูตรพระวินัยและพระปรมัตถ์เป็น
บาเรียนเอก ครั้นถึงสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ในรัชกาลที่ ๒ ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ ให้แก้ไข
หลักสูตรที่ใช้สอนและสอบพระปริยัติธรรมเสียใหม่ ความประสงค์เพ่ือจะให้พระภิกษุสามเณร ผู้รับ



๑๓๐ 

การศึกษามีความรู้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยจัดชั้นบาเรียนเป็นประโยคๆ ผู้สอบได้ตั้งแต่ประโยค ๓ ขึ้นไป จึง
นับว่าเป็นบาเรียน เรียกตามล าดับชั้นว่าบาเรียน ๓ ประโยค ๔ ประโยค ตามล าดับ ถึง ๙ ประโยค๒๐๑ 

ในสมัยรัชกาลที่ ๗ พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว (พ.ศ. ๒๔๖๘-๒๔๗๗)
ในรัชสมัยนี้เป็นสมัยแห่งการเปลี่ยนแปลทั้งด้านการเมือง การเศรษฐกิจ และการศาสนา การศึกษา
พระบาลีอยู่ในขั้นเจริญและเข้ารูปแล้ว ด้วยปลายรัชกาลที่ ๖ สมเด็จพระมหาสมณเจ้า ฯและพระมหา
เถระทั้งหลายได้ช่วยกันปรับปรุงแก้ไขมาตามล าดับ เมื่อถึงรัชสมัยนี้จึงไม่มีอะไรการแก้ไขเปลี่ยนแปลง
มากนัก  

๑. ด้านหลักสูตร สมัยรัชกาลที่ ๗ ในปี พ.ศ.๒๔๗๒ การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
บาลีนอกจากใช้หลักสูตรการเรียนการสอนเดิมแล้ว ยังมีการเรียนการสอนตามหลักสูตรของมหาธาตุ
วิทยาลัย ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ฝุาย  

๑) ฝุายไทย แบ่งประโยคเป็น ๙ ชั้น คือ 
ชั้น ๑-๒-๓ เรียน ธัมมปทัฎฐกถา 
ชั้น ๔ เรียน มังคลัตถทีปนีบั้นต้น 
ชั้น ๕เรียน สารัตถสังคหะ 
ชั้น ๖ เรียน มังคลัตถทีปนีบั้นปลาย 
ชั้น ๗ เรียน ปฐมสมันตปาสาทิกา 
ชั้น ๘ เรียน วิสุทธิมรรค 
ชั้น ๙ เรียนสารัตถทีปนี (ฎีกาวินัย) 
๒) ฝุายรามัญ แบ่งเป็น ๔ ชั้น คือ 
ชั้น ๑ เรียน อาทิกัมม์ หรือ ปาจิตตีย์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
ชั้น ๒ เรียน มหาวัคค์ หรือ จุลวัคค์ 
ชั้น ๓ เรียน บาลีมุตตกวินัยวินิจฉัย 
ชั้น ๔ เรียน ปฐมสมันตปาสาทิกา 

๒. ด้านการเรียนการสอน การเรียนการสอนในยุคนี้ ไม่ปรากฏหลักฐานที่ชัดเจน แต่
เข้าใจว่าคงจะยึดตามแบบการศึกษาพระปริยัติธรรม ตามประเพณีแบบดั้งเดิม คือผู้เริ่มต้นการศึกษา
ต้องเรียนมูลกัจจายน์เสียก่อน จึงเรียนอรรถกถาธรรมบท มังคลัตถทีปนี สารัตถทีปนี เป็นต้น เมื่อ
ศึกษาครบ ๓ ปีแล้วจึงมีการสอบครั้ง ๑  

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน สื่อการเรียนการสอนในยุคสมัยนี้ไม่มีปรากฏเป็น
หลักฐานที่ชัดเจน เข้าใจว่าคงจะเป็นครูผู้สอนและต าราเรียนคือพระไตรปิฎกเป็นหลักและอุปกรณ์
เครื่องเขียนต่างๆ เพราะยุคสมัยนี้การสอบพระบาลีได้เปลี่ยนแปลงจากการสอบแบบปากเปล่า มาเป็น
การสอบด้วยการเขียนแทน 

                                                           

๒๐๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๖๗-๓๙๐. 



๑๓๑ 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอนกิจกรรมการเรียนการสอนในยุคสมัยนี้เข้าใจว่าคง
จะเป็นสอนหนังสือโดยยึดต าราเรียนเป็นหลัก รวมถึงการรับส่งสูตร เพ่ือสร้างองค์ความรู้ให้เกิดกับ
ผู้เรียน 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผล การสอบใช้วิธีแปลด้วยปากให้กรรมการฟ๎ง สอบ
ได้หรือสอบตกกรรมการตัดสินกันในขณะนั้น ครั้นถึง พ.ศ. ๒๔๕๕ จึงเปลี่ยนมาเป็นสอบด้วยข้อเขียน
เป็นบางประโยค จนกระทั้งปี พ.ศ. ๒๔๕๙ จึงให้สอบด้วยวิธีเขียนทุกประโยคนับได้ว่า เป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ๒๐๒ 

ในสมัยรัชกาลที่ ๘ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวอานันทมหิดล (พ.ศ. ๒๔๗๗ - 
๒๔๘๙ ) ในรัชสมัยนี้มีช่วงเวลาสั้นมาก เรื่องราวในด้านการศึกษามีน้อยมาก แต่ก็มีความส าคัญไม่แพ้
ยุคสมัยอื่นๆ เรื่องส าคัญเรื่องแรก คือ ในปี พ.ศ. ๒๔๗๓ ได้ทรงอนุญาตให้คฤหัสถ์สอบธรรมศึกษาเอก 
สืบต่อจากธรรมศึกษาโทได้ นอกจากนี้ ในปี พ.ศ. ๒๔๘๔ เมื่อประกาศใช้ พ.ร.บ. ๒๔๘๔ แล้ว ทาง
คณะสงฆ์ได้ออกระเบียบองค์การศึกษาว่าด้วย การจัดการศึกษาขึ้น แต่เดิมนั้นการศึกษาด้านพระบาลี
และนักธรรมไม่ได้จัดตั้งเป็นโรงเรียนเลย เพียงแต่จัดสอนกันตามวัด หรือ ในพระบรมมหาราชวัง ทั้งนี้
เพราะหน้าที่ของพระภิกษุและสามเณรเมื่อบวชเข้ามาแล้ว ก็ต้องศึกษาเล่าเรียนพระธรรมวินัย เพ่ือ
เป็นแนวทางปฏิบัติ และสั่งสอนประชาชนทั่ว ดังนั้นทุกวัดจึงเป็นโรงเรียนไปโดยตรง เพ่ิงจะมีประกาศ
จัดตั้งส านักศาสนศึกษาเม่ือ พ.ศ. ๒๔๘๔ นี้เอง๒๐๓ 

สรุปการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมในสมัยรัตนโกสินทร์ ได้ว่าระบบการจัด
การศึกษายังคงมีรูปแบบคล้ายสมัยอยุธยาตอนปลาย ทั้งด้านสถานที่เรียนครูผู้สอนแต่ได้มีการแก้ไข
หลักสูตรการเรียนการสอนและการสอบใหม่ในสมัยรัชกาลที่๒โดยจัดแบ่งหลักสูตรให้กว้างออกไปเป็น
๙ ชั้นคือชั้นประโยค๑ถึงชั้นประโยค ๙พร้อมทั้งจัดให้มีผู้รับผิดชอบเป็นสัดส่วนและเปลี่ยนระบบการ
สอบจากปากเปล่าเป็นสอบด้วยข้อเขียนในสมัยปลายรัชกาลที่ ๖เมื่อปี พ.ศ. ๒๔๕๙ โดยใช้คัมภีร์
ประเภทอรรถกถาและฎีกา มาเป็นแบบเรียน และแบบสอบแทนพระไตรปิฎกจนกระทั่งถึงป๎จจุบันนี้ 

ในสมัยรัชกาลที่ ๙ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช (พ.ศ. ๒๔๘๙
เป็นต้นมา 

การศึกษาพระปริยัติธรรมยุคนี้ นับได้ว่าเป็นยุคท่ีทันสมัยแล้ว ส านักเรียนบาลีมีขึ้นทั่ว
ราชอาณาจักร ความนิยมต่อการเรียนพระบาลีมามากขึ้น ทั้งนี้มาจากการเทียบหรือรับรองวิทยฐานะ
ของผู้เรียน ต่อมาเมื่อ พ.ศ. ๒๔๙๔ได้มีระเบียบองค์การศึกษาว่าด้วย การจัดการศึกษาพุทธศักราช 
๒๔๙๔ ขึ้นมาแทนฉบับเดิม ที่เคยใช้มาตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๙๑๒๐๔ 

ป๎จจุบันการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีองค์กรของคณะสงฆ์ไทย คือ กองบาลี
สนามหลวง ป๎จจุบันมีสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย์ วัดปากน้ า เขตภาษีเจริญกรุงเทพมหานคร เป็น
แม่กองบาลีสนามหลวง ก ากับดูแลการศึกษาของสงฆ์ โดยการก าหนดนโยบาย ก าหนดหลักสูตร และ

                                                           

๒๐๒เรื่องเดียวกัน, หน้า๓๙๐-๓๙๒. 
๒๐๓กรมการศาสนา, ประวัติการศึกษาของคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, 

๒๕๓๙), หน้า ๒๙.  
๒๐๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๙๕. 



๑๓๒ 

ด าเนินการจัดวัดผลการเรียนระดับประเทศ ที่เรียกว่า “สอบบาลีสนามหลวง” โดยมีกระบวนการเริ่ม
แต่การออกข้อสอบ จัดสอบ ประกาศผลสอบ และออกหนังสืออันเป็นหลักฐานแสดงวุฒิการศึกษา
พระปริยัติธรรมให้กับผู้สอบผ่านในแต่ละชั้นประโยค ส่วนการบริหารและการจัดการเรียนการสอนนั้น 
มีส านักเรียน ส านักศาสนศึกษา และโรงเรียนพระปริยัติธรรมประจ าจังหวัด เป็นผู้ด าเนินการในแต่ละ
ส านักซ่ึงการบริหารการคณะสงฆ์กองบาลีสนามหลวงในป๎จจุบัน  

๑. หลักสูตร การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ได้รับการปรับปรุง และพัฒนา
โดยกองบาลีสนามหลวง ก าหนดหนังสือต าราเรียนรวมเป็นวิชาหลักได้ ๔ วิชา และแยกเป็นรายวิชา
ย่อยได้ ๗ วิชา ในแต่ละชั้นประโยคมีไม่เกิน ๔ วิชา ดังนี้๒๐๕ 

๑) วิชาบาลีไวยากรณ์ แยกเป็นวิชาบาลีไวยากรณ์ ส าหรับประโยค ๑-๒ และ
ประโยค ป.ธ. ๓ 

๒) วิชาบุรพภาค ความรู้เกี่ยวกับภาษาไทยและรูปแบบหนังสือราชการส าหรับ
ชั้นประโยค ป.ธ.๓ 

๓) วิชาวากยสัมพันธ์ เฉพาะประโยค ป.ธ. ๓ 
๔) วิชาแปลมคธเป็นไทย หรือแปลบาลีเป็นไทยเป็นวิชาหลักที่ต้องเรียนทุกชั้น

ประโยคแตกต่างกันโดยคัมภีร์ที่ก าหนดให้เรียน 
๕) วิชาแปลไทยเป็นมคธ ตั้งแต่ประโยค ป.ธ. ๔ ถึง ประโยค ป.ธ.๙ ก าหนด

คัมภีร์ต่างไปตามชั้น 
๖) วิชาแต่งไทยเป็นมคธ เฉพาะประโยค ป.ธ.๙ 
๗) วิชาแต่งฉันท์ภาษาบาลี เฉพาะประโยค ป.ธ.๘ 

คัมภีร์ที่ก าหนดส าหรับการแปลในแต่ละชั้นประโยคมี ดังนี้ 
๑) ประโยค ๑-๒ ธัมมปทัฏฐกถา ภาค ๑-๔ 
๒) ประโยคป.ธ. ๓ ธัมมปทัฏฐกถา ภาค๕-๘ 
๓) ประโยค ป.ธ. ๔ มังคลัตถทีปนี ภาค ๑ 
๔) ประโยค ป.ธ. ๕ มังคลัตถทีปนี ภาค ๒ 
๕) ประโยค ป.ธ.๖ สมันตปาสาทิกา ภาค ๓ 
๖) ประโยค ป.ธ.๗ สมันตปาสาทิกา ภาค ๑-๒ 
๗) ประโยค ป.ธ. ๘ วิสุทธิมรรค 
๘) ประโยค ป.ธ. ๙ อภิธัมมัตถวิภาวินี 

เมื่อรวมทุกชั้นประโยคแล้วต้องให้หนังสือหรือต าราเรียน จ านวน ๘๐เล่มซึ่งหลักสูตร
แผนกบาลีสนามหลวงในป๎จจุบัน  

                                                           

๒๐๕ส่วนการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรม-บาลี กองพุทธศาสนศึกษา ส านักงานพระพุทธศาสนา
แห่งชาติ, “เอกสารประกอบการประชุมพิจารณาร่างแผนยุทธศาสตร์และแผนพัฒนาการศึกษาพระปริยัติธรรม 
แผนกธรรมและบาลี, คร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: ๒๕๕๔), หน้า ๔. 



๑๓๓ 

๒. ด้านการเรียนการสอน การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ก าหนดระดับ
การศึกษาไว้ ๘ ชั้นประโยค คือตั้งแต่ชั้นประโยค ๑-๒ ถึงเปรียญธรรม ๙ ประโยค โดยชั้นประโยคที่
ถือว่าเป็นเปรียญ คือเปรียญธรรม ๓ ประโยค ถึงเปรียญธรรม ๙ ประโยค จัดรวมเป็น ๓ ชั้น ดังนี้ 

๑) เริ่มจากชั้นบาลีไวยากรณ์ประโยค ๑-๒ ถึง ประโยคป.ธ. ๓ เป็นชั้นเปรียญตรี 
(ใช้เวลาเรียน ๓ ปี นับจากชั้นบาลีไวยากรณ์) 

๒) ชั้นประโยค ป.ธ. ๔ -๕-๖ เป็นชั้นเปรียญโท (ใช้เวลาเรียน ๓ ปี นับจาก
เปรียญตรี) 

๓) ชั้นประโยค ป.ธ.๗-๘-๙ เป็นชั้นเปรียญเอก (ใช้เวลาเรียน ๓ ปี นับจาก
เปรียญโท) 

รวมเวลาเรียนตั้งแต่ชั้นบาลีไวยากรณ์ถึงประโยค ป.ธ. ๙ ใช้เวลาเรียนอย่างน้อย ๙ ปี 
พระภิกษุสาเณรที่จะเข้ารับการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี จะต้องส าเร็จการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาแล้ว และจบนักธรรมชั้นตรีจึงมีสิทธิสอบบาลีสนามหลวงชั้นประโยค ๑-๒ และประโยค 
ป.ธ. ๓ จบนักธรรมชั้นโท จึงมีสิทธิสอบประโยค ป.ธ.๔-๖และจบนักธรรมชั้นเอกจึงมีสิทธิสอบประโยค 
ป.ธ. ๗-๙๒๐๖ 

เวลาเรียนแบ่งเป็น๓ภาคเรียนคือภาควิสาขะภาคพรรษาและภาคปวารณาในแต่ละ
วันก าหนดเป็นสองรอบคือเริ่มเวลา๐๘.๓๐-๑๐.๓๐น.และเวลา๑๓.๐๐-๑๖.๓๐ น.โดยเรียนสัปดาห์ละ
๕วันหยุดเรียนวันโกนกับวันพระ 

การเรียนการสอนใช้วิธีท่องจ าจากต าราและจากภาษาบาลีเป็นภาษาไทยหรือแปล
จากภาษาไทยเป็นภาษาบาลีโดยจะต้องมีการเตรียมตัวก่อนเข้าเรียนทุกครั้ง ถ้าไม่เตรียมตัวมาจะแปล
ไม่ได้ดังนั้นการเรียนบาลีจึงใช้เวลาในการดูหนังสือที่ห้องพัก มากกว่าเวลาเรียนในห้องเรียนซึ่งวิชาที่
ถือว่าเป็นหลักในการเรียนทุกระดับชั้นคือวิชาแปลมคธเป็นไทย ส่วนวิชาอ่ืนๆนั้นแล้วแต่อาจารย์จะ
ก าหนดว่าให้เรียนวันไหนก่อนการเรียน นักเรียนต้องเตรียมดูหนังสือมาก่อนถ้าไม่ได้ดูมาก่อนก็จะแปล
ไม่ได้ หรือฟ๎งรูปอื่นแปลไม่รู้เรื่อง 

ลักษณะพิเศษประการหนึ่งของการสอนวิชาแปลมคธเป็นไทยคือไม่ใช่ครูแปลแล้วให้
นักเรียนนั่งฟ๎งตรงกันข้ามนักเรียนจะต้องเป็นผู้แปลเองแล้วครูคอยฟ๎งการแปลของนักเรียนหากผิด
ตรงไหนก็จะให้ค าแนะน าบอกความรู้เพ่ิมเติมให้นักเรียนจะสอบผ่านหรือไม่ผ่านขึ้นอยู่ที่ตัวเองถึงร้อย
ละ ๘๐ ส่วนอีกร้อยละ ๒๐ จะได้รับจากครูดังนั้นถ้านักเรียนมีความขยันหมั่นเพียรอยู่เสมอๆ ก็จะ
ประสบความส าเร็จได้ไม่ยากนัก๒๐๗ 

สถานที่เรียนถ้าเป็นส านักเรียนขนาดใหญ่จะมีอาคารเรียนที่เป็นสัดส่วนแต่ถ้าเป็น
ขนาดเล็กมักเรียนตามศาลาการเปรียญหรือตามท่ีอ่ืนๆ ซึ่งสามารถจัดการเรียนการสอนได้ 

ส าหรับครูสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีนั้นไม่มีการสอบบรรจุอย่างทางคฤหัสถ์แต่
ถือหลักว่ามีความรู้ในเนื้อหาที่จะสอนและมีศรัทธาที่จะสอนก็สามารถเป็นครูได้การเข้ามาเป็นครูก็ไม่

                                                           

๒๐๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓. 
๒๐๗พระมหาทองดีป  ฺ าวชิโร, การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี, (กรุงเทพมหานคร: อาทรการ

พิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒๕. 



๑๓๔ 

สลับซับซ้อนเพียงแต่ส านักเรียนท าเรื่องถึงเจ้าคณะจังหวัด เพ่ือเสนอแต่งตั้งเท่านั้ นและส่วนมากครู
บาลีจะมีวุฒิประโยคป .ธ. ๓ขึ้นไป โดยไม่จ าเป็นต้องมีความรู้ด้านครูมาก่อนส านักเรียนใน
กรุงเทพมหานครครูส่วนมากมีวุฒิเปรียญสูงและมีจ านวนมากสามารถที่จะเลือกได้แต่ในต่างจังหวัด
หลายส านักขาดแคลนครูบางส านักมีครูสอนรูปเดียวต้องสอน๓-๔ชั้นและสอนวันละหลายๆ รอบ
ดังนั้นหลายส านักจึงต้องใช้ระบบ “พ่ีสอนน้อง” คือท าหน้าที่เป็นนักเรียนด้วยเป็นครูด้วยซึ่งท าให้
ประสิทธิภาพของการเรียนการสอนไม่สมบูรณ์เพราะเวลาเตรียมตัวไม่เพียงพอขาดประสบการณ์
ความรู้ไม่แตกฉานและขาดเทคนิคการถ่ายทอดเป็นต้น๒๐๘ 

เกี่ยวกับป๎ญหาดังกล่าวกรมการศาสนาได้เข้ามาช่วยเหลือโดยการจัดท าโครงการ
อบรมครูสอนแผนกบาลีขึ้น ซึ่งก็ได้รับการแก้ไขในระดับหนึ่ง แต่ก็ยังไม่เพียงพอป๎จจุบันส านักงานแม่
กองบาลีสนามหลวงวัดปากน้ าภาษีเจริญกรุงเทพ ฯต้องการจะพัฒนาครูสอนบาลีให้มีศักยภาพด้าน
วิชาการบาลีมากยิ่งขึ้นจึงได้ให้มีโครงการ “การประชุมอบรมครูสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี”โดย
ได้รับงบประมาณอุปถัมภ์จากส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติและโดยใช้ระยะเวลาครั้งละ๑๕วันซึ่ง
ก็เป็นวิธีการพัฒนาครูอีกทางหนึ่งเพราะเป็นประโยชน์ต่อกระบวนการพัฒนาการเรียนการสอนอย่าง
ยิ่ง๒๐๙ 

๓. ด้านสื่อการเรียนการสอน สื่อ - อุปกรณ์ประกอบการเรียนการสอนนับเป็น
สิ่งจ าเป็นที่จะช่วยสร้างความสนใจในการเรียนการสอนและช่วยให้การเรียนการสอนประสบผลส าเร็จ
มากยิ่งขึ้นแต่การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีอุปกรณ์การเรียนการสอน ที่น้อยมากที่ใช้เป็นหลัก 
คือ ต าราเรียน สมุดจดบันทึก กระดานด า ชอล์ก หรือไวท์บอร์ด เทปบันทึกการแปลกระดาษเขียน
ตอบป๎ญหาสื่อการสอนเป็นแบบเดิมไม่มีสื่อใหม่ๆนอกจากหนังสือเรียนแม้ในป๎จจุบันนี้ตามส านักเรียน
ใหญ่ๆ  ที่มีทุนทรัพย์พอเพียงที่จะซื้อหาสื่อสมัยใหม่มาใช้ในการเรียนการสอน เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่อง
ฉายโปรเจคเตอร์ สื่อดีวีดี หรือ ซีดีสื่อการเรียนการสอน แต่ถ้าในภาพรวมแล้วยังถือว่า มีไม่เพียงพอ
และไม่ทั่วถึง ด้วยเหตุนี้ท าให้การเรียนการสอน ขาดประสิทธิภาพ และในแต่ละปีจะมีนักเรียนที่สอบ
ตกเป็นจ านวนมาก ทั้งนี้เพราะการเรียน การสอนในรูปแบบเดิมๆ ท าให้เกิดความน่าเบื่อหน่าย ไม่
สร้างความสนใจให้กับผู้เรียนเท่าที่ควร๒๑๐ 

๔. ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน การเรียนการสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีใน
แต่ละส านักเรียนส านักศาสนศึกษา และโรงเรียนพระปริยัติธรรมประจ าจังหวัด จ าเป็นที่ต้องมี

                                                           

๒๐๘พระมหาแผนพูนพัด, รูปแบบเชิงระบบการบริหารงานทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี, วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, ๒๕๓๔), หน้า ๔๑. 

๒๐๙พระธรรมป๎ญญาภรณ์ (สุชาติธมฺมรตโน), พระมหาทองดีป  ฺ าวชิโร, การศึกษาพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี, (กรุงเทพมหานคร: อาทรการพิมพ์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๖๙-๑๗๐. 

๒๑๐ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ , รายงานการศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการศึกษา
พระปริยัติธรรมตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์ดีการพิมพ์ 
จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑.  



๑๓๕ 

กิจกรรม ที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้การเรียนการสอนประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ ซึ่งกิจกรรม
การเรียนการสอนอาจมี ดังต่อไปนี้ 

๑) การจัดทดสอบเพ่ือวัดผลความรู้ความเข้าใจของนักเรียนเป็นการภายใน 
๒) การมอบรางวัลให้แก่นักเรียนที่มีผลการเรียนดี และเข้าเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการเรียน 
๓) การจัดอบรมบาลีก่อนสอบสนามหลวง เพ่ือสร้างทักษะและเพ่ิมพูนความรู้ 

ความเข้าใจ และความม่ันใจให้กับผู้เรียน 
๔) การผลิตต ารา คู่มือ และเอกสารประกอบการเรียนการสอน 
๕) การจัดครูพ่ีเลี้ยงส าหรับนักเรียนบาลีไวยากรณ์เพ่ือรับท่องสูตร 

นอกจากนี้กิจกรรมการเรียนการสอนที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการเรียนการสอน
บาลีในยุคป๎จจุบันคือ การจัดอบรมพิเศษ (ติวเข้ม) ก่อนสอบสนามหลวงโดยมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญคือ
เพ่ือให้นักเรียนเตรียมความพร้อม และเกิดความมั่นใจก่อนเข้าสอบสนามหลวงเพ่ือปลูกฝ๎งความนิยม
ในการศึกษาภาษาบาลีให้แพร่หลายมากยิ่งขึ้นเป็นต้น 

ส านักเรียนที่เปิดอบรมก่อนสอบบาลีสนามหลวงที่มีชื่อเสียงและ มีพระภิกษุสามเณร
นิยมสมัครเข้าอบรมเป็นประจ าทุกปีเช่นส านักเรียนวัดปากน้ า เขตภาษีเจริญส านักเรียนวัดอรุณ
ราชวรารามส านักเรียนวัดสร้อยทองกรุงเทพ ฯ ส านักเรียนวัดโมลีโลกยาราม กรุงเทพ ฯส านักเรียนวัด
ไร่ขิงจังหวัดนครปฐมเป็นต้นซึ่งการอบรมจะใช้ระยะเวลาประมาณ ๑๕-๓๐วันรูปแบบจะเป็นการแนะ
แนวเทคนิคและวิธีการสอบการเปิดเทปแปลภาษาบาลี เป็นภาษาไทยและการให้ผู้เข้าอบรมฝึกท า
ข้อสอบเป็นต้นซึ่งเนื้อหาที่อบรมก็จะอาศัยประโยคเก็งหรือข้อความที่คาดว่าจะออกสอบสนามหลวง
เป็นหลัก๒๑๑ 

๕. ด้านการวัดผลและประเมินผล การเรียนการสอนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี มี
การวัดผลในระดับชั้นเรียนโดยส านักเรียน ส านักศาสนศึกษา และโรงเรียนพระปริยัติธรรมประจ า
จังหวัดด าเนินการจัดวัดผลการเรียนชั่วโมงที่มีการเรียนการสอน แต่การวัดผลในลักษณะนี้เป็นเพียง
การทดสอบความรู้ของผู้เรียนเท่านั้น ไม่ได้ใช้ในการตัดสินผลการเรียนหรือเลื่อนระดับชั้นประโยคแต่
อย่างใด เพราะการวัดผลประเมินผลระดับประเทศที่เรียกว่า “การสอบบาลีสนามหลวง ” โดยกอง
บาลีสนามหลวงเป็นผู้ด าเนินการประเมินผลการเรียน ซึ่งป๎จจุบันก าหนดการสอบบาลีสนามหลวงมี 
ดังนี้๒๑๒ 

๑) ประโยค ๑-๒ ถึงประโยค ป.ธ. ๕ ก าหนดสอบสนามหลวงปีละ ๒ ครั้งและ 
ในกรณีที่นักเรียนรูปใดสอบไม่ผ่านในครั้งที่ ๑ สามารถสอบซ่อมในครั้งที่ ๒ ภายในปีการศึกษา
เดียวกันได้แต่ต้องสอบผ่านวิชาใดวิชาหนึ่งในการสอบครั้งท่ี ๑ จึงจะมีสิทธิสอบครั้งท่ี ๒ 

๒) ประโยค ป.ธ. ๖ ถึงประโยค ป.ธ. ๙ ก าหนดสอบสนามหลวงปีละ ๑ ครั้ง    
ถ้านักเรียนรูปใดสอบไม่ผ่านก็จะต้องเข้าสอบใหม่ในปีการศึกษาถัดไป 

                                                           

๒๑๑ส านักงานเจ้าคณะภาค ๒, อบรมบาลีก่อนสนามสนามหลวง ภาค ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๒๕๘. 

๒๑๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔-๕.  



๑๓๖ 

การตัดสินผลการเรียนจะใช้ผลการสอบบาลีสนามหลวงเท่านั้น กล่าวคือ ผู้ที่สอบ
ผ่านประโยคบาลีสนามหลวงจึงจะได้เลื่อนชั้นประโยคในระดับสูงขึ้น  

การวัดผลและประเมินผลการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีนับว่ามีความส าคัญ
อย่างยิ่งเพราะเป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการเรียนการสอนเป็นการประเมินผลการจัดการศึกษาว่าได้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่เป็นต้นโดยการสอบวัดผลจะมี๒ระดับคือในระดับสถานศึกษาและใน
ระดับประเทศส่วนในระดับสถานศึกษาหรือโรงเรียนเป็นการจัดสอบวัดผลเพ่ือเตรียมความพร้อม ใน
การเข้าสอบในระดับประเทศของผู้เรียนโดยครูผู้สอนเป็นผู้จัดสอบวัดผลลักษณะข้อสอบจะอาศัยแนว
ข้อสอบของบาลีสนามหลวงแต่จะไม่มีผลในการเก็บคะแนนของผู้เรียนเป็นแต่เพียงต้องการหา
ข้อบกพร่องของผู้เรียนแล้วปรับให้สมบูรณ์ขึ้นเท่านั้นจะไม่มีผลต่อการสอบได้หรือสอบตกของผู้เรียน
แต่อย่างใดผู้ที่สอบไมผ่่านในสนามโรงเรียนเมื่อแก้ไขข้อบกพร่องแล้วอาจสอบผ่านสนามหลวงก็ได้ 

วิธีด าเนินการจัดสอบบาลีสนามหลวง 
ในการด าเนินการจัดสอบบาลีสนามหลวงนั้น มีขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติที่เป็นแบบ

แผนซึ่งได้จัดท ามาโดยล าดับ ดังต่อไปนี้๒๑๓ 
๑) กองบาลีสนามหลวงแต่งตั้งคณะกรรมการออกข้อสอบ 
๒) กองบาลีสนามหลวงจัดพิมพ์ข้อสอบ 
๓) เจ้าคณะภาคแต่งตั้งคณะกรรมการน าข้อสอบจากส่วนกลางไปยังสนามสอบ

บาลีสนามหลวงทุกแห่ง เฉพาะประโยค ๑-๒ - ๓- ๔ เปิดสอบพร้อมกันทั่วประเทศส าหรับประโยค 
ป.ธ.๕- ประโยค ป.ธ.๙ ก าหนดให้มีสนามสอบบาลีสนามหลวงเฉพาะ ในกรุงเทพมหานครเท่านั้น 

๔) เจ้าคณะภาคจัดส่งใบค าตอบของนักเรียนไปยังกองบาลีสนามหลวงทุกชั้น
ประโยค 

๕) กองบาลีสนามหลวงแต่งตั้งพระภิกษุที่เป็นครูสอนพระปริยัติธรรม ซึ่งมีวุฒิ
เปรียญธรรม ๖ ประโยคขึ้นไป เป็นกรรมการตรวจข้อสอบโดยนิมนต์คณะกรรมการไปประชุม
ตรวจข้อสอบพร้อมกัน ณ สถานที่ ซึ่งแม่กองบาลีสนามหลวงก าหนด การตรวจข้อสอบ ในป๎จจุบันใช้
เวลาอย่างน้อย ๓ วัน 

นอกจากนี้กระบวนการวัดและประเมินผลการเรียนนั้นทางกองบาลีสนามหลวงได้
ก าหนดวันสอบวันตรวจ และวันประกาศผลการสอบเป็นประจ าปีทุกปี ดังนี้๒๑๔ 

การสอบประโยคบาลีสนามหลวง 
สอบครั้งท่ี๑ 
ครั้งแรก ๑) สอบประโยค ป.ธ. ๖-๗วันขึ้น๒-๓ค่ าเดือน๓ของทุกปี ๒) สอบประโยค 

ป.ธ. ๘-๙ วันขึ้น๔-๖ ค่ าเดือน ๓ ของทุกปี 
ครั้งหลัง ๑) สอบประโยค ๑-๒ และ ป.ธ. ๓-๔ วันแรม ๑๐-๑๒ ค่ าเดือน๓ของทุกปี 
การตรวจบาลีในการสอบครั้งที่ ๑ ตรวจพร้อมกันทุกประโยควันแรม ๒-๖ ค่ าเดือน 

๔ ของทุกปี 

                                                           

๒๑๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕.  
๒๑๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐๖. 



๑๓๗ 

การประกาศผลการสอบครั้งที๑่วันแรม ๖ ค่ าเดือน ๔ ของทุกปี 
การสอบบาลีครั้งท่ี ๒ 
สอบประโยค ๑-๒ และประโยค ป.ธ. ๓-๕ วันแรม ๑๐-๑๒ ค่ าเดือน ๕ 
การตรวจบาลีในการสอบครั้งที่ ๒ ตรวจพร้อมกันทุกประโยควันขึ้น๑๐ค่ าเดือน ๖ 

ของทุกปี 
การประกาศผลการสอบครั้งที่ ๒ วันขึ้น ๑๓ ค่ า เดือน ๖ ของทุกปี 
สถานที่สอบประโยคบาลีสนามหลวง 
ส าหรับสถานที่สอบนั้น ประโยค ๑-๒ และ ประโยคป.ธ.๓-๔ จะมีสนามสอบกระจาย

ไปตามจังหวัดต่างๆ ทั่วประเทศส่วนประโยค ป.ธ. ๕-๙ สนามสอบจะอยู่ที่ส่วนกลางแต่ผู้เรียนที่จะเข้า
สอบประโยค ป.ธ. ๕-๙ ต้องเดินทางมาสอบที่กรุงเทพ ฯ เท่านั้นโดยสอบ ณ วัดที่กองบาลีสนามหลวง
ก าหนดเป็นสนามสอบ เช่น วัดสามพระยาจะเป็นสนามสอบของชั้นประโยค ป.ธ. ๗-๙ เป็นต้น 

ส าหรับผู้เรียนที่จะสมัครสอบความรู้บาลีนั้นนอกจากจะสอบได้วุฒิบาลีประโยคที่
ผ่านมาแล้วยังต้องมีวุฒินักธรรมก ากับด้วยคือ 

ประโยค๑-๒-๓ (เปรียญตรี) ต้องมีวุฒินักธรรมชั้นตรีจึงจะมีสิทธิสอบ 
ประโยค ป.ธ.๔-๕-๖ (เปรียญโท) ต้องมีวุฒินักธรรมชั้นโทจึงมีสิทธิสอบ 
ประโยค ป.ธ.๗-๘-๙ (เปรียญเอก) จะต้องมีวุฒินักธรรมชั้นเอกจึงจะมีสิทธิสอบ 
อนึ่งถ้าก าลังสอบนักธรรมชั้นใดชั้นหนึ่งอยู่ก็ให้ลงไว้ในช่องหมายเหตุว่า  “ก าลังสอ

บน.ธ.ตรี” เป็นต้นและเมื่อทราบผลการสอบธรรมแล้วต้องรีบแจ้งผลการสอบให้แม่กองบาลีทราบโดย
ด่วน๒๑๕ 

การตรวจประโยคบาลีสนามหลวง 
การตรวจบาลีสนามหลวงจะมีขึ้นในวันแรม ๒ – ๖ ค่ าเดือน ๔ของทุกปีโดยข้อสอบ

บาลีทุกระดับชั้นทั่วประเทศจะน ามารวมกันตรวจที่ศาลาอบรมสงฆ์วัดสามพระยา บางขุนพรหม
กรุงเทพ ฯโดยส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติจะเป็นผู้นิมนต์กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตั้งแต่เปรียญ
ธรรม๖ ประโยคขึ้นไปถ้ามีวุฒิเป็นเปรียญธรรม ๕ประโยคต้องเป็นพระราชาคณะหรือเป็นพระครูจาก
ส านักเรียนต่างๆทั่วประเทศมาตรวจซึ่งคณะกรรมการเหล่านี้  จะผ่านการอบรมเกี่ยวกับหลักการ 
ตรวจจากกองบาลีสนามหลวงแล้วทั้งได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการโดยที่การตรวจจะเริ่มเวลา
๑๓.๐๐-๑๗.๐๐น. ทุกวัน ในการตรวจข้อสอบจะแบ่งกรรมการออกเป็น “กอง” กองละ๓รูปร่วมกัน
ตรวจการที่จะสอบผ่านหรือไม่นั้นก็ขึ้นอยู่กับกรรมการทั้ง๓ท่านโดยใช้วิธี “ให้” หรือ “ให้ผ่าน” เป็น
หลักหากกรรมการ๒ใน๓ท่านให้ผ่าน ก็ถือว่าสอบได้ซึ่งการตรวจบาลีสนามหลวงนี้ จะใช้เกณฑ์ในการ
ตรวจตามที่แม่กองบาลีสนามหลวงได้ตั้งไว้ ดังนี้คือ๒๑๖ 

๑. การตรวจวิชาบาลีไวยากรณ์ โดยทั่วไปข้อสอบจะมีอยู่ ทั้งหมด ๗ข้อ หากนับ
คะแนนข้อที่ถูกก็เท่ากับว่าข้อละ๑๐คะแนนแต่การตรวจวิชาบาลีไวยากรณ์ในการสอบบาลีสนามหลวง
จะใช้วิธีการนับคะแนนผิดคือผิด๑-๑๕คะแนนให้๓ให้, ผิด๑๖-๒๐คะแนนให้๒ให้, ผิด ๒๑-๒๕ 

                                                           

๒๑๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๙๖-๙๗. 
๒๑๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑๗-๑๒๒. 



๑๓๘ 

คะแนนให้ ๑ให้, ผิดเกิน ๒๕ คะแนนลง๐คือตกและนักเรียนที่จะสอบผ่านวิชาบาลีไวยากรณ์ชั้น
ประโยค๑-๒ต้องผิดไม่เกิน ๒๐คะแนนส่วนประโยค ป.ธ.๓ ต้องผิดไม่เกิน๒๕คะแนน 

๒. การตรวจวิชาแปลมคธเป็นไทยแปลไทยเป็นมคธและสัมพันธ์ไทยโดยทั่วไป
ข้อสอบบาลีที่ออกจะมีประมาณ๑-๑.๕ หน้า ให้นักเรียน แปล แต่ง หรือสัมพันธ์ตามลักษณะของวิชา
นั้นๆซึ่งทั้ง๓วิชานี้มีเกณฑ์ในการนับคะแนนผิด ดังนี้๑)แปลผิดศัพท์หรือเรียกชื่อสัมพันธ์ผิดในวิภัตติ
เดียวกันเก็บ๑คะแนน ๒)แปลเสียสัมพันธ์หรือเรียกชื่อสัมพันธ์ผิดต่างวิภัตติเก็บ ๒ คะแนน ๓) แปลสับ
ประโยคหรือสัมพันธ์สับประโยคเก็บ ๖ คะแนนแต่ในกรณีแปลหรือสัมพันธ์ผิดจนไม่เป็นรูปจะมีวิธี ใน
การเก็บคะแนนผิดเพ่ิมเติม ดังนี้คือถ้าประโยคยาวไม่เกิน ๑ บรรทัดนับเป็นผิด ๖ คะแนน, ไม่เกิน ๒
บรรทัด ผิด๑๒คะแนน,ไม่เกิน๓บรรทัดผิด๑๘ คะแนน, ถ้ายาวเกินกว่า ๓ บรรทัดผิดเกิน ๑๘ คะแนน 
และเม่ือนับคะแนนที่เก็บแล้วรวมกันเข้า มีวิธีในการให้ ดังนี้ ผิด ๑-๖ ให้ ๓ ให้, ผิด ๗-๑๒ ให้ ๒ ให้, 
ผิด ๑๓-๑๘ ให้ ๑ ให้, ถ้าผิดเกิน๑๘ ลง ๐ ทั้งหมดและนักเรียนผู้สอบได้๒ให้เท่านั้น จึงจะสอบผ่าน 

๓. การตรวจวิชาบุรพภาคซึ่งเป็นวิชาเกี่ยวกับการวางรูปหนังสือราชการหรือหนังสือ
อ่ืนๆเช่นโคลงฉันท์กาพย์กลอนเป็นต้นการปรับและการเก็บคะแนนผิดมี  ดังนี้ ผิดอักษร๑ตัวเก็บ ๑
คะแนน, ผิดย่อหน้า ๑แห่งเก็บ ๒คะแนน, ผิดวรรคตอนถึงเสียรูปหรือเสียความ๑แห่งเก็บ๑คะแนน, 
แต่ถ้าวางรูปจดหมายราชการผิดลักษณะทั้งหมดถือว่าสอบตกเมื่อรวมคะแนนได้เกิน ๑๒ คะแนนถือ
ว่าตก 

นอกจากจะใช้เกณฑ์ในการตรวจตามที่แม่กองบาลีสนามหลวงได้ประกาศไว้แล้วยัง
ต้องใช้ดุลยพินิจของกรรมการอีกด้วย คือ จะเปิดโอกาสให้กรรมการตรวจเพ่ือพิจารณาข้อสอบของ
นักเรียน๓ลักษณะคือบริบทภูมิและเนื้อหา ซึ่งนับเป็นว่าการยืดหยุ่น ในการตรวจได้อย่างมาก 

อนึ่ง เกณฑ์การตรวจข้อสอบบาลีสนามหลวงนี้ ได้ประกาศใช้มาตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๘๗
จนถึงป๎จจุบันยังไม่มีการเปลี่ยนแปลงแต่อย่างใด 

การสอบบาลีสนามหลวงนั้นส าหรับชั้นประโยค๑-๒ ถึงประโยค ป.ธ.๕ มติมหาเถร
สมาคมครั้งที๒่๖/๒๕๔๗ เรื่องการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีของคณะสงฆ์มีความเห็นว่าหากไม่
ผ่านวิชาใดวิชาหนึ่งจะต้องสอบแก้ตัวในวิชานั้นและถ้ายังไม่ผ่านอีกก็จะต้องเข้าสอบใหม่ทุกวิชาในปี
ต่อไปส่วนชั้นประโยค ป.ธ.๖-๙ ต้องสอบให้ผ่านตามเกณฑ์จึงจะถือว่าสอบได้ไม่มีการสอบแก้ตัวในปี
นั้น 

การตรวจบาลีสนามหลวงนั้นมีเกณฑ์การตรวจที่ค่อนข้างจะแตกต่างจากการ
ตรวจข้อสอบในวงการศึกษาทั่วๆไปคือในขณะที่การตรวจข้อสอบในการศึกษาทั่วไปจะตรวจข้อถูก
และให้คะแนนหากท าข้อสอบถูกต้องได้คะแนนอยู่ในเกณฑ์ที่จะสอบผ่านก็ถือว่าสอบผ่านเช่นคะแนน
ร้อยละ ๕๐ขึ้นไปเป็นต้นซึ่งจ านวนคะแนนที่ถือว่าเป็นเกณฑ์การสอบได้นั้นสามารถคิดเป็นร้อยละจาก
ข้อสอบทั้งหมดในวิชานั้นๆได้แต่การตรวจข้อสอบบาลีสนามหลวง จะต่างกันคือจะตรวจข้อผิดและนับ
คะแนนผิดเป็นเกณฑ์ในการสอบผ่านเช่นวิชาแปลมคธเป็นไทยที่มีเกณฑ์ในการตรวจว่าผิด๑-๑๒
คะแนนถือว่าสอบได้ผิดตั้งแต่๑๓คะแนนขึ้นไปถือว่าสอบตกเป็นต้นซึ่งคะแนนที่ถือว่าเป็นเกณฑ์ในการ
สอบได้นี้ไม่สามารถน ามาคิดเป็นร้อยละจากคะแนนจ านวนข้อสอบทั้งหมดได้ดังนั้นผู้เข้าสอบบาลี
สนามหลวงต้องรอบคอบเป็นพิเศษเพราะหากผิดแม้เพียง ๓ ค าก็อาจตกได้ 

 



๑๓๙ 

หลักฐานแสดงวุฒิการศึกษา 
กองบาลีสนามหลวง ก าหนดหนังสือส าคัญอันเป็นหลักฐานแสดงวุฒิการศึกษาประ

ปริยัติธรรม ส าหรับพระภิกษุสามเณรผู้สอบได้ประโยคบาลีสนามหลวงชั้นประโยคต่างๆ ดังต่อไปนี้๒๑๗ 
๑. ประกาศนียบัตร เป็นเอกสารแสดงวุฒิการศึกษาที่มอบให้แก่ผู้สอบได้ชั้นประโยค 

๑-๒ ถึงชั้นประโยค ป.ธ. ๘ มีความแตกต่างกัน ดังนี้ 
๑) ประกาศนียบัตรส าหรับผู้สอบไล่ได้ประโยค ๑-๒ ออกให้โดย แม่กองบาลี

สนามหลวง และผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ (มีลายมือชื่อแม่กองบาลีสนามหลวง 
และผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติประทับไว้เป็นส าคัญ) 

๒) ประกาศนียบัตรส าหรับผู้สอบไล่ได้ประโยค ป.ธ.๓ ถึงประโยค ป.ธ. ๘ ออก
ให้ โดยแม่กองบาลีสนามหลวง และน ายกรัฐมนตรีหรือรั ฐมนตรี  ที่ก ากับดูแลส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ (มีลายมือชื่อแม่กองบาลีสนามหลวง และน ายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีที่
ก ากับดูแลส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติประทับไว้เป็นส าคัญ) 

๒. ปริญญาบัตร เป็นเอกสารแสดงวุฒิการศึกษาที่มอบให้แก่ผู้สอบได้ชั้นประโยค 
ป.ธ.๙ ออกให้โดยแม่กองบาลีสนามหลวง และน ายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีที่ก ากับดูแลส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ (มีลายมือชื่อแม่กองบาลีสนามหลวง และน ายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีที่
ก ากับดูแลส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติประทับไว้เป็นส าคัญ) 

ในการจัดการเรียนการสอนจนถึงการวัดผลประเมินของการศึกษาฝุายพระปริยัติ
ธรรมแผนกบาลีนี้ มีทั้งความสัมพันธ์กันและการแยกส่วนกัน ระหว่างส านักเรียนและกองบาลี
สนามหลวง ดังปรากฏตามแผนภาพที่ ๒.๕ ดังนี้  

ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนและการสอบบาลีสนามหลวง๒๑๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๕ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนและการสอบบาลีสนามหลวง 
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแต่ละแห่ง มีเจ้าอาวาสเป็นผู้บริหารสูงสุด เรียกว่า “เจ้าส านัก

เรียน” หรือ “เจ้าส านักศาสนศึกษา” และมีอาจารย์ใหญ่ท าหน้าที่ดูแลเกี่ยวกับการศึกษาโดยตรง การ

                                                           

๒๑๗เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕.  
๒๑๘สมชาย ไมตรี, การศึกษาของพระสงฆ์ในประเทศไทย , (กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน

คณะกรรมการการวิจัยแห่งชาติ, ๒๕๓๙), หน้า ๓๑-๓๒. 

ส านักเรยีน 

การเรยีนการสอน 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 

การสอบวัดผล 

กองบาลีสนามหลวง 



๑๔๐ 

บริหาร และการจัดการเรียนการสอนในแต่ส านักเรียนจะมีความเป็นอิสระ ไม่ขึ้นตรงต่อกองบาลี
สนามหลวง แต่จะมีความสัมพันธ์กันโดยผ่านการสอบโดยมีส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติเป็นผู้
ประสานงาน และช่วยอ านวยความสะดวกเก่ียวกับการเรียนการสอน และการสอบ 

จากลักษณะการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีสนามหลวง จะเห็นได้ว่า 
ส านักเรียนแต่ละแห่งไม่ได้ด าเนินการในการจัดการศึกษาแบบครบวงจร ทั้งการเรียนการสอน  และ
การสอบวัดผลของการศึกษา แต่มีหน้าที่เพียงเตรียมความรู้แก่พระภิกษุสามเณร ส าหรับเตรียมตัวเข้า
สอบบาลีสนามหลวงเท่านั้น ระบบการจัดการศึกษาเช่นนี้ คล้ายกับการจัดสอบเทียบความรู้  ของ
กรมการศึกษานอกโรงเรียนในป๎จจุบัน 

สรุปการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีในสมัยป๎จจุบันได้ว่า๒๑๙การศึกษาพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาลีในป๎จจุบัน มีองค์กรของคณะสงฆ์ไทย คือกองบาลีสนามหลวงท าหน้าที่หลักใน
การบริหารการศึกษาอย่างเป็นระบบ และมีกฎเกณฑ์ และระเบียบในการปฏิบัติมากกว่าในยุคสมัยที่
ผ่านมา แต่ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาอยู่ในเกณฑ์ ที่ต้องรีบปรับปรุง เพราะในแต่ละปีมีจ านวนผู้สอบได้
น้อย มีนักเรียนสอบตกจ านวนมากเช่นในปี พ.ศ. ๒๕๕๓ มีนักเรียน คงสอบทั้งหมด ๒๑,๑๓๙ สอบได้ 
๓,๒๓๔ สอบตก ๑๒.๕๓๘ มีผู้เรียนสอบได้เฉลี่ยทุกระดับ ชั้นเพียงร้อยละ ๑๕.๓๐ เท่านั้น และ
พระภิกษุสามเณรที่ศึกษาในแผนกนี้ มีจ านวนที่ลดลงไป เรื่อยๆ ทั้งนี้ เพราะขาดความเชื่อมั่นใน
การศึกษาแผนกนี้ ว่าจะศึกษาไปเพ่ืออะไร ทั้งยังต้องใช้ ความเพียรพยายามในการเรียนสูง และใช้
เวลาน านกว่าที่จะจบการศึกษาชั้นสูงสุด 

มีหลายป๎จจัยที่ท าให้การศึกษาในแผนกนี้ ไม่ค่อยจะก้าวหน้าไปสู่เปูาหมายของการ
จัดการศึกษาตามที่ต้องการได้ แต่กลับอยู่ในสภาพที่ทรงตัว และรอวันทรุดลงเรื่อยๆ ป๎จจัยที่ว่า เช่น 
หลักสูตรที่ใช้ในการเรียนการสอนในป๎จจุบัน ก็เป็นหลักสูตรเก่า ไม่ได้รับการปรับปรุง ให้เข้ากับยุค
สมัยและผู้เรียน วิธีการเรียนการสอนก็เน้นการจ าเนื้อหาเป็นหลัก มากกว่าวิธีการอ่ืนๆ ซึ่งท าให้ผู้เรียน
ที่มีความสามารถทางความจ าน้อย หมดความอดทนและเบื่อหน่าย ต่อการศึกษา ที่สุดก็จะหันไปหา
การศึกษาแผนกอ่ืน หรือสิกขาออกไป 

ครูผู้สอนในแผนกนี้ยังมีจ านวนไม่เพียงพอ บางรูปต้องท าหน้าที่สอน และเรียนควบคู่
กันไปด้วย ใช้ระบบแบบพ่ีสอนน้อง ไม่มีความรู้และประสบการณ์ในการสอน จึงท าให้ผลสัมฤทธิ์ของ
การศึกษาแผนกนี้อยู่ในเกณฑ์ท่ีต่ า  

สื่อการเรียนการสอน คือต าราและครูสอนเป็นหลัก สื่อสมัยใหม่ที่ช่วยสนับสนุนการ
เรียนการสอนมีไม่เพียงพอกับความต้องการของครูผู้สอน และนักเรียน ท าให้การเรียนการสอนขาด
ความน่าสนใจ และสิ้นเปลืองเวลามาก กว่าจะอธิบายเนื้อหาให้นักเรียนเข้าใจได้  

การวัดและประเมินผล จะวัดความจ าเป็นหลักมากกว่าการคิดวิเคราะห์ และการ
น าไปประยุกต์ใช้ และการออกข้อสอบก็เป็นชุดเดียวกันทั้งหมดในแต่ละระดับชั้น ไม่ได้มีการค านึงถึง
ความแตกต่างของผู้เรียน 

                                                           

๒๑๙เรื่องเดียวกัน, หน้า๒๘๕. 



๑๔๑ 

ด้วยป๎จจัยหลักๆ เหล่านี้ จึงท าให้ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาแผนกบาลี อยู่ในเกณฑ์ที่
ต่ า และในอนาคตบุคลากรที่เข้ามาเรียนในแผนกนี้อาจจะลดลงไปเรื่อยๆ หากยังไม่มี การปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาให้เข้ากับยุคสมัย และเป็นประโยชน์กับตัวผู้เรียน ให้ได้มากที่สุด 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ ดังนี้ 

๒.๕.๑ งานวิจัยในประเทศ 

ประทีป บินชัย และนิพนธ์ กินาวงศ์ ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนว
ภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ โดยการ
วิเคราะห์เอกสารและการส ารวจภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าพหุป๎จจัยเพ่ือน าผลที่ได้ไปเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน
ในการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือก าหนดรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัย
สมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า๒๒๐ รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่เหมาะสมคือ การจัดกระบวนการฝึกอบรมตามกรอบรูปแบบเชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟ่ี 
คือ ๑) การประเมินภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้เข้าอบรม ๒) การให้องค์ความรู้ที่
จ าเป็น  ๓) การให้ผู้เข้าอบรมปฏิบัติการเขียนแผนพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์
ของแต่ละคน ๔) น าไปปฏิบัติงานในสภาพจริงและ ๕) การประเมินภาวะผู้น าของผู้เข้ารับการอบรม 
จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เหมาะสม คือ การจัดกระบวนการฝึกอบรมตามกรอบ
รูปแบบเชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟ่ี 

กฤษณา ผ่องพิทยา ได้วิจัยเรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบและความสัมพันธ์ของ
คุณลักษณะภาวะที่พึงประสงค์ พฤติกรรมภาวะผู้น าที่พึงประสงค์และป๎จจัยชีวสังคมของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เมื่อปี พ.ศ. ๒๕๔๗ พบว่า๒๒๑ องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าที่พึง

                                                           

๒๒๐ประทีป บินชัย และนิพนธ ์กินาวงศ์, "รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์
ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน", รายงานวิจัย, (คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
๒๕๔๗). 

๒๒๑กฤษณา ผ่องพิทยา, “การวิเคราะห์องค์ประกอบและความสัมพันธ์ของคุณลักษณะภาวะที่พึง
ประสงค์ พฤติกรรมภาวะผู้น าที่พึงประสงค์และป๎จจัยชีวสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”,วิทยานิพนธ์
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (สาขาการบริหารการศึกษา: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๒. 



๑๔๒ 

ประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพของผู้น าด้าน
ความรับผิดชอบต่องานของผู้น า ด้านสมรรถภาพในการท างานของผู้น า ด้านวุฒิภาวะทางอารมณ์ของ
ผู้น า ด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า และด้านการมีวิสัยทัศน์ของผู้น า ซึ่งองค์ประกอบคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าที่พึงประสงค์ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรป๎จจัยชีวสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูงสุด 
คือ องค์ประกอบของผู้น าด้านสมรรถภาพในการท างานของผู้น ากับอายุของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

พระครูสังฆรักษ์วีระศักดิ์ จนฺทว โส (รถจันทร์วงษ์) ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงพุทธของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงค์
เพ่ือ พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตธนบุรี ให้มีมาก
ยิ่งขึ้น โดยใช้การวิจัยแบบผสมผสานวิธี เริ่มด้วยการศึกษาสภาพความเหมาะสมของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นจากบุคลากรในโรงเรียน  และใช้การ สัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธให้มากขึ้น เมื่อท าการยกร่าง 
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธแล้ว ใช้แบบสอบถามความเหมาะสมของรูปแบบ การ
วิเคราะห์ ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัยรวมถึง
การจ าแนกข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า๒๒๒ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตธนบุรี ทั้ง ๕ ด้าน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก๒.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธให้มาก
ขึ้น ด้วยการพัฒนา ผู้บริหาร ให้มีคุณสมบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในการส่งเสริมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงพุทธ คือ ๑) มีวิสัยทัศน์กว้างไกลมีปฏิภาณ ไหวพริบบูรณาการร่วมกับหลักสังคหวัตถุ 
๔  ๒)กระตุ้นแรงจูงใจ ให้ปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาคและเป็นแบบอย่างที่ดีของคนในองค์กรด้วย
หลักพรหมวิหาร ๔ ๓) มีศีลธรรม ปฏิบัติตามหลักศีล ๕ โดยน าหลักธรรมาภิบาล มาบูรณาการเข้ากับ
ตนเองและองค์กรเพื่อเป็นแบบอย่างให้กับครู นักเรียน และผู้ปกครอง ๔) สร้างมนุษยสัมพันธ์ กับคน
ในองค์กรและมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนโดยปราศจากอคติ ๔ 

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธ ประกอบด้วย พุทธวิธีการเปลี่ยนแปลง ๔ 
ด้าน ด้วยการสนับสนุนส่งเสริมจากหลักพุทธธรรม พรหมวิหาร ๔ เป็นไปตามโมเดล ๔ TL ๔D 
MODEL ( ๔ พุทธวิธีการเปลี่ยนแปลง ๔ หลักพรหมวิหาร ๔) 

พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ (เกรียงไกร ปญฺ าทีโป) ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการ
ส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานครมีจุดประสงค ์ดังนี้ ๑)เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพุทธที่ส่งเสริมความส าเร็จต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร และ ๒) เพ่ือ
เสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธที่ส่งเสริมความส าเร็จต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร ระเบียบวิธีวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี 

                                                           

๒๒๒พระครูสังฆรักษ์วีระศักดิ์ จนฺทว โส (รถจันทร์วงษ์), "รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงพุทธของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙), หน้า บทคัดย่อ. 



๑๔๓ 

(Mixed method)ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยคุณภาพ เครื่องวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม เก็บ
ข้อมูลจาก ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครู ๓๒๐คน วิเคราะห์
ข้อมูลและประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์หาค่า X แทนค่าเฉลี่ย S.D. แทนส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
วิจัยเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จ านวน ๑๑ รูป/คน ด้วยแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึกที่มีโครงสร้าง (Structured In-Depth-Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) จากผู้เชี่ยวชาญ ๙ รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิควิทยาการพรรณนา 

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า  
๑. สภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าจากการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่ส่งเสริม

ความส า เร็จต่อการเป็นองค์การแห่ งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา สั งกัดส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมแต่ละด้าน ประกอบด้วย ๑) ด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธ( X  
๔.๔๓ S.D. ๐.๔๘) ระดับมาก ๒) ด้านความรอบรู้แห่งตน ( X  ๔.๕๓ S.D. ๐.๔๕) ระดับมากสุด ๓) 
ด้านการสร้างแบบจ าลองความคิด ( X  ๔.๔๕ S.D. ๐.๔๔) ระดับมาก๔) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ( X  
๔.๔๓ S.D. ๐.๔๗) ระดับมาก ๕) ด้านการเรียนรู้ร่วมกันของทีม ( X  ๔.๔๔ S.D. ๐.๕๐) มาก๖) ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ ( X  ๔.๔๗ S.D. ๐.๔๔) มาก 

๒. ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้านประกอบการวิจัยสรุปภาพรวมพบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา ควรมีทักษะด้านความรู้เกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา และมีประสบการณ์ตรงจากการ
บริหาร สร้างสายสัมพันธ์ในองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้วยสร้างแบบจ าลองโมเดลการท างาน สามารถ
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ด้วยวิสัยทัศน์ ในการบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วมด้วยกัลยาณมิตร ใช้
อริยมรรคมีองค์สัปปุริสธรรม ๗ เป็นเครื่องมือในสร้างโมเดลการบริหารงานของผู้บริหารร่วมกันเป็น
ทีมงานน าความส าเร็จสู่องค์การภาวะผู้น าเชิงพุทธในการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

๓. ข้อเสนอแนะจากจากแบบสอบถามปลายเปิดและจากการสัมภาษณ์ว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนควรจัดตั้งเป็นองค์การและสร้างเครือข่ายองค์การแห่งการเรียนรู้การบริหารงานยุคใหม่  เพ่ือ
แลกเปลี่ยนรู้ด้านการบริหารและสร้างความสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียน จัดกิจกรรมส่งเสริมสามัคคีลด
ช่องว่างของการบริหารระหว่างโรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียนขนาดเล็ก๒๒๓ 

พระครูสาทรปริยัติคุณ (สนิท ฉนฺทปาโล) ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
ในป๎จจุบัน พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าในด้านต่างๆ คือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ย =๔.๖๓ 
ด้านการตัดสินใจทางการบริหาร มีค่าเฉลี่ย =๔.๔๓ ด้านการสร้างแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ย = ๔.๑๔ ด้าน
การติดต่อสื่อสาร มีค่าเฉลี่ย = ๔.๔๓ ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ มีค่าเฉลี่ย =๔.๒๒ 

                                                           

๒๒๓พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ (เกรียงไกร ปํฺ าทีโป), "ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการส่งเสริมความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า บทคัดย่อ. 



๑๔๔ 

ค่าเฉลี่ยของภาพรวมมีค่าเฉลี่ย =๔.๓๔ จากผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณดังกล่าวข้างต้น พบว่า 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตจตุจักร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่มีด้านการ
ตัดสินใจทางการบริหารอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารในป๎จจุบันมีภาวะผู้น าอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง ผลการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกพบว่าป๎ญหาด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ควรปรับปรุงแก้ไขคือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า และด้านผู้น าในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากในป๎จจุบัน
ผู้น ามักมีการแต่งตั้งจากผู้บริหารระดับสูงท าให้บางครั้งขาดความรู้ความเข้าใจในบริบทเชิงพ้ืนที่ และ
ผู้น าในป๎จจุบันอยู่ภายใต้กระแสที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าหลัก
พุทธธรรมมาพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าว 

๒. ด้านหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารได้เลือกหลักธรรมมาในลักษณะที่หลากหลาย ดังนี้ 
ด้านการสร้างภาวะผู้น า ควรใช้หลักสัปปุริสธรรม ด้านการสร้างแรงจูงใจ ผู้บริหารควรใช้พรหมวิหาร 
ด้านการตัดสินใจทางการบริหารควรใช้หลักอริยสัจ ๔ ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรใช้หลักกัลยาณมิตร 
ด้านการเปลี่ยนแปลง ควรใช้หลักทศพิธราชธรรม  

๓. บูรณาการภาวะผู้น ากับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหาร  ใน
สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านป๎จจัยน าเข้า (INPUT) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
กรุงเทพมหานครต้องมีคุณธรรมประจ าใจเป็นคุณสมบัติภายในตน นอกจากการมีความสามารถในการ
ศาสตร์ของการบริหารจัดการตามแนวคิดวิทยาการทั่วไปแล้วควรมีการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
ภายในตนเพื่อให้เกิดมีภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยมีคุณธรรมที่ส าคัญสอดคล้องกับทักษะภาวะผู้น า ๕ ด้าน 
คือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า ควรใช้หลักสัปปุริสธรรม ด้านการสร้างแรงจูงใจ ควรใช้พรหมวิหาร ด้าน
การตัดสินใจทางการบริหารควรใช้หลักอริยสัจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรใช้หลักกัลยาณมิตร ด้าน
การเปลี่ยนแปลง ควรหลักทศพิธราชธรรม ด้านกระบวนการ (PROCESS) ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้หลักไตรสิกขาได้แก่ศีล สมาธิ ป๎ญญา เป็นกรอบวิธีคิดในขณะ
ท างานโดยพิจารณาว่าการท างานคือการปฏิบัติธรรม ทั้งนี้ควรน ากระบวนการ  PDCA เป็น
กระบวนการตรวจสอบผลการพัฒนาดังกล่าวด้วย ด้านป๎จจัยน าออก (OUTPUT) ผลการศึกษาพบว่า
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผู้น าที่ประกอบด้วยองค์ ๓ คือ จักขุมา (มีวิสัยทัศน์) วิธุโร (มีความ
รับผิดชอบ) นิสฺสยสมฺปนฺโน (มีความประพฤติด ีสรุปเป็นผลการศึกษา ชื่อ “ภาวะผู้น าแบบทศลักษณ์” 
หรือ TEN CHARECTERISTIC OF LEARDERSHIP ซึ่งประกอบด้วย ๑) L = LAWS + ไตรสิกขา ๒) E 
= EXPERT+ จักขุมา ๓) A = AWARNESS + อริยสัจจ์ ๔) D = DELEGATION + กัลยาณมิตร ๕) E= 
EMPOWERMENT + ทศพิธราชธรรม ๖) R = RELATIONSHIP + กัลยาณมิตร ๗) S = SUPPORT + 
นิสสยสัมป๎นโน ๘) H = HOPITALITY + สัปปุริสธรรม ๙) I =INFLUEN + พรหมวิหาร และ ๑๐) P = 
PARTICIPATION๒๒๔ 

                                                           

๒๒๔พระครูสาทรปริยัติคุณ (สนิท ฉนฺทปาโล), "ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า บทคัดย่อ. 



๑๔๕ 

พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส) ท าวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น า
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี ” ผลการวิจัย
พบว่า๒๒๕  

๑. ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ 
ในระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี  โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุดทั้งในด้านป๎จจั ยน าเข้า 
กระบวนการ และผลกระทบ โดยด้านผลกระทบมีผลการศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านป๎จจัย
น าเข้าอยู่ ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถี
พุทธเน้นผลส าเร็จที่เกิดข้ึน เช่น การมีความรู้ การมีคุณธรรม มากกว่าป๎จจัยน าเข้า เช่น การตัดสินใจ
และแรงจูงใจ 

๒. ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถี
พุทธในระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งในด้านการตัดสินใจ 
แรงจูงใจ การมีมุนษยสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร และการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้น าที่เป็นกระบวนการบริหาร คือ การเสริมสร้างป๎จจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ และการให้
เกิดผลกระทบหรือผลสัมฤทธิ์ที่เหมาะสม 

๓. ส าหรับหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนวิถี
พุทธ ในการบริหารงานระดับประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีความ
สอดคล้องกัน ดังนี้ ๑) ทักษะด้านการตัดสินใจทางการบริหาร สอดคล้องกับหลักสัปปุริสธรรมและ
หลักไตรสิกขา ๒) ทักษะด้านการสร้างแรงจูงใจสอดคล้องกับหลักฆราวาสธรรมและหลักอิทธิบาท ๓) 
ทักษะด้านการติดต่อสื่อสารสอดคล้องกับอปริหานิยธรรม ๔) ทักษะด้านภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง
สอดคล้องกับหลักสังคหวัตถุ ๕) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์สอดคล้องกับหลักศีล หลักพรหมวิหารธรรม 
และหลักกัลยาณมิตร ซึ่งผลการศึกษา 

๔. รูปแบบทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนวิถีพุทธ สามารถบูรณาการเพ่ือ
น าไปสู่การบริหารโรงเรียนวิถีพุทธของผู้บริหารโรงเรียนใน ๓ ด้าน ดังนี้ ๑) ทักษะภาวะผู้น าด้านการ
ครองตน (Leader Skills) สอดคล้องกับหลักไตรสิกขา ๓ (Sikkhà) หลักฆราวาสธรรม ๔ 
(Gharàvàsa-dhamma) และ หลักสัปปุริสธรรม ๗ (Sappurisa-dhamma) ๒) ทักษะภาวะผู้น าด้าน
การครองคน (Leader Skills) สอดคล้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ (Brahmavihàra) หลักศีล ๕ (five 
precepts) และหลักกัลยาณมิตร ๗ (Kalyànamittatà) ๓) ทักษะภาวะผู้น าด้านการครองงาน 
(Leader Skills) สอดคล้องกับหลักอิทธิบาท ๔ (Iddhipàda) หลักสังคหวัตถุ ๔ (Saïgahavatthu) 
และ อปริหานิยธรรม ๗ (aparihàniyadhamma) 

 
 
 

                                                           

๒๒๕พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส), "การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธรรมโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า บทคัดย่อ. 



๑๔๖ 

๒.๕.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 

บรัช และโกรฟ (Bush, T. and D. Grover.) ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น า : 
หลักฐานและความเชื่อ โดยการวิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร หนังสือ สิ่งพิมพ์ งานวิจัยที่
เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า ผลการวิจัยพบว่า๒๒๖ ธรรมชาติและเนื้อหาของโปรแกรมเรื่องภาวะผู้น า
มีความคล้ายคลึงกันทั่วโลก มีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยวิธี การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของการท างานการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ การเป็นพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่ส าคัญมาก ทั้งนี้
ได้มีหลักฐานยืนยันว่าโอกาสในการเรียนรู้ที่มีคุณค่ามากที่สุดได้แก่ การเป็นพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน 
การเรียนรู้บนพื้นฐานของงานและจากประสบการณ์ เช่น การได้รับมอบหมายงาน การหมุนเวียนงาน 
และการฝึกงาน การสนับสนุนและการมีเครือข่ายระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และจากโปรแกรมการเรียนรู้
ภาวะผู้น าที่เป็นทางการ อย่างไรก็ดีเอกสารเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าส่วนใหญ่จะมีลักษณะที่เป็นแบบ
แผน กล่าวคือเป็นความเกี่ยวข้องกันระหว่างความเชื่อของคนกับแบบแผนของการพัฒนาภาวะผู้น าว่า
ลักษณะใดมีความเหมาะสมมากที่สุด 

ฮาร์เลย์และฮิงส์แมน (Hartley, J. and B. Hinksman.) ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะ
ผู้น า : การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ การวิจัยเป็นการค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารสิ่งพิมพ์ 
ต่างๆ งานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า การวิจัย พบว่า๒๒๗ การพัฒนาภาวะผู้น ามีความ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาความสามารถของป๎จเจกบุคคลเพ่ือช่วยให้สามารถเรียนรู้สิ่งต่างๆ ได้ด้วย
วิธีการใหม่ๆ การพัฒนาภาวะผู้น าที่ดีที่สุดควรมุ่งให้ความสนใจที่ยุทธศาสตร์ และบริบทขององค์กร
เพ่ือจะได้ออกแบบ และน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเหมาะสม การพัฒนาภาวะผู้น าสามารถท าได้ใน ๒ 
ลักษณะ คือ ๑) ลักษณะที่เป็นทางการ เช่นหลักสูตรฝึกอบรม โปรแกรมการพัฒนา และโปรแกรม
การศึกษา และ ๒) ลักษณะที่ไม่เป็นทางการซึ่งเป็นกิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น า เช่น 
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจริงในส่วนของการประเมินความต้องการพัฒนาภาวะผู้น า ควรน า
กรอบแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาเป็นตัวระบุภาวะผู้น าที่จ าเป็นต้องมีในแต่ละองค์การ เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์
ในการพิจารณาทักษะหลัก และเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะที่ขาดของพนักงานแต่ละคน 
รวมทั้งยังควรน าการประเมินผล เช่น การประเมินแบบ ๓๖๐ องศา มาใช้ควบคู่กับกรอบแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะ วิธีการที่นิยมน ามาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วยประเมินแบบ ๓๖๐ องศา การ
เป็นพี่เลี้ยง การสอนงาน การมีเครือข่าย การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย 
การไปเรียนรู้งานจากหน่วยงานอื่นชั่วคราว การวางแผนผู้สืบทอด การฝึกอบรมแบบเป็นทางการ การ
พัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง การพัฒนาองค์การ และการท างานร่วมกันแบบพันธมิตร ทั้งนี้ตัว
แบบของภาวะผู้น าที่น ามาใช้ ในการพัฒนาภาวะผู้ น า  ได้แก่  ตั วแบบผู้ การเปลี่ ยนแปลง 
(Transformational leadership model) และตัวแบบคุณลักษณะพิเศษหรือบารมี (Charismatic 

                                                           

๒๒๖Bush, T. and D. Grover., "Leadership development: evidence and beliefs", 
(United Kingdom: Linoln University, 2004).  

๒๒๗Hartley, J. and B. Hinksman, "Leadership development: A systematic review of 
the literature", (Warwickshire: Warwick Business School, 2003).  



๑๔๗ 

model) เนื่องจากการพัฒนาภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับการสร้างทุนมนุษย์ และทุนทางสังคม การ
ประเมินผลความคุ้มค่าของการลงทุนในเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น โดยน าตัวแบบ
ของ Kirkpatrick ที่แบ่งการประเมินผลออกเป็น ๔ ระดับ มาใช้ส าหรับผู้น าในภาครัฐภาวะผู้น าที่ต้อง
มีคือ การมีความโปร่งใส และความรับผิดรับชอบสูง รวมถึงมีภาวะผู้น าทางการเมือง และทักษะ
ทางการเมือง และยังควรให้ความส าคัญกับการเป็นผู้น าที่แข็งแกร่ง (Strong leader) โดยมองที่
ป๎จเจกบุคคล และบุคลิกภาพส่วนตัวเป็นหลัก 

โกว (Kho, E. C.) ท าวิจัยเรื่อง การประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะผู้น าระดับ
โลก ของสหรัฐอเมริกา มีวัตถุประสงค์เพ่ือประกอบการพิจารณาลงทุนสร้างเทคนิคการพัฒนา ภาวะ
ผู้น าที่มีความสามารถเชิงแข่งขันระดับโลก๒๒๘ การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากรณีโครงการพัฒนา
ผู้บริหาร และผู้น าของบริษัทค้าปลีกข้ามชาติ โดยใช้กิจกรรมพัฒนา คือ การมอบหมายให้ดูงาน
ต่างประเทศ ผู้เข้าร่วมการพัฒนา จ านวน ๑๒ คน ใช้เวลา ๖ เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้าน
ธุรกิจและนวัตกรรม เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า การมอบหมายให้ศึกษาดูงานเป็น
วิธีที่ดีที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร เพราะนอกจากเป็นการพัฒนาศักยภาพผู้น าแล้วยังท า
ให้ได้เรียนรู้วัฒนธรรม การปรับตัวเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง เกิดการใฝุรู้ในบริบทของโลก การเข้าใจ
สถานการณ์เชิงลึก ข้อค้นพบของการวิจัยครั้งนี้ เน้นความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงระบบ
ครอบคลุม การพัฒนาองค์กรระยะยาว 

สโตน (Stone, C. A.) ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่มีลักษณะแบบ
ประสม และแบบอาศัยความร่วมมือของบุคลากรทั้งโรงเรียน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโปรแกรมการ
พัฒนาบุคลากร๒๒๙ วิธีด าเนินการวิจัยโดยวิธีวิเคราะห์โรงเรียนระดับประถมศึกษาแห่งหนึ่งเป็นเวลา ๖ 
เดือน โดยใช้โปรแกรมที่ได้มีการพัฒนามามากกว่า ๓ ปี มีผู้ร่วมในโปรแกรม ได้แก่ ครู บุคลากรฝุาย
สนับสนุน ผู้บริหารโรงเรียน ที่สมัครใจเข้าร่วมการใช้โปรแกรม จ านวน ๕๖ คน การเก็บข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์ใช้แบบวัดของ Likert Scale และการสังเกต โดยตั้งสมมติฐานไว้ ๖ ข้อ ๑) การพัฒนาต้อง
อาศัยกิจกรรมพัฒนาด้วยการสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรทั้งโรงเรียน ๒) ความสัมพันธ์จะเพ่ิมสูงขึ้น
เมื่อมีการพัฒนา ๓) โปรแกรมต่างๆ มีวิวัฒนาการเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้ของนักเรียน ๔) 
บทบาทของครูใหญ่จะปรากฏชัดเจนโดยอาศัยการพัฒนา ๕) สามารถระบุประเด็นในการพัฒนา
บุคลากรที่ท าให้เกิดการปรับปรุงโรงเรียนได้ ๖) การรับรู้ของชุมชนจะช่วยในการสนับสนุนโรงเรียน 
พบว่า ผลการวิจัยไม่สนับสนุนสมมติฐาน ๒ ข้อแรก และสนับสนุนสมมติฐาน ๔ ข้อที่เหลือสรุปได้ว่า
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเบื้องต้นมีความสอดคล้องกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

                                                           

๒๒๘Kho, E. C., An evaluation study of a united states based global leadership 
development program, [CD-ROM], Abstracts from dissertation abstracts international: 3009228, 
2001. 

๒๒๙Stone, C. A., Analysis of a comprehensive and collaborative site-based staff 
development progame involving a total school staff, (Mississippi: Saint Louis University, 1994).  



๑๔๘ 

ส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ซึ่งผู้วิจัยจะน าไปสังเคราะห์เพื่อประยุกต์ใช้ในงานวิจัยต่อไป 

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ดังได้กล่าวมาแล้วผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ แนวคิดของนัก
การศึกษานักวิชาการแล้วสรุปเป็น องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความส าคัญของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การน าไปใช้ ดังนี้ 

ก. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ 
Bass Mushinsky Schultz และSchultzนิตย์ สัมมาพันธ์ รัตติกรณ์ จงวิศาลและผู้วิจัยสามารถสรุป
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ คือ มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า ผู้น าต้อง
ตั้งใจท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพล
ต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ เป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้อง
กับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์การ อิสระในการกระท าซึ่งจะ
เปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้ตาม สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลง
มือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
ไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูง
ใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 

ข. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ 
Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway Gary A. Yukl James L. Gibson, John M. 
Ivancevich & James H. Donnelly ชีวิน อ่อนละออ Stephen R. Covey Adegoke 
Oke.,Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ รังสรรค์ ประเสริฐศรีBernard 
M. Bass Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio และผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง คือ ๑) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ๒) การสร้างแรงบันดาล
ใจ ๓) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ๔) การกระตุ้นทาง
ป๎ญญา ๕) การให้รางวัลตามสถานการณ์ ๖) ความสามารถพิเศษ โดยมีรายละเอียด ได้แก่ 

๑. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ได้สรุปจากนักวิชาการ
หลายท่าน ได้แก่ Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway Gary A. Yukl James L. 
Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly Stephen R. Covey สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์
Bernard M. Bass Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio และผู้วิจัยสามารถสรุปการสร้างบารมี
หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ ๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ๒) ท าให้ผู้
ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า ๓) 
เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ๔) ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อ



๑๔๙ 

ผู้อ่ืน ๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท า
ให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟ๎ง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย ๖) ความสามารถใน
การมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท  ๗) 
การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ๘) สามารถปลูกฝ๎งความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม ๙) มีวิสัยทัศน์และ
สร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม ๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับ
ผู้ตาม ๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม ๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วย
แบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒. ด้านแรงจูงใจ ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ Bernard M. Bass & 
Ronald E. Riggio Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway Stephen R. Covey สุ
เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ รังสรรค์ ประเสริฐศรี Bernard M. Bass และผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ คือ ๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น ๒) สร้าง
เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมาย ๔) มีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมาย
ได้ ๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว ๖) ค านึงถึงเป็นป๎จเจก
บุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับป๎ญหาที่ตนเองเผชิญได้ ๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและ
ความท้าทายของงาน ๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับ
จินตภาพที่งดงามในอนาคต ๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ ๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน
๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร ๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ ๑๔) การ
ปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เปูาหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน
๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ Bass Marriner บาส และ อโวลิโอ (Bass, 
198๕) Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway Stephen R. Covey Adegoke 
Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ และผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น๒เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
คือ ๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน ๒) พยายามพัฒนาระดับ
ความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ ๓) ผู้น าจะมี
ความอดทน ๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ ๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ๘) ให้โอกาสผู้ตาม
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ ๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม ๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor) ๑๒) ผู้น ามีการ
ส่งเสริมการสื่อสารสองทาง ๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก ๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟ๎งที่ดี 
๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

 



๑๕๐ 

๔. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ Kouzes & 
PosnerAvolio, Bass & Jung Harvey, Royal & Stout สุพาภร รอดถนอม รัตติกรณ์ จงวิศาล Bass 
WortmanReinhardt Cunn & Hill และผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางป๎ญญา คือ ๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย ๒) กล้าเสี่ยงใน
การทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมใน
การด าเนินการ ๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่ง
ใหม่ ๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน ๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหา
ทางออกและวิธีการแก้ป๎ญหาต่างๆ ๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ ๙) 
กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ ๑๐) กระตุ้นให้ผู้
ตามแสดงความคิดและเหตุผล ๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจ
ในการแก้ป๎ญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ ๑๓) การเน้นที่
การอยู่รอด ๑๔) การใช้ประสบการณ์ ๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕. ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ 
Bass and Avolio Blanchard & Johnson Klimoski และ Hayes และผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ คือ ๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทาง
อารมณ์และเศรษฐกิจ ๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี ๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝุายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท า งานประสบ
ความส าเร็จ ๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว ๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ๙) 
อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว๑๐) 
ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเปูาหมายใหม่ที่มีความท้าทายมาก
กว่าเดิม ๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ๑๒) ให้การ
สนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ๑๓) มีการปฏิบัติกับ 
ผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖. ด้านความสามารถพิเศษ ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ คองเกอร์ และ
คานันโก มัสเซอร์ รังสรรค์ ประเสริฐศรี ยุคส์ เฮาส์ และผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านความสามารถพิเศษ คือ ๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล ๒) กล้าเสี่ยง ๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา ๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม ๖) สื่อสารด้วยความ
มั่นใจ ๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล ๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน ๙) มีการ
เสียสละร่วมกัน ๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ ๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ ๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล ๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ือ
อาทรแก่ผู้อ่ืน ๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง ๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ๑๖) ผู้น าที่ท า
ให้ผู้ตามมีความเชื่อ ๑๗) มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง ๑๘) มีพฤติกรรมหรือ
กิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 



๑๕๑ 

ค. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ 
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ปิลัญ ปฏิพิมพาคม Burrow, J., Jleindl, B., &Everard, K.E. และผู้วิจัยสามารถ
สรุปความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ๑) ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ 
องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ ๒) การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การ
ขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ ๓) ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม ๔) ความสามารถของผู้น ากลุ่ม ๕) 
ความศรทัธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ๖) ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ฆ. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ พร
ทิพย์ อัยยิมาพันธ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และผู้วิจัย สามารถสรุปบทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ ๑) การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน๒) 
การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง  ๓) 
การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน ๔) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า ๕) บทบาทเป็นนักวางแผน ๖) บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ๗) 
บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ ๘) บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง ๙) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน ๑๐) บทบาท
เป็นผู้สื่อสาร ๑๑) บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง ๑๒) บทบาทเป็นผู้แก้ป๎ญหา ๑๓) บทบาทเป็นผู้
จัดระบบ ๑๔) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน ๑๕) บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล ๑๖) บทบาท
เป็นผู้บริหารทรัพยากร ๑๗) บทบาทเป็นผู้ประเมินผล ๑๘) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ ๑๙) 
บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 

ง. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้สรุปจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ จีระ หงส์
ลดารมย ์ทิพาวดี เมฆสวรรค์ สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ จุมพล หนิมพานิชบุญชัย พิทักษ์ด ารงกิจ ธีระ รุญ
เจริญ และคณะ นพพงษ์ บุญจิตราดุล และผู้วิจัย สามารถสรุปคุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ได้แก่ ๑) มีเปูาหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง ๒) มีความอยากเป็นผู้น า ๓) มีความยุติธรรมไม่โอน
เอียงตามอ านาจ ๔) มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน ๕) มีความเฉลียวฉลาด ๖) มีความรู้จริง และมีการ
ควบคุมอารมณ์ได้ดี ๗) ยึดหลักการ ๘) เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
๙) ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ ๑๐) มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ ๑๑) มี
ความคิดสร้างสรรค์ ๑๒) มีการตัดสินใจที่ดี ๑๓) มีความสนใจเอาใจใส่ ๑๔) มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์
แข็งแรง ๑๕) มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ ๑๗) มีความอดทน
ปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ ๑๘) มีมนุษยสัมพันธ์ ๑๙) มีความซื่อสัตย์ ๒๐) ความมีเหตุผล ๒๑) ความ
รับผิดชอบ ๒๒) ความเปิดเผย ๒๓) ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน ๒๔) การศึกษา  
๒๕) คุณธรรมจริยธรรม 

จากนั้นจึงน ามาสร้างเป็นการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ ตามแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual framework) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังภาพที่ ๒.๖ 

 
 
 



๑๕๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๖ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการ
ให้ความส าคัญรายบุคคล 

การกระตุ้นทางป๎ญญา 

การให้รางวัลตาม
สถานการณ์ 

ความสามารถพิเศษ 

แนวคิด
เกี่ยวกบั

ภาวะผู้น า
การ

เปลี่ยนแปลง 

ส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี  
ในเขตการ
ปกครอง 
คณะสงฆ์  
ภาค ๑  

จ านวน ๔๔๗ 

การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑   

องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น า 

การเปลีย่นแปลง  
๖ ด้าน 

การน าไปใช ้๑) การเตรียมการด าเนินงาน  
๒) การด าเนินงาน 

๓) การประเมินผลการด าเนินงาน 
เง่ือนไขความส าเร็จขึ้นอยู่กบับริบทของส านักเรียน 

บูรณาการหลักพุทธบริหาร
การศึกษา (สังคหวัตถุ ๔) 

ความส าคัญของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

บทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง   

กิจกรรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ๖ กิจกรรม 
- กิจกรรมที่ ๑ 
- กิจกรรมที่ ๒ 
- กิจกรรมที่ ๓ 
- กิจกรรมที่ ๔ 
- กิจกรรมที่ ๕ 
- กิจกรรมที่ ๖ 

 



บทที่ ๓ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑” โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลจาก เอกสาร ต ารา ข้อมูล สถิติ รายงานการวิจัย รายงานของหน่วยงานต่างๆ บทความทางวิชาการ 
วิทยานิพนธ์ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ และการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
interview) อย่างเป็นทางการ โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือศึกษาความเห็นของผู้บริหารส านัก
เรียนที่เป็นกลุ่มเป้าหมายที่เป็นกรณีตัวอย่าง (Case Study) ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางระเบียบวิธีวิจัยซึ่ง
ประกอบด้วย รูปแบบของการวิจัย ประชากร เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และการ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วย รูปแบบของการวิจัย ประชากร 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัย
ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ มี ๒ ขั้นตอน 
โดยการศึกษาเอกสาร และการสัมภาษณ์ 

๑. ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

แหล่งข้อมูล: หนังสือ บทความ ต ารา งานวิจัย website 
เครื่องมือ: แบบศึกษาเอกสาร 
การวิเคราะห์: การวิเคราะห์เนื้อหา Content Analysis 
ผลลัพธ์ที่ได้ : สภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร

ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๒. ศึกษาจากการสัมภาษณ์ 
สัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๑๐ รูป 
โดยเลือกแบบเจาะจงซึ่งก าหนดกฎเกณฑ์ในการคัดเลือก 

เครื่องมือ: แบบสัมภาษณ์ 
การวิเคราะห์ข้อมูล: การวิเคราะห์เนื้อหา Content Analysis 
ผลลัพธ์ที่ได้: ไดส้ภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร

ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 



๑๕๔ 

ขั้นตอนที่ ๒ เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ มี ๓ ขั้นตอน ดังนี้ ๑) ยกร่าง  
๒) สนทนากลุ่ม (Focus Group) และ ๓) ตรวจสอบโดยการแจกแบบสอบถาม 

๑. ยกร่างการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

แหล่งข้อมูล: ผลลัพธ์จาก วัตถุประสงค์ ข้อที่ ๑ 
เครื่องมือ: แบบศึกษาเอกสาร 
การวิเคราะห์ข้อมูล: การวิเคราะห์เนื้อหา Content Analysis 
ผลลัพธ์ที่ได้: ได้การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก

เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ ๑) 
๒. พัฒนาโดยสนทนากลุ่ม 
แหล่งข้อมูล: ผู้ทรงคุณวุฒิ/นักวิชาการ/ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

โดยการเลือกแบบเจาะจงก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก 
เครื่องมือ: แบบสัมภาษณ์ที่ได้จากการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่าง
ที่ ๑) 

การวิเคราะห์ข้อมูล: การวิเคราะห์เนื้อหา Content Analysis 
ผลลัพธ์ที่ได้: ได้การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก

เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ ๒) 
๓. ตรวจสอบโดยการแจกแบบสอบถาม มาตรฐานการประเมิน ๔ ด้าน ๑.ความเป็น

ประโยชน์ ๒.ความเป็นไปได้ ๓.ความเหมาะสม ๔.ความถูกต้อง 
แหล่งข้อมูล: ครูสอนบาลีในส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ

ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ทั้งหมด ๒๑๐ รูป/คน ด้วยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยตาราง
ส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 

เครื่องมือ: แบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูล: ร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย

ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า (rating scale) 
ขั้นตอนที่ ๓ เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ได้แก่การ
ปรับปรุง และน าเสนอ 

ผลลัพธ์ที่ได้: ไดแ้นวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ ๓) 

แก้ไขปรับปรุง และน าเสนอ 
แหล่งข้อมูล: อาจารย์ที่ปรึกษา/อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ผู้วิจัย 
เครื่องมือ: แบบศึกษาเอกสาร  
การวิเคราะห์ข้อมูล: การวิเคราะห์เนื้อหา 



๑๕๕ 

ผลลัพธ์ที่ได้: ไดแ้นวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ฉบับสมบูรณ์ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑” ผู้วิจัย
ได้ศึกษาโดยใช้การวิจัยแบบผสม ผสานวิธี (Mixed Research Method) ศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ
เป็นงานวิจัยหลัก และศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นงานวิจัยสนับสนุน 

๓.๒ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ ครูสอนบาลีในส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ

ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๔๕๙ รูป รวม ๔ จังหวัด ได้แก่ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี 
สมุทรปราการ และปทุมธานี๑ 

กลุ่มตัวอย่าง ได้มาจากประชากรทั้งหมดโดยก าหนดสุ่มตัวอย่างแบบง่าย   (Simple 
random sampling) ด้วยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยตารางส าเร็จรูป๒ ของเครจซี่และ
มอร์แกน (Krejcie & Morgan) โดยมีระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ ๕% และระดับความ
เชื่อมั่น ๙๕%๓ ได้กลุม่ตัวอย่าง ๒๑๐ รูป สรุปได้ดังตารางที่ ๓.๑ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๓.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ที ่ จังหวัด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
๑ กรุงเทพมหานคร ๓๕๙ ๑๖๔ 
๒ นนทบุรี ๓๐ ๑๔ 
๓ สมุทรปราการ ๓๑ ๑๔ 
๔ ปทุมธานี ๓๙ ๑๘ 

รวม ๔๕๙ ๒๑๐ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ สัมภาษณ์ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขต
การปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๑๐ รูป ด้วยวิธีการเจาะจงตามคุณสมบัติ ได้แก่ เป็นเจ้าอาวาส 
อาจารย์ใหญ่ของส านักเรียน และมีประสบการณ์ในการบริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
มาอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า ๔ ปี  

                                                 

๑กองพุทธศาสน์ศึกษา, ทะเบียนรายช่ือครูสอนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม -แผนกบาลี ปี ๒๕๖๐, 
[ออนไลน์], แหล่งท่ีมา:  http://deb.onab.go.th [๖ กันยายน ๒๕๖๑] 

๒การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://pioneer.netserv.chula.ac.th. [๒๓ 
มิถุนายน ๒๕๕๙] 

๓ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan), [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://sites. 
google.com [๖ กันยายน ๒๕๖๑] 

http://deb.onab.go.th/
http://pioneer.netserv.chula.ac.th/


๑๕๖ 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยตามระเบียบวิธีวิจัย ได้ศึกษาเอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือน าแนวคิดทฤษฎีมาสร้างเครื่องมือในการเก็บข้อมูล
ภาคสนามดังนี้ 

๓.๓.๑ แบบสัมภาษณ์ (Interviewing) การสัมภาษณ์อย่างเป็นทางการ (Formal 
Interview) จากกลุ่มผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จ านวน ๑๐ รูป ด้วยวิธีการเจาะจงตามคุณสมบัติ ได้แก่ เป็นเจ้าอาวาส อาจารย์ใหญ่ของส านัก
เรียน และมีประสบการณ์ในการบริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี มาอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า 
๔ ปี  

๓.๓.๒ การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นการสนทนาพูดคุยกัน
ประมาณ ๑๐ รูป/คน ของผู้ทรงคุณวุฒิรวม ๒ กลุ่ม รวม ๑๐ คน ได้แก่  

กลุ่มท่ี ๑ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านภาวะผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง จ านวน ๕ รูป/คน 
กลุ่มที่ ๒ ผู้ทรงคุณวุฒิของส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตปกครอง

คณะสงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๕ รูป/คน 
๓.๓.๓ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือตรวจสอบการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
รายละเอียดการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีดังนี้ 

๑. ศึกษาหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและปัจจัย       
ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

๒. ก าหนดนิยามปฏิบัติการเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยโดยอาศัยฐานทฤษฎีและงานวิจัย 

๓. ด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยซึ่งในการสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยจะ
ค านึงถึงการสร้างแบบสอบถามให้เป็นไปตามหลักวิชาการที่ถูกต้องและการได้แบบสอบถามที่ดีมี
คุณภาพมีความตรงทั้งในเชิงโครงสร้าง (construct validity) และความตรงเชิงเนื้อหา (content 
validity) รวมทั้งความเชื่อมั่น (reliability)  

๔. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยด าเนินการดังนี้ 
๑) น าร่างแบบสอบถามที่ได้จัดท าขึ้นในขั้นตอนที่ ๓.๓ จ านวน ๑๔๘ ข้อเสนอ

อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือตรวจแก้ไขและปรับปรุงให้มีความเหมาะสม 
๒) น าแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญรวมจ านวน ๕ ท่าน เพ่ือตรวจสอบความ

ตรงเชิงเนื้อหา (content validity)การใช้ภาษาและพิจารณาว่า แบบสอบถามครอบคลุมของเนื้อหา
หรือไม่ โดยการหาดัชนี (index of congruence: IOC) โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

ให้คะแนน +๑ เมื่อแน่ใจว่าวัดได้ตรงกับนิยามปฏิบัติการ 
ให้คะแนน  -๑ เมื่อแน่ใจว่าวัดได้ไม่ตรงกับนิยามปฏิบัติการและ 
ให้คะแนน   ๐ เมื่อไม่แน่ใจว่าวัดได้ตรงกับนิยามปฏิบัติการหรือไม่ 



๑๕๗ 

๓) พิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ ๐.๕ ขึ้นไปเพ่ือ
จัดท าเป็นแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจัยซึ่งผลจากการพิจารณาของผู้ เชี่ยวชาญปรากฏว่ามี
องค์ประกอบที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง ๐.๕ ถึง ๑.๐๐ มีจ านวน ๑๔๘ รายการ และ
ปรับปรุงแก้ไขภาษาตามท่ีผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ เพ่ือน าไปสู่การทดลองใช้ต่อไป 

๔) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไป
ทดลองใช้ (tryout) กับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๐ ชุดในโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี กลุ่ม ๑ โดยก าหนดให้บุคลากรจ านวน ๓๐ รูป ได้แก่ครูผู้สอน จากนั้นน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
ผลจากการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นปรากฏว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ 
๐.๘๐๑ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ดังนี้ 

๑. ศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเพ่ือให้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ ทฤษฎีเกี่ยวกับการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. การศึกษาจากภาคสนาม (Field Studies) ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสนทนา
กลุ่ม และแจกแบบสอบถาม และการเก็บบันทึกด้วยภาพถ่าย เพ่ือเก็บข้อมูลตามความเป็นจริงถูกต้อง
มากที่สุด 

๔. กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จาก การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม และการแจกแบบสอบถาม 

แล้วจัดบันทึกลักษณะการบรรยาย (Descriptive) เพ่ือที่จะน าข้อมูลวิเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้
ใหม่ วิเคราะห์ผลการศึกษานี้จะใช้แบบการวิเคราะห์ตามหลักทฤษฎี ซึ่งผู้วิจัยจะใช้กรอบแนวคิดของ
สุภางค์ จันทวานิช๔ 

                                                 

๔สุภางค์ จันทวานิช, วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ,  (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๐), หน้า ๑๓๑ - ๑๔๔.  



๑๕๘ 

๑. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัย (Analytic Induction) ซึ่งเป็นวิธีการสรุปข้อมูล
ตามปรากฏการณ์ท่ีสัมผัสได้ หรือมองเห็น เป็นต้น 

๒. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการจ าแนกข้อมูล (Typological Analysis) ได้แก่การ
จ าแนกข้อมูลออกเป็นอย่างๆ (Typological) ในการวิเคราะห์เชิงทฤษฎีและข้อมูลเชิงประจักษ์การ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ประกอบด้วยหลักการแนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership) โดยยึดหลักทฤษฎีคุณลักษณะ
ของภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership) ของแบส และอาโวลิโอ ๔ ด้าน คือ 
ด้านการสร้างบารมี ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ๕ 

๓.๖ ขั้นตอนการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑” นี้ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

                                                 

๕Bass, B.M. and Avolio, B.J. The four Is Transformational Leadership. Journal of 
European Industrial Training, 15 (2). 1990: ๙ ; อ้างถึงในอุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ, ๒๕๕๑:๗) 



 

 

๑๕๙ 

ตารางท่ี ๓.๒ สรุปขั้นตอนในการวิจัย 

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล เครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูล ผลลัพธ์ที่ได้ 
๑.เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน
และปัญหาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แ ผ น ก บ า ลี  ใ น เ ข ต ก า ร
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

มี ๒ ขั้นตอน ดังนี ้
๑. ศึกษาเอกสาร 
๒. สัมภาษณ์ 

๑ .  ศึ ก ษ า ส ภ า พ ปั จ จุ บั น 
ปัญหาของภาวะผู้ น า การ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ๒. แนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม 

พระไตรปิฎก ,หนั งสื อ ,
ต ารา,บทความงานวิจัย
,Website 

แ บ บ ศึ ก ษ า
เอกสาร 

การวิ เคราะห์ เนื้อหา 
Content Analysis 

๑. กรอบแนวคิด 
๒. สภาพปัจจุบัน และ
ปั ญ ห า ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ส า ห รั บ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

  ๒. ศึกษาจากแบบสอบถาม ผู้ บ ริ ห า รและอาจา รย์
ผู้ ส อนส านั ก เ รี ยนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี      
ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ ภาค ๑ 
ส านั ก เ รี ยนพระปริ ยั ติ
ธรรม แผนกบาลีดีเด่น 

แบบสอบถาม การวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย
(μ) และ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน () 

 

๒. เพื่อพัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้ บริ หารส านั ก เ รี ยนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

มี ๓ ขั้นตอนดังน้ี 
๑. ยกร่าง 
๒. สนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) 
๓ .  ต ร ว จ ส อ บ จ า ก
ผู้เชี่ยวชาญ 

๑. ยกร่างการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๑ .  ผ ล ลั พ ธ์ จ า ก
วัตถุประสงค์ ข้อท่ี ๑ 
 

แ บ บ ศึ ก ษ า
เอกสาร 

๑. การวิเคราะห์เนื้อหา 
Content Analysis 
๒. การวิเคราะห์ (μ) 

ค่ า เ ฉ ลี่ ย  แ ล ะ  () 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

พัฒนาทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ (ฉบับร่างท่ี ๑) 

 



 

 

๑๖๐ 

ตารางท่ี ๓.๒ (ต่อ) 

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล เครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูล ผลลัพธ์ที่ได้ 
  ๒. พัฒนาโดยสนทนา

กลุ่ม 
ผู้ทรงคุณวุฒิรวม ๒ กลุ่ม 
รวม ๑๐ รูป/คน 
 

แบบสัมภาษณ์ที่ได้จาก
การพัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าการ เปลี่ ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรี ยนพระปริ ยัติ ธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ (ฉบับร่างท่ี ๑) 

การวิ เคราะห์ เนื้อหา 
Content Analysis 

การพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ (ฉบับร่างท่ี ๒) 

  ๓ .  ต ร ว จ ส อ บ ต า ม
มาตรฐานการประเมิน ๔ 
ด้าน 
๑) ความเป็นประโยชน์ 
๒) ความเป็นไปได้ 
๓) ความเหมาะสม 
๔) ความถูกต้อง 

ผู้บริหารและอาจารย์
ผู้สอนส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี      
ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ ภาค ๑ 
ส านัก เรี ยนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลีดีเด่น
จ านวน ๒๑๐ รูป 

   

๓. เพื่อเสนอแนวทางการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แ ผ น ก บ า ลี  ใ น เ ข ต ก า ร
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ขั้นตอนการปรับปรุง
แก้ไขน าเสนอ 

ปรับปรุงแก้ไข ผู้วิจัย/อาจารย์ที่ปรึกษา แบบศึกษาเอกสาร การวิ เคราะห์ เนื้อหา 
Content Analysis 

แนวทางการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างท่ี ๓) 

 



บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและ
ปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ และเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ การน าเสนอผลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอใน
รูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย ตามล าดับดังนี้ 

๔.๑ ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔.๒ ผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔.๓ ผลเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

๔.๑ ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔.๑.๑ สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารด้วยเอกสาร  และ 
การสัมภาษณ์ ดังนี้ 

ก. สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
ผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือ

การมีอิทธิพล สามารถน ามาวิเคราะห์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพล ได้ดังตาราง ๔.๑ ดังนี้ 

 
 
 
 
 



๑๖๒ 

ตารางท่ี ๔.๑ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี
หรือการมีอิทธิพล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ รวม ๘ 

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม √     √ √ ๔ √ 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และ
ไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า √    √ √ √ ๕ √ 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มี
คุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม √      √ ๓ √ 

๔ )  ผู้ น า จ ะห ลี ก เ ลี่ ย ง ที่ จ ะ ใ ช้ อ า น า จ เ พ่ื อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน √      √ ๓ √ 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมี
อ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท าให้
ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย √     √ √ ๔ √ 

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับ
บัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและ
มีความเสียสละทุ่มเท  √     √ ๓ √ 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม  √     √ ๓ √ 

๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความ
เคารพ ชื่นชม   √ √  √ √ ๕ √ 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมาย
ของพันธกิจแก่ผู้ตาม   √  √  √ ๔ √ 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์
ให้กับผู้ตาม    √    ๒ √ 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทาง
ศีลธรรมและจริยธรรม    √ √ √ √ ๕ √ 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่
เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น     √  √ ๓ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway ๒ = Gary A. Yukl 
๓ = James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly  
๔ = Stephen R. Covey ๕ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์  
๖ = Bernard M. Bass  ๗ = Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio 
๘ = ผู้วิจัย  



๑๖๓ 

จากตารางที่ ๔.๑ ผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือ
การมีอิทธิพล ได้แก่  

๑. การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒. ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการ

ประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓. เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยง

กับผู้ตาม 
๔. ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน

เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
๕. เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง

ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
๖. ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง

เข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 
๗. การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘. สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙. มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
๑๐. มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 
๑๑. ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 
๑๒. ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

และผลการสัมภาษณ์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพล 

๑. การสร้างบารมีของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีในปัจจุบันเน้น
การสร้างบารมีด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียนและสอบบาลีสนามหลวงได้โดยการให้รางวัล
ให้การอุปถัมภ์ค่าใช้จ่ายต่างๆ แต่สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการบริหารคืองบประมาณในการอุดหนุนส านัก
เรียนยังขาดงบประมาณสนับสนุนส านักเรียนจึงท าให้ขาดแรงจูงใจในการเรียนการสอน๑ 

๒. สภาพปัจจุบันในส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลีในปัจจุบันนั้นผู้บริหาร
ส านักเรียนได้เสริมสร้างบารมีแสดงถึงภาวะผู้น าที่เน้นการเรียนการสอนโดยมีงบประมาณสนับสนุน
ครูผู้สอนและนักเรียนด้วยการระดมปัจจัยจากศรัทธาพุทธศาสนิกชนมาสนับสนุน ท าให้ยังพอมี
งบประมาณสนับสนุนแต่สิ่งที่เป็นปัญหาหลักคือจ านวนผู้เรียนน้อยลงท าให้ผู้บริหารจะต้องท าหนังสือ
ไปยังวัดต่างๆเพ่ือส่งพระภิกษุ สามเณรของบางวัดมาศึกษาเล่าเรียนบาลี๒ 

                                                           

๑สัมภาษณ์ พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร, อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี วัดโมลีโลกยาราม, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 

๒สัมภาษณ์ พระมหาเจริญชัย อคฺคเตโช, อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี วัดราชบพิธ, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๖๔ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จากผลการสัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้าง
บารมีหรือการมีอิทธิพล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและ
ปัญหาด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๒ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๒ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) เน้นการสร้างบารมีด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียนและสอบ
บาลีสนามหลวงแต่ขาดงบประมาณในการสนับสนุน 

√  ๒ √ 

๒) สนับสนุนครูผู้สอนและนักเรียนด้วยการระดมปัจจัยจากศรัทธา
พุทธศาสนิกชนมาสนับสนุน ท าให้ยังพอมีงบประมาณสนับสนุนแต่สิ่งที่
เป็นปัญหาหลักคือจ านวนผู้เรียนน้อยลงท าให้ผู้บริหารจะต้องท าหนังสือ
ไปยังวัดต่างๆเพ่ือส่งพระภิกษุ สามเณรของบางวัดมาศึกษาเล่าเรียนบาลี 

 √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร ๒ = พระมหาเจริญชัย อคฺคเตโช 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๒ ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างบารมีของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. เน้นการสร้างบารมีด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียนและสอบบาลี
สนามหลวงแต่ขาดงบประมาณในการสนับสนุน 

๒. สนับสนุนครูผู้สอนและนักเรียนด้วยการระดมปัจจัยจากศรัทธาพุทธศาสนิกชนมา
สนับสนุน ท าให้ยังพอมีงบประมาณสนับสนุนแต่สิ่งที่เป็นปัญหาหลักคือจ านวนผู้เรียนน้อยลงท าให้
ผู้บริหารจะต้องท าหนังสือไปยังวัดต่างๆเพ่ือส่งพระภิกษุ สามเณรของบางวัดมาศึกษาเล่าเรียนบาลี 

ข. สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
ผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ สามารถ

น ามาวิเคราะห์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้ดังตาราง ๔.๓ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 



๑๖๕ 

ตารางท่ี ๔.๓ วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ รวม ๘ 
๑) ผู้ น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความ
กระตือรือร้น  √ √     ๓ √ 
๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  √    √  ๓ √ 

๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย √     √ ๓ √ 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้  √ √ √ √ √ √ ๗ √ 
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว  √      ๒ √ 

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขา
สามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ √      ๒ √ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน  √    √ ๓ √ 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข  √  √  √ ๔ √ 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต  √ √   √ ๔ √ 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ  √ √   √ ๔ √ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน   √    ๒ √ 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร   √    ๒ √ 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ   √    ๒ √ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกัน
เพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน    √   ๒ √ 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา    √   ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio 
๒ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway  
๓ = Stephen R. Covey ๔ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 
๕ = รังสรรค์ ประเสริฐศรี ๖ = Bernard M. Bass 
๗ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๓ ผู้วิจัยสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑. ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒. สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓. ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่ว

แน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  



๑๖๖ 

๕. ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  
๖. ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่

ตนเองเผชิญได้ 
๗. ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
๘. กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙. ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐. แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
๑๑. จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒. สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 
๑๓. สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 
๑๔. การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท า

เพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕. มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

และผลการสัมภาษณ์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
๑. ผู้บริหารส านักเรียนได้กระตุ้นให้ผู้เรียนและครูผู้สอนให้มีความกระตือรือร้นใน

การเรียนการสอนภาษาบาลีด้วยการสนับสนุนในด้านที่อยู่ ที่พัก น้ า ไฟ และการเรียนการสอนฟรี
รวมถึงให้การสนับสนุนทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องทุกปีเป็นการสนับสนุนขวัญและก าลังใจอย่าง
ต่อเนื่อง๓ 

๒. ผู้บริหารส านักเรียนสร้างเจตคติที่ดีแก่ครูผู้สอนให้เห็นคุณค่าและความท้าทาย
ของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามใน
อนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถใน
การสื่อสารและสร้างแรงผลักดันในการชักชวนให้สอนภาษาบาลีอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ๔ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญ หาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จากผลการสัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านแรงจูงใจ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมาย
เป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านแรงจูงใจของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี มีความเหมาะสม 
ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๔ ดังนี้ 

 

                                                           

๓สัมภาษณ์ พระมหาสมยศ ยโสธโร, อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี วัดยานนาวา, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 

๔สัมภาษณ์ พระมหาอุดร อุตฺตโร, ดร. อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี วัดสามพระยา, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๖๗ 

ตารางท่ี ๔.๔ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านแรงจูงใจ ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) ผู้บริหารส านักเรียนได้กระตุ้นให้ผู้ เรียนและครูผู้สอนให้มีความ
กระตือรือร้นในการเรียนการสอนภาษาบาลีด้วยการสนับสนุนในด้านที่อยู่ 
ที่ พัก น้ า  ไฟ และการเรียนการสอนฟรีรวมถึ ง ให้การสนับสนุน
ทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องทุกปี 

√  ๒ √ 

๒) สร้างเจตคติที่ดีแก่ครูผู้สอนให้เห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับ
จินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถในการสื่อสารและสร้าง
แรงผลั กดั น ในการชักชวนให้ สอนภาษาบาลี อย่ า ง เต็ มความรู้ 
ความสามารถ 

 √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาสมยศ ยโสธโร ๒ = พระมหาอุดร อุตฺตโร, ดร. 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๔ ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารส านักเรียนได้กระตุ้นให้ผู้เรียนและครูผู้สอนให้มีความกระตือรือร้นใน
การเรียนการสอนภาษาบาลีด้วยการสนับสนุนในด้านที่อยู่ ที่พัก น้ า ไฟ และการเรียนการสอนฟรี
รวมถึงให้การสนับสนุนทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องทุกปี 

๒. สร้างเจตคติท่ีดีแก่ครูผู้สอนให้เห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิด
การท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่ งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรม
การสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถในการสื่อสารและสร้าง
แรงผลักดันในการชักชวนให้สอนภาษาบาลีอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ 

ค. สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ
การให้ความส าคัญรายบุคคล 

ผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล สามารถน ามาวิเคราะห์สภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ได้ดังตาราง 
๔.๕ ดังนี้ 

 
 
 



๑๖๘ 

ตารางที่  ๔.๕ วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล 

องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ

รายบุคคล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ รวม ๑๐ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น  

√ √   √ √    ๕ √ 

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ 
และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  

√ √ √ √ √ √ √ √ √ ๑๐ √ 

๓) ผู้น าจะมีความอดทน √         ๒ √ 

๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกล
ไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์
ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  

√         ๒ √ 

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล 

 √ √  √ √ √  √ ๗ √ 

๖ )  ท า ใ ห้ ผู้ ต า ม รู้ สึ กมี คุณค่ า แล ะมี
ความส าคัญ 

 √  √      ๓ √ 

๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่
ปรึกษา (advisor) 

 √  √    √ √ ๕ √ 

๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   √   √ √ √   ๕ √ 

๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้   √    √   √ ๔ √ 

๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม  

 √ √  √     ๔ √ 

๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือ
ช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 

 √   √ √  √ √ ๖ √ 

๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสอง
ทาง  

 √   √ √    ๔ √ 

๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก  √   √   √  ๔ √ 

๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี  √     √   ๓ √ 

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตก
ต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

   √ √ √    ๔ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ๒ = Bass 
๓ = Marriner ๔ = บาส และ อโวลิโอ 



๑๖๙ 

๕ = (Bass, 1985) ๖ = Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway 
๗ = Stephen R. Covey ๘ = Adegoke Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa 
๙ = เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ๑๐ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๔.๕ ผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล ได้แก่  

๑. ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  
๒. พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น

โดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓. ผู้น าจะมีความอดทน 
๔. ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์

ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  
๕. ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
๖. ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗. ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach. และเป็นที่ปรึกษา (advisor. 
๘. ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙. สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐. มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑. สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor. 
๑๒. ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓. มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔. เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี 
๑๕. ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

และผลการสัมภาษณ์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๑. ผู้บริหารใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ อ่ืน พยายาม
พัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ 
มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ
หรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ๕ 

๒. ผู้บริหารเป็นโค้ช (coach. และเป็นที่ปรึกษา (advisor. ให้โอกาสผู้สอนได้เรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้
ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor. มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มี

                                                           

๕สัมภาษณ์ พระมหาสมยศ ยโสธโร, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๗๐ 

การด าเนินการนิเทศการสอนของผู้บริหาร เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการและความ
เตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน๖ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จากผลการสัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น 
เพ่ือให้การสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๖ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๖ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาลี 

สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๑ ๒ รวม ๓ 

๑) ผู้บริหารใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ อ่ืน 
พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตาม
มองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือ
ส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตาม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

√  ๒ √ 

๒) ผู้บริหารเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ให้โอกาส
ผู้สอนได้ เรียนรู้สิ่ ง ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้
ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) มีการส่งเสริมการสื่อสาร
สองทาง มีการด าเนินการนิเทศการสอนของผู้บริหาร เป็นผู้มีลักษณะเป็น
ผู้ฟังท่ีดี ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

 √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาสมยศ ยโสธโร ๒ = พระมหาอุดร อุตฺตโร, ดร. 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๖ ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ดังนี้ คือ  

                                                           

๖สัมภาษณ์ พระมหาอุดร อุตฺตโร, ดร, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๗๑ 

๑. ผู้บริหารใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ อ่ืน พยายาม
พัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ 
มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ
หรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ       
มีความส าคัญ 

๒. ผู้บริหารเป็นโค้ช (coach. และเป็นที่ปรึกษา (advisor. ให้โอกาสผู้สอนได้เรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้
ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor. มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มี
การด าเนินการนิเทศการสอนของผู้บริหาร เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการและความ
เตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

ฆ. สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา สามารถน ามาวิเคราะห์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ได้ดัง
ตาราง ๔.๗ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๗ วิเคราะห์การกระตุ้นทางปัญญา 

การกระตุ้นทางปัญญา ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๖ ๗ ๘ ๙ รวม ๑๐ 
๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือ
ด าเนินการอย่างท้าทาย √         ๒ √ 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลง
สิ่งใหม่ √    √ √    ๔ √ 

๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหา
แนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ
ด าเนินการ √ √ √ √ √ √ √   ๘ √ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของ
ตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ √ √   √ √ √   ๖ √ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามา
ปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้
โอกาสในการปฏิบัติงาน √    √     ๒ √ 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความ
ผิดพลาดที่ผ่านมา √ √    √ √   ๕ √ 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและ
วิธีการแก้ปัญหาต่างๆ  √   √ √    ๔ √ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่  √        ๒ √ 



๑๗๒ 

๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระ
ในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ
ช านาญ  √        ๒ √ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล     √ √ √  √ ๕ √ 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่าง
ได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน     √ √ √   ๔ √ 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความ
รอบคอบ        √  ๒ √ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด         √ ๒ √ 

๑๔) การใช้ประสบการณ์         √ ๒ √ 

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ         √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Kouzes & Posner ๒ = Avolio, Bass & Jung 
๓ = Harvey, Royal & Stout ๔ = สุพาภร รอดถนอม 
๕ = รัตติกรณ์ จงวิศาล ๖ = Bass 
๗ = Wortman ๘ = Reinhardt 
๙ = Cunn & Hill ๑๐ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๔.๗ ผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญาได้แก่  
๑. ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 
๒. กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓. ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔. กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕. เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสใน

การปฏิบัติงาน 
๖. พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗. ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 
๘. เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙. กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐. กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 
๑๑. ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา

ของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒. ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 
๑๓. การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔. การใช้ประสบการณ์ 



๑๗๓ 

๑๕. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 
และผลการสัมภาษณ์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๑. ผู้บริหารส านักเรียนเป็นที่ยอมรับของครูและนักเรียน กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา๗ 

๒. ผู้บริหารส านักเรียนส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระใน
ขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนที่มีไหวพริบ 
เหตุผล ความรอบคอบ๘ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบั นและปัญหาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จากผลการสัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
บาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหา
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๘ ดังนี้ 

ตารางที่  ๔ .๘ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการกระตุ้นทางปัญญา ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) เป็นที่ยอมรับของครูและนักเรียน กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลง
สิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมใน
การด าเนินการกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงใน
องค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเรียนรู้
สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา √  ๒ √ 
๒) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆเปิดโอกาส
ให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างาน  √ ๒ √ 

                                                           

๗สัมภาษณ์ พระมหาถาวร เทวมิตฺโต, อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี วัดสร้อยทอง, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

๘สัมภาษณ์ พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ, อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี วัดบัวขวัญ, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๗๔ 

อย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้
ตามแสดงความคิดและเหตุผลสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จาก
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนที่มีไหวพริบ 
เหตุผล ความรอบคอบ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาถาวร เทวมิตฺโต ๒ = พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๘ ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการกระตุ้นทางปัญญา
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. เป็นที่ยอมรับของครูและนักเรียน กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด า เนินการกระตุ้นและเสริม
แรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามา
ปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความ
ผิดพลาดที่ผ่านมา 

๒. ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้
แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มี
ความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

ง. สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม

สถานการณ์ สามารถน ามาวิเคราะห์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้ดังตาราง ๔.๙ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๙ วิเคราะห์การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ ๑ ๒ ๓ รวม ๑๐ 
๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ √   ๒ √ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี √   ๒ √ 

๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน √ √  ๓ √ 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง
ส าหรับผู้ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ √ √  ๓ √ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว √ √  ๓ √ 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม √   ๕ √ 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน √   ๒ √ 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ √  √ ๓ √ 



๑๗๕ 

๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์
ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว √   ๒ √ 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนด
เป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม  √  ๒ √ 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน   √ ๒ √ 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ   √ ๒ √ 

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา   √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = Bass and Avolio ๒ = Blanchard & Johnson 
๓ = Klimoski และ Hayes ๔ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๔.๙ ผู้วิจัยสามารถสรุปการให้รางวัลตามสถานการณ์ได้แก่  
๑. ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 
๒. ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓. ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร    

ในการปฏิบัติงาน 
๔. ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่

ท างานประสบความส าเร็จ 
๕. ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 
๖. ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 
๗. สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
๘. ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙. อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 
๑๐. ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มี

ความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑. อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
๑๒. ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๑๓. มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

และผลการสัมภาษณ์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
๑. ผู้บริหารส านักเรียนเป็นผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ

เศรษฐกิจมีการแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีให้ค าสัญญาและ



๑๗๖ 

ข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส 
เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้สอนที่ท างานประสบความส าเร็จ๙ 

๒. ผู้บริหารได้สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน อธิบายรายละเอียดของภารกิจที่
จะต้องปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ๑๐ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จากผลการสัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการให้
รางวัลตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและ
ปัญหาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๑๐ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑๐ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างแรงบันดาลใจของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) เป็นผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจมี
การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน ให้การ
ยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้สอนที่
ท างานประสบความส าเร็จ √  ๒ √ 
๒) ได้สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน อธิบายรายละเอียดของภารกิจที่
จะต้องปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาต
ให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การ
สนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาสมบัติ ธนปญฺโญ,ดร. ๒ = พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร. 
๓ = ผู้วิจัย  

                                                           

๙สัมภาษณ์ พระมหาสมบัติ ธนปญฺโญ ,ดร., อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียน    
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี วัดขัยมงคล, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 

๑๐สัมภาษณ์ พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร., อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียน      
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี วัดพระธรรมกาย, ที่ ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๗๗ 

จากตารางที่ ๔.๑๐ ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. เป็นผู้น าที่มี พ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจมีการ
แลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้าง
พึงพอใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง
ส าหรับผู้สอนที่ท างานประสบความส าเร็จ 

๒. ได้สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน อธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้อง
ปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

จ. สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 
ผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

สามารถน ามาวิเคราะห์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ ได้ดังตาราง ๔.๑๑ 
ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ วิเคราะห์ความสามารถพิเศษ 

ความสามารถพิเศษ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ๖ 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  √ √    ๓ √ 
๒) กล้าเสี่ยง  √  √   ๓ √ 

๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  √  √   ๓ √ 

๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  √     ๒ √ 
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  √     ๒ √ 

๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  √ √    ๓ √ 

๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล √     ๒ √ 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน  √    ๒ √ 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน  √    ๒ √ 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ   √   ๒ √ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ   √ √  ๓ √ 

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล   √ √  ๓ √ 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น   √ √  ๓ √ 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง   √   ๒ √ 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด   √   ๒ √ 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ     √ ๒ √ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง     √ ๒ √ 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน     √ ๒ √ 



๑๗๘ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = คองเกอร์ และคานันโก ๒ = มัสเซอร์ 
๓ = รังสรรค์ ประเสริฐศรี ๔ = ยุคส์  
๕ = เฮาส์ ๖ = ผู้วิจัย 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผู้วิจัยสามารถสรุปความสามารถพิเศษได้แก่  
๑. วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒. กล้าเสี่ยง  
๓. ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔. ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕. เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖. สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗. ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘. มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙. มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐. ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 
๑๑. ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒. มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 
๑๓. แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน 
๑๔. มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕. ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 
๑๖. ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 
๑๗. มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 
๑๘. มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

และผลการสัมภาษณ์สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 
๑. ผู้บริหารส านักเรียนเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ

ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของครูผู้สอน สื่อสารด้วยความมั่นใจ  ใช้
อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกันเป็น
แบบอย่างที่ดีของครูสอน๑๑ 

๒. ผู้บริหารส านักเรียนมีความสามารถที่ท าให้ครูสอนและนักเรียนไว้วางใจ มีพลัง
และมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณา
ตัวเองอย่างต่อเนื่อง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด สร้างความเชื่อและศรัทธาแก่ครูสอน มี
ความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกับครูสอนและนักเรียน
บ่อยครั้ง๑๒ 

                                                           

๑๑สัมภาษณ์ พระมหาถาวร เทวมิตฺโต, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๑๒สัมภาษณ์ พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๗๙ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ จากผลการสัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าสภาพปัจจุบันและปัญหาด้าน
ความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
บาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหา
ด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๑๒ ดังนี้ 

ตารางที่  ๔ .๑๒ วิ เคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

สภาพปัจจุบันและปัญหาด้านความสามารถพิเศษ ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) ผู้บริหารส านักเรียนเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธี
ทุกรูปแบบประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึด
ของครูผู้สอน สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่น
จะแสวงหาเป้าหมายที่ เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกันเป็น
แบบอย่างที่ดีของครูสอน √  ๒ √ 
๒) มีความสามารถท่ีท าให้ครูสอนและนักเรียนไว้วางใจ มีพลังและมุ่งการ
ปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน 
มีการโฆษณาตัวเองอย่างต่อเนื่อง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อย
ที่สุด สร้างความเชื่อและศรัทธาแก่ครูสอน มีความมั่นใจและเชื่อมั่นใน
ความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกับครูสอนและนักเรียน
บ่อยครั้ง  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาถาวร เทวมิตฺโต ๒ = พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๑๒ ผู้วิจัยสามารถสรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาด้านความสามารถพิเศษ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารส านักเรียนเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ
ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของครูผู้สอน สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้
อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกันเป็น
แบบอย่างที่ดีของครูสอน 

๒. มีความสามารถที่ท าให้ครูสอนและนักเรียนไว้วางใจ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้
บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเองอย่างต่อเนื่อง ท า
ให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด สร้างความเชื่อและศรัทธาแก่ครูสอน มีความมั่นใจและเชื่อมั่น
ในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกับครูสอนและนักเรียนบ่อยครั้ง 



๑๘๐ 

๔.๒ ผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔.๒.๑ การเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากการสัมภาษณ์สัมภาษณ์
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี จ านวน ๑๐ รูป ด้วยวิธีการเจาะจงด้วยคุณสมบัติ 
ได้แก่ เป็นเจ้าอาวาส / เป็นอาจารย์ใหญ่ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี / มีประสบการณ์
การบริหาร ไม่ต่ ากว่า ๔ ปี 

ก. ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 

๑. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ครูผู้สอนและนักเรียนสร้างความเลื่อมใส 
ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าผู้น าว่าท าใน
สิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม๑๓ 

๒. ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิด
ความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท มีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มี
คุณค่า ความเคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม มีการ
ก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรม
และจริยธรรมผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น๑๔ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากผลการ
สัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปใน
ลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์การพัฒนาด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีความเหมาะสม 
ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๑๓ ดังนี้ 

 
 
 
 

                                                           

๑๓สัมภาษณ์ พระมหาวิเชียร ติกฺขญาโณ, อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียน      
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี วัดระฆังโฆสิตาราม, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 

๑๔สัมภาษณ์ พระครูสาทรปริยัติคุณ ,ดร., อาจารย์สอนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส านักเรียน       
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี วัดเสมียนนารี, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๘๑ 

ตารางท่ี ๔.๑๓ วิเคราะห์ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

การพัฒนาด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ครูผู้สอนและนักเรียนสร้าง
ความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน 
สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มี
คุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อ
ส่วนรวม √  ๒ √ 
๒) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท มีอิทธิพลต่อ
ผู้ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม มี
วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม มีการ
ก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง 
ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรมผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่าง
บทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาวิเชียร ติกฺขญาโณ ๒ = พระครูสาทรปริยัติคุณ,ดร. 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๑๓ ผู้วิจัยสามารถสรุปด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ครูผู้สอนและนักเรียนสร้างความเลื่อมใส 
ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าผู้น าว่าท าใน
สิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม หลีกเลี่ยงที่ จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

๒. ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิด
ความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท มีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มี
คุณค่า ความเคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม มีการ
ก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรม
และจริยธรรมผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

ข. ด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 

๑. ผู้บริหารมีการกระตุ้นจิตวิญญาณครูให้มีความกระตือรือร้นในการสอนและการ
ปฏิบัติงาน สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก แสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อครู มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วย



๑๘๒ 

ให้ครูพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวก
เขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้๑๕ 

๒. ผู้บริหารสร้างทัศนคติให้ครูผู้สอนเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้
เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข สร้างจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรง
บันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วนให้แก่ครูผู้สอนให้ตรงตามความรู้ ความสามารถของตน สนับสนุน
ความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันให้แก่ครูผู้สอนในการจัดการเรียนการสอน มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา๑๖ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากผลการสัมภาษณ์ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการพัฒนาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การ
สังเคราะห์การพัฒนาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๑๔ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑๔ วิเคราะห์การพัฒนาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

การพัฒนาด้านแรงจูงใจ 
๑ ๒ 

รว
ม 

๓ 

๑) ผู้บริหารมีการกระตุ้นจิตวิญญาณครูให้มีความกระตือรือร้นในการสอนและ
การปฏิบัติงาน สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก แสดงการอุทิศตัวหรือ
ผูกพันต่อครู มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยให้ครูพัฒนาความผูกพัน
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขา
สามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ √  ๒ √ 
๒) ผู้บริหารสร้างทัศนคติให้ครูผู้สอนเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข สร้างจินตภาพที่งดงามใน
อนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วนให้แก่
ครูผู้สอนให้ตรงตามความรู้ ความสามารถของตน สนับสนุนความสามารถในการ
สื่อสาร สร้างแรงผลักดันให้แก่ครูผู้สอนในการจัดการเรียนการสอน มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาถาวร เทวมิตฺโต ๒ = พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ 
๓ = ผู้วิจัย  

                                                           

๑๕สัมภาษณ์ พระมหาถาวร เทวมิตฺโต, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๑๖สัมภาษณ์ พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๘๓ 

จากตารางที่ ๔.๑๔ ผู้วิจัยสามารถสรุปการพัฒนาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารมีการกระตุ้นจิตวิญญาณครูให้มีความกระตือรือร้นในการสอนและการ
ปฏิบัติงาน สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก แสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อครู มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วย
ให้ครูพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวก
เขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 

๒. ผู้บริหารสร้างทัศนคติให้ครูผู้สอนเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้
เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข สร้างจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรง
บันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วนให้แก่ครูผู้สอนให้ตรงตามความรู้ ความสามารถของตน สนับสนุน
ความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันให้แก่ครูผู้สอนในการจัดการเรียนการสอน มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

ค. การพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี
เป็นอย่างไรในปัจจุบัน 

๑. ผู้บริหารใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับครูผู้สอนและ
นักเรียน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณา
ตามความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ครู
สอนรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ คอยเป็นที่ปรึกษาในปัญหาต่างๆ (advisor. และให้โอกาสครูได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ๑๗ 

๒. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วย
พัฒนาศักยภาพของครูสอน สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor. มีการส่งเสริม
การสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก ผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการ
และความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน๑๘

 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากผลการ
สัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์การพัฒนาด้าน
การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

                                                           

๑๗สัมภาษณ์ พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร., ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๑๘สัมภาษณ์ พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๘๔ 

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดัง
ตาราง ๔.๑๕ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๑๕ วิเคราะห์การพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี 

การพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  
หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๑ ๒ 
รว
ม 

๓ 

๑) ผู้บริหารใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับครูผู้สอนและ
นักเรียน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้
สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมอง
ไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน 
ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ครูสอนรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ คอยเป็นที่ปรึกษาในปัญหาต่างๆ (advisor) และให้โอกาสครูได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ √  ๒ √ 
๒) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วย
พัฒนาศักยภาพของครูสอน สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง 
(mentor) มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก ผู้มี
ลักษณะเป็นผู้ฟังทีด่ี ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร. ๒ = พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๑๕ ผู้วิจัยสามารถสรุปการพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับครูผู้สอนและ
นักเรียน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณา
ตามความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ครู
สอนรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ คอยเป็นที่ปรึกษาในปัญหาต่างๆ (advisor. และให้โอกาสครูได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

๒. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วย
พัฒนาศักยภาพของครูสอน สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor. มีการส่งเสริม
การสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก ผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการ
และความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 



๑๘๕ 

ฆ. การพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 

๑. ผู้บริหารยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ครูแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่๑๙ 

๒. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มี
ความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ครูสอนแสดงความคิดและเหตุผล สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ ใช้
ประสบการณ์ในการบริหาร และมุ่งเน้นความเป็นเลิศ๒๐ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากผลการ
สัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปใน
ลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์การพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามา
วิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๑๖ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑๖ วิเคราะห์การพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

การพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญา ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) ผู้บริหารยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงใน
การทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหา
แนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจ
ภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
ส่งเสริมให้ครูแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆเปิดโอกาสให้ครู
ได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที ่ √  ๒ √ 
๒) ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของ
งานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ครูสอนแสดงความคิดและ  √ ๒ √ 

                                                           

๑๙สัมภาษณ์ พระมหาเจริญชัย อคฺคเตโช, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 
๒๐สัมภาษณ์ พระมหาสมยศ ยโสธโร, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๘๖ 

เหตุผล สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจใน
การแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบใช้
ประสบการณ์ในการบริหาร และมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร. ๒ = พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๑๖ ผู้วิจัยสามารถสรุปการพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ครูแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

๒. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มี
ความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ครูสอนแสดงความคิดและเหตุผล สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบใช้
ประสบการณ์ในการบริหาร และมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

ง. ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 

๑. ผู้บริหารมีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ใช้การ
แลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้าง
พึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน 
ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว
และศึกษาความต้องการของครูผู้สอนและนักเรียน๒๑ 

๒. ผู้บริหารอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ท าให้ครูตอบสนองความ
ต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้า
ทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุน
ส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบ
แผนที่คงเส้นคงวา๒๒ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากผลการ

                                                           

๒๑สัมภาษณ์ พระมหาถาวร เทวมิตฺโต, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒๒สัมภาษณ์ พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ, ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 



๑๘๗ 

สัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมาย
เป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์การพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีความ
เหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามาวิเคราะห์ได้ดังตาราง ๔.๑๗ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๑๗ วิเคราะห์การพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

การพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) ผู้บริหารมีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ใช้
การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้
โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ชี้ให้เห็น
ผลเสียของความล้มเหลวและศึกษาความต้องการของครูผู้สอนและ
นักเรียน √  ๒ √ 
๒) ผู้บริหารอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ท าให้ครู
ตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคน
เห็นแก่ตัว ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้
ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุน
ส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมี
การปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา  √ ๒ √ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาถาวร เทวมิตฺโต ๒ = พระมหารุ่งอรุณ อรุณโชติ 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๑๗ ผู้วิจัยสามารถสรุปการพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารมีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ใช้การ
แลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้าง
พึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน 
ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว
และศึกษาความต้องการของครูผู้สอนและนักเรียน 

๒. ผู้บริหารอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ท าให้ครูตอบสนองความ
ต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้า
ทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุน



๑๘๘ 

ส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบ
แผนที่คงเส้นคงวา 

จ. การพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 

๑. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีในการพัฒนาส านักเรียน 
ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของครู สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจ
ส่วนบุคคลเพ่ือพัฒนาส านักเรียนมีความมุ่งม่ันจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน๒๓ 

๒. ผู้บริหารมีการเสียสละร่วมกันกับครูผู้สอน มีความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจท าให้
ผู้อื่นเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและ
เอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเองท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ  
มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น๒๔ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จากผลการ
สัมภาษณ์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าการพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีที่มีความหมายเป็นไปในลักษณะ
เดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์การพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงน ามา
วิเคราะห์ไดด้ังตาราง ๔.๑๘ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑๘ วิเคราะห์การพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

การพัฒนาด้านความสามารถพิเศษ ๑ ๒ รวม ๓ 
๑) ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีในการพัฒนา
ส านักเรียน ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติด
ยึดของครู สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคลเพ่ือพัฒนา
ส านักเรียนมีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน √  ๒ √ 
๒) ผู้บริหารมีการเสียสละร่วมกันกับครูผู้สอน มีความสามารถที่ท าให้
ผู้อื่นไว้วางใจท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการ
ปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่
ผู้อื่น มีการโฆษณาตัวเอง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ท า
ให้ผู้ตามมีความเชื่อ มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มี
พฤติกรรมหรือกจิกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น  √ ๒ √ 

                                                           

๒๓สัมภาษณ์ พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร., ๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
๒๔สัมภาษณ์ พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร, ๓๐ เมษายน ๒๕๖๑. 



๑๘๙ 

หมายเหตุอักษรย่อ : 
๑ = พระมหาสุธรรม สุรตโน,ดร. ๒ = พระมหาธีรสุข ธมฺมสาโร 
๓ = ผู้วิจัย  

จากตารางที่ ๔.๑๘ ผู้วิจัยสามารถสรุปการพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ  

๑. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีในการพัฒนาส านักเรียน 
ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของครู สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจ
ส่วนบุคคลเพ่ือพัฒนาส านักเรียนมีความมุ่งม่ันจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๒. ผู้บริหารมีการเสียสละร่วมกันกับครูผู้สอน มีความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ
ท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเอง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ท าให้ผู้
ตามมีความเชื่อ มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมาก
และบ่อยครั้งขึ้น 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์  ภาค ๑ ทั้ง ๖ ด้าน 
ผู้วิจัยน ามาสังเคราะห์ ทั้ง ๖ ประเด็น ตามตารางท่ี ๔.๑๙ ดังนี้ 



 

 

๑๙๐ 

ตารางท่ี ๔.๑๙ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธ

บริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

ผลการศึกษาเอกสาร ผลการศึกษาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสรุป 

การพัฒนาด้านการสรา้ง
บารมีหรือการมีอิทธิพล 
ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาล ี

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ 
พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม 
ร่วมรับผิดชอบความเส่ียงกับผู้ตาม 
๔) ผู้น าจะหลีกเล่ียงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่น 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัว
ผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซ้ึง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง 
ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาใหผู้้ตาม
เกิดความซ่ือสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจ
แก่ผู้ตาม 
๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม
๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรม
และจริยธรรม 
๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น 

๑) ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ครูผู้สอน
และนักเรียนสร้างความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับ
ถือ และไว้วางใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน สร้าง
ความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดี
งาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้
ตาม หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน
ตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ส่วนรวม 

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ 
พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม 
ร่วมรับผิดชอบความเส่ียงกับผู้ตาม 
๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่น 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัว
ผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซ้ึง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง 
ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตาม
เกิดความซ่ือสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจ
แก่ผู้ตาม 
๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม๑๑) 
ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรม 
๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น 

๒) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการมีอ านาจ
ในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซ่ือสัตย์อย่าง
เข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท มีอิทธิพลต่อผู้
ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความ
เคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อ
เป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม มีการก าหนด
บทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลัก
บทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรมผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่
เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

 



 

 

๑๙๑ 

ตารางท่ี ๔.๑๙ (ต่อ) 

การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธ

บริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

ผลการศึกษาเอกสาร ผลการศึกษาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสรุป 

การพัฒนาด้านแรงจูงใจ 
ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาล ี

๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒) สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว  
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒) สนับสนุนความสามารถในการส่ือสาร 
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อ
ไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๑) ผู้บริหารมีการกระตุ้นจิตวิญญาณครูให้มีความ
กระตือรือร้นในการสอนและการปฏิบัติงาน สร้าง
เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก แสดงการอุทิศตัว
หรือผูกพันต่อครู มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความ
เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยให้ครูพัฒนาความ
ผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็น
ปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการ
กับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 

๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒) สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว  
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒) สนับสนุนความสามารถในการส่ือสาร 
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อ
ไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๒) ผู้บริหารสร้างทัศนคติให้ครูผู้สอนเห็นคุณค่าและ
ความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็น
ทีมอย่างมีความสุข สร้างจินตภาพที่งดงามใน
อนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
จัดหางานในแต่ละส่วนให้แก่ครูผู้สอนให้ตรงตาม
ค ว า ม รู้  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น  ส นั บ ส นุ น
ความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันให้แก่
ครูผู้สอนในการจัดการเรียนการสอน มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 
 



 

 

๑๙๒ 

ตารางท่ี ๔.๑๙ (ต่อ) 

การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธ

บริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

ผลการศึกษาเอกสาร ผลการศึกษาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสรุป 

การพัฒนาด้านการค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล 
หรือการให้ความส าคญั
รายบุคคลของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาล ี

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้อื่น  
๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของ
เพื่อนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓) ผู้น าจะมีความอดทน 
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์
ส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์การหรือเพื่อส่วนรวมแทน  
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่ เลี้ยง 
(mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี 
๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่
ละคน 

๑) ผู้ บริหารใช้ความเป็นกัน เองในการสร้ า ง
ความสั มพันธ์อั นดี กับครูผู้ สอนและนั ก เ รียน 
พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพ
ของเพื่อนร่วมงานให้สูงยิ่ งขึ้นโดยพิจาณาตาม
ความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตาม
มองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อประโยชน์
ขององค์การหรือเพื่อส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแล
เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ครูสอนรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ คอยเป็นที่ปรึกษาในปัญหา
ต่างๆ (advisor) และให้โอกาสครูได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้อื่น  
๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของ
เพื่อนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓) ผู้น าจะมีความอดทน 
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์
ส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์การหรือเพื่อส่วนรวมแทน  
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่ เลี้ยง 
(mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี
๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่
ละคน 

๒) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้
มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของครู
สอน สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่
เล้ียง (mentor) มีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง มี
การด าเนินการนิเทศแบบคลินิก ผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟัง
ที่ดี ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของ
ผู้ร่วมงานแต่ละคน 

 
 



 

 

๑๙๓ 

ตารางท่ี ๔.๑๙ (ต่อ) 

การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธ

บริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

ผลการศึกษาเอกสาร ผลการศึกษาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสรุป 

การพัฒนาด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาล ี

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้า
ทาย 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดี
กว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การ
อย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน 
๖) พฤติกรรมการเรียนรู้ส่ิงใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆ 
๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงาน
ตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔) การใช้ประสบการณ์ 
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๑) ผู้บริหารยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่าง
ท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ 
ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการกระตุ้นและเสริม
แรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อ
การคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามา
ปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความ
ผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ครูแสวงหาทางออก
และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆเปิดโอกาสให้ครูได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้า
ทาย 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดี
กว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การ
อย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน 
๖) พฤติกรรมการเรียนรู้ส่ิงใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆ 
๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงาน
ตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔) การใช้ประสบการณ์ 
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๒) ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่าง
อิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ 
กระตุ้นให้ครูสอนแสดงความคิดและเหตุผล สามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วม
ใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน มีไหวพริบ 
เหตุผล ความรอบคอบใช้ประสบการณ์ในการ
บริหาร และมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

 



 

 

๑๙๔ 

ตารางท่ี ๔.๑๙ (ต่อ) 

การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธ

บริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

ผลการศึกษาเอกสาร ผลการศึกษาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสรุป 

การพัฒนาด้านการใหร้างวัล
ตามสถานการณ์ของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บรหิารส านักเรียน
พระปริยตัิธรรมแผนกบาล ี

๑) ผู้น าที่มีพื้นฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการ
มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย
สนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อน
ต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้อง
ปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่ง
ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้อง
ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน 
๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๑) ผู้บริหารมีพื้นฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทาง
อารมณ์และเศรษฐกิจ ใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้
รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสอง
ฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยก
ย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้ โบนัส เลื่อน
ต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 
ชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลวและศึกษาความ
ต้องการของครูผู้สอนและนักเรียน 

๑) ผู้น าที่มีพื้นฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย
สนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อน
ต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่ง
ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้อง
ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน 
๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๒) ผู้บริหารอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้อง
ปฏิบัติ ท าให้ครูตอบสนองความต้องการเฉพาะตน
มุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 
ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
อนุญาตให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

 



 

 

๑๙๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๙ (ต่อ) 

การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธ

บริหารการศึกษา 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

ผลการศึกษาเอกสาร ผลการศึกษาแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสรุป 

การพัฒนาด้านความ 
สามารถพิเศษของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาล ี

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อื่นเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒) มีพลงัและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอื้ออาทรแก่ผู้อื่น 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 
๑๗) มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

๑) ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กล
ยุ ท ธ วิ ธี ใ น ก า รพั ฒน าส า นั ก เ รี ย น  ป ระ เมิ น
สถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึด
ของครู สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล
เพื่อพัฒนาส านักเรียนมีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อื่นเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอื้ออาทรแก่ผู้อื่น 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 
๑๗) มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

๒) ผู้บริหารมีการเสียสละร่วมกันกับครูผู้สอน มี
ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจท าให้ผู้อื่นเห็นว่า
ตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้
บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอื้อ
อาทรแก่ผู้อื่น มีการโฆษณาตัวเอง ท าให้การขัดแย้ง
ภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ มี
ความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มี
พฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 



๑๙๖ 

จากตารางที่  ๔.๑๙ ผลการสังเคราะห์ เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ ผู้วิจัยสามารถน ามาวิเคราะห์กับหลักพุทธธรรม โดยผู้วิจัยเจาะจงวิเคราะห์ร่วมกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ซ่ึงพระผู้มีพระภาคเจ้า ตรัสถึง สังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่าภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ๔ 
ประการนี้ สังคหวัตถุ ๔ ประการ อะไรบ้าง คือ ๑.ทาน (การให้) ๒.เปยยวัชชะ (วาจาเป็นที่รัก) 
๓.อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) ๔.สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ)ภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ 
๔ ประการนี้แล ทาน เปยยวัชชะ อัตถจริยาในโลกนี้และสมานัตตตาในธรรมนั้นๆ ตามสมควร สังคห
วัตถุธรรมเหล่านี้แลช่วยอุ้มชูโลกเหมือนลิ่มสลักท่ียึดดุมรถซึ่งแล่นไปไว้ได้ฉะนั้น ถ้าไม่พึงมีธรรมเหล่านี้ 
มารดาหรือบิดาก็ไม่พึงได้การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป็นเหตุแต่เพราะบัณฑิตเล็งเห็น
ความส าคัญของสังคหวัตถุเหล่านี้ ฉะนั้น บัณฑิตเหล่านั้นจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นผู้น่าสรรเสริญ๒๕ 

จากความส าคัญดังกล่าวการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ สามารถวิเคราะห์ร่วมกับ
หลักสังคหวัตถุ ๔ ดังตารางที่ ๔.๒๐ ดังนี้ 

                                                           

๒๕องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒, ๒๕๖/๕๐-๕๑, ๓๗๓. 



 

 

๑๙๗ 

ตารางท่ี ๔.๒๐ วิเคราะห์การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑
ร่วมกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 

หลักสังคหวัตถุ ๔ 
ทาน การให้ ปิยวาจา วาจาอ่อนหวาน อัตถจริยา บ าเพ็ญประโยชน์ สมานัตตตา เสมอต้นเสมอปลาย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การสร้างบารมี ให้สิ่งของ ให้สวัสดิการ ให้ขวัญ

และก าลังใจเพื่อเสริมสร้างบารมี
ผู้น า 

พูดจาอ่อนหวาน ให้ก าลังใจต่อ
ครูผู้สอน 

บ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนร่วม ต่อ
ครูผู้สอนและนักเรียน 

ปฏิบัติตนเสมอต้นเสมอปลาย เคย
ท าดีอย่างไรก็ ให้ท าดีอย่างนั้น
สม่ าเสมอ 

การค านึ งถึ ง ความแตก ต่ า ง
ระหว่างบุคคล  

ให้ความรัก เมตตาต่อครูผู้สอน
เหมือนพี่น้อง 

พูดจาให้ก าลังใจต่อครูผู้สอน พูด
เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 

ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี และมี
ประโยชน์ต่อครูผู้สอนและนักเรียน 

ป ฏิ บั ติ ต น เ ป็ น ผู้ น า ที่ ดี อ ย่ า ง
สม่ าเสมอ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา ให้การศึกษา ให้การอบรม ให้
โอกาส ในหน้ าที่ ก า ร งาน เพื่ อ
เสริมสร้างประสบการณ์แก่ครูสอน 

พูดจาอ่อนหวานให้ก าลังใจในการ
ต่อสู้กับปัญหาต่างๆในด้านหน้าที่
การงานและการศึกษา 

บ า เ พ็ญประ โ ยชน์ ต่ อ ครู แล ะ
นักเรียนด้วยการส่งเสริมสื่อการ
เรียนการสอนและสภาพแวดล้อม 

ส่งเสริมการศึกษา การอบรมและ
การให้โอกาสแก่ครูและนักเรียน
อย่างสม่ าเสมอ 

การสร้างแรงบันดาลใจ ให้สวัสดิการ ให้การศึกษา ให้ขวัญ
และก าลังใจเพื่อสร้างขวัญและ
ก าลังใจแก่ครูและผู้สอน 

ให้ก าลังใจ พูดกระตุ้นสร้างแรง
บันดาลใจแก่ครูและนักเรียน 

บ าเพ็ญประโยชน์ ปฏิบัติตนเป็น
ตัวอย่างเพื่อสร้างแรงบันดาลใจแก่
ครูและนักเรียน 

ให้สวัสดิการ ให้การศึกษา ให้ขวัญ
และก าลังใจ สร้างแรงบันดาลใจ
แก่ครูและนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ 



๑๙๘ 

จากผลการสังเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ด้วยการศึกษา
เอกสารและสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ทั้ง ๖ ด้าน สามารถสรุป
ได้ดังนี้ 

๑. การพัฒนาด้านการสร้างบารมีหรือการมี อิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ

การประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ

เสี่ยงกับผู้ตาม 
๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติ

ปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม

อย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์

อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 
๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 
๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒. การพัฒนาด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง

แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่

ตนเองเผชิญได้ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 



๑๙๙ 

 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการ

ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. การพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  
๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง

ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓) ผู้น าจะมีความอดทน 
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี
๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. การพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ด าเนินการ 
๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น

สิ่งใหม่ 



๒๐๐ 

 

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้
โอกาสในการปฏิบัติงาน 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 
๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ช านาญ 
๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ

แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔) การใช้ประสบการณ ์
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕. การพัฒนาด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร

ในการปฏิบัติงาน 
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้

ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่

ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 
 



๒๐๑ 

 

๖. การพัฒนาด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 
๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

จากผลสรุปการสังเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผู้วิจัย
เสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ ๑)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๒ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๔.๑ แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก

เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ ๑) 
ค าอธิบายสัญลักษณ์ :  

ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล  
ด้านแรงจูงใจ  
ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์  
ด้านความสามารถพิเศษ 

๔.๒.๒ ผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ 
๒) โดยการสนทนากลุ่ม 

ผู้วิจัย ได้วิเคราะห์เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ฉบับร่างที่ ๒) โดยการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๐ รูป/คน โดยเลือกแบบเจาะจงและ
ก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก ดังนี้  

การเลือกแบบเจาะจงและแบ่งผู้ทรงคุณวุฒิออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังนี้  
๑. นักวิชาการ จ านวน ๖ รูป/คน โดยมีเกณฑ์คัดเลือก ดังนี้ 

๑) เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต 
๒) เป็นผู้มีผลงานทางวิชาการอย่างสม่ าเสมอ 
๓) เป็นผู้มีประสบการณ์การบริหารพระปริยัติธรรม แผนกบาลีในเขตการ

ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จนได้รับรางวัล 

การพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ด้านการสร้างบารมีหรือ
การมีอิทธิพล ด้านแรงจูงใจ 

ด้านการค านึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบุคคล 

ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา 
ด้านการให้รางวัลตาม

สถานการณ ์

ด้านความสามารถพิเศษ 



๒๐๓ 

 

๒. ผู้บริหาร จ านวน ๔ รปู/คน โดยมีเกณฑ์คัดเลือก ดังนี้ 
๑) เป็นผู้มีประสบการณ์อย่างน้อย ๕ ปี 
๒) เป็นผู้บริหารระดับดีเด่น 
๓) เป็นผู้มีผลงานทางวิชาการ 

เมื่อวันที่ ๒๒ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๐๐-๑๔.๐๐ น. ณ อาคารเรียนรวมโซนซี 
ชั้น ๕ ห้องซี ๕๑๐ หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา ภาควิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผลการสนทนากลุ่มจากท่านผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเรื่องการพัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ ภาค ๑ ซ่ึงเป็นผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหารการศึกษาและโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี จ านวน ๑๐ รูป/คน สรุปผลการสนทนากลุ่ม ให้ค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ และน ามาสรุปเป็นของผู้วิจัยเองเพ่ือน ามาปรับเป็น
แบบสอบถามต่อไป กิจกรรมการส่งเสริมทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง ๖ ด้านต้องมีกิจกรรม
รองรับทุกด้านเพ่ือเป็นแนวทางในการน าไปพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ใช้ได้จริง องค์
ความรู้ที่ได้จากการสังเคราะห์ให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น มีกระบวนการด าเนินกิจกรรมอย่างเป็นขั้นตอน
และชัดเจน 

ผู้วิจัย ได้น าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มทั้งหมด ที่มี
ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ที่มีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้
ได้ ผู้วิจัยขอค าปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ แล้วได้ปรับปรุง พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ (ฉบับร่างที่ ๒) ประกอบด้วยกัน ๕ ด้าน ได้แก่ ๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

ก. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือ 
การมีอิทธิพล ได้แก่  

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ
การประพฤติปฏิบัติของผู้น า 



๒๐๔ 

 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ
เสี่ยงกับผู้ตาม 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม
อย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 

๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  

๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แนว่แน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  

๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่
ตนเองเผชิญได้ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการ
ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัต
ถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  



๒๐๕ 

 

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  

๓) ผู้น าจะมีความอดทน 

๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาได้แก ่

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 

๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ด าเนินการ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ 

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้
โอกาสในการปฏิบัติงาน 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ช านาญ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 

๑๔) การใช้ประสบการณ ์



๒๐๖ 

 

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้แก่ 

๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 

๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี

๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร
ในการปฏิบัติงาน 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้
ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ 

๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่
ทีม่ีความท้าทายมากกว่าเดิม 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษได้แก ่

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 



๒๐๗ 

 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

ข. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่

ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  
๖. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ค. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเป้าหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้น

ในขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓. การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมี

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล 
๑๖. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 
 



๒๐๘ 

 

ฆ. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓. มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 

ง. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

แนวคิด : มีหลักสังคหวัตถุ ๔ และสร้างความสามัคคีในองค์กร 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตามอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถ
ปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม สร้างวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมาย



๒๐๙ 

 

ของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
๒. วัตถุประสงค์ 

๒.๑ เพ่ือสร้างสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 

๒.๒ เพ่ือเสริมสร้างบารมีธรรมของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขต
การปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒.๓ เพ่ือปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเสริมสร้างบารมีธรรมของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓.๓ คุณค่าของการปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารให้อ่อนโยนพร้อมที่
จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย มี
หลักสังคหวัตถุ ๔ กัลยาณมิตร และการสร้างบารมีธรรมและอิทธิพล 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดความเป็นผู้น าที่ดี
ตามหลักอิทธิบาท ๔ และการสร้างบารมีและอิทธิพลอย่างถูกต้อง 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักสังคหวัตถุ ๔ และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับ
การสร้างบารมีและอิทธิพลอย่างถูกต้องสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างเห็นเป็นรูปธรรม 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 



๒๑๐ 

 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักสังคหวัตถุ ๔  

และกัลยาณมิตรธรรม 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการสร้างบารมีด้วยหลัก
พุทธธรรม/สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

แนวคิด : มีหลักอิทธิบาท ๔ และสามัคคีธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักอิทธิบาท ๔ กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการ
คิดในแง่บวก มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ ช่วยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข
และสนับสนุนความสามารถในการสื่อสารเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 



๒๑๑ 

 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างอิทธิบาท ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น 

๒.๓ เพ่ือปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิบาท ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น 

๓.๓ คุณค่าของการปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารให้อ่อนโยนพร้อมที่
จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย มี
หลักอิทธิบาท ๔ กัลยาณมิตร และ 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดความเป็นผู้น าที่ดี
ตามหลักอิทธิบาท ๔ และสร้างแรงจูงใจแก่ครูบาลี 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักอิทธิบาท ๔ และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจเพ่ือน ามาพัฒนาบุคลากรบาลีให้ชัดเจน 
๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 

๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 



๒๑๒ 

 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักอิทธิบาท ๔  

และกัลยาณมิตรธรรม 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

แนวคิด : มีพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กร 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้อ่ืน พัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตาม
ความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  มอบหมายงานที่มี



๒๑๓ 

 

คุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม และค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละ
คน 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณา

ตามความสามารถของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ
การให้ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรในการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือน
ร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย มี
หลักพรหมวิหาร ๔ กัลยาณมิตร หลักสามัคคีธรรม 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักพรหมวิหาร ๔ และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 
๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 
 



๒๑๔ 

 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักพรหมวิหาร ๔  

กัลยาณมิตรธรรมและการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็น เอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลและสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 
 
 



๒๑๕ 

 

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

แนวคิด : มีหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงใน
การทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมใน
การด าเนินการ กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้
ความช านาญ 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี 
๒.๒ เพ่ือกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่ง

ใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึก

ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย 
หลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงการ
กระตุ้นทางปัญญา 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักปัญญา ๓ อิทธิบาท ๔ และน าหลักธรรมมา
บูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 



๒๑๖ 

 

๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔

และการกระตุ้นทางปัญญา 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกระตุ้นทางปัญญา และ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 



๒๑๗ 

 

๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
แนวคิด : มีหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับ
การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้ างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับ
ผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ให้การสนับสนุนส าหรับการ
ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คง
เส้นคงวา 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือสร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้การยกย่อง

และให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรใน
การปฏิบัติงานให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่
ท างานประสบความส าเร็จ 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย 
หลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงการให้
รางวัลตามสถานการณ์ 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรมและน า
หลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 



๒๑๘ 

 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผดิชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟั งบรรยายหลั กพรหมวิหา ร  ๔  และ

กัลยาณมิตรธรรมและการให้รางวัลตาม
สถานการณ ์

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟั งบรรยาย เรื่ อ งกการ ให้ ร า งวั ลต าม
สถานการณ์ การมอบของรางวัลส าหรับครู
บาลีดีเด่น และสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/



๒๑๙ 

 

พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

แนวคิด : มีหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตรธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ท าให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กล
ยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม สื่อสาร
ด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการ
เสียสละร่วมกัน ความสามารถที่ท าให้ผู้ อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถท าให้ผู้ อ่ืนเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมิน

สถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้

กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย 
หลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงการพัฒนา
ความสามารถพิเศษ 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร และน า
หลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 



๒๒๐ 

 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟั งบ ร รย าย หลั กป าปณิ ก ธ ร รม  และ

กัลยาณมิตร และการส่งเสริมความสามารถ
พิเศษของผู้บริหารและครูบาลี 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องความสามารถพิเศษ และ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/



๒๒๑ 

 

พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 
หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. การเตรียมการด าเนินงาน 
๑) ก าหนดพ้ืนที่ด าเนินงานและวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ (สถานที่) 
๒) ก าหนดหน้าที่ของบุคลากรที่ร่วมโครงการ (บุคคล) 
๓) ก าหนดการกิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔) ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้อุปโภค บริโภค (อาหาร) 
๒. การด าเนินงาน 

๑) เจ้าคณะภาค ๑ ก าหนดนโยบาย 
๒) รองเจ้าคณะภาพเป็นผู้ที่ดูแลกิจกรรม 
๓) ผู้ด าเนินกิจกรรมเป็นพระวิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิ 
๔) ผู้ร่วมกิจกรรมเป็นผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี/ครู

บาลีโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓. การประเมินผลการด าเนินงาน 

๑) มีการประเมินก่อน การน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒) มีการประเมินขณะด าเนินงานตามกระบวนการ 
๓) มีการประเมินหลังการน าทักษะไปใช้ 

เงื่อนไขความส าเร็จขึ้นอยู่กับบริบทของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
จากการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผู้วิจัยได้น ามา
เขียนเป็นฉบับร่างที่ ๒ ผู้วิจัยได้น ามาเขียนเป็นภาพ ดังนี้ 
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ภาพที่ ๔.๒ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑
“READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR ADMINISTRATOR” 

 
 

ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร 

ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

คุณลักษณะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
๒๕ ประการ 

๑) มีเป้าหมายแลว้สร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒) มีความอยากเป็นผู้น า 
๓) มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔) มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕) มีความเฉลียวฉลาด 
๖) มีความรู้จริง และมกีารควบคุมอารมณ์ 
๗) ยึดหลักการ 
๘) เป็นผู้น านักปฏิบัต ิ
๙) ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม ่
๑๐) มีความรู้เชี่ยวชาญ 
๑๑) มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒) มีการตัดสินใจที่ด ี
๑๓) มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔) มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕) มีลักษณะเหนือกวา่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ ์
๑๗) มีความอดทน 
๑๘) มีมนุษยสัมพันธ ์
๑๙) มีความซ่ือสัตย ์
๒๐) ความมีเหตุผล 
๒๑) ความรับผิดชอบ 
๒๒) ความเปิดเผย 
๒๓) ลักษณะพื้นฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔) การศึกษา 
๒๕) คุณธรรมจริยธรรม 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ได้แก่  
๑) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  
๒) การสร้างแรงบันดาลใจ  
๓) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล  
๔) การกระตุ้นทางปัญญา  
๕) การให้รางวัลตามสถานการณ์  
๖)ความสามารถพิเศษ 
 

กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ๖ ดา้น ได้แก่  
๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้าง
บารมีหรือการมีอิทธิพล 

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงดา้นแรงจูงใจ 

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงดา้นการค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคญัรายบุคคล 

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงดา้นการกระตุ้นทาง
ปัญญา 

๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงดา้นการให้รางวัล
ตามสถานการณ ์

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงดา้นความสามารถ
พิเศษ 

สังคหวัตถุ ๔ สงเคราะห์ด้วย ทาน การให้ คือ ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจา
ดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ สมานัตตตา ความ
เสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติสม่ าเสมอ 



๒๒๓ 

 

ค าอธิบายสัญลักษณ์ 
๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการ
มีอิทธิพล ได้แก่ การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับ
ถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ ถูกต้องดี
งาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน เป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา 
พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝัง
ความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้
ตาม มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทาง
ศีลธรรมและจริยธรรม ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ผู้น าจะ
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดง
การอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมี
ความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ
จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและ
บังคับ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์
เฉพาะตน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ ผู้น าจะมีความอดทน ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไป
กว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่
ปรึกษา (advisor) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ี
เลี้ยง (mentor) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก เป็นผู้มี
ลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ีค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 
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๔) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา
ได้แก่ ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ  หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระใน
ขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้น าที่มีไหว
พริบ เหตุผล ความรอบคอบ การเน้นที่การอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้แก่ ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ผู้น าใช้ การ
แลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้าง
พึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน 
ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความ
ล้มเหลว ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่ง
ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้ น าจะต้อง
ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 
ได้แก่วิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 
เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกัน ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถ
ท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเอง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ผู้น าที่
ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรม
ร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

๒. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง มี
ความอยากเป็นผู้น า มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน มีความเฉลียว
ฉลาด มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี ยึดหลักการ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีการตัดสินใจที่ดี มีความสนใจเอาใจใส่ มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง มี
ลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอมี
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มนุษยสัมพันธ์ มีความซื่อสัตย์ ความมีเหตุผล ความรับผิดชอบ ความเปิดเผย ลักษณะพ้ืนฐาน
ธรรมชาติเดิมเป็นทุน การศึกษา และคุณธรรมจริยธรรม 

๓. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ได้แก่  
๑) กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
๒) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
๓) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น

เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
๔) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
๕) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม

สถานการณ ์
๖) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

การบูรณาการหลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

สังคหวัตถุ ๔ เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี 
หลักสงเคราะห์ ได้แก่  

ทาน การให้ คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน  
ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ  
อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ  
สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติสม่ าเสมอ 
หลักสังคหวัตถุ ๔ ช่วยสร้างความสามัคคีและส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ให้แก่ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ให้มี
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืนต่อไป 

๔.๒.๓ บทสรุปผล พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ (ร่างที่ ๒) จากผล
การศึกษาเอกสาร งานวิจัย และการสัมภาษณ์ (ร่างที่ ๑) และผลจากการสนทนากลุ่มจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผู้วิจัยได้แสดงรายละเอียดในตารางที่ ๔.๒๗ ดังนี้ 
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ตารางที่ ๔.๒๑ สรุปผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
ผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

(ฉบับร่างที่ ๑) 
๑) องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบ ด้วย ๖ ด้าน  
๑. การพัฒนาด้านการสร้าง
บารมีหรือการมีอิทธิพลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา 
เคารพนับถือ และไว้วางใจ 
พยายามเลียนแบบการ
ประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม 
ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้
ตาม 
๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน
ตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจใน
ตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง
ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อ
ฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตน

ผลการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

(ฉบับร่างที่ ๒) 
๑) องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน
ประกอบด้วย 
๑.๑ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้าน
การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพล ได้แก่  
๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา 
เคารพนับถือ และไว้วางใจ 
พยายามเลียนแบบการ
ประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม 
ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้
ตาม 
๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน
ตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือให้เกดิประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจใน
ตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง
ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อ
ฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอด 
คล้องว่ามีความเหมาะสม

สามารถน าไปใช้ได้ว่า 
 
 
 
๑) องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน
ประกอบด้วย 
๑.๑ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้าน
การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพล ได้แก่  
๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างแก่ผู้ตาม 
๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา 
เคารพนับถือ และไว้วางใจ 
พยายามเลียนแบบการ
ประพฤติปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม 
ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้
ตาม 
๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน
ตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 
๕) เป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจใน
ตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง
ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อ
ฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 



๒๒๗ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
๖) ความสามารถในการมี
อ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง
เข้มแข็งและมีความเสียสละ
ทุ่มเท 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่
มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความ
เข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจ
แก่ผู้ตาม 
๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษ
หรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 
๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง 
ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรม 
๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบ
ตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น 

๖) ความสามารถในการมี
อ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง
เขม้แข็งและมีความเสียสละ
ทุ่มเท 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่
มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความ
เข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจ
แก่ผู้ตาม 
๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษ
หรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 
๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง 
ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรม 
๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบ
ตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น 

๖) ความสามารถในการมี
อ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง
เข้มแข็งและมีความเสียสละ
ทุ่มเท 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่
มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความ
เข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจ
แก่ผู้ตาม 
๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษ
หรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 
๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง 
ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรม 
๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบ
ตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น 

๒. การพัฒนาด้านแรงจูงใจ
ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี 
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  

๑.๒ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
แรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อ

๑.๒ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
แรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมให้มีความกระตือรือร้น  
๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือผูกพันต่อเป้าหมาย 
๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อ



๒๒๘ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว  
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล
และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญ
ได้ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและ
ความท้าทายของงาน 
๘) กระตุ้นให้เกิดการท างาน
เป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินต
ภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒) สนับสนุนความสามารถใน
การสื่อสาร 
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการ
ชักชวนและบังคับ 
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์
ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕) มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

เป้าหมายระยะยาว  
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล
และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญ
ได้ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและ
ความท้าทายของงาน 
๘) กระตุ้นให้เกิดการท างาน
เป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินต
ภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒) สนับสนุนความสามารถใน
การสื่อสาร 
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการ
ชักชวนและบังคับ 
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์
ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕) มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

เป้าหมายระยะยาว  
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล
และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญ
ได้ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและ
ความท้าทายของงาน 
๘) กระตุ้นให้เกิดการท างาน
เป็นทีมอย่างมีความสุข 
๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินต
ภาพที่งดงามในอนาคต 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 
๑๒) สนับสนุนความสามารถใน
การสื่อสาร 
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการ
ชักชวนและบังคับ 
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์
ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน 
๑๕) มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. การพัฒนาด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเอง
ในการสร้างความสัมพันธ์อันดี

๑.๓ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 
๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเอง
ในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้อ่ืน  
๒) พยายามพัฒนาระดับ

๑.๓ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 
๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเอง
ในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้อ่ืน  
๒) พยายามพัฒนาระดับ



๒๒๙ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
กับผู้อ่ืน  
๒) พยายามพัฒนาระดับ
ความสามารถ และศักยภาพ
ของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น
โดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓) ผู้น าจะมีความอดทน 
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้
ตามมองไกลไปกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือ
ส่วนรวมแทน  
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล 
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ
มีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) 
และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
การเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่า
ช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา 
ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง 
(mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการ
สื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศ
แบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่
ดี 
๑๕) ค้นหาความต้องการและ
ความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่
ละคน 

ความสามารถ และศักยภาพ
ของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น
โดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓) ผู้น าจะมีความอดทน 
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้
ตามมองไกลไปกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือ
ส่วนรวมแทน  
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล 
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ
มีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) 
และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
การเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่า
ช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา 
ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง 
(mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการ
สื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศ
แบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่
ดี 
๑๕) ค้นหาความต้องการและ
ความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่
ละคน 

ความสามารถ และศักยภาพ
ของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น
โดยพิจาณาตามความสามารถ  
๓) ผู้น าจะมีความอดทน 
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้
ตามมองไกลไปกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือ
ส่วนรวมแทน  
๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล 
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ
มีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) 
และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
การเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่า
ช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา 
ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง 
(mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการ
สื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศ
แบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่
ดี 
๑๕) ค้นหาความต้องการและ
ความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่
ละคน 



๒๓๐ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
๔. การพัฒนาด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี 
๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและ
ปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้า
ทาย 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด 
หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดี
กว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจ
ภายในของตนให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอก
เข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่าง
สม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน 
๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่
จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหา
ทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆ 
๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างาน
อย่างอิสระในขอบเขตของงาน
ตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา

๑.๔ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาได้แก่ 
๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและ
ปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้า
ทาย 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด 
หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดี
กว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจ
ภายในของตนให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอก
เข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่าง
สม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน 
๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่
จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหา
ทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆ 
๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างาน
อย่างอิสระในขอบเขตของงาน
ตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา
ของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล 

๑.๔ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาได้แก่ 
๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและ
ปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้า
ทาย 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด 
หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดี
กว่าเดิมในการด าเนินการ 
๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจ
ภายในของตนให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 
๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอก
เข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่าง
สม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน 
๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่
จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 
๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหา
ทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆ 
๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างาน
อย่างอิสระในขอบเขตของงาน
ตนที่มีความรู้ความช านาญ 
๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา
ของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล 



๒๓๑ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
ของผู้ร่วมงานทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล 
ความรอบคอบ 
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔) การใช้ประสบการณ์ 
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

ความรอบคอบ 
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔) การใช้ประสบการณ์ 
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

ความรอบคอบ 
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 
๑๔) การใช้ประสบการณ์ 
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕. การพัฒนาด้านการให้
รางวัลตามสถานการณ์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการ
แลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดย
ให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่
สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย
สนับสนุนทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัล
ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อน
ต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างาน
ประสบความส าเร็จ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสีย
ของความล้มเหลว 
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการ
ของผู้ตาม 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่
จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนอง

๑.๕ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ได้แก่ 
๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการ
แลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดย
ให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่
สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย
สนับสนุนทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัล
ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อน
ต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างาน
ประสบความส าเร็จ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสีย
ของความล้มเหลว 
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการ
ของผู้ตาม 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่
จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนอง
ความต้องการเฉพาะตนมุ่ง

๑.๕ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ได้แก่ 
๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการ
แลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดย
ให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่
สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย
สนับสนุนทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 
๔) ให้การยกย่องและให้รางวัล
ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อน
ต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างาน
ประสบความส าเร็จ 
๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสีย
ของความล้มเหลว 
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการ
ของผู้ตาม 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่
จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนอง
ความต้องการเฉพาะตนมุ่ง



๒๓๒ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
ความต้องการเฉพาะตนมุ่ง
ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็น
คนเห็นแก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบัติงาน
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น า
จะตอ้งก าหนดเป้าหมายใหม่ที่
มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมในการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน 
๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับ
การทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดย
มีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็น
คนเห็นแก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบัติงาน
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น า
จะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่ที่
มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมในการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน 
๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับ
การทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดย
มีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็น
คนเห็นแก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบัติงาน
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น า
จะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่ที่
มีความท้าทายมากกว่าเดิม 
๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมในการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน 
๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับ
การทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดย
มีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖. การพัฒนาด้าน
ความสามารถพิเศษของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกบาลี 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบ
ข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้
ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืน
ไว้วางใจ 
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืน

๑.๖ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
ความสามารถพิเศษได้แก่ 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบ
ข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้
ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืน
ไว้วางใจ 
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืน
เห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้

๑.๖ องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
ความสามารถพิเศษได้แก่ 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบ
ข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้
ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน 
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืน
ไว้วางใจ 
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืน
เห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้



๒๓๓ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
เห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้
บรรลุผล 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายใน
เกิดข้ึนน้อยที่สุด 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความ
เชื่อ 
๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่น
ในความคิดของตนเอง 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรม
ร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

บรรลุผล 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายใน
เกิดข้ึนน้อยที่สุด 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความ
เชื่อ 
๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่น
ในความคิดของตนเอง 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรม
ร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

บรรลุผล 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายใน
เกิดข้ึนน้อยที่สุด 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความ
เชื่อ 
๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่น
ในความคิดของตนเอง 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรม
ร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

๒) ความส าคัญของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อน
ประเทศชาติ องค์การหรือ
ธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้อง
เหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้
องค์การขับเคลื่อนไปสู่
ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าว
พฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและ
พร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรม
ต่างๆ  
๖. ทักษะทางด้านมนุษย
สัมพันธ์ 

๒) ความส าคัญของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อน
ประเทศชาติ องค์การหรือ
ธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้อง
เหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้
องค์การขับเคลื่อนไปสู่
ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าว
พฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและ
พร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรม
ต่างๆ  
๖. ทักษะทางด้านมนุษย
สัมพันธ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
สอดคล้องว่ามีความเหมาะสม
สามารถน าไปใช้ได้ 

๓) บทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก 
โดยก าหนดเป้าหมายและ

๓) บทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก 
โดยก าหนดเป้าหมายและ

ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
สอดคล้องว่ามีความเหมาะสม
สามารถน าไปใช้ได้ 
 



๒๓๔ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
แนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่
มีประสิทธิผล การลงมือสร้าง
แผนหลักที่ก าหนดขึ้นใน
ขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓.การมอบอ านาจให้แก่
พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้
บรรยากาศในการท างานมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความ
เป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙ บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความ
ขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓.บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการ
เรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหาร
บุคคล 
๑๖.บทบาทเป็นผู้บริหาร
ทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘. บทบาทเป็นนัก
ประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธี
การ 

แนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่
มีประสิทธิผล การลงมือสร้าง
แผนหลักที่ก าหนดขึ้นใน
ขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓.การมอบอ านาจให้แก่
พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้
บรรยากาศในการท างานมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความ
เป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙ บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเปน็ผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความ
ขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓.บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการ
เรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหาร
บุคคล 
๑๖.บทบาทเป็นผู้บริหาร
ทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘. บทบาทเป็นนัก
ประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธี
การ 

๔) คุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับ

๔) คุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับ

ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
สอดคล้องว่ามีความเหมาะสม
สามารถน าไปใช้ได้ 



๒๓๕ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
ไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓.มีความยุติธรรมไม่โอนเอียง
ตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการ
ควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่อง
เทคนิคหรือวิชาการท่ี
รับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์
แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่
หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติ
เดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 

ไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓.มีความยุติธรรมไม่โอนเอียง
ตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการ
ควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่อง
เทคนิคหรือวิชาการท่ี
รับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์
แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่
หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติ
เดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 
 

 



๒๓๖ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ 
ด้าน ได้แก ่
๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการ
สร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
แรงจูงใจ 
๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 
๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา 
๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
ความสามารถพิเศษ 

๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ 
ด้าน ได้แก ่
๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการ
สร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
สร้างความเลื่อมใส ศรัทธา 
เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในสิ่งที่ถูกต้อง
ดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม 
๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
แรงจูงใจ 
ปลูกฝังคุณธรรมส าหรับ
ผู้บริหารในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 
พัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ
การให้ความส าคัญรายบุคคล
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขต
การปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา 
พัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้น



๒๓๗ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
ทางปัญญาส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
พัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัล
ตามสถานการณ์ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
ความสามารถพิเศษ 
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านความสามารถ
พิเศษส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ ภาค ๑ 

การน าไปใช้ ประกอบด้วย  
๑) การเตรียมการด าเนินงาน 
๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน มี
รายละเอียด ดังนี้ 
๑) การเตรยีมการด าเนินงาน 
๑.๑ ก าหนดพ้ืนที่ด าเนินงาน
และวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ (สถานที่) 
๑.๒ ก าหนดหน้าที่ของ
บุคลากรที่ร่วมโครงการ 
(บุคคล) 
๑.๓ ก าหนดการกิจกรรมการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ

การน าไปใช้ ประกอบด้วย 
๑) การเตรียมการด าเนินงาน 
๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน มี
รายละเอียด ดังนี้ 
๑) การเตรียมการด าเนินงาน 
๑.๑ ก าหนดพ้ืนที่ด าเนินงาน
และวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ (สถานที่) 
๑.๒ ก าหนดหน้าที่ของ
บุคลากรที่ร่วมโครงการ 
(บุคคล) 
๑.๓ ก าหนดการกิจกรรมการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ

ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
สอดคล้องว่าถูกต้องเหมาะสม 
สามารถน าไปใช้ได้จริง การ
น าไปใช้ ประกอบด้วย  
๑) การเตรียมการด าเนินงาน  
๒) การด าเนินงาน  
๓) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 



๒๓๘ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๑.๔ ก าหนดงบประมาณท่ีต้อง
ใช้อุปโภค บริโภค (อาหาร) 
๒) การด าเนินงาน 
๒.๑ เจ้าคณะภาค ๑ ก าหนด
นโยบาย 
๒.๒ รองเจ้าคณะภาพเป็นผู้ที่
ดูแลกิจกรรม 
๒.๓ ผู้ด าเนินกิจกรรมเป็นพระ
วิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิ 
๒.๔ ผู้ร่วมกิจกรรมเป็น
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี/ครูบาลี
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี 
๓) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 
๓.๑ มีการประเมินก่อน การน า
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๓.๒ มีการประเมินขณะ
ด าเนินงานตามกระบวนการ 
๓.๓ มีการประเมินหลังการน า
ทักษะไปใช้ 

เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 
๑.๔ ก าหนดงบประมาณท่ีต้อง
ใช้อุปโภค บริโภค (อาหาร) 
๒) การด าเนินงาน 
๒.๑ เจ้าคณะภาค ๑ ก าหนด
นโยบาย 
๒.๒ รองเจ้าคณะภาพเป็นผู้ที่
ดูแลกิจกรรม 
๒.๓ ผู้ด าเนินกิจกรรมเป็นพระ
วิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิ 
๒.๔ ผู้ร่วมกิจกรรมเป็น
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี/ครูบาลี
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี 
๓) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 
๓.๑ มีการประเมินก่อน การน า
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 
  ๓.๒ มีการประเมิน
ขณะด าเนินงานตาม
กระบวนการ 
๓.๓ มีการประเมินหลังการน า
ทักษะไปใช้ 
 
 



๒๓๙ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ ผู้วิจัยสรุป 
เงื่อนไขความส าเร็จ 
เงื่อนไขความส าเร็จขึ้นอยู่กับ
บริบทของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลีในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

เงื่อนไขความส าเร็จ 
เงื่อนไขความส าเร็จขึ้นอยู่กับ
บริบทของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลีในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
ผู้วิจัยได้น ามาเขียนเป็นฉบับ
ร่างที่ ๒ 

เงื่อนไขความส าเร็จ 
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
สอดคล้องว่าถูกต้องเหมาะสม 
สามารถน าไปใช้ได้จริงแต่ต้อง
ปรับแนวทางการพัฒนาโดย
ปรับให้เป็นกระบวนการที่เป็น
ขั้นตอนในการจัดท าฉบับที่ ๑/
ฉบับที่ ๒ และฉบับสมบูรณ์ 

๔.๓ เสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ฉบับ
สมบูรณ์ 

๔.๓.๑ ผลการตรวจสอบแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ โดยการแจก
แบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ครู
บาลี ๒๐๕ รูป จ าแนกตามสถานภาพ อายุ การศึกษาทางบาลี ประสบการณ์ในการสอน โดยการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ส าเร็จรูป หาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๒ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๒๒ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของครูธรรมของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม 
จ านวน ๒๐๕ รูป จ าแนกตามสถานภาพทั่วไป 

สถานภาพทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพ   

เจ้าส านักเรียน ๒๗ ๑๓.๐ 
ครบูาลี ๑๘๓ ๘๗.๐ 
รวม ๒๑๐ ๑๐๐.๐ 

อายุ   
๒๐-๓๐ ปี ๓๓ ๑๕.๘ 
๓๑-๔๐ ปี ๘๙ ๔๒.๔ 
๔๑-๕๐ ปี ๖๘ ๓๒.๓ 
๕๑-๖๐ ปี ๒๐ ๙.๕ 
รวม ๒๑๐ ๑๐๐.๐ 

การศึกษาทางบาลี   
เปรียญธรรม ๓ ๒ ๑.๐ 



๒๔๐ 

 

เปรียญธรรม ๔-๖ ๑๙ ๙.๐ 
เปรียญธรรม ๗-๙ ๑๘๙ ๙๐.๐ 
รวม ๒๑๐ ๑๐๐.๐ 

ประสบการณ์ในการสอน   
๑-๑๐ ปี ๙๕ ๔๕.๐ 
๑๑-๒๐ ปี ๗๕ ๓๖.๐ 
๒๑-๓๐ ปี ๓๐ ๑๔.๐ 
๓๑-๔๐ ปี ๑๐ ๕.๐ 
รวม ๒๑๐ ๑๐๐.๐ 

จากตารางที่ ๔.๒๒ ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แนวทางการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ จ าแนกได้ ดังนี้ 

สถานภาพ ครูสอนบาลีของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส่วนใหญ่เป็นครูบาลี 
จ านวน ๑๘๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๗.๐ และเป็นสถานภาพเป็นเจ้าส านักเรียน จ านวน ๒๗ รูป คิด
เป็นร้อยละ ๑๓.๐ 

อายุ ครูสอนบาลีของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส่วนใหญ่ อายุ ๓๑-๔๐ ปี 
จ านวน ๘๙ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๔ อายุ ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๖๘ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๓ อายุ 
๒๐-๓๐ ปี จ านวน ๓๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๘ และอายุ ๕๑-๖๐ ปี จ านวน ๒๐ รูป คิดเป็นร้อยละ 
๙.๕  

การศึกษาทางบาลี ครูสอนบาลีของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส่วนใหญ่
การศึกษาทางบาลีเปรียญธรรม ๗-๙ จ านวน ๑๘๙ รูป คิดเป็นร้อยละ ๙๐.๐ เปรียญธรรม ๔-๖ 
จ านวน ๑๙ รูป คิดเป็นร้อยละ ๙.๐ และเปรียญธรรม ๓ จ านวน ๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑.๐ 

ประสบการณ์ในการสอนครูสอนบาลีของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์ในการสอน ๑-๑๐ ปี จ านวน ๙๕ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๐ ประสบการณ์ ๑๑-
๒๐ ปี จ านวน ๗๕ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๐ ประสบการณ์ ๒๑-๓๐ ปี จ านวน ๓๐ รูป คิดเป็นร้อยละ 
๑๔.๐ และ ประสบการณ์ ๓๑-๔๐ ปี จ านวน ๑๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๕.๐ ตามล าดับ 

๔.๓.๒ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครอง   
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ ประกอบด้วย ๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๕) 
กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท าการตรวจสอบใน ๔ ด้าน ได้แก่ ความเป็น
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ประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง โดยการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Division) ได้ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๓ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๒๓ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวม 

แนวทางการ
พัฒนาการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม
ของผู้บริหาร 

ความเป็น
ประโยชน ์

ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง ระดับ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D.  

๑.องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๔.๐๘ ๐.๗๓ ๔.๑๕ ๐.๖๐ ๔.๐๙ ๐.๘๐ ๓.๙๙ ๐.๗๒ มาก 
๒.ความส าคญัของ
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๓.๙๑ ๐.๘๙ ๓.๘๖ ๐.๗๔ ๓.๙๕ ๐.๘๒ ๓.๙๘ ๐.๘๔ มาก 
๓. บทบาทของ
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๔.๒๔ ๐.๗๒ ๓.๘๖ ๐.๘๔ ๔.๒๑ ๐.๙๔ ๓.๗๑ ๐.๘๑ มาก 
๔. คุณลักษณะผู้น า
การเปลีย่นแปลง  ๔.๑๐ ๐.๘๓ ๔.๒๐ ๐.๕๔ ๔.๑๘ ๐.๗๖ ๔.๐๕ ๐.๗๔ มาก 
๕.กิจกรรมการ
พัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๔.๑๓ ๐.๗๘ ๓.๙๒ ๐.๕๔ ๔.๒๐ ๐.๗๓ ๔.๑๓ ๐.๗๗ มาก 
รวม ๔.๐๙ ๐.๗๙ ๔.๐๐ ๐.๖๕ ๔.๑๓ ๐.๘๑ ๓.๙๗ ๐.๗๘ มาก 

จากตารางที ่๔.๒๓ พบว่า ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการตรวจสอบการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๑๓, S.D. =๐.๘๑) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๙, S.D. 
=๐.๗๙) ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๐๐, S.D. =๐.๖๕) และด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๙๗, S.D. =
๐.๗๘)  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๑๕, S.D. =๐.๖๐) ด้านความเหมาะสม (
X  = ๔.๐๙, S.D. =๐.๘๐) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๘, S.D. =๐.๗๓) และด้านความ
ถูกต้อง ( X  = ๓.๙๙, S.D. =๐.๗๒) 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๙๘, S.D. =๐.๘๔) ด้านความเหมาะสม  
( X  = ๓.๙๕, S.D. =๐.๘๒) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๓.๙๑, S.D. =๐.๘๙) และความเป็นไปได้ 
( X  = ๓.๘๖, S.D. =๐.๗๔) 

บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจาก
มากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๒๔, S.D. =๐.๗๒) ด้านความเหมาะสม  
( X  = ๔.๒๓, S.D. =๐.๙๔) ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๓.๘๖, S.D. =๐.๘๔) และด้านความถูกต้อง  
( X  = ๓.๗๑, S.D. =๐.๘๑) 

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมาก
ไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๒๐, S.D. =๐.๕๔) ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๑๘, 
S.D. =๐.๗๖) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๐, S.D. =๐.๘๓) และด้านความถูกต้อง  
( X  = ๔.๐๕, S.D. =๐.๗๔) 

กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๒๐, S.D. =๐.๗๓) ด้านความถูก
ต้อง ( X  = ๔.๑๓, S.D. =๐.๗๗) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๓, S.D. =๐.๗๘) และด้าน
เป็นไปได้ ( X  = ๓.๙๒, S.D. =๐.๕๔) 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) ได้ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๔ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๒๔ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ องค์ประกอบ 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความเป็น
ประโยชน ์

ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง 

 X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑.๑ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
๑) การที่ผู้น าประพฤตติน
เป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ๔.๑๘ ๐.๕๑ ๔.๔๙ ๐.๑๖ ๔.๑๔ ๐.๗๒ ๓.๘๔ ๐.๕๙ 

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส 
ศรัทธา เคารพนับถือ และ
ไว้วางใจ พยายาม
เลียนแบบการประพฤติ ๔.๓๒ ๐.๕๐ ๔.๒๖ ๐.๒๖ ๓.๙๖ ๐.๕๘ ๔.๑๐ ๐.๕๘ 
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ปฏิบัติของผู้น า 
๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่ง
ที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มี
คุณธรรม ร่วมรับผดิชอบ
ความเสีย่งกับผู้ตาม ๔.๐๔ ๐.๖๑ ๓.๓๐ ๐.๘๘ ๔.๒๒ ๐.๕๒ ๔.๔๕ ๐.๖๕ 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงท่ีจะ
ใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน แต่จะประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู้อื่น ๔.๑๘ ๐.๕๖ ๔.๐๑ ๐.๓๒ ๔.๒๖ ๐.๔๒ ๔.๓๔ ๐.๗๖ 

๕) เป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมี
อ านาจในตัวผู้น าท่ีมผีลต่อ
ผู้ตามอยา่งลึกซึ้ง ท าให้ผู้
ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา 
พร้อมท่ีจะอุทิศตน
ปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย ๔.๑๒ ๐.๖๒ ๔.๖๔ ๐.๒๓ ๔.๐๔ ๐.๔๙ ๓.๗๘ ๐๖๕ 
๖) ความสามารถในการมี
อ านาจในการบังคับบัญชา
ให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความ
เสียสละทุ่มเท ๔.๑๘ ๐.๕๘ ๔.๔๓ ๐.๑๙ ๔.๑๒ ๐.๗๔ ๔.๒๕ ๐.๗๓ 
๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ๔.๒๔ ๐.๕๒ ๔.๓๙ ๐.๒๔ ๔.๑๒ ๐.๗๐ ๔.๓๓ ๐.๖๓ 
๘) สามารถปลูกฝัง
ความรูส้ึกท่ีมีคุณค่า ความ
เคารพ ช่ืนชม ๔.๑๘ ๐.๔๗ ๔.๔๙ ๐.๑๖ ๔.๑๐ ๐.๗๑ ๔.๐๖ ๐.๗๖ 
๙) มีวิสัยทัศน์และสร้าง
ความเข้าใจต่อเปา้หมาย
ของพันธกิจแก่ผู้ตาม ๔.๑๕ ๐.๖๐ ๔.๗๓ ๐.๔๖ ๔.๐๗ ๐.๗๗ ๓.๘๔ ๐.๙๐ 
๑๐) มีการก าหนด
บทลงโทษหรือการ
อุทธรณ์ให้กับผูต้าม ๔.๑๙ ๐.๖๔ ๔.๗๘ ๐.๔๓ ๔.๐๕ ๐.๖๙ ๔.๒๖ ๐.๗๐ 
๑๑) ยึดหลักบทความเป็น
จริง ความถูกต้องทาง
ศีลธรรมและจรยิธรรม ๔.๒๒ ๐.๖๓ ๔.๓๔ ๐.๔๗ ๔.๐๒ ๐.๗๐ ๔.๓๘ ๐.๓๗ 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วย
แบบตัวอย่างบทบาทที่
เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น ๔.๑๑ ๐.๖๔ ๔.๖๘ ๐.๔๗ ๔.๐๘ ๐.๖๗ ๓.๗๘ ๐.๖๕ 
รวม ๔.๑๘ ๐.๕๗ ๔.๓๘ ๐.๓๖ ๔.๑๐ ๐.๖๔ ๔.๑๒ ๐.๖๖ 
๑.๒ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 



๒๔๔ 

 

๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีมให้มีความ
กระตือรือร้น  ๔.๓๑ ๐.๖๒ ๔.๒๙ ๐.๔๖ ๔.๓๒ ๐.๖๗ ๓.๗๑ ๐.๖๗ 
๒) สร้างเจตคติทีด่ีและ
การคิดในแง่บวก ๔.๒๘ ๐.๖๓ ๔.๘๑ ๐.๔๑ ๔.๑๕ ๐.๘๐ ๔.๐๕ ๐.๖๘ 
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศ
ตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย ๔.๒๐ ๐.๗๐ ๓.๙๖ ๐.๕๙ ๓.๙๓ ๐.๙๑ ๔.๓๗ ๐.๘๔ 
๔) มีวิสัยทัศนร์่วมกัน 
และแสดงความเชื่อมั่น
และแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ ๔.๕๐ ๐.๕๙ ๔.๒๙ ๐.๔๙ ๓.๙๘ ๐.๘๗ ๔.๑๖ ๐.๗๒ 
๕) ผู้น าจะช่วยใหผู้้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตน
ต่อเป้าหมายระยะยาว ๔.๓๑ ๐.๖๔ ๔.๘๐ ๐.๔๐ ๔.๐๔ ๐.๘๗ ๔.๑๙ ๐.๙๗ 
๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจก
บุคคลและกระตุ้นให้พวก
เขาสามารถจัดการกับ
ปัญหาที่ตนเองเผชิญได ้ ๔.๓๒ ๐.๖๓ ๔.๔๓ ๐.๑๙ ๔.๐๑ ๐.๘๘ ๔.๓๗ ๐.๖๕ 
๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคณุค่า
และความท้าทายของงาน ๔.๓๒ ๐.๕๐ ๔.๒๒ ๐.๔๒ ๓.๙๑ ๐.๙๗ ๔.๐๔ ๐.๔๙ 
๘) กระตุ้นใหเ้กิดการ
ท างานเป็นทีมอย่างมี
ความสุข ๔.๑๐ ๐.๗๒ ๔.๔๔ ๐.๕๑ ๔.๐๘ ๐.๘๖ ๓.๗๐ ๐.๓๘ 
๙) ท าให้ผู้ตามสัมผสักับ
จินตภาพท่ีงดงามใน
อนาคต ๔.๐๗ ๐.๗๐ ๔.๗๕ ๐.๔๕ ๔.๐๕ ๐.๖๙ ๓.๙๘ ๐.๔๗ 
๑๐) แสดงพฤติกรรมการ
สร้างแรงบันดาลใจ ๓.๙๖ ๐.๗๖ ๔.๒๘ ๐.๕๘ ๔.๐๓ ๐.๙๖ ๔.๑๔ ๐.๗๐ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละ
ส่วน ๔.๐๙ ๐.๗๔ ๔.๒๓ ๐.๔๗ ๓.๙๘ ๐.๘๗ ๔.๐๕ ๐.๕๖ 
๑๒) สนับสนุน
ความสามารถในการ
สื่อสาร ๓.๙๖ ๐.๗๓ ๔.๓๙ ๐.๒๔ ๔.๒๕ ๐.๘๑ ๔.๓๒ ๐.๗๗ 

๑๓) สร้างแรงผลักดันใน
การชักชวนและบังคับ ๔.๐๔ ๐.๖๑ ๔.๑๓ ๐.๓๗ ๓.๙๕ ๐.๘๒ ๔.๖๘ ๐.๖๑ 
๑๔) การปลุกเร้าทาง
อารมณ์ให้กลุ่มการท างาน
ร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย
แทนการท าเพือ่ประโยชน์
เฉพาะตน ๔.๒๒ ๐.๖๐ ๔.๑๓ ๐.๓๗ ๔.๑๔ ๐.๘๘ ๓.๗๐ ๐.๓๘ 



๒๔๕ 

 

๑๕) มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ๔.๑๓ ๐.๗๓ ๔.๕๑ ๐.๒๐ ๓.๙๘ ๐.๘๖ ๓.๙๘ ๐.๔๗ 
รวม ๔.๑๙ ๐.๖๖ ๔.๓๘ ๐.๔๑ ๔.๐๕ ๐.๘๕ ๔.๑๐ ๐.๖๒ 
๑.๓ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถงึความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล 
๑) ผู้น าจะใช้ความเป็น
กันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น  ๔.๑๔ ๐.๗๒ ๔.๑๗ ๐.๕๓ ๔.๐๑ ๐.๙๔ ๓.๘๑ ๐.๖๑ 

๒) พยายามพัฒนาระดับ
ความสามารถ และ
ศักยภาพของเพื่อน
ร่วมงานให้สูงยิ่งข้ึนโดย
พิจาณาตามความสามารถ  ๔.๑๑ ๐.๗๔ ๔.๑๖ ๐.๔๙ ๔.๐๐ ๐.๙๐ ๔.๑๒ ๐.๖๖ 

๓) ผู้น าจะมีความอดทน ๔.๐๕ ๐.๗๔ ๔.๑๖ ๐.๔๒ ๔.๐๑ ๐.๙๓๖ ๔.๔๒ ๐.๘๔ 

๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้
ผู้ตามมองไกลไปกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ
หรือเพื่อส่วนรวมแทน ๔.๑๖ ๐.๗๖ ๓.๙๐ ๐.๖๕ ๔.๐๐ ๐.๙๗ ๔.๒๗ ๐.๗๐ 

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่
ผู้ตามเป็นรายบุคคล ๔.๒๕ ๐.๗๑ ๔.๒๔ ๐.๔๘ ๔.๐๗ ๐.๗๗ ๔.๓๒ ๐.๗๖ 

๖) ท าให้ผู้ตามรูส้ึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ ๔.๐๒ ๐.๗๑ ๔.๑๓ ๐.๓๗ ๔.๑๕ ๐.๘๓ ๓.๘๗ ๐.๕๗ 

๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช 
(coach) และเป็นที่
ปรึกษา (advisor) ๔.๑๒ ๐.๖๒ ๔.๖๕ ๐.๔๙ ๔.๒๑ ๐.๘๔ ๔.๑๗ ๐.๖๑ 

๘) ให้โอกาสผู้ตามได้
เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ  ๔.๑๗ ๐.๖๘ ๔.๒๘ ๐.๔๗ ๔.๒๐ ๐.๘๔ ๔.๓๖ ๐.๗๗ 

๙) สร้างบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรยีนรู้  ๔.๑๖ ๐.๗๐ ๔.๘๙ ๐.๔๔ ๔.๒๑ ๐.๘๑ ๔.๒๕ ๐.๖๘ 

๑๐) มอบหมายงานท่ีมี
คุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม  ๔.๑๕ ๐.๗๐ ๔.๖๑ ๐.๖๐ ๔.๒๒ ๐.๘๕ ๔.๕๗ ๑.๕๔ 

๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา 
ช้ีแนะหรือช่วยเป็นพี่เลีย้ง 
(mentor) ๔.๒๓ ๐.๖๖ ๔.๑๕ ๐.๔๓ ๓.๙๕ ๐.๘๙ ๓.๐๒ ๐.๗๘ 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริม
การสื่อสารสองทาง  ๔.๒๑ ๐.๖๙ ๔.๑๓ ๐.๓๗ ๓.๙๕ ๐.๘๙ ๓.๖๖ ๐.๕๘ 
๑๓) มีการด าเนินการ
นิเทศแบบคลินิก ๔.๑๘ ๐.๖๖ ๔.๑๖ ๐.๔๕ ๔.๑๕ ๐.๘๓ ๓.๙๒ ๐.๓๗ 



๒๔๖ 

 

๑๔) เป็นผู้มลีักษณะเป็น
ผู้ฟงัที่ด ี ๔.๑๘ ๐.๕๘ ๔.๑๓ ๐.๔๒ ๔.๐๙ ๐.๘๔ ๓.๔๔ ๐.๓๓ 
๑๕) ค้นหาความต้องการ
และความเตกตา่งของ
ผู้ร่วมงานแตล่ะคน ๔.๒๑ ๐.๖๓ ๔.๒๒ ๐.๔๑ ๔.๑๐ ๐.๘๕ ๓.๒๐ ๐.๓๗ 

รวม ๔.๑๖ ๐.๖๙ ๔.๒๗ ๐.๔๗ ๔.๐๙ ๐.๘๗ ๓.๙๖ ๐.๖๘ 
๑.๔ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับ
และปฏิบตัิ หรือ
ด าเนินการอยา่งท้าทาย ๔.๒๒ ๐.๖๓ ๔.๐๙ ๐.๖๔ ๔.๑๖ ๐.๗๘ ๔.๒๘ ๐.๔๕ 
๒) กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ่ ๔.๒๘ ๐.๖๐ ๓.๘๑ ๐.๖๖ ๔.๐๒ ๐.๘๓ ๔.๓๙ ๐.๕๐ 
๓) ค้นหาระบบ ขยาย
ความคิด หรือหาแนวทาง
ใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดมิในการ
ด าเนินการ ๔.๒๖ ๐.๖๐ ๓.๙๕ ๐.๖๕ ๓.๙๙ ๐.๘๐ ๔.๘๔ ๐.๔๔ 
๔) กระตุ้นและเสริม
แรงจูงใจภายในของตนให้
เกิดความรู้สึกท้าทายต่อ
การคิดค้นสิ่งใหม ่ ๔.๒๔ ๐.๕๒ ๔.๐๐ ๐.๗๖ ๔.๐๐ ๐.๘๐ ๔.๓๑ ๐.๕๘ 
๕) เปิดรบัสิ่งใหม่จาก
ภายนอกเข้ามาปรับปรุง
ในองค์การอย่างสม่ าเสมอ
ให้โอกาสในการปฏิบัติงาน ๔.๒๒ ๐.๖๗ ๓.๘๙ ๐.๗๕ ๔.๐๑ ๐.๘๑ ๔.๒๘ ๐.๔๘ 
๖) พฤติกรรมการเรียนรู้
สิ่งใหม่จากความผิดพลาด
ที่ผ่านมา ๓.๙๗ ๐.๗๒ ๔.๐๖ ๐.๕๖ ๔.๑๑ ๐.๘๒ ๔.๑๔ ๐.๕๐ 
๗) ส่งเสริมใหผู้้ตาม
แสวงหาทางออกและ
วิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ๓.๙๖ ๐.๗๗ ๔.๑๐ ๐.๘๗ ๔.๐๒ ๐.๘๘ ๔.๑๘ ๐.๕๑ 
๘) เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้
แสดงความสามารถได้
อย่างเต็มที ่ ๓.๘๔ ๐.๗๗ ๓.๙๕ ๐.๕๙ ๓.๙๙ ๐.๘๕ ๔.๒๐ ๐.๔๖ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้
ท างานอย่างอิสระใน
ขอบเขตของงานตนที่มี
ความรู้ความช านาญ ๓.๗๘ ๐.๘๑ ๔.๐๙ ๐.๖๔ ๓.๙๖ ๐.๘๕ ๓.๙๒ ๐.๖๕ 
๑๐) กระตุ้นให้ผูต้าม
แสดงความคดิและเหตผุล ๓.๘๗ ๐.๗๙ ๓.๘๙ ๐.๖๖ ๔.๐๒ ๐.๘๖ ๔.๒๘ ๐.๒๖ 
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้ จาก ๓.๙๑ ๐.๗๘ ๓.๙๕ ๐.๖๕ ๔.๐๒ ๐.๘๖ ๓.๘๘ ๑.๐๕ 



๒๔๗ 

 

ความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน
ทุกคน 
๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ 
เหตุผล ความรอบคอบ ๓.๙๔ ๐.๖๖ ๔.๐๐ ๐.๗๖ ๓.๙๕ ๐.๘๑ ๓.๘๓ ๑.๐๙ 
๑๓) การเน้นที่การอยูร่อด ๔.๒๖ ๐.๗๔ ๓.๘๑ ๐.๗๕ ๔.๐๕ ๐.๘๑ ๓.๘๓ ๑.๐๙ 
๑๔) การใช้ประสบการณ ์ ๔.๒๒ ๐.๗๘ ๓.๙๕ ๐.๕๙ ๔.๐๒ ๐.๗๐ ๓.๖๒ ๑.๒๓ 
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็น
เลิศ ๓.๘๘ ๐.๙๐ ๓.๙๘ ๐.๙๑ ๔.๑๑ ๐.๗๙ ๓.๘๐ ๑.๑๘ 
รวม ๔.๐๖ ๐.๗๒ ๓.๙๗ ๐.๗๐ ๔.๐๓ ๐.๘๒ ๔.๑๒ ๐.๗๐ 
๑.๕) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
๑) ผู้น าท่ีมีพื้นฐานอยู่บน
การแลกเปลี่ยนทาง
อารมณ์และเศรษฐกิจ ๔.๓๔ ๐.๘๓ ๔.๑๐ ๐.๘๗ ๔.๐๕ ๐.๘๒ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๒) ผู้น าใช้การแลกเปลีย่น
โดยให้รางวัลแก่ผูต้าม
ส าหรับการมผีลการ
ปฏิบัติงานท่ีด ี ๔.๔๒ ๐.๗๘ ๔.๑๓ ๐.๘๓ ๔.๑๔ ๐.๗๙ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๓) ให้ค าสัญญาและ
ข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจ
ของทั้งสองฝ่ายสนับสนุน
ทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน ๔.๒๒ ๐.๖๗ ๓.๙๓ ๐.๙๓ ๔.๐๕ ๐.๙๕ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๔) ให้การยกย่องและให้
รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้
โบนัส เลื่อนต าแหน่ง
ส าหรับผู้ตามที่ท างาน
ประสบความส าเรจ็ ๔.๐๓ ๐.๗๗ ๔.๒๗ ๐.๘๑ ๓.๙๗ ๐.๘๗ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๕) ต าหนิและชีใ้ห้เห็น
ผลเสียของความล้มเหลว ๓.๘๗ ๐.๗๘ ๔.๐๙ ๐.๖๔ ๔.๑๔ ๐.๘๑ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๖) ผู้น าจะศึกษาความ
ต้องการของผู้ตาม ๔.๑๒ ๐.๘๗ ๓.๘๑ ๐.๘๒ ๔.๑๙ ๐.๘๕ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ๓.๘๔ ๐.๙๒ ๓.๘๓ ๐.๘๑ ๓.๙๗ ๐.๘๕ ๓.๙๕ ๐.๘๑ 
๘) ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจท่ี
จะต้องปฏิบัต ิ ๔.๐๑ ๐.๘๔ ๔.๑๓ ๐.๗๗ ๔.๑๔ ๐.๘๔ ๓.๙๘ ๐.๖๗ 
๙) อาจท าให้ผู้ตาม
ตอบสนองความต้องการ
เฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์
ส่วนตนกลายเป็นคนเห็น ๓.๙๗ ๐.๗๒ ๓.๙๘ ๐.๘๕ ๔.๑๙ ๐.๘๒ ๓.๘๗ ๐.๖๖ 



๒๔๘ 

 

แก่ตัว 
๑๐) ตามปฏิบตัิงาน
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผู้น าจะต้องก าหนด
เป้าหมายใหม่ที่มีความท้า
ทายมากกว่าเดมิ ๔.๐๔ ๐.๘๓ ๓.๖๙ ๐.๘๕ ๔.๐๓ ๐.๘๖ ๓.๔๗ ๐.๗๐ 
๑๑) อนุญาตให้ผูต้ามมี
ส่วนร่วมในการก าหนด
มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ๔.๑๔ ๐.๗๘ ๓.๘๙ ๐.๖๖ ๔.๑๕ ๐.๘๓ ๓.๗๑ ๐.๘๔ 
๑๒) ให้การสนับสนุน
ส าหรับการทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ๔.๐๒ ๐.๙๖ ๓.๘๔ ๐.๘๔ ๔.๒๐ ๐.๘๐ ๓.๙๕ ๐.๘๑ 
๑๓) มีการปฏิบตัิกับผูต้าม
โดยมีแบบแผนท่ีคงเส้นคง
วา ๓.๗๙ ๑.๐๐ ๓.๗๙ ๐.๘๐ ๔.๒๒ ๐.๘๒ ๓.๕๗ ๐.๘๙ 
รวม ๔.๐๖ ๐.๘๓ ๓.๙๖ ๐.๘๑ ๔.๑๑ ๐.๘๔ ๓.๗๖ ๐.๗๗ 
๑.๖ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  ๔.๐๖ ๐.๘๒ ๓.๙๖ ๐.๘๑ ๓.๙๖ ๐.๘๕ ๓.๖๘ ๐.๙๙ 
๒) กล้าเสี่ยง ๓.๘๘ ๐.๘๙ ๔.๐๒ ๐.๘๐ ๔.๑๓ ๐.๘๑ ๓.๖๗ ๐.๘๘ 
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุก
รูปแบบ ๓.๘๕ ๐.๙๖ ๔.๒๗ ๐.๗๗ ๔.๑๕ ๐.๘๔ ๓.๖๖ ๐.๙๑ 
๔) ประเมินสถานการณ์
รอบข้างตลอดเวลา ๓.๖๓ ๐.๙๘ ๓.๙๕ ๐.๖๕ ๔.๑๙ ๐.๗๙ ๓.๗๒ ๐.๘๗ 
๕) เปลี่ยนความตดิยึดของ
ผู้ตาม ๓.๗๘ ๐.๙๓ ๓.๙๖ ๐.๘๔ ๔.๑๔ ๐.๘๑ ๓.๘๗ ๐.๘๔ 
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ ๓.๘๔ ๐.๗๗ ๓.๙๒ ๐.๙๙ ๔.๐๘ ๐.๘๑ ๓.๘๔ ๐.๗๙ 
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล ๓.๘๒ ๐.๘๔ ๔.๐๐ ๐.๙๖ ๔.๐๔ ๐.๘๒ ๓.๘๑ ๐.๗๙ 
๘) มีความมุ่งมั่นจะ
แสวงหาเป้าหมายที่
เห็นชอบร่วมกัน ๓.๘๖ ๐.๙๑ ๔.๐๘ ๐.๘๘ ๓.๗๕ ๐.๖๕ ๓.๘๘ ๐.๘๘ 
๙) มีการเสียสละร่วมกัน ๓.๘๗ ๐.๙๓ ๔.๐๖ ๐.๘๙ ๔.๐๙ ๐.๖๕ ๓.๗๔ ๐.๗๗ 
๑๐) ความสามารถท่ีท าให้
ผู้อื่นไว้วางใจ ๓.๖๔ ๐.๙๖ ๔.๐๐ ๐.๗๖ ๔.๓๗ ๐.๘๑ ๓.๙๓ ๐.๘๖ 
๑๑) ความสามารถท าให้
ผู้อื่นเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ ๓.๖๔ ๐.๙๖ ๓.๙๔ ๐.๘๑ ๔.๒๐ ๐.๗๑ ๓.๘๗ ๐.๙๕ 
๑๒) มีพลังและมุ่งการ
ปฏิบัติให้บรรลผุล ๓.๖๔ ๐.๘๑ ๓.๘๘ ๐.๘๕ ๔.๒๖ ๐.๙๒ ๓.๘๔ ๑.๐๒ 
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่าง ๓.๗๐ ๐.๘๕ ๓.๘๖ ๐.๘๓ ๔.๔๔ ๐.๖๔ ๓.๘๘ ๑.๐๓ 



๒๔๙ 

 

เหมาะสมและเอื้ออาทร
แก่ผู้อื่น 
๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง ๓.๗๗ ๑.๐๐ ๓.๘๗ ๐.๘๓ ๔.๑๙ ๐.๖๑ ๓.๙๙ ๑.๐๐ 
๑๕) ท าให้การขดัแย้ง
ภายในเกิดขึ้นน้อยทีสุ่ด ๔.๐๖ ๐.๘๔ ๓.๗๒ ๐.๘๕ ๔.๓๓ ๐.๗๐ ๔.๐๕ ๐.๙๔ 
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมี
ความเชื่อ ๓.๙๔ ๐.๙๙ ๓.๘๑ ๐.๗๕ ๔.๒๔ ๐.๙๓ ๓.๙๐ ๐.๙๒ 
๑๗) มีความมั่นใจและ
เชื่อมั่นในความคิดของ
ตนเอง ๓.๘๘ ๐.๙๗ ๓.๙๔ ๐.๘๑ ๔.๒๘ ๐.๙๐ ๔.๐๔ ๐.๙๑ 
๑๘) มีพฤติกรรมหรือ
กิจกรรมร่วมกันมากและ
บ่อยครั้งขึ้น ๓.๘๗ ๐.๗๙ ๓.๘๘ ๐.๘๕ ๔.๒๔ ๐.๗๙ ๓.๙๕ ๐.๘๑ 
รวม ๓.๘๒ ๐.๙๐ ๓.๙๕ ๐.๘๓ ๔.๑๗ ๐.๗๘ ๓.๘๕ ๐.๙๐ 

จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า แนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๑๕, S.D. =๐.๖๐) ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๐๙, S.D. =
๐.๘๐) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๘, S.D. =๐.๗๓) และด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๙๙, 
S.D. =๐.๗๒) 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๓๘, 
S.D. =๐.๓๖) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๘, S.D. =๐.๕๗) ด้านความถูกต้อง ( X  = ๔.๑๒, 
S.D. =๐.๖๖) ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๑๐, S.D. =๐.๖๔)  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๓๘, S.D. =๐.๔๑) ด้านความ
เป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๙, S.D. =๐.๖๖) ด้านความถูกต้อง ( X  = ๔.๑๐, S.D. =๐.๖๒) ด้านความ
เหมาะสม ( X  = ๔.๐๕, S.D. =๐.๘๕)  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า 
ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๒๗, S.D. =๐.๔๗) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๖, S.D. =๐.๖๙) 
ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๐๙, S.D. =๐.๘๗) ด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๙๖, S.D. =๐.๖๘)  



๒๕๐ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความถูกต้อง ( X  = ๔.๑๒, S.D. =๐.๗๐) 
ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๖, S.D. =๐.๗๒) ด้านความเหมาะสม ( X = ๔.๐๓, S.D. =๐.๘๒) 
ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๓.๙๗, S.D. =๐.๗๐)  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ใน
ระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๑๑, S.D. 
=๐.๘๔) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๖, S.D. =๐.๘๓) ด้านความเป็นไปได ้( X  = ๓.๙๖, S.D. 
=๐.๘๑) ด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๗๖, S.D. =๐.๗๗)  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมาก
เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๑๗, S.D. =๐.๗๘) 
ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๓.๙๕, S.D. =๐.๘๓) ด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๘๕, S.D. =๐.๙๐) ด้าน
ความเป็นประโยชน์ ( X  = ๓.๘๒, S.D. =๐.๙๐)  

ตารางท่ี ๔.๒๕ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

แนวทางการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ความเป็น
ประโยชน ์

ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

๒) ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑) ส าคญัในการขับเคลื่อน
ประเทศชาติ องค์การหรือ
ธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ ๓.๖๗ ๐.๙๐ ๓.๘๖ ๐.๘๓ ๔.๑๓ ๐.๙๓ ๓.๙๑ ๐.๘๘ 
๒) การตดัสินใจที่ถูกต้อง
เหมาะสม และถูกเวลาจะ
ท าให้องค์การขับเคลื่อน
ไปสู่ความส าเร็จ ๔.๐๑ ๐.๙๐ ๓.๘๗ ๐.๘๓ ๔.๒๓ ๐.๘๑ ๔.๐๒ ๐.๙๐ 
๓) ใช้อ านาจในการโน้ม
น้าวพฤติกรรม ๓.๙๒ ๐.๙๐ ๓.๗๑ ๐.๘๕ ๔.๑๓ ๐.๙๘ ๓.๘๘ ๐.๘๗ 
๔) ความสามารถของผู้น า
กลุ่ม ๓.๙๖ ๐.๙๑ ๓.๘๑ ๐.๗๕ ๔.๒๐ ๐.๘๘ ๓.๙๔ ๐.๘๖ 
๕) ความศรัทธายอมรับ
และพร้อมท่ีจะร่วมปฏิบัติ
กิจกรรมต่างๆ  ๓.๙๙ ๐.๙๓ ๔.๐๖ ๐.๕๖ ๓.๒๔ ๐.๖๗ ๔.๑๒ ๐.๗๑ 



๒๕๑ 

 

๖) ทักษะทางด้านมนุษย
สัมพันธ์ ๓.๙๑ ๐.๗๘ ๓.๘๕ ๐.๖๐ ๓.๗๕ ๐.๖๕ ๔.๐๓ ๐.๘๒ 
รวม ๓.๙๑ ๐.๘๙ ๓.๘๖ ๐.๗๔ ๓.๙๕ ๐.๘๒ ๓.๙๘ ๐.๘๔ 
๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑) การก าหนดแนวทาง
หลัก โดยก าหนด
เป้าหมายและ
แนวความคิดที่ชัดเจน ๔.๓๔ ๐.๕๘ ๔.๐๗ ๔.๓๐ ๔.๐๑ ๑.๐๙ ๓.๙๘ ๐.๙๘ 
๒) การสร้างระบบการ
ท างานท่ีมีประสิทธิผล 
การลงมือสร้างแผนหลักท่ี
ก าหนดขึ้นในข้ันตอนท่ี
หนึ่ง ๔.๒๗ ๐.๖๖ ๓.๙๕ ๐.๕๖ ๔.๔๑ ๐.๗๔ ๓.๙๘ ๐.๘๘ 
๓) การมอบอ านาจให้แก่
พนักงานอย่างจริงจังจะ
ท าให้บรรยากาศในการ
ท างานมีความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน ๔.๑๘ ๐.๖๐ ๓.๙๑ ๐.๖๘ ๔.๐๔ ๐.๘๖ ๓.๙๕ ๐.๗๙ 
๔) บทบาทเป็นผู้กระตุ้น
ความเป็นผู้น า ๔.๐๑ ๐.๗๐ ๓.๗๖ ๐.๖๓ ๔.๐๑ ๐.๘๒ ๔.๐๐ ๐.๘๐ 
๕) บทบาทเป็นนัก
วางแผน ๔.๑๑ ๐.๗๔ ๓.๔๕ ๐.๗๗ ๓.๘๘ ๐.๘๒ ๔.๐๕ ๐.๘๐ 
๖) บทบาทเป็นผู้ตดัสินใจ ๔.๑๐ ๐.๗๖ ๓.๔๗ ๐.๗๘ ๔.๑๐ ๐.๘๐ ๓.๑๙ ๐.๗๑ 
๗) บทบาทเป็นผู้จดั
องค์การ ๔.๐๙ ๐.๖๙ ๓.๙๑ ๐.๔๙ ๔.๐๘ ๐.๘๘ ๓.๑๙ ๐.๘๓ 
๘) บทบาทเป็นผู้
เปลี่ยนแปลง ๔.๑๖ ๐.๕๘ ๔.๑๐ ๐.๖๗ ๔.๑๔ ๐.๗๕ ๔.๐๖ ๐.๙๒ 
๙) บทบาทเป็นผู้
ประสานงาน ๔.๔๓ ๐.๗๒ ๓.๙๑ ๐.๖๙ ๔.๑๒ ๐.๘๐ ๓.๘๗ ๐.๖๖ 
๑๐) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร ๔.๔๒ ๐.๖๘ ๓.๙๕ ๐.๖๘ ๔.๐๙ ๐.๖๕ ๓.๒๘ ๐.๘๕ 
๑๑) บทบาทเป็นผู้แก้
ความขัดแย้ง ๔.๑๓ ๐.๙๔ ๔.๐๔ ๐.๘๐ ๔.๒๐ ๐.๘๑ ๓.๓๘ ๐.๘๗ 
๑๒) บทบาทเป็นผู้
แก้ปัญหา ๔.๓๖ ๐.๗๓ ๓.๘๓ ๐.๘๐ ๔.๔๔ ๐.๗๑ ๓.๔๐ ๐.๘๒ 
๑๓) บทบาทเป็นผู้
จัดระบบ ๔.๓๗ ๐.๗๓ ๓.๔๙ ๐.๗๔ ๔.๖๖ ๓.๖๓ ๓.๔๘ ๐.๘๓ 
๑๔) บทบาทเป็นผู้บริหาร
การเรยีนการสอน ๔.๓๔ ๐.๕๘ ๓.๕๕ ๐.๗๖ ๔.๓๓ .๐๗๕ ๓.๖๒ ๐.๗๙ 
๑๕) บทบาทเป็นผู้บริหาร
บุคคล ๔.๒๙ ๐.๘๑ ๓.๙๖ ๐.๖๓ ๔.๓๓ ๐.๘๘ ๓.๖๒ ๐.๗๙ 
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๑๖) บทบาทเป็นผู้บริหาร
ทรัพยากร ๔.๒๒ ๐.๘๔ ๔.๒๔ ๐.๕๖ ๔.๓๑ ๐.๙๐ ๓.๖๕ ๐.๘๐ 
๑๗) บทบาทเป็นผู้
ประเมินผล ๔.๓๓ ๐.๗๔ ๓.๓๔ ๐.๓๙ ๔.๓๒ ๐.๙๔ ๓.๔๙ ๐.๗๐ 
๑๘) บทบาทเป็นนัก
ประชาสมัพันธ์ ๔.๒๙ ๐.๗๘ ๔.๒๓ ๐.๕๐ ๔.๓๗ ๐.๘๑ ๔.๒๖ ๐.๗๔ 
๑๙) บทบาทเป็นประธาน
ในพิธีการ ๔.๒๑ ๐.๘๑ ๔.๒๑ ๐.๕๕ ๔.๒๑ ๐.๙๗ ๔.๑๓ ๐.๗๕ 
รวม ๔.๒๔ ๐.๗๒ ๓.๘๖ ๐.๘๔ ๔.๒๑ ๐.๙๔ ๓.๗๑ ๐.๘๑ 
๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑) มีเป้าหมายแล้วสรา้ง
แรงขับไปให้ถึง ๔.๒๔ ๐.๖๙ ๔.๒๑ ๐.๕๕ ๔.๑๖ ๐.๘๒ ๔.๐๖ ๐.๖๙ 
๒) มีความอยากเป็นผู้น า ๔.๒๔ ๐.๗๓ ๔.๒๔ ๐.๕๖ ๔.๑๔ ๐.๘๕ ๔.๑๘ ๐.๖๕ 
๓) มีความยตุิธรรมไม่โอน
เอียงตามอ านาจ ๔.๒๒ ๐.๗๕ ๔.๒๑ ๐.๕๕ ๔.๑๙ ๐.๘๐ ๔.๑๔ ๐.๖๗ 
๔) มั่นใจในตนเองทุกๆ 
ด้าน ๔.๑๕ ๐.๘๓ ๔.๒๖ ๐.๔๐ ๔.๑๖ ๐.๙๓ ๔.๐๘ ๐.๗๗ 
๕) มีความเฉลียวฉลาด ๔.๐๗ ๐.๘๒ ๔.๐๘ ๐.๕๖ ๔.๑๙ ๐.๘๒ ๔.๐๖ ๐.๗๐ 
๖) มีความรู้จริง และมีการ
ควบคุมอารมณไ์ด้ด ี ๔.๑๘ ๐.๖๐ ๔.๒๖ ๐.๔๒ ๔.๓๖ ๐.๘๑ ๔.๐๐ ๐.๗๔ 
๗) ยึดหลักการ ๔.๑๓ ๐.๗๙ ๔.๑๕ ๐.๔๘ ๔.๒๐ ๐.๗๑ ๔.๑๑ ๐.๔๕ 
๘) เป็นผู้น านักปฏิบัติที่
สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ๔.๐๑ ๐.๘๗ ๔.๒๒ ๐.๕๒ ๔.๓๔ ๐.๗๙ ๔.๑๓ ๐.๗๘ 
๙) ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม ่ ๔.๑๑ ๐.๘๘ ๔.๒๒ ๐.๕๒ ๔.๒๖ ๐.๘๓ ๔.๐๗ ๐.๗๘ 
๑๐) มีความรู้เชี่ยวชาญใน
เรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่
รับผิดชอบ ๓.๘๕ ๐.๙๐ ๔.๐๘ ๐.๕๖ ๔.๔๕ ๐.๘๔ ๔.๑๘ ๐.๗๖ 
๑๑) มีความคิดสร้างสรรค ์ ๓.๙๔ ๐.๘๙ ๔.๒๒ ๐.๕๒ ๔.๔๖ ๐.๘๑ ๔.๑๗ ๐.๗๑ 
๑๒) มีการตัดสินใจที่ด ี ๔.๐๑ ๐.๗๐ ๔.๑๘ ๐.๓๖ ๔.๖๖ ๐.๖๐ ๔.๑๒ ๐.๘๘ 
๑๓) มีความสนใจเอาใจใส ่ ๔.๒๑ ๐.๗๙ ๔.๒๙ ๐.๕๒ ๔.๔๖ ๐.๘๗ ๔.๑๓ ๐.๗๗ 
๑๔) มสีุขภาพรา่งกาย
สมบูรณ์แข็งแรง ๔.๑๗ ๐.๗๙ ๔.๔๒ ๐.๔๑ ๔.๔๖ ๐.๗๓ ๔.๐๖ ๐.๗๒ 
๑๕) มลีักษณะเหนือกว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชา ๔.๑๔ ๐.๙๑ ๔.๓๙ ๐.๕๑ ๔.๔๔ ๐.๖๔ ๔.๐๐ ๐.๗๙ 
๑๖) มลีักษณะเป็นนักกล
ยุทธ์หนักอยู่เสมอ ๓.๙๕ ๐.๙๖ ๔.๔๓ ๐.๕๔ ๓.๗๓ ๐.๖๗ ๔.๑๑ ๐.๔๙ 
๑๗) มีความอดทน
ปฏิบัติงานท่ี ๔.๐๕ ๐.๙๗ ๔.๔๓ ๐.๕๔ ๔.๐๕ ๐.๖๕ ๔.๐๕ ๐.๗๗ 
๑๘) มมีนุษยสมัพันธ์ ๔.๑๑ ๐.๗๔ ๔.๒๙ ๐.๕๒ ๔.๑๖ ๐.๗๐ ๔.๑๐ ๐.๗๙ 
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๑๙) มีความซื่อสตัย ์ ๔.๐๖ ๐.๙๘ ๔.๔๓ ๐.๕๔ ๔.๐๖ ๐.๗๕ ๔.๐๐ ๐.๘๕ 
๒๐) ความมีเหตุผล ๔.๑๐ ๐.๙๙ ๔.๓๘ ๐.๓๗ ๔.๐๘ ๑.๐๐ ๓.๘๘ ๐.๘๓ 
๒๑) ความรับผดิชอบ ๔.๒๖ ๐.๗๙ ๔.๐๘ ๐.๖๖ ๔.๓๑ ๐.๖๗ ๓.๙๐ ๐.๘๖ 
๒๒) ความเปิดเผย ๔.๐๒ ๐.๙๑ ๓.๘๗ ๐.๖๙ ๓.๔๖ ๐.๗๕ ๓.๙๖ ๐.๘๔ 
๒๓) ลักษณะพื้นฐาน
ธรรมชาตเิดิมเป็นทุน ๔.๐๘ ๐.๙๐ ๓.๙๓ ๐.๖๗ ๓.๘๐ ๐.๖๐ ๓.๙๐ ๐.๘๑ 
๒๔) การศึกษา ๔.๑๐ ๐.๗๖ ๓.๙๖ ๐.๗๗ ๔.๑๗ ๐.๖๖ ๓.๙๕ ๐.๘๗ 
๒๕) คณุธรรมจรยิธรรม ๔.๐๕ ๐.๘๖ ๓.๗๖ ๐.๗๙ ๓.๖๓ ๐.๕๙ ๓.๙๗ ๐.๕๗ 
รวม ๔.๑๐ ๐.๘๓ ๔.๒๐ ๐.๕๔ ๔.๑๘ ๐.๗๖ ๔.๐๕ ๐.๗๔ 
๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน 
๑. กิจกรรมส าหรับ
พัฒนาการสรา้งบารมีหรือ
การมีอิทธิพล ๔.๑๓ ๐.๘๓ ๔.๒๑ ๐.๕๕ ๓.๙๘ ๐.๖๘ ๔.๐๗ ๐.๗๙ 
๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ๓.๙๘ ๐.๘๘ ๓.๓๔ ๐.๓๙ ๔.๓๐ ๑.๐๖ ๔.๑๒ ๐.๘๙ 
๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้
ความส าคญัรายบุคคล ๔.๑๓ ๐.๘๔ ๓.๙๒ ๐.๖๒ ๔.๑๒ ๐.๖๑ ๔.๑๓ ๐.๗๕ 
๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา ๔.๑๘ ๐.๘๒ ๔.๑๐ ๐.๕๔ ๔.๒๕ ๑.๐๕ ๔.๒๑ ๐.๗๑ 
๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการให้
รางวัลตามสถานการณ ์ ๔.๐๙ ๐.๖๙ ๓.๙๖ ๐.๕๗ ๔.๓๐ ๐.๕๗ ๔.๑๐ ๐.๗๔ 
๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
ความสามารถพิเศษ ๔.๒๙ ๐.๖๒ ๔.๐๑ ๐.๕๘ ๔.๒๖ ๐.๔๐ ๔.๑๓ ๐.๗๕ 
รวม ๔.๑๓ ๐.๗๘ ๓.๙๒ ๐.๕๔ ๔.๒๐ ๐.๗๓ ๔.๑๓ ๐.๗๗ 

จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า ตรวจสอบการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๑๓, 
S.D. =๐.๘๑) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๙, S.D. =๐.๗๙) ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๐๐, 
S.D. =๐.๖๕) และด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๙๗, S.D. =๐.๗๘)  
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ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความถูกต้อง ( X  = ๓.๙๘, S.D. =๐.๘๔) ด้านความเหมาะสม 
( X  = ๓.๙๕, S.D. =๐.๘๒) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๓.๙๑, S.D. =๐.๘๙) และความเป็นไปได้ 
( X  = ๓.๘๖, S.D. =๐.๗๔) 

บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๒๔, S.D. =๐.๗๒) ด้านความ
เหมาะสม ( X  = ๔.๒๓, S.D. =๐.๙๔) ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๓.๘๖, S.D. =๐.๘๔) และด้าน
ความถูกต้อง ( X  = ๓.๗๑, S.D. =๐.๘๑) 

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจาก
มากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๒๐, S.D. =๐.๕๔) ด้านความเหมาะสม  
( X  = ๔.๑๘, S.D. =๐.๗๖) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๐, S.D. =๐.๘๓) และด้านความ
ถูกต้อง ( X  = ๔.๐๕, S.D. =๐.๗๔) 

กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ( X  = ๔.๒๐, S.D. =๐.๗๓) ด้าน
ความถูกต้อง ( X  = ๔.๑๓, S.D. =๐.๗๗) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๑๓, S.D. =๐.๗๘) และ
ด้านเป็นไปได้ ( X  = ๓.๙๒, S.D. =๐.๕๔) 

ตารางท่ี ๔.๒๖ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ด้านการน าแนว
ทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารไปใช้ 

ด้านการน าไปใช้ 
ความเป็นประโยชน ์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
๑ )  ก า ร เ ต รี ย ม ก า ร
ด าเนินงาน ๔.๑๙ ๐.๖๖ ๔.๐๒ ๐.๗๗ ๔.๓๒ ๐.๖๐ ๓.๙๖ ๐.๗๑ 
๒) การด าเนินงาน ๔.๑๒ ๐.๖๗ ๔.๐๙ ๐.๗๙ ๔.๑๙ ๐.๗๐ ๔.๐๒ ๐.๗๘ 
๓) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน ๓.๙๗ ๐.๗๔ ๔.๐๘ ๐.๗๒ ๔.๑๒ ๐.๖๕ ๔.๐๒ ๐.๗๗ 

รวม ๔.๐๙ ๐.๖๙ ๔.๐๖ ๐.๗๖ ๔.๒๑ ๐.๖๕ ๔.๐๐ ๐.๗๕ 

จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า การน าไปใช้ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความ



๒๕๕ 

 

เหมาะสม ( X  = ๔.๒๑, S.D. =๐.๖๕) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๙, S.D. =๐.๖๙) ด้าน
ความเป็นไปได ้( X  = ๔.๐๖, S.D. =๐.๗๖) และด้านความถูกต้อง ( X  = ๔.๐๐, S.D. =๐.๗๕)  

ตารางท่ี ๔.๒๗ ผลการวิเคราะห์จากการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ เงื่อนไขการ
น าไปใช้ 

องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความเป็น
ประโยชน ์

ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความถูกต้อง 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
แนวทางการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ ๔.๐๘ ๐.๗๒ ๔.๐๓ ๐.๗๒ ๐.๗๒ ๐.๔๖ ๔.๑๑ ๐.๖๔ 
รวม ๔.๐๘ ๐.๗๒ ๔.๐๓ ๐.๗๒ ๔.๐๓ ๐.๔๖ ๔.๑๑ ๐.๖๔ 

จากตารางที่  ๔.๒๗ พบว่า เงื่อนไขการน าไปใช้การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความถูกต้อง (
X  = ๔.๑๑, S.D. =๐.๖๔) ด้านความเป็นประโยชน์ ( X  = ๔.๐๘, S.D. =๐.๗๒) ความความ
เหมาะสม ( X  = ๔.๐๓, S.D. =๐.๕๖) และด้านความเป็นไปได้ ( X  = ๔.๐๓, S.D. =๐.๗๒)  

จากการตรวจสอบแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุง
และน าเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ประกอบด้วย ๑) องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๓) บทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖) การน าไปใช้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ได ้ดังต่อไปนี้ 

ก. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือ 
การมีอิทธิพล ได้แก่  

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 



๒๕๖ 

 

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ
การประพฤติปฏิบัติของผู้น า 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ
เสี่ยงกับผู้ตาม 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม
อย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 

๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  

๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แนว่แน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  

๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่
ตนเองเผชิญได้ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการ
ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 



๒๕๗ 

 

๓. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัต
ถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  

๓) ผู้น าจะมีความอดทน 

๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาได้แก ่

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 

๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ด าเนินการ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ 

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้
โอกาสในการปฏิบัติงาน 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ช านาญ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 



๒๕๘ 

 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 

๑๔) การใช้ประสบการณ ์

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๕. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้แก่ 

๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 

๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี

๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร
ในการปฏิบัติงาน 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้
ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ 

๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่
ทีม่ีความท้าทายมากกว่าเดิม 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษได้แก ่

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 
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๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

ข. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่

ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  
๖. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ค. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเป้าหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้น

ในขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓. การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมี

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล 
๑๖. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
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๑๘. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 

ฆ. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓. มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 

ง. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

แนวคิด : มีหลักสังคหวัตถุ ๔ และสร้างความสามัคคีในองค์กร 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตามอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถ
ปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม สร้างวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมาย
ของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
๒. วัตถุประสงค์ 

๒.๑ เพ่ือสร้างสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 

๒.๒ เพ่ือเสริมสร้างบารมีธรรมของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขต
การปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒.๓ เพ่ือปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเสริมสร้างบารมีธรรมของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓.๓ คุณค่าของการปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารให้อ่อนโยนพร้อมที่
จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย มี
หลักสังคหวัตถุ ๔ กัลยาณมิตร และการสร้างบารมีธรรมและอิทธิพล 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดความเป็นผู้น าที่ดี
ตามหลักอิทธิบาท ๔ และการสร้างบารมีและอิทธิพลอย่างถูกต้อง 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักสังคหวัตถุ ๔ และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับ
การสร้างบารมีและอิทธิพลอย่างถูกต้องสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างเห็นเป็นรูปธรรม 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 



๒๖๒ 

 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักสังคหวัตถุ ๔  

และกัลยาณมิตรธรรม 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการสร้างบารมีด้วยหลัก
พุทธธรรม/สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

แนวคิด : มีหลักอิทธิบาท ๔ และสามัคคีธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักอิทธิบาท ๔ กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการ
คิดในแง่บวก มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ ช่วยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข
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และสนับสนุนความสามารถในการสื่อสารเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างอิทธิบาท ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น 

๒.๓ เพ่ือปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิบาท ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น 

๓.๓ คุณค่าของการปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารให้อ่อนโยนพร้อมที่
จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย มี
หลักอิทธิบาท ๔ กัลยาณมิตร และ 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดความเป็นผู้น าที่ดี
ตามหลักอิทธิบาท ๔ และสร้างแรงจูงใจแก่ครูบาลี 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักอิทธิบาท ๔ และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจเพ่ือน ามาพัฒนาบุคลากรบาลีให้ชัดเจน 
๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 

๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 



๒๖๔ 

 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักอิทธิบาท ๔  

และกัลยาณมิตรธรรม 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

แนวคิด : มีพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กร 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้อ่ืน พัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตาม



๒๖๕ 

 

ความสามารถ มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  มอบหมายงานที่มี
คุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม และค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละ
คน 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณา

ตามความสามารถของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ
การให้ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรในการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือน
ร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย มี
หลักพรหมวิหาร ๔ กัลยาณมิตร หลักสามัคคีธรรม 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักพรหมวิหาร ๔ และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 
๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 



๒๖๖ 

 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักพรหมวิหาร ๔  

กัลยาณมิตรธรรมและการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็น เอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลและสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 



๒๖๗ 

 

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

แนวคิด : มีหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงใน
การทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมใน
การด าเนินการ กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้
ความช านาญ 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี 
๒.๒ เพ่ือกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่ง

ใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึก

ท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย 
หลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงการ
กระตุ้นทางปัญญา 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักปัญญา ๓ อิทธิบาท ๔ และน าหลักธรรมมา
บูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 



๒๖๘ 

 

๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔

และการกระตุ้นทางปัญญา 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกระตุ้นทางปัญญา และ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 



๒๖๙ 

 

๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
แนวคิด : มีหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับ
การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้ างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับ
ผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ให้การสนับสนุนส าหรับการ
ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คง
เส้นคงวา 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือสร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้การยกย่อง

และให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรใน
การปฏิบัติงานให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่
ท างานประสบความส าเร็จ 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย 
หลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงการให้
รางวัลตามสถานการณ์ 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรมและน า
หลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 



๒๗๐ 

 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผดิชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟั งบรรยายหลั กพรหมวิหา ร  ๔  และ

กัลยาณมิตรธรรมและการให้รางวัลตาม
สถานการณ ์

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟั งบรรยาย เรื่ อ งกการ ให้ ร า งวั ลต าม
สถานการณ์ การมอบของรางวัลส าหรับครู
บาลีดีเด่น และสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/



๒๗๑ 

 

เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

แนวคิด : มีหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตรธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ท าให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กล
ยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม สื่อสาร
ด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการ
เสียสละร่วมกัน ความสามารถที่ท าให้ผู้ อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถท าให้ผู้ อ่ืนเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมิน

สถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้

กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครูบาลีให้
อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการบรรยาย 
หลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยายพิเศษจาก
วิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึงการพัฒนา
ความสามารถพิเศษ 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร และน า
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หลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครูบาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

 ๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟั งบ ร รย าย หลั กป าปณิ ก ธ ร รม  และ

กัลยาณมิตร และการส่งเสริมความสามารถ
พิเศษของผู้บริหารและครูบาลี 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องความสามารถพิเศษ และ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
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พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 
หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. การเตรียมการด าเนินงาน 
๑) ก าหนดพ้ืนที่ด าเนินงานและวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ (สถานที่) 
๒) ก าหนดหน้าที่ของบุคลากรที่ร่วมโครงการ (บุคคล) 
๓) ก าหนดการกิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔) ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้อุปโภค บริโภค (อาหาร) 
๒. การด าเนินงาน 

๑) เจ้าคณะภาค ๑ ก าหนดนโยบาย 
๒) รองเจ้าคณะภาพเป็นผู้ที่ดูแลกิจกรรม 
๓) ผู้ด าเนินกิจกรรมเป็นพระวิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิ 
๔) ผู้ร่วมกิจกรรมเป็นผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี/ครู

บาลีโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓. การประเมินผลการด าเนินงาน 

๑) มีการประเมินก่อน การน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒) มีการประเมินขณะด าเนินงานตามกระบวนการ 
๓) มีการประเมินหลังการน าทักษะไปใช้ 

เงื่อนไขความส าเร็จ ขึ้นอยู่กับบริบทของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
จากการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผู้วิจัยได้น ามา
เขียนเป็นฉบับร่างที่ ๒ ผู้วิจัยได้น ามาเขียนเป็นภาพ ดังนี้ 
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๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
ผู้วิจัยได้น าเสนอองค์ความรู้ใหม่จากผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ เป็นการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ดังภาพที่ ๔.๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๔.๓ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑  

“READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR ADMINISTRATOR” 
ค าอธิบายสัญลักษณ์ 

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการ
มีอิทธิพล ได้แก่ การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับ
ถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดี
งาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน เป็นลักษณะพิเศษของ

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน 

๑) การสร้างบารมี 
๒) การสร้างแรงบันดาลใจ 

๓) ค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 

๔) กระตุ้นปัญญา 

๕) ให้รางวัล 

๖) ความสามารถพิเศษ 

สังคหวัตถุ ๔ 
เสียสละ 
มีน  าใจ 

เป็นแบบอยา่ง 
วางตนเหมาะสม 

ความส าคญัของ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

บทบาทของ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะของ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา 
พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝัง
ความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้
ตาม มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทาง
ศีลธรรมและจริยธรรม ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ผู้น าจะ
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดง
การอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมี
ความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ
จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและ
บังคับ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์
เฉพาะตน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ ผู้น าจะมีความอดทน ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไป
กว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่
ปรึกษา (advisor) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ี
เลี้ยง (mentor) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก เป็นผู้มี
ลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ีค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา
ได้แก่ ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ  หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระใน
ขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้น าที่มีไหว
พริบ เหตุผล ความรอบคอบ การเน้นที่การอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 



๒๗๖ 

 

๕) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้แก่ ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ผู้น าใช้การ
แลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้าง
พึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน 
ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความ
ล้มเหลว ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่ง
ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้อง
ก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 
ได้แก่วิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 
เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกัน ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถ
ท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเอง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ผู้น าที่
ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรม
ร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

๒. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง มี
ความอยากเป็นผู้น า มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน มีความเฉลียว
ฉลาด มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี ยึดหลักการ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีการตัดสินใจที่ดี มีความสนใจเอาใจใส่ มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง มี
ลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอมี
มนุษยสัมพันธ์ มีความซื่อสัตย์ ความมีเหตุผล ความรับผิดชอบ ความเปิดเผย ลักษณะพ้ืนฐาน
ธรรมชาติเดิมเป็นทุน การศึกษา และคุณธรรมจริยธรรม 

๓. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ได้แก่  
๑) กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
๒) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
๓) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น

เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
๔) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
๕) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม

สถานการณ ์
๖) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 



๒๗๗ 

 

การบูรณาการหลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

สังคหวัตถุ ๔ เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี 
หลักสงเคราะห์ ได้แก่  

ทาน การให ้คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน  
ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ  
อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ  
สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติ

สม่ าเสมอ 
หลักสังคหวัตถุ ๔ ช่วยสร้างความสามัคคีและส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้แก่

ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ให้มีประสิทธิภาพ
อย่างยั่งยืนต่อไป 

จากภาพที่ ๔.๓ “READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR 
ADMINISTRATOR” อธิบายได้ว่า การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ เป็นองค์ประกอบเชิงสัญลักษณ์เป็นการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ ประกอบด้วยกิจกรรมที่ ๑ กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล กิจกรรมที่ 
๒ กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ กิจกรรมที่ ๓ กิจกรรมส าหรับ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล กิจกรรมที่ ๔กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
กิจกรรมที่ ๕ กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
และกิจกรรมที่ ๖ กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ มี
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดยบูรณาการ
รว่มกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี หลัก
สงเคราะห์ ได้แก่ ทาน การให้ คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก 
วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือ
กิจการ สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติสม่ าเสมอ 
หลักสังคหวัตถุ ๔ ช่วยสร้างความสามัคคีและส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ให้มีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน
ต่อไป 



 

บทที่ ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑” 
การวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Research Method) ได้แก่ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ และเพ่ือเสนอแนว
ทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็น
ของครูสอนบาลีในส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
จ านวน ๒๑๐ รูป สัมภาษณ์ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะ
สงฆ์ ภาค ๑ จ านวน ๑๐ รูป ด้วยวิธีการเจาะจงด้วยคุณสมบัติ ได้แก่ เป็นเจ้าอาวาส / เป็นอาจารย์
ใหญ่ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี / มีประสบการณ์การบริหาร ไม่ต่ ากว่า ๔ ปีและ
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านพระพุทธศาสนาและด้านบริหารการศึกษาและการสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๘ รูป/คน เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑   

ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลและท าการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) การวิเคราะห์เอกสาร (Document Analysis) ใช้การวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) การสัมภาษณ์ (Interview) ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) และสรุปผลตามแบบสัมภาษณ์  การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) และสรุปผลการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยขอน าเสนอสรุปผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้  

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

๕.๑.๑ ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้ง ๖ ด้าน จากการศึกษาเอกสาร และสัมภาษณ์ได้สภาพภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ทั้ง ๖ ด้าน  ดังนี้ 



๒๗๙ 

๑. ด้านการสร้างบารมีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ เน้นการสร้างบารมีด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียนและ
สอบบาลีสนามหลวงแต่ขาดงบประมาณในการสนับสนุน สนับสนุนครูผู้สอนและนักเรียนด้วยการ
ระดมปัจจัยจากศรัทธาพุทธศาสนิกชนมาสนับสนุน ท าให้ยังพอมีงบประมาณสนับสนุนแต่สิ่งที่เป็น
ปัญหาหลักคือจ านวนผู้เรียนน้อยลงท าให้ผู้บริหารจะต้องท าหนังสือไปยังวัดต่างๆเพ่ือส่งพระภิกษุ 
สามเณรของบางวัดมาศึกษาเล่าเรียนบาลี 

๒. ด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกบาลี ดังนี้ คือ ผู้บริหารส านักเรียนได้กระตุ้นให้ผู้เรียนและครูผู้สอนให้มีความ
กระตือรือร้นในการเรียนการสอนภาษาบาลีด้วยการสนับสนุนในด้านที่อยู่ ที่พัก น้ า ไฟ และการเรียน
การสอนฟรีรวมถึงให้การสนับสนุนทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องทุกปี สร้างเจตคติที่ดีแก่ครูผู้สอนให้เห็น
คุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัส
กับจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วน 
สนับสนุนความสามารถในการสื่อสารและสร้างแรงผลักดันในการชักชวนให้สอนภาษาบาลีอย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ 

๓. ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ดังนี้ คือ ผู้บริหาร
ใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และ
ศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  มีความอดทน สามารถจูงใจให้
ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ 
ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารเป็นโค้ช 
(coach. และเป็นที่ปรึกษา (advisor. ให้โอกาสผู้สอนได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
การเรียนรู้ มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือ
ช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor. มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศการสอนของ
ผู้บริหาร เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. ด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ เป็นที่ยอมรับของครูและนักเรียน กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระใน
ขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนที่มีไหวพริบ 
เหตุผล ความรอบคอบ 

 



๒๘๐ 

๕. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ เป็นผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจมีการแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีให้ค าสัญญาและ
ข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส 
เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้สอนที่ท างานประสบความส าเร็จ ได้สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน อธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ก าหนดเปูาหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้
ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๖. ด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ ผู้บริหารส านักเรียนเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง  
ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึ ดของครูผู้สอน 
สื่อสารด้วยความมั่นใจ  ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มี
การเสียสละร่วมกันเป็นแบบอย่างที่ดีของครูสอน มีความสามารถที่ท าให้ครูสอนและนักเรียนไว้วางใจ 
มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้ อ่ืน มีการ
โฆษณาตัวเองอย่างต่อเนื่อง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด สร้างความเชื่อและศรัทธาแก่ครู
สอน มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกับครูสอนและ
นักเรียนบ่อยครั้ง 

๕.๑.๒ พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ด้วย ๖ ส่วน ได้แก่ ๑) องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๓) บทบาทของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖) การน าไปใช้ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ก. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือ 
การมีอิทธิพล ได้แก่  

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ
การประพฤติปฏิบัติของผู้น า 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ
เสี่ยงกับผู้ตาม 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 



๒๘๑ 

๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม
อย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 

๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  

๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมาย 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้  

๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว  

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหา 
ที่ตนเองเผชิญได้ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เปูาหมายแทนการ
ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัต
ถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  

๓) ผู้น าจะมีความอดทน 



๒๘๒ 

๔) ผู้น าจะสามารถจู ง ใจให้ผู้ ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่ วนตัว 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาได้แก ่

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 

๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ด าเนินการ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ 

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 
ให้โอกาสในการปฏิบัติงาน 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ช านาญ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 

๑๔) การใช้ประสบการณ ์

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 
 



๒๘๓ 

๕. องค์ ปร ะกอบของภาวะผู้ น า กา ร เ ปลี่ ยนแปลงด้ านการ ให้ ร า ง วั ล 
ตามสถานการณ์ ได้แก่ 

๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 

๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝุายสนับสนุนทรัพยากร

ในการปฏิบัติงาน 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับ 
ผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 

๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเปูาหมายใหม่
ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษได้แก ่

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 



๒๘๔ 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

ข. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่

ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  
๖. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ค. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้น

ในขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓. การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างาน 

มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล 
๑๖. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 
 
 



๒๘๕ 

ฆ. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเปูาหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓. มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 

ง. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ ์

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 



๒๘๖ 

จ. การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน 

๕.๑.๓ ผลการตรวจสอบการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

การตรวจสอบการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ ด้าน
ความเป็นไปได้ และด้านความถูกต้อง ตามล าดับ  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ทั้ง ๖ ด้านในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม  ด้านความเป็น
ประโยชน์ และด้านความถูกต้อง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไป
หาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความถูกต้อง ด้านความเหมาะสม 

ด้านแรงจูงใจ ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้าน
ความเป็นไปได้ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความถูกต้อง ด้านความเหมาะสม  

ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเป็น
ประโยชน์ ด้านความเหมาะสม ด้านความถูกต้อง  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ 

ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไป
หาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง 

ด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์  

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความถูกต้อง ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ และ
ความเป็นไปได้  



๒๘๗ 

บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ และ
ด้านความถูกต้อง  

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมาก
ไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้  ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ และด้านความ
ถูกต้อง  

กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ 
และด้านเป็นไปได้  

การน าไปใช้ของแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม  ด้านความเป็น
ประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ และด้านความถูกต้อง  

๕.๑.๔ เสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ประกอบไปด้วย 
๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๕) กิจกรรมการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖) การน าไปใช้ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ก. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรื อการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือ 
การมีอิทธิพล ได้แก่  

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ
การประพฤติปฏิบัติของผู้น า 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ
เสี่ยงกับผู้ตาม 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 



๒๘๘ 

๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม
อย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 

๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  

๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมาย 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้  

๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว  

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหา 
ที่ตนเองเผชิญได้ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เปูาหมายแทนการ
ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัต
ถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  

๓) ผู้น าจะมีความอดทน 



๒๘๙ 

๔) ผู้น าจะสามารถจู ง ใจให้ผู้ ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่ วนตัว 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 
๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาได้แก ่

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 

๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ด าเนินการ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ 

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้
โอกาสในการปฏิบัติงาน 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ช านาญ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 

๑๔) การใช้ประสบการณ ์

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 
 



๒๙๐ 

๕. องค์ ปร ะกอบของภาวะผู้ น า กา ร เ ปลี่ ยนแปลงด้ านการ ให้ ร า ง วั ล 
ตามสถานการณ์ ได้แก่ 

๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 

๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝุายสนับสนุนทรัพยากร

ในการปฏิบัติงาน 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับ 
ผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ 

๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเปูาหมายใหม่
ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษได้แก ่

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กลา้เสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 



๒๙๑ 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

ข. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒. การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่

ความส าเร็จ 
๓. ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 
๔. ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕. ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  
๖. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ค. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้น

ในขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓. การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างาน 

มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
๕. บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 
๑๒. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
๑๕. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล 
๑๖. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
๑๗. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 
๑๙. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 
 
 



๒๙๒ 

ฆ. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑. มีเปูาหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒. มีความอยากเป็นผู้น า 
๓. มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔. มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕. มีความเฉลียวฉลาด 
๖. มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗. ยึดหลักการ 
๘. เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙. ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ 
๑๑. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒. มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓. มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
๑๘. มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙. มีความซื่อสัตย์ 
๒๐. ความมีเหตุผล 
๒๑. ความรับผิดชอบ 
๒๒. ความเปิดเผย 
๒๓. ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔. การศึกษา 
๒๕. คุณธรรมจริยธรรม 

ง. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๕. กิจกรรมส าหรับ พัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลงด้ านการให้ รางวั ล 
ตามสถานการณ ์

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 



๒๙๓ 

จ. การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. การเตรียมการด าเนินงาน 
๑) ก าหนดพ้ืนที่ด าเนินงานและวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ (สถานที่) 
๒) ก าหนดหน้าที่ของบุคลากรที่ร่วมโครงการ (บุคคล) 
๓) ก าหนดการกิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔) ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้อุปโภค บริโภค (อาหาร) 
๒. การด าเนินงาน 

๑) เจ้าคณะภาค ๑ ก าหนดนโยบาย 
๒) รองเจ้าคณะภาพเป็นผู้ที่ดูแลกิจกรรม 
๓) ผู้ด าเนินกิจกรรมเป็นพระวิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิ 
๔) ผู้ร่วมกิจกรรมเป็นผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี/ครู

บาลีโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓. การประเมินผลการด าเนินงาน 

๑) มีการประเมินก่อน การน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒) มีการประเมินขณะด าเนินงานตามกระบวนการ 
๓) มีการประเมินหลังการน าทักษะไปใช้ 

เงื่อนไขความส าเร็จขึ้นอยู่กับบริบทของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
จากการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ดังภาพที่ ๕.๑ 
ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๕.๑ การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑   

“READERSHIP CHANGE SKILL DEVELOPMENT FOR ADMINISTRATOR” 
 

ค าอธิบายสัญลักษณ์ 
๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา  การให้รางวัลตามสถานการณ์  ความสามารถพิเศษ 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการ
มีอิทธิพล ได้แก่ การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับ
ถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น า เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดี
งาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน เป็นลักษณะพิเศษของ
บุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา 

แนวทางการพัฒนาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม  
แผนกธรรมในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน 
๑) การสร้างบารม ี

๒) การสร้างแรงบันดาลใจ 
๓) ค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 

๔) กระตุ้นปญัญา 
๕) ให้รางวัล 

๖) ความสามารถพิเศษ 

ความส าคญัของภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

บทบาทของภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

คุณลักษณะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

กิจกรรมการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

สังคหวัตถุ ๔  
เครื่องยึดเหนี่ยวให้เกิด

ความสามัคค ี



๒๙๕ 

พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้
ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝัง
ความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้
ตาม มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทาง
ศีลธรรมและจริยธรรม ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๒) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ผู้น าจะ
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดง
การอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมาย มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เปูาหมายระยะยาว ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมี
ความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ
จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและ
บังคับ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เปูาหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์
เฉพาะตน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๓) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ ผู้น าจะมีความอดทน ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไป
กว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ 
ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่
ปรึกษา (advisor) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่ งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  
มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ี
เลี้ยง (mentor) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก เป็นผู้มี
ลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ีค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา
ได้แก่ ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ  หรือด าเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระ 
ในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้น าที่มีไหว
พริบ เหตุผล ความรอบคอบ การเน้นที่การอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 



๒๙๖ 

๕) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้แก่ ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ ผู้น าใช้การ
แลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้าง
พึงพอใจของทั้งสองฝุายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน 
ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความ
ล้มเหลว ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ผู้น าอาจจะอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่ง
ผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าจะต้อง
ก าหนดเปูาหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๖) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 
ได้แก่วิสัยทัศน์กว้างไกล  กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 
เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหา
เปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มีการเสียสละร่วมกัน ความสามารถที่ท าให้ผู้อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถ
ท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน มีการโฆษณาตัวเอง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด ผู้น า  
ที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรม
ร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึ้น 

๒. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ มีเปูาหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง  
มีความอยากเป็นผู้น า มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน มีความเฉลียว
ฉลาด  มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี ยึดหลักการ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ  
มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตัดสินใจที่ดี มีความสนใจเอาใจใส่ มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง  
มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ
มีมนุษยสัมพันธ์ มีความซื่อสัตย์ ความมีเหตุผล ความรับผิดชอบ ความเปิดเผย ลักษณะพ้ืนฐาน
ธรรมชาติเดิมเป็นทุน การศึกษา และคุณธรรมจริยธรรม 

๓. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน ได้แก่  
๑) กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

๒) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

๓) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

๔) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๕) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัล 
ตามสถานการณ ์

๖) กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 



๒๙๗ 

การบูรณาการหลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับการพัฒนาทักษะภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง 

สังคหวัตถุ ๔ เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี   
หลักสงเคราะห์ ได้แก่  

ทาน การให้ คือ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน  
ปิยวาจา วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ  
อัตถจริยา  การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ  
สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติสม่ าเสมอ 

หลักสังคหวัตถุ ๔ ช่วยสร้างความสามัคคีและส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้แก่
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ให้มีประสิทธิภาพ
อย่างยั่งยืนต่อไป 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

ผู้วิจัยพบประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผลเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี  
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ดังต่อไปนี้ 

๕.๒.๑ ผลวิจัยเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและปัญหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ผลจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัย พบว่า  

๑. ด้านการสร้างบารมีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ เน้นการสร้างบารมีด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียนและ
สอบบาลีสนามหลวงแต่ขาดงบประมาณในการสนับสนุน สนับสนุนครูผู้สอนและนักเรียนด้วยการ
ระดมปัจจัยจากศรัทธาพุทธศาสนิกชนมาสนับสนุน ท าให้ยังพอมีงบประมาณสนับสนุนแต่สิ่งที่เป็น
ปัญหาหลักคือจ านวนผู้เรียนน้อยลงท าให้ผู้บริหารจะต้องท าหนังสือไปยังวัดต่างๆเพ่ือส่งพระภิกษุ 
สามเณรของบางวัดมาศึกษาเล่าเรียนบาลี 

๒. ด้านแรงจูงใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี ดังนี้ คือ ผู้บริหารส านักเรียนได้กระตุ้นให้ผู้เรียนและครูผู้สอนให้มี ความ
กระตือรือร้นในการเรียนการสอนภาษาบาลีด้วยการสนับสนุนในด้านที่อยู่ ที่พัก น้ า ไฟ และการเรียน
การสอนฟรีรวมถึงให้การสนับสนุนทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องทุกปี สร้างเจตคติที่ดีแก่ครูผู้สอนให้เห็น
คุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข ท าให้ผู้ตามสัมผัส
กับจินตภาพที่งดงามในอนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วน 
สนับสนุนความสามารถในการสื่อสารและสร้างแรงผลักดันในการชักชวนให้สอนภาษาบาลีอย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ 

๓. ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ดังนี้ คือ ผู้บริหาร
ใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และ



๒๙๘ 

ศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ  มีความอดทน สามารถจูงใจให้
ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้เกียรติ 
ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารเป็นโค้ช 
(coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ให้โอกาสผู้สอนได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
การเรียนรู้ มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือ
ช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor) มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการด าเนินการนิเทศการสอนของ
ผู้บริหาร เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๔. ด้านการกระตุ้นทางปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ เป็นที่ยอมรับของครูและนักเรียน กล้าเสี่ยงในการทดลอง
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ
กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่
จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
เรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระ 
ในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนที่มีไหวพริบ 
เหตุผล ความรอบคอบ 

๕. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ เป็นผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และ
เศรษฐกิจมีการแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีให้ค าสัญญาและ
ข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจแก่ครูผู้สอนและนักเรียน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส 
เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้สอนที่ท างานประสบความส าเร็จ ได้สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน อธิบาย
รายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ก าหนดเปูาหมายใหม่ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม อนุญาตให้
ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๖. ด้านความสามารถพิเศษของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีดังนี้ คือ ผู้บริหารส านักเรียนเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง  
ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา เปลี่ยนความติดยึ ดของครูผู้สอน 
สื่อสารด้วยความมั่นใจ  ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเปูาหมายที่เห็นชอบร่วมกัน  
มีการเสียสละร่วมกันเป็นแบบอย่างที่ดีของครูสอน มีความสามารถที่ท าให้ครูสอนและนักเรียน
ไว้วางใจ มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืน  
มีการโฆษณาตัวเองอย่างต่อเนื่อง ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นน้อยที่สุด สร้างความเชื่อและศรัทธา
แก่ครูสอน มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกับครูสอน
และนักเรียนบ่อยครั้งทั้งนี้เกิดจากเจ้าอาวาสหรือเจ้าส านักมีบารมี มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักของพระภิกษุ
สามเณรที่มีผลการสอบที่ดี โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้านการ
สร้างบารมี ด้านแรงจูงใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 



๒๙๙ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านความสามารถพิเศษผลการวิจัยดังกล่าว
สามารถพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมให้สามารถพัฒนา
ส านักเรียนได้ ซึ่งสอดคล้องกับ กฤษณา ผ่องพิทยา ได้วิจัยเรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบและ
ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะภาวะที่พึงประสงค์ พฤติกรรมภาวะผู้น าที่พึงประสงค์และปัจจัยชีวสังคม
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เมื่อปี พ.ศ. ๒๕๔๗ พบว่า๑ องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น า 
ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพของผู้น า
ด้านความรับผิดชอบต่องานของผู้น า ด้านสมรรถภาพในการท างานของผู้น า ด้านวุฒิภาวะทางอารมณ์
ของผู้น า ด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า และด้านการมีวิสัยทัศน์ของผู้น า ซึ่งองค์ประกอบคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรปัจจัยชีวสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
สูงสุด คือ องค์ประกอบของผู้น าด้านสมรรถภาพในการท างานของผู้น ากับอายุ ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และงานวิจัยของ ประทีป  บินชัย และนิพนธ์  กินาวงศ์ ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนว
ภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ โดยการวิเคราะห์เอกสารและการส ารวจภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัย
สมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าพหุปัจจัย
เพ่ือน าผลที่ได้ไปเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือก าหนดรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผลการวิจัยพบว่า๒ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เหมาะสมคือ การจัดกระบวนการฝึกอบรมตามกรอบ
รูปแบบเชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟ่ี คือ ๑) การประเมินภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์
ของผู้เข้าอบรม ๒) การให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น ๓) การให้ผู้เข้าอบรมปฏิบัติการเขียนแผนพัฒนาภาวะ
ผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของแต่ละคน ๔) น าไปปฏิบัติงานในสภาพจริงและ ๕) การ
ประเมินภาวะผู้น าของผู้เข้ารับการอบรม จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตาม
แนวภาวะผู้น าพิสัยสมบูรณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เหมาะสม คือ การ
จัดกระบวนการฝึกอบรมตามกรอบรูปแบบเชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟ่ี 

 
 

                                                 

๑กฤษณา ผ่องพิทยา, “การวิเคราะห์องค์ประกอบและความสัมพันธ์ของคุณลักษณะภาวะที่พึง
ประสงค์ พฤติกรรมภาวะผู้น าที่พึงประสงค์และปัจจัยชีวสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”,วิทยานิพนธ์
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาการบริหารการศึกษา: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๒. 

๒ประทีป บินชัย และนิพนธ์ กินาวงศ์, "รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสัยสมบู รณ์
ของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน", รายงานวิจัย, (คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
๒๕๔๗). 



๓๐๐ 

๕.๒.๒ พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ด้วย ๖ ส่วน ได้แก่ ๑) องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๓) บทบาทของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖) การน าไปใช้ ได้แก่ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้าง
บารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ความสามารถพิเศษ การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน  
๓) การประเมินผลการด าเนินงาน เงื่อนไขความส าเร็จขึ้นอยู่กับบริบทของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในข้างต้นสามาถท าให้เกิดแรงกระตุ้นให้
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีประสบผลส าเร็จในการบริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ พระครูสาทร
ปริยัติคุณ (สนิท ฉนฺทปาโล) ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า  

๑. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม  
ในปัจจุบัน พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าในด้านต่างๆ คือ  ด้านการสร้างภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ย =๔.๖๓ 
ด้านการตัดสินใจทางการบริหาร มีค่าเฉลี่ย =๔.๔๓ ด้านการสร้างแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ย = ๔.๑๔ ด้าน
การติดต่อสื่อสาร มีค่าเฉลี่ย = ๔.๔๓ ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  มีค่าเฉลี่ย =๔.๒๒ 
ค่าเฉลี่ยของภาพรวมมีค่าเฉลี่ย =๔.๓๔ จากผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณดังกล่าวข้างต้น พบว่า 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตจตุจักร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่มีด้านการ
ตัดสินใจทางการบริหารอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารในปัจจุบันมีภาวะผู้น าอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง  ผลการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกพบว่าปัญหาด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ควรปรับปรุงแก้ไขคือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า และด้านผู้น าในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากในปัจจุบัน
ผู้น ามักมีการแต่งตั้งจากผู้บริหารระดับสูงท าให้บางครั้งขาดความรู้ความเข้าใจในบริบทเชิงพ้ืนที่ และ
ผู้น าในปัจจุบันอยู่ภายใต้กระแสที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าหลัก
พุทธธรรมมาพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าว 

๒. ด้านหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า๓ ผู้บริหารได้เลือกหลักธรรมมาในลักษณะที่หลากหลาย ดังนี้  
ด้านการสร้างภาวะผู้น า ควรใช้หลักสัปปุริสธรรม ด้านการสร้างแรงจูงใจ  ผู้บริหารควรใช้พรหมวิหาร 
ด้านการตัดสินใจทางการบริหารควรใช้หลักอริยสัจ ๔ ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรใช้หลักกัลยาณมิตร 
ด้านการเปลี่ยนแปลง ควรใช้หลักทศพิธราชธรรม  

 

                                                 

๓พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส), "การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธรรมโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า บทคัดย่อ. 



๓๐๑ 

๓. บูรณาการภาวะผู้น ากับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ในสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  พบว่า ด้านปัจจัยน าเข้า  ( INPUT) ผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดกรุงเทพมหานครต้องมีคุณธรรมประจ าใจเป็นคุณสมบัติภายในตน นอกจากการมี
ความสามารถในการศาสตร์ของการบริหารจัดการตามแนวคิดวิทยาการทั่วไปแล้วควรมีการพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมภายในตนเพื่อให้เกิดมีภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยมีคุณธรรมที่ส าคัญสอดคล้องกับทักษะ
ภาวะผู้น า ๕ ด้าน คือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า ควรใช้หลักสัปปุริสธรรม ด้านการสร้างแรงจูงใจ ควร
ใช้พรหมวิหาร ด้านการตัดสินใจทางการบริหารควรใช้หลักอริยสัจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรใช้หลัก
กัลยาณมิตร ด้านการเปลี่ยนแปลง ควรหลักทศพิธราชธรรม ด้านกระบวนการ (PROCESS) ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรใช้กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้หลักไตรสิกขาได้แก่ศีล สมาธิ ปัญญา เป็น
กรอบวิธีคิดในขณะท างานโดยพิจารณาว่าการท างานคือการปฏิบัติธรรม ทั้งนี้ควรน ากระบวนการ 
PDCA เป็นกระบวนการตรวจสอบผลการพัฒนาดังกล่าวด้วย ด้านปัจจัยน าออก (OUTPUT) ผล
การศึกษาพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผู้น าที่ประกอบด้วยองค์ ๓ คือ จักขุมา (มีวิสัยทัศน์) 
วิธุโร (มีความรับผิดชอบ) นิสฺสยสมฺปนฺโน (มีความประพฤติดี  สรุปเป็นผลการศึกษา ชื่อ “ภาวะผู้น า
แบบทศลักษณ์” หรือ TEN CHARECTERISTIC OF LEARDERSHIP ซึ่งประกอบด้วย ๑) L = LAWS 
+ ไตรสิกขา ๒) E = EXPERT+ จักขุมา ๓) A = AWARNESS + อริยสัจจ์ ๔) D = DELEGATION + 
กัลยาณมิตร ๕) E= EMPOWERMENT + ทศพิธราชธรรม ๖) R = RELATIONSHIP + กัลยาณมิตร 
๗) S = SUPPORT + นิสสยสัมปันโน ๘) H = HOPITALITY + สัปปุริสธรรม ๙) I =INFLUEN + 
พรหมวิหาร และ ๑๐) P = PARTICIPATION 

การตรวจสอบการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ ด้าน
ความเป็นไปได้ และด้านความถูกต้อง ตามล าดับ  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ทั้ง ๖ ด้านในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม  ด้านความเป็น
ประโยชน์ และด้านความถูกต้อง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไป
หาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความถูกต้อง ด้านความเหมาะสม 

ด้านแรงจูงใจ ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้าน
ความเป็นไปได้ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความถูกต้อง ด้านความเหมาะสม  

ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเป็น
ประโยชน์ ด้านความเหมาะสม ด้านความถูกต้อง  



๓๐๒ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ 

ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไป
หาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง 

ด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า 
ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์  

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความถูกต้อง ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ และ
ความเป็นไปได้  

บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ และ
ด้านความถูกต้อง  

คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากมาก
ไปหาน้อย พบว่า ด้านความเป็นไปได้  ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นประโยชน์ และด้านความ
ถูกต้อง  

กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ 
และด้านเป็นไปได้ โดยกิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวสามารถสร้าง
คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับผู้บริหารส านักเรียนและบทบาทที่ดีของผู้บริหารได้โดยสัมพันธ์
กับ โกว (Kho, E. C.) ท าวิจัยเรื่อง การประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะผู้น าระดับโลก ของ
สหรัฐอเมริกา มีวัตถุประสงค์เพ่ือประกอบการพิจารณาลงทุนสร้างเทคนิคการพัฒนา ภาวะผู้น าที่มี
ความสามารถเชิงแข่งขันระดับโลก การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากรณีโครงการพัฒนาผู้บริหาร และ
ผู้น าของบริษัทค้าปลีกข้ามชาติ โดยใช้กิจกรรมพัฒนา คือ การมอบหมายให้ดูงานต่างประเทศ 
ผู้เข้าร่วมการพัฒนา จ านวน ๑๒ คน ใช้เวลา ๖ เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้านธุรกิจและ



๓๐๓ 

นวัตกรรม เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า๔ การมอบหมายให้ศึกษาดูงานเป็นวิธีที่ดี
ที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร เพราะนอกจากเป็นการพัฒนาศักยภาพผู้น าแล้วยังท าให้ได้
เรียนรู้วัฒนธรรม การปรับตัวเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง เกิดการใฝุรู้ในบริบทของโลก การเข้าใจ
สถานการณ์เชิงลึก ข้อค้นพบของการวิจัยครั้งนี้ เน้นความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงระบบ
ครอบคลุม การพัฒนาองค์กรระยะยาว และ สโตน (Stone, C. A.) ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการ
พัฒนาบุคลากรที่มีลักษณะแบบประสม และแบบอาศัยความร่วมมือของบุคลากรทั้งโรงเรียน ๕ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร วิธีด าเนินการวิจัยโดยวิธีวิเคราะห์โรงเรียนระดับ
ประถมศึกษาแห่งหนึ่งเป็นเวลา ๖ เดือน โดยใช้โปรแกรมที่ได้มีการพัฒนามามากกว่า ๓ ปี มีผู้ร่วมใน
โปรแกรม ได้แก่ ครู บุคลากรฝุายสนับสนุน ผู้บริหารโรงเรียน ที่สมัครใจเข้าร่วมการใช้โปรแกรม 
จ านวน ๕๖ คน การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ใช้แบบวัดของ Likert Scale และการสังเกต โดย
ตั้งสมมติฐานไว้ ๖ ข้อ ๑) การพัฒนาต้องอาศัยกิจกรรมพัฒนาด้วยการสร้างความเข้าใจแก่บุคลากร 
ทั้งโรงเรียน ๒) ความสัมพันธ์จะเพ่ิมสูงขึ้นเมื่อมีการพัฒนา ๓) โปรแกรมต่างๆ  มีวิวัฒนาการเพ่ือ
พัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้ของนักเรียน  ๔) บทบาทของครูใหญ่จะปรากฏชัดเจนโดยอาศัยการพัฒนา 
๕) สามารถระบุประเด็นในการพัฒนาบุคลากรที่ท าให้เกิดการปรับปรุงโรงเรียนได้ ๖) การรับรู้ของ
ชุมชนจะช่วยในการสนับสนุนโรงเรียน พบว่า ผลการวิจัยไม่สนับสนุนสมมติฐาน ๒ ข้อแรก และ
สนับสนุนสมมติฐาน ๔ ข้อที่เหลือสรุปได้ว่างานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเบื้องต้นมีความสอดคล้องกับการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ซึ่งผู้วิจัยจะน าไปสังเคราะห์เพ่ือ
ประยุกต์ใช้ในงานวิจัยต่อไป 

เสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ประกอบด้วย  

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์ ความสามารถพิเศษ  

๒. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๓. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
๔. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
๕. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน และ เงื่อนไขของความส าเร็จขึ้นอยู่กับบริบทของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

                                                 

๔Kho, E. C., An evaluation study of a united states based global leadership 
development program, [CD-ROM], Abstracts from dissertation abstracts international: 3009228, 
2001. 

๕Stone, C. A., Analysis of a comprehensive and collaborative site-based staff 
development progame involving a total school staff, (Mississippi: Saint Louis University, 1994).  
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แผนกบาลีโดยแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนั้นเป็นแนวทางในการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดทักษะและคุณลักษณะที่ดีของผู้บริหารโดยสอดคล้อง
กับ พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส) ท าวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี” ผลการวิจัยพบว่า๖ 
๑) ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ ในระดับประถม
ศึกษา จังหวัดนนทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งในด้านปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และ
ผลกระทบ โดยด้านผลกระทบมีผลการศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านปัจจัยน าเข้าอยู่ ในระดับ
มาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธเน้นผลส าเร็จ 
ที่เกิดขึ้น เช่น การมีความรู้ การมีคุณธรรม มากกว่าปัจจัยน าเข้า เช่น การตัดสินใจและแรงจูงใจ  
๒) ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธในระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งในด้านการตัดสินใจ แรงจูงใจ 
การมีมนุษยสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร และการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่เป็น
กระบวนการบริหาร คือ การเสริมสร้างปัจจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ และการให้เกิดผล
กระทบหรือผลสัมฤทธิ์ที่เหมาะสม ๓) ส าหรับหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับทักษะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนวิถีพุทธในการบริหารงานระดับประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี พบว่า อยู่ในระดับมาก 
โดยมีความสอดคล้องกัน ดังนี้ ๑) ทักษะด้านการตัดสินใจทางการบริหาร สอดคล้องกับหลักสัปปุริส
ธรรมและหลักไตรสิกขา ๒) ทักษะด้านการสร้างแรงจูงใจสอดคล้องกับหลักฆราวาสธรรมและหลัก
อิทธิบาท ๓) ทักษะด้านการติดต่อสื่อสารสอดคล้องกับอปริหานิยธรรม ๔) ทักษะด้านภาวะผู้การ
เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับหลักสังคหวัตถุ ๕) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์สอดคล้องกับหลักศีล หลัก
พรหมวิหารธรรม และหลักกัลยาณมิตร ซึ่งผลการศึกษา  ๔) รูปแบบทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนวิถีพุทธ สามารถบูรณาการเพ่ือน าไปสู่การบริหารโรงเรียนวิถีพุทธของผู้บริหารโรงเรียนใน ๓ 
ด้าน ดังนี้ ๑) ทักษะภาวะผู้น าด้านการครองตน (Leader Skills) สอดคล้องกับหลักไตรสิกขา ๓ 
(Sikkhà) หลักฆราวาสธรรม ๔ (Gharàvàsa-dhamma) และ หลักสัปปุริสธรรม ๗ (Sappurisa-
dhamma) ๒) ทักษะภาวะผู้น าด้านการครองคน (Leader Skills) สอดคล้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ 
(Brahmavihàra) หลักศีล ๕ (five precepts) และหลักกัลยาณมิตร ๗ (Kalyànamittatà) ๓) ทักษะ
ภาวะผู้น าด้านการครองงาน (Leader Skills) สอดคล้องกับหลักอิทธิบาท ๔ (Iddhipàda) หลักสังคห
วัตถุ ๔ (Saïgahavatthu) และ อปริหานิยธรรม ๗ (aparihàniyadhamma) และสอดคล้องกับ  
พระครูสาทรปริยัติคุณ (สนิท ฉนฺทปาโล) ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า  

                                                 

๖พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส), "การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธรรมโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า บทคัดย่อ. 



๓๐๕ 

๑. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม  
ในปัจจุบัน พบว่า๗ ผู้บริหารมีภาวะผู้น าในด้านต่างๆ คือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ย =๔.๖๓ 
ด้านการตัดสินใจทางการบริหาร มีค่าเฉลี่ย =๔.๔๓ ด้านการสร้างแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ย = ๔.๑๔ ด้าน
การติดต่อสื่อสาร มีค่าเฉลี่ย = ๔.๔๓ ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  มีค่าเฉลี่ย =๔.๒๒ 
ค่าเฉลี่ยของภาพรวมมีค่าเฉลี่ย =๔.๓๔ จากผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณดังกล่าวข้างต้น พบว่า 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตจตุจักร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่มีด้านการ
ตัดสินใจทางการบริหารอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารในปัจจุบันมีภาวะผู้น าอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง ผลการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกพบว่าปัญหาด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่ควรปรับปรุงแก้ไขคือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า และด้านผู้น าในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากในปัจจุบัน
ผู้น ามักมีการแต่งตั้งจากผู้บริหารระดับสูงท าให้บางครั้งขาดความรู้ความเข้าใจในบริบทเชิงพ้ืนที่ และ
ผู้น าในปัจจุบันอยู่ภายใต้กระแสที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าหลัก
พุทธธรรมมาพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าว 

๒. ด้านหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารได้เลือกหลักธรรมมาในลักษณะที่หลากหลาย ดังนี้  
ด้านการสร้างภาวะผู้น า ควรใช้หลักสัปปุริสธรรม  ด้านการสร้างแรงจูงใจ  ผู้บริหารควรใช้พรหมวิหาร 
ด้านการตัดสินใจทางการบริหารควรใช้หลักอริยสัจ ๔ ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรใช้หลักกัลยาณมิตร 
ด้านการเปลี่ยนแปลง  ควรใช้หลักทศพิธราชธรรม  

๓. บูรณาการภาวะผู้น ากับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
ในสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านปัจจัยน าเข้า (INPUT) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
กรุงเทพมหานครต้องมีคุณธรรมประจ าใจเป็นคุณสมบัติภายในตน นอกจากการมีความสามารถในการ
ศาสตร์ของการบริหารจัดการตามแนวคิดวิทยาการทั่วไปแล้วควรมีการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
ภายในตนเพื่อให้เกิดมีภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยมีคุณธรรมที่ส าคัญสอดคล้องกับทักษะภาวะผู้น า ๕ ด้าน 
คือ ด้านการสร้างภาวะผู้น า ควรใช้หลักสัปปุริสธรรม ด้านการสร้างแรงจูงใจ ควรใช้พรหมวิหาร ด้าน
การตัดสินใจทางการบริหารควรใช้หลักอริยสัจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ควรใช้หลักกัลยาณมิตร ด้าน
การเปลี่ยนแปลง  ควรหลักทศพิธราชธรรม ด้านกระบวนการ  (PROCESS) ผู้บริหารสถานศึกษาควร
ใช้กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้หลักไตรสิกขาได้แก่ศีล สมาธิ ปัญญา เป็นกรอบวิธีคิดในขณะ
ท างานโดยพิจารณาว่าการท างานคือการปฏิบัติธรรม ทั้งนี้ควรน ากระบวนการ  PDCA เป็น
กระบวนการตรวจสอบผลการพัฒนาดังกล่าวด้วย ด้านปัจจัยน าออก (OUTPUT) ผลการศึกษาพบว่า
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผู้น าที่ประกอบด้วยองค์ ๓ คือ จักขุมา (มีวิสัยทัศน์) วิธุโร (มีความ
รับผิดชอบ) นิสฺสยสมฺปนฺโน (มีความประพฤติดี สรุปเป็นผลการศึกษา ชื่อ “ภาวะผู้น าแบบทศลักษณ์” 
หรือ TEN CHARECTERISTIC OF LEARDERSHIP ซึ่งประกอบด้วย ๑) L = LAWS + ไตรสิกขา ๒) E 
= EXPERT+ จักขุมา ๓) A = AWARNESS + อริยสัจจ์ ๔) D = DELEGATION + กัลยาณมิตร ๕) E= 

                                                 

๗พระครูสาทรปริยัติคุณ (สนิท ฉนฺทปาโล), "ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ", ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า บทคัดย่อ. 



๓๐๖ 

EMPOWERMENT + ทศพิธราชธรรม ๖) R = RELATIONSHIP + กัลยาณมิตร ๗) S = SUPPORT + 
นิสสยสัมปันโน ๘) H = HOPITALITY + สัปปุริสธรรม ๙) I =INFLUEN + พรหมวิหาร และ ๑๐) P = 
PARTICIPATION 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
ผู้วิจัย เสนอข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑. ด้านการสร้างบารมีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกบาลี ผู้บริหารควรเน้นการสร้างบารมีด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ที่เรียน
และจัดหางบประมาณในการสนับสนุนครูผู้สอนและนักเรียนด้วยการระดมปัจจัยจากศรัทธา
พุทธศาสนิกชนมาสนับสนุน  

๒. ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ผู้บริหารควรจัดให้มีกฎ ระเบียบอย่างเคร่งครัด
ภายในส านักเรียน และมีสวัสดิการต่างๆสนับสนุนพระภิกษุ สามเณรที่ศึกษาเล่าเรียน  

๓. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ผู้บริหารควรมีการประชุมจัดแบ่งภาระงานในการบริหารและ
การสอนแก่ครูผู้สอน โดยจัดแบ่งเป็นหน่วยงานสนับสนุนด้านการเรียนการสอนบาลีและมีการจัด
ประชุมประจ าเดือนเพ่ือตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน มีนโยบายจัดท าเป็นแผนพัฒนาครูสอนบาลีโดย
การอบรมการใช้สื่อคอมพิวเตอร์และสื่อต่างๆเพ่ือใช้ประโยชน์ในการจัดการเรียนการสอน เพ่ือให้ครู
บาลีสามารถใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดท าสื่ออย่างคล่องแคล่ว 

๔. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างให้แก่ครูผู้สอนและนักเรียนโดย
ปฏิบัติตนให้อยู่ในพระธรรมวินัยและระเบียบข้อบังคับของวัด รวมถึงกระตุ้น อบรม และลงโทษแก่
ครูผู้สอนและนักเรียนที่ปฏิบัติผิดระเบียบของส านักเรียน มีการจัดท าแผนและมีนโยบาย วิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจน ให้ความส าคัญต่อครูผู้สอนและนักเรียนทุกคน โดยปราศจากอคติ ความล าเอียงต่างๆ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
๑. ควรท าการศึกษาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลัก 

พุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
๒. ควรศึกษาการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลีในประเทศไทย 
๓. ควรศึกษารูปแบบทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี  



บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย 
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ชาญชัย อาจินสมาจาร. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: เคแอนด์พีบุค๊..๒๕๔๓. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์และฉัตยาพร เสมอใจ. การจัดการ. กรุงเทพมหานคร: ส.เอเซียเพรส, ๒๕๔๘. 
ดิลก ถือกล้า. การบริหารคน. กรุงเทพมหานคร: การจัดการธุรกิจ, ๒๕๔๗. 
เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์.. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 

๒๕๒๑. 
ทองใบ สุดชารี. ภาวะผู้น าและการจูงใจ. อุบลราชธานี: คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏ

อุบลราชธานี, ๒๕๔๓. 
ทิพาวดี เมฆสวรรค์. กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ

เปอร์เน็ท, ๒๕๔๕. 



๓๐๘ 

ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์. พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๒๒. 

_________. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗. 
ธีระ รุญเจริญและคณะ. การบริหารเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้. กรุงเทพมหานคร: เยลโล่, ๒๕๔๕. 
นพพงษ์ บุญจิตราดุล. ก้าวเข้าสู่ผู้บริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

๒๕๔๐. 
นภมณฑล สิบหมื่นเปี่ยม และวลัยพร ศิริภิรมย์. แนวทางการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ, ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕. 

นรา สมประสงค์. “หน่วยที่ ๖ แรงจูงใจ”. ใน ประมวลสาระชุดวิชา ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ
บริหารการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๓. นนทบุรี: โรงพิมพ์มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๔. 

นิตย์ สัมมาพันธ์. ภาวะผู้น า: พลังขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท อินโน
กราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 

ประภาพรรณ รักเลี้ยง. ภาวะผู้นาทางการศึกษา. พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, ๒๕๕๕. 
ประเวศ วะสี. “ภาวะผู้น าสภาพในสังคมไทยและวิธีแก้ไข”. ในภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย.

กรุงเทพมหานคร: มติชน, ๒๕๔๒. 
ปรัชญา เวสารัชช์. ผู้น าองค์การ. กรุงเทพมหานคร: รัฐศาสตร์สาร, ๒๕๒๓. 
พงศ์ หรดาล. จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเบื้องต้น.  กรุงเทพมหานคร: ศูนย์สื่อเสริม

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๐. 
พยอม วงศ์สารศรี. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: สุภา, ๒๕๔๒. 
พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์. Leadership for Organizational Effectiveness. การบริหารคน. ๓(๒๔). 

หน้า ๖๕. ๖๘. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูรธมฺมจิตฺโต) . พุทธวิธีบริหาร. พิมพ์พิเศษ ๕ ธันวาคม ๒๕๔๙. 

กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. กรุงเทพมหานคร:พิมพ์ที่

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
_________. พุทธธรรม. กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). ภาวะผู้น า: ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ . 

กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๖. 
พระมหาทองดีป  ฺ าวชิโร. การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี. กรุงเทพมหานคร: อาทรการพิมพ์, 

๒๕๔๕. 
พัชสิรี ชมพูคา.องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: สานักพิมพ์แมคกรอฮีล, ๒๕๕๒. 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. องค์การ และการบริหารจัดการ. นนทบุรี: ส านักพิมพ์ธิงค์บียอนด์บุ๊คส์, 

๒๕๕๒. 



๓๐๙ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษาหน่วย ที่๕-๘. พิมพ์
ครั้งที่ ๒ นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐. 

_________. เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: วิคตอรีเพาเวอร์
พอยท,์ ๒๕๔๐. 

ยงยุทธ เกษสาคร. ภาวะผู้น าและการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๒. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๘. 
_________. ภาวะผู้น า. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์, ๒๕๕๑. 
ราชบัณฑิตยสถาน. ศัพท์ศึกษาศาสตร์. กรุงเทพมหานคร: อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๕. 
ราตรี พัฒนรังสรรค์. พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน. คณะครุศาสตร์: สถาบันราชภัฏจันทรเกษม, 

๒๕๔๔. 
วศิน อินทสระ. การท าบุญให้ทาน. กรุงเทพมหานคร: สร้างสรรค์บุ๊คส์. บจก, ๒๕๔๔. 
วิเชียร วิทยอุดม. ภาวะผู้น า. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๕๐. 
วิภาดา คุปตานนท์. การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รังสิต, ๒๕๔๔. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร:ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๑. 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. หลักสูตรพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อ

รองรับการกระจายอ านาจส าหรับผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา . 
กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา, ๒๕๕๐. 

สมคิด จาตุศรีพิทักษ์. วิสัยทัศน์ขุนคลัง. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ผู้จัดการ, ๒๕๔๔. 
สมชาย ไมตรี. การศึกษาของพระสงฆ์ในประเทศไทย. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ

การวิจัยแห่งชาติ, ๒๕๓๙. 
สมเด็จพระมหาวีรวงศ์ (พิมพ์ ธมฺมธโร). ธรรมะสร้างเยาวชน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎ

ราชวิทยาลัย.๒๕๔๑. 
สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖. 
สมพงษ์ สิงหะพล. ผู้น าทางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตร. นครราชสีมา: สถาบันราชภัฏ

นครราชสีมา, ๒๕๔๗. 
สมยศ นาวีการ. การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ กรุงธนพัฒนา, 

๒๕๔๓. 
สร้อยตระกูล  (ติ วยานนท์ )  อรรถมานะ.พฤติกรรมองค์การ :  ทฤษฎีและการประยุกต์ . 

กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
สัมมา รธนิธย์. หลัก ทฤษฎีและปฏิบัติการบริหารการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ข้าว

ฟ่าง, ๒๕๕๓. 
สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน. การจัดการและพฤติกรรมองค์การ: เพื่อสร้างและรักษาความได้เปรียบเชิง

แข่งขันไว้ให้ยั่งยืนในโกลบอลไลเซชั่น. กรุงเทพมหานคร: ซีวีแอลการพิมพ์, ๒๕๕๕. 



๓๑๐ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. รายงานการศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการศึกษาพระ
ปริยัติธรรมตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ , ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร: 
บริษัทพิมพ์ดีการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 

ส านักงานเจ้าคณะภาค ๒. อบรมบาลีก่อนสนามสนามหลวง ภาค ๒. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕. 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ. “เอกสารประกอบการประชุมพิจารณาร่างแผนยุทธศาสตร์และ
แผนพัฒนาการศึ กษาพระปริ ยั ติ ธ ร รม  แผนกธรรมและบาลี .  ค รั้ งที่  ๔ . 
กรุงเทพมหานคร: ๒๕๕๔. 

สุเชาว์ พลอยชุม. ธรรมานุกรม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๒๗. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. ภาวะความเป็นผู้น า. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐. 
สุพานี  สฤษฎ์ ว านิ ช .  พฤติ ก ร รมองค์ กา รส มัยให ม่ :  แนวคิ ดและทฤษฎี .  ปทุ ม ธ านี : 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 
สุภางค์ จันทวานิช. วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย , 

๒๕๔๐. 
สุรางค์ โค้วตระกูล. จิตวิทยาการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. ภาวะผู้น า ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร

การศึกษา หน่วยที่ ๕ – ๘. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒. 
ไสว มาลาทอง. คู่มือด าเนินงานเสริมสร้างศีลธรรมส าหรับเด็กและเยาวชน . กรุงเทพมหานคร:โรง

พิมพ์ชุมชนสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด, ๒๕๕๒. 
อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓. 

(๒) บทความวารสาร 

จีระ หงส์ลดารมย์, “ผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจไทย”, วารสารคน, 
ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๑ ,๒๕๔๖. 

ธีรพนธ์ คงนาวัง, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา”, 
วารสารวิชาการ, ปีที่ ๓ (๑๒ ธันวาคม ๒๕๔๔): ๗๒. 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)",.วารสาร
สังคมศาสตร์, กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๔: ๓๒. 

อรศิริ  เกตุศรีพงษ์,“สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองค์กรที่ เ อ้ือต่อการจัดการความรู้ ”, วารสาร 
Productivity World เพื่อการเพิ่มผลผลิต ปีที่ ๑๒ ฉบับที่๖๘, (พฤษภาคม–มิถุนายน 
๒๕๕๐),: ๔๓-๔๖. 
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ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พระสุวรรณ  ธมฺมาวุโธ (เลิศสมาจาร) 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน 
๑) การสร้างบารม ี

๒) การสร้างแรงบันดาลใจ 
๓) ค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 

๔) กระตุ้นปญัญา 
๕) ให้รางวัล 

๖) ความสามารถพิเศษ 

ความส าคญัของภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

บทบาทของภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

คุณลักษณะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

กิจกรรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

สังคหวัตถุ ๔  
เครื่องยึดเหนี่ยวให้เกิด

ความสามัคค ี



๓๑๙ 

บทน า 
คู่มือนี้ได้มาจากการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑  ตาม
ขั้นตอนในการวิจัย ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ ได้แก่ ศึกษาเอกสารแจกแบบสอบถามสัมภาษณ์ โดยมีแหล่งข้อมูลได้แก่ 
หนังสือ บทความต ารางานวิจัย website สัมภาษณ์ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี
จ านวน ๑๐ รูป เครื่องมือเป็นแบบศึกษาเอกสารและแบบสัมภาษณ์ มีการวิเคราะห์เนื้อหา Content 
Analysis ผลลัพธ์ที่ได้ กรอบแนวคิด และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ขั้นตอนที่ ๒ เพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ศึกษามี ๒ ขั้นตอน ดังนี้ ๑) ยกร่าง และ
การสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร
ส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ มีแหล่งข้อมูลเป็นผลลัพธ์
จากวัตถุประสงค์ ข้อที่ ๑ และ ๒) พัฒนาโดยสนทนากลุ่ม โดยมีแหล่งข้อมูลคือ ผู้ทรงคุณวุฒิ
นักวิชาการผู้บริหารส านักเรียนโดยการเลือกแบบเจาะจงก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก มีเครื่องมือ 
ผลลัพธ์ที่ได้ คือ ได้พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ขั้นตอนที่ ๓ เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ มี 2 ขั้นตอน 
ได้แก่ ๑) ตรวจสอบตามมาตรฐานการประเมิน ๔ ด้าน ได้แก่ ความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ 
ความเหมาะสม และความถูกต้องผลลัพธ์ที่ได้ คือ แนวทางแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์   
ภาค ๑ 

พระสุวรรณ  ธมฺมาวุโธ (เลิศสมาจาร) 
ผู้วิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 



๓๒๐ 

การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

คู่ มื อนี้ ไ ด้ ม าจากกระบวนการการวิ จั ย ซึ่ งประกอบด้ วยส่ วนต่ า งๆดั งต่ อ ไปนี้  
๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒)ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ๕) กิจกรรมการ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖) การน าไปใช้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๑) กระบวนการของการมีส่วนร่วม ๒) หลักการของการมีส่วนร่วม ๓) ประเภทของการมี
ส่วนร่วม ๔) ขั้นตอนหรือรูปแบบของการมีส่วนร่วม ๕) ลักษณะของการมีส่วนร่วม ๖) กิจกรรมการ
พัฒนาการบริหารแบบมีส่วนร่วม ๗) การน าไปใช้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๑) กระบวนการของการมีส่วนร่วม ประกอบไปด้วย ๑) มีส่วนร่วมในการรับรู้ การคิด 
ศึกษา และค้นคว้า หาปัญหาและสาเหตุของปัญหาตลอดจนความต้องการของ ชุมชน ๒) มีส่วนร่วม
ในการวางนโยบาย หรือแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม เพื่อลดและแก้ไขปัญหา ๓) มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติงานให้
บรรลุตามเป้าหมาย ๔) มีส่วนร่วมในการควบคุม ติดตาม และประเมินผลการท างานและน าผล
กลับมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ๕) มีการมีส่วนร่วมในข้ันตอนรับผลประโยชน์จากการพัฒนา 

๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา  การให้รางวัลตามสถานการณ์  ความสามารถพิเศษ 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑.๑ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพล ได้แก่  

๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ
การประพฤติปฏิบัติของผู้น า 

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ
เสี่ยงกับผู้ตาม 

๔) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติ
ตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม
อย่างลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 

๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 

๙) มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 



๓๒๑ 

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม 

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

๑.๒ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ ได้แก่  
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  

๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมาย 

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  

๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่
ตนเองเผชิญได้ 

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต 

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน 

๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 

๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการ
ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๑.๓ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัต
ถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลได้แก่ 

๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูง
ยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถ   

๓) ผู้น าจะมีความอดทน 

๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน  

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 

๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้   
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม   



๓๒๒ 

๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) 

๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง   
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก 

๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ด ี

๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

๑.๔ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา
ได้แก่ 

๑) ผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฎิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้าทาย 

๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ด าเนินการ 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้น
สิ่งใหม่ 

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาส
ในการปฎิบัติงาน 

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา 

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ช านาญ 

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด 

๑๔) การใช้ประสบการณ ์

๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

๑.๕ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ ได้แก่ 

๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 

๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่
ดี 

๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร
ในการปฏิบัติงาน 

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้
ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ 



๓๒๓ 

๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 

๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม 

๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่
ที่มีความท้าทายมากกว่าเดิม 

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

๑.๖ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษได้แก่ 
๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล  
๒) กล้าเสี่ยง  
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม  
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ  
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล 

๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 

๙) มีการเสียสละร่วมกัน 

๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 

๑๑) ความสามารถท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ 

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก่ผู้อื่น 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง 

๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด 

๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ 

๑๗) มีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 

๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งข้ึน 

๒) ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑) ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 
๒) การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่

ความส าเร็จ 
๓) ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม 



๓๒๔ 

๔) ความสามารถของผู้น ากลุ่ม 
๕) ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ   
๖) ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

๓) บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑) การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนดเป้าหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 
๒) การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้นใน

ขั้นตอนที่หนึ่ง 
๓) การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมี

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
๕) บทบาทเป็นนักวางแผน 
๖) บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
๗) บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ 
๘) บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
๙) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
๑๐) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
๑๑) บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 
๑๒) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 
๑๓) บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
๑๔) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
๑๕) บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล 
๑๖) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
๑๗) บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 
๑๘) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 
๑๙) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 

๔) คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  
๑) มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง 
๒) มีความอยากเป็นผู้น า 
๓) มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ 
๔) มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน 
๕) มีความเฉลียวฉลาด 
๖) มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
๗) ยึดหลักการ 
๘) เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
๙) ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ 
๑๐) มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ 



๓๒๕ 

๑๑) มีความคิดสร้างสรรค์ 
๑๒) มีการตัดสินใจที่ดี 
๑๓) มีความสนใจเอาใจใส่ 
๑๔) มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 
๑๕) มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ 
๑๗) มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ 
๑๘) มีมนุษยสัมพันธ์ 
๑๙) มีความซื่อสัตย์ 
๒๐) ความมเีหตุผล 
๒๑) ความรับผิดชอบ 
๒๒) ความเปิดเผย 
๒๓) ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน 
๒๔) การศึกษา 
๒๕) คุณธรรมจริยธรรม 

๕) กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 

แนวคิด : มีหลักสังคหวัตถุ ๔ และสร้างความสามัคคีในองค์กร 

๑. หลักการและเหตุผล 
มีหลักสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตามอิทธิพลต่อผู้
ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม สร้างวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อ
เป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

๒. วัตถุประสงค์  
๒.๑ เพ่ือสร้างสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหารโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือเสริมสร้างบารมีธรรมของผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

บาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๒.๓ เ พ่ือปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการ พัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์   
ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 
๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการ

บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเสริมสร้างบารมีธรรมของผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 



๓๒๖ 

๓.๓ คุณค่าของการปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์   
ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 
สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารให้

อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการ
บรรยาย มีหลักสังคหวัตถุ ๔  กัลยาณมิตร และการสร้างบารมีธรรมและอิทธิพล 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยาย
พิเศษจากวิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดความเป็น
ผู้น าที่ดีตามหลักอิทธิบาท ๔ และการสร้างบารมีและอิทธิพลอย่างถูกต้อง 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักสังคหวัตถุ ๔ และน าหลักธรรมมา
บูรณาการกับการสร้างบารมีและอิทธิพลอย่างถูกต้องสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างเห็น
เป็นรูปธรรม 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 
๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 
๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครบูาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 



๓๒๗ 

- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักสังคหวัตถุ ๔  

และกัลยาณมิตรธรรม 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการสร้างบารมีด้วยหลัก
พุทธธรรม/สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
แนวคิด : มีหลักอิทธิบาท ๔ และสามัคคีธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 
มีหลักอิทธิบาท ๔ กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น  สร้างเจต

คติที่ดีและการคิดในแง่บวก  มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ 
ช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่าง
มีความสุขและสนับสนุนความสามารถในการสื่อสารเพื่อกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

๒. วัตถุประสงค์  
๒.๑ เพ่ือสร้างอิทธิบาท ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการบริหารโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น   
๒.๓ เ พ่ือปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการ พัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์   
ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 
๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิบาท ๔ สร้างความเลื่อมใส ศรัทธาในการ

บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความ

กระตือรือร้น   



๓๒๘ 

๓.๓ คุณค่าของการปลูกฝังคุณธรรมส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์   
ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 
สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารให้

อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการ
บรรยาย มีหลักอิทธิบาท ๔ กัลยาณมิตร และ 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยาย
พิเศษจากวิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดความเป็น
ผู้น าที่ดีตามหลักอิทธิบาท ๔ และสร้างแรงจูงใจแก่ครูบาลี 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักอิทธิบาท ๔ และน าหลักธรรมมา
บูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจเพ่ือน ามาพัฒนาบุคลากรบาลีให้
ชัดเจน 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครบูาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 



๓๒๙ 

- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักอิทธิบาท ๔  

และกัลยาณมิตรธรรม 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

แนวคิด : มีพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กร 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน พัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดย
พิจาณาตามความสามารถ  มีความอดทน สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว
เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  มอบหมายงานที่มี
คุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม และค้นหาความต้องการและความเตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละ
คน 

๒. วัตถุประสงค์  
๒.๑ เพ่ือสร้างพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรในการบริหารโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น

โดยพิจาณาตามความสามารถของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ใน
เขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

 



๓๓๐ 

๓. เนื้อหาสาระ 
๓.๑ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพรหมวิหาร ๔ และสามัคคีธรรมในองค์กรในการ

บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของ

เพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจาณาตามความสามารถของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ
การให้ความส าคัญรายบุคคลส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครู
บาลีให้อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการ
บรรยาย มีหลักพรหมวิหาร ๔ กัลยาณมิตร หลักสามัคคีธรรม 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยาย
พิเศษจากวิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักพรหมวิหาร ๔ และน าหลักธรรมมา
บูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครบูาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 
 



๓๓๑ 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักพรหมวิหาร ๔  

กัลยาณมิตรธรรมและการค านึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความส าคัญ
รายบุคคล 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกิจกรรมส าหรับพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็น เอกัตถะบุคคล  หรือการให้
ความส าคัญรายบุคคลและสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

แนวคิด : มีหลักปัญญา ๓  และอิทธิบาท ๔ 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักปัญญา ๓  และอิทธิบาท ๔ ยอมรับและปฎิบัติ หรือด าเนินการอย่างท้า
ทาย กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ๆ ที่
ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการ
คิดค้นสิ่งใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้
ความช านาญ 

 



๓๓๒ 

๒. วัตถุประสงค์  
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการ

คิดค้นสิ่งใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักปัญญา ๓ และอิทธิบาท ๔ ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้
เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครู
บาลีให้อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการ
บรรยาย หลักปัญญา ๓  และอิทธิบาท ๔ 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยาย
พิเศษจากวิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึง
การกระตุ้นทางปัญญา 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักปัญญา ๓  อิทธิบาท ๔ และน า
หลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 



๓๓๓ 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครบูาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักปัญญา ๓  และอิทธิบาท ๔

และการกระตุ้นทางปัญญา 
พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องการกระตุ้นทางปัญญา 
และสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ 

แนวคิด : มีหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้
ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย
สนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง
ส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบความส าเร็จ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ให้การสนับสนุนส าหรับ
การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่
คงเส้นคงวา 



๓๓๔ 

๒. วัตถุประสงค์  
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ในการบริหารโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือสร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้

การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างานประสบ
ความส าเร็จ 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์    ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้
ตามท่ีท างานประสบความส าเร็จ 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครู
บาลีให้อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการ
บรรยาย หลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยาย
พิเศษจากวิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึง
การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักพรหมวิหาร ๔ และกัลยาณมิตรธรรม
และน าหลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ ์

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 



๓๓๕ 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครบูาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักพรหมวิหาร ๔ และ

กัลยาณมิตรธรรมและการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟั งบรรยาย เรื่ อ ง กการ ให้ ร า งวั ลตาม
สถานการณ์ การมอบของรางวัลส าหรับครู
บาลีดีเด่น และสรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 

 
 
 
 
 
 



๓๓๖ 

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

แนวคิด : มีหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตรธรรม 

๑. หลักการและเหตุผล 

มีหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ท าให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้า
เสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา  เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม 
สื่อสารด้วยความมั่นใจ ใช้อ านาจส่วนบุคคล มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน มี
การเสียสละร่วมกัน ความสามารถที่ท าให้ผู้ อ่ืนไว้วางใจ ความสามารถท าให้ผู้ อ่ืนเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถมีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

๒. วัตถุประสงค์  
๒.๑ เพ่ือสร้างหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ในการบริหารโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๒.๒ เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุก

รูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

๒.๓ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับ
ผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓. เนื้อหาสาระ 

๓.๑ หลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 

๓.๒ องค์ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
กล้าเสี่ยง ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

๓.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๔. กระบวนการฝึกอบรม 

สนุก = เริ่มด้วยกิจกรรมสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม เป็นการเปิดใจของผู้บริหารและครู
บาลีให้อ่อนโยนพร้อมที่จะรับการอบรม 

สาระ = เมื่อจิตใจมีความอ่อนโยนพร้อมที่จะเปิดรับเนื้อหาสาระในการรับฟังการ
บรรยาย หลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร 

ส านึก = เมื่อจิตสงบจากการสวดมนต์ ปฏิบัติธรรม และได้รับฟังการบรรยาย
พิเศษจากวิทยากรทั้งที่เป็นพระภิกษุและฆราวาส รับฟังเนื้อหาที่เข้มข้นจิตใจก็จะส านึกเกิดค านึงถึง
การพัฒนาความสามารถพิเศษ 

ประยุกต์ = เมื่อมีความส านึกและเข้าใจหลักปาปณิกธรรม และกัลยาณมิตร และ
น าหลักธรรมมาบูรณาการกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

๕. สื่อ/วัสดุอุปกรณ์ 
๕.๑ วีดีทัศน์ 
๕.๒ Power Point ประกอบการบรรยาย 

๕.๓ กรณีตัวอย่าง 



๓๓๗ 

๖. แนวการวัดและประเมินผล 

๖.๑ สังเกตการณ์มีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

๖.๒ ตอบแบบสอบถาม 

๗. เอกสารประกอบหลักสูตร 

๗.๑ คู่มือการจัดกิจกรรม 

๗.๒ แบบประเมิน 

๗.๓ บทบรรยาย 

๗.๔ ใบงาน 

๘. คุณสมบัติของผู้เข้าฝึกอบรม : ผู้บริหาร/ครบูาลีของในเขตการปกครองคณะสงฆ์ 
ภาค ๑ 

๙. ผู้รับผิดชอบกิจกรรม : เจ้าคณะภาค ๑ 

๑๐. ระยะเวลาอบรม : ๑ วัน 

๑๑. ก าหนดการฝึกอบรม 

เวลา กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 

๐๘.๐๐-๐๘.๓๐ น. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลงทะเบียนรายงานตัว
พร้อมเพียงกันที่ห้องประชุม 

ผู้จัดท า 

๐๘.๓๐-๐๙.๐๐ น. พิธีเปิด 
- ประธานจุดธูปเทียนบูชาพระรัตนตรัย 
- รองเจ้าคณะภาค ๑ 
- ผู้บริหาร 

คณะผู้บริหาร/ครูบาลี 
ประธานในพิธี 
เจ้าส านักเรียน 
ผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียน 

๐๙.๐๐-๑๐.๐๐ น. กิจกรรมนั่งสมาธิ/ปฏิบัติธรรม คณะผู้บริหาร 
๑๐.๐๐-๑๑.๐๐ น. ฟังบรรยายหลักปาปณิกธรรม และ

กัลยาณมิตร และการส่งเสริมความสามารถ
พิเศษของผู้บริหารและครูบาลี 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๑.๐๐-๑๒.๐๐ น. ฉันภัตราหารเพล/รับประทานอาหาร รองเจ้าคณะภาค/
บุคลากร/หัวหน้าฝ่าย 

๑๒.๐๐-๑๓.๐๐ น. เข้าห้องท ากิจกรรมกลุ่ม พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๓.๐๐-๑๕.๓๐ น. ฟังบรรยายเรื่องความสามารถพิเศษ และ
สรุปกิจกรรม 

พระวิทยากร/
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

๑๕.๓๐ น. พิธีปิด เจ้าคณะภาค/ผู้บริหาร/
เจ้าส านักเรียน/ครูบาลี/
พระวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

หมายเหตุ : ก าหนดการนี้อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม และอาจมีการมอบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตรตามวาระที่เหมาะสม 
 



๓๓๘ 

๖) การน าไปใช้ ประกอบด้วย ๑) การเตรียมการด าเนินงาน ๒) การด าเนินงาน ๓) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑) การเตรียมการด าเนินงาน 
๑.๑ ก าหนดพ้ืนที่ด าเนินงานและวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ (สถานที่) 
๑.๒ ก าหนดหน้าที่ของบุคลากรที่ร่วมโครงการ (บุคคล) 
๑.๓ ก าหนดการกิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๑.๔ ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้อุปโภค บริโภค (อาหาร) 
๒) การด าเนินงาน 

๒.๑ เจ้าคณะภาค ๑ ก าหนดนโยบาย 

๒.๒ รองเจ้าคณะภาพเป็นผู้ที่ดูแลกิจกรรม 

๒.๓ ผู้ด าเนินกิจกรรมเป็นพระวิทยากร/ผู้ทรงคุณวุฒิ 
๒.๔ ผู้ร่วมกิจกรรมเป็นผู้บริหาร/เจ้าส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี/ครู

บาลีโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี 
๓) การประเมินผลการด าเนินงาน 

๓.๑ มีการประเมินก่อน การน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

๓.๒ มีการประเมินขณะด าเนินงานตามกระบวนการ 

๓.๓ มีการประเมินหลังการน าทักษะไปใช้ 
เงื่อนไขความส าเร็จ  
ขึ้นอยู่กับบริบทของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี จากการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
บาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 



ภาคผนวก ข 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๐ 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เรื่อง“การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลกัพุทธบริหารการศึกษา  

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี” 
------------------------------------------------- 

ค าชี้แจง : แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยชุดนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
บาลี” ซึ่งท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้ถูกสัมภาษณ์ โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ตาม
ความคิดเห็นของท่านอย่างแท้จริงให้ครบถ้วนทุกข้อค าถาม แบ่งเป็น ๒ ตอนดังนี้ 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ ๒ ๒ พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  มุ่ง

ศึกษาทฤษฎีของทฤษฎีคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)   
ของแบส และอาโวลิโอ ๔ ด้าน คือ ด้านการสร้างบารมี ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ขอขอบคุณทุกท่านในความเอื้อเฟื้อทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

พระสุวรรณ  ธมฺมาวุโธ (เลิศสมาจาร) 
นิสิตพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๑ 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง : “การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  

ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี” 
***************************************************************** 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
๑. ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ชื่อ .......................................... ฉายา/นามสกุล .................................
อายุ.............ป ีต าแหน่ง.......................................................................................................................... 
ตอนที่ ๒ พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  ๔ ด้าน คือ ด้านการสร้าง
บารมี ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ได้แก่ 

๑) ด้านการสร้างบารมีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน
พระปรยิัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

๒) ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 



๓๔๒ 

๓) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

๔) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารส านัก
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีเป็นอย่างไรในปัจจุบัน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

๕) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารด้วยหลักพุทธธรรม
ของส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ควรใช้หลักธรรม
ข้อใดในการสนับสนุน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ตอบแบบสัมภาษณ์ 



ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามความเปน็ประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม  
และความถูกตอ้ง เพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๔ 

แบบสอบถาม 
ความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้อง ของ 

พัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรบัผู้บริหาร 
ส านักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 

ค าชี้แจง 
แบบตรวจสอบพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ท่านในฐานะ
ผู้ทรงคุณวุฒิได้โปรดพิจารณาใช้ในการตรวจสอบความเหมาะสมเพ่ือพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค 
๑ที่ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น ๒ ตอนดังนี้  

ตอนที่ ๑ ข้อมูลของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตอนที่ ๒ แบบตรวจสอบพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านัก

เรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ความเป็น
ประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้อง 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดกาเครื่องหมายใน  √  ลงในช่อง         ที่ตรงกับสถานภาพความเป็นจริงของท่าน 

๑. สถานะภาพ 
 ๑.  เจ้าส านักเรียน ๒.  ครูบาลี 

๒. อายุ 
 ๑.  20 - ๓๐ ป ี ๒.  ๓๑ - ๔๐ ป ี
 ๓.  ๔๑ – 50 ปี 4.  5๑ - 60 ป ี

๓. ระดับการศึกษา 
 ๑.  เปรียญธรรม ๓ ๒.  เปรียญธรรม ๔-๖ 
 ๓.  เปรียญธรรม ๗-๙ 

4. ประสบการณ์ 
 ๑.  1 - 1๐ ปี ๒.  1๑ - 2๐ ป ี  
 ๓.  2๑ – 30 ปี 4.  3๑ - 40 ป ี

 

 

 

 



๓๔๕ 

ตอนที่ ๒ แบบตรวจสอบรูปแบบการส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  ๔ ด้าน ได้แก่ ความเป็นประโยชน์ 
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้อง 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๑. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล 
๑) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้
ตาม 

    

๒) ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ 
และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติ
ปฏิบัติของผู้น า 

    

๓) เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้
มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม 

    

๔)  ผู้ น า จะหลี ก เลี่ ย งที่ จะ ใช้ อ านาจ เ พ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

    

๕) เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมี
อ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่างลึกซึ้ง ท า
ให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศ
ตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

    

๖) ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับ
บัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็ง
และมีความเสียสละทุ่มเท 

    

๗) การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม     
๘) สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความ
เคารพ ชื่นชม 

    

๙)  มี วิ สั ยทัศน์ และสร้ า งความ เข้ า ใจต่ อ
เป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 

    

๑๐) มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์
ให้กับผู้ตาม 

    

๑๑) ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้อง
ทางศีลธรรมและจริยธรรม 

    

๑๒) ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่
เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

    



๓๔๖ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได้ 

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๒) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 
๑) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความ
กระตือรือร้น  

    

๒) สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก     
๓) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อ
เป้าหมาย 

    

๔) มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่น
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

    

๕) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของ
ตนต่อเป้าหมายระยะยาว 

    

๖) ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้
พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ 

    

๗) ท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของ
งาน 

    

๘) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมี
ความสุข 

    

๙) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามใน
อนาคต 

    

๑๐) แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ     
๑๑) จัดหางานในแต่ละส่วน     
๑๒) สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร     
๑๓) สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ     
๑๔) การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างาน
ร่วมกันเพ่ือไปสู่ เป้าหมายแทนการท าเ พ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน 

    

๑๕) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา     
 
 
 
 
 



๓๔๗ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๓) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือ
การให้ความส าคัญรายบุคคล 
๑) ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  

    

๒) พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และ
ศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดย
พิจาณาตามความสามารถ   

    

๓) ผู้น าจะมีความอดทน     
๔) ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ
หรือเพ่ือส่วนรวมแทน 

    

๕) ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล     
๖) ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ     
๗) ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา 
(advisor) 

    

๘) ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ       
๙) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้       
๑๐) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม   

    

๑๑) สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็น
พ่ีเลี้ยง (mentor) 

    

๑๒) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง       
๑๓) มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก     
๑๔) เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี     
๑๕) ค้นหาความต้องการและความเตกต่างของ
ผู้ร่วมงานแต่ละคน 

    

๔) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
๑) ผู้ น า เป็ นผู้ ที่ ยอมรั บและปฎิบัติ  หรื อ
ด าเนินการอย่างท้าทาย 

    

๒) กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่     
๓) ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหา
แนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ 

    

 



๓๔๘ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๔) กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้
เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ 

    

๕) เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุง
ในองค์การอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสในการ
ปฎิบัติงาน 

    

๖) พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่ งใหม่จากความ
ผิดพลาดที่ผ่านมา 

    

๗) ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและ
วิธีการแก้ปัญหาต่างๆ 

    

๘) เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้
อย่างเต็มที ่

    

๙) กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระใน
ขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความช านาญ 

    

๑๐) กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล     
๑๑) ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ
ผู้ร่วมงานทุกคน 

    

๑๒) ผู้น าที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ     
๑๓) การเน้นที่การอยู่รอด     
๑๔) การใช้ประสบการณ์     
๑๕) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ     
๕) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 
๑) ผู้น าที่มีพ้ืนฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทาง
อารมณ์และเศรษฐกิจ  

    

๒) ผู้น าใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผู้
ตามส าหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

    

๓) ให้ค าสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจ
ของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

    

๔) ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้
โบนัส เลื่อนต าแหน่งส าหรับผู้ตามที่ท างาน
ประสบความส าเร็จ 

    

 



๓๔๙ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๕) ต าหนิและชี้ให้เห็นผลเสียของความล้มเหลว     
๖) ผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตาม     
๗) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน     
๘) ผู้น าอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่
จะต้องปฏิบัติ 

    

๙) อาจท าให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการ
เฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนกลายเป็นคน
เห็นแก่ตัว 

    

๑๐) ตามปฏิบัติงานความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผู้น าจะต้องก าหนดเป้าหมายใหม่ที่มีความท้า
ทายมากกว่าเดิม 

    

๑๑) อนุญาตให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

    

๑๒) ให้การสนับสนุนส าหรับการทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

    

๑๓) มีการปฏิบัติกับผู้ตามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา     
๖) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

๑) วิสัยทัศน์กว้างไกล      
๒) กล้าเสี่ยง     
๓) ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ     
๔) ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา     
๕) เปลี่ยนความติดยึดของผู้ตาม     
๖) สื่อสารด้วยความมั่นใจ     
๗) ใช้อ านาจส่วนบุคคล     
๘) มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน     
๙) มีการเสียสละร่วมกัน     
๑๐) ความสามารถที่ท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ     
๑๑) ความสามารถท าให้ผู้ อ่ืนเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ 

    

๑๒) มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล     
๑๓) แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอ้ือ
อาทรแก่ผู้อื่น 

    

 



๓๕๐ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๑๔) มีการโฆษณาตัวเอง     
๑๕) ท าให้การขัดแย้งภายในเกิดข้ึนน้อยที่สุด     
๑๖) ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ     
๑๗) มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง     
๑๘) มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและ
บ่อยครั้งขึ้น 

    

๒. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

๑) ส าคัญในการขับเคลื่ อนประเทศชาติ 
องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ 

    

๒) การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และถูก
เ ว ล า จ ะ ท า ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร ขั บ เ ค ลื่ อ น ไ ป สู่
ความส าเร็จ 

    

๓) ใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรม     
๔) ความสามารถของผู้น ากลุ่ม     
๕) ความศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วม
ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ   

    

๖) ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์     

๓. บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

๑) การก าหนดแนวทางหลัก โดยก าหนด
เป้าหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน 

    

๒) การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การลง
มือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง 

    

๓) การมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจัง
จะท าให้บรรยากาศในการท างานมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

    

๔) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า     
๕) บทบาทเป็นนักวางแผน     
๖) บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ     
๗) บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ     
๘) บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง     
๙) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน     
 



๓๕๑ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๑๐) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร     
๑๑) บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง     
๑๒) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา     
๑๓) บทบาทเป็นผู้จัดระบบ     
๑๔) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน     
๑๕) บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล     
๑๖) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร     
๑๗) บทบาทเป็นผู้ประเมินผล     
๑๘) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์      
๑๙) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ     

๔. คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

๑) มีเป้าหมายแล้วสร้างแรงขับไปให้ถึง     
๒) มีความอยากเป็นผู้น า     
๓) มีความยุติธรรมไม่โอนเอียงตามอ านาจ     
๔) มั่นใจในตนเองทุกๆ ด้าน     
๕) มีความเฉลียวฉลาด     
๖) มีความรู้จริง และมีการควบคุมอารมณ์ได้ดี     
๗) ยึดหลักการ     
๘) เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

    

๙) ผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่     
๑๐) มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือ
วิชาการท่ีรับผิดชอบ 

    

๑๑) มีความคิดสร้างสรรค์     
๑๒) มีการตัดสินใจที่ดี     
๑๓) มีความสนใจเอาใจใส่     
๑๔) มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง     
๑๕) มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา     
๑๖) มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์หนักอยู่เสมอ     
๑๗) มีความอดทนปฏิบัติงานที่     
๑๘) มีมนุษยสัมพันธ์     
๑๙) มีความซื่อสัตย์     



๓๕๒ 

รายการประเมิน 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ความ
เป็นไปได ้

ความ
เหมาะสม 

ความ
ถูกต้อง 

๒๐) ความมีเหตุผล     
๒๑) ความรับผิดชอบ     
๒๒) ความเปิดเผย     
๒๓) ลักษณะพ้ืนฐานธรรมชาติเดิมเป็นทุน     
๒๔) การศึกษา     
๒๕) คุณธรรมจริยธรรม     

๕. กิจกรรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๖ ด้าน 

๑. กิจกรรมส าหรับพัฒนาการสร้างบารมีหรือ
การมีอิทธิพล 

    

๒. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ 

    

๓. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะ
บุคคล หรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 

    

๔. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

    

๕. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 

    

๖. กิจกรรมส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านความสามารถพิเศษ 

    

ด้านการน าไปใช้ 

๑) การเตรียมการด าเนินงาน     
๒) การด าเนินงาน     
๓) การประเมินผลการด าเนินงาน     
เงื่อนไขการน าไปใช้การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารส านักเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ์ ภาค ๑ 
ขึ้นอยู่กับบริบทของส านักเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี 
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