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ABSTRACT
The pw-pose of this research is to study the relationship between Leadership

beha\-ior of the adrnistrator and Organization climate in the Prapariyattidhamrna
general education school in Region 6.

The sample groups used in this research were 25 Buddhist adrnini~trators and
194 teachers.1ne leader behavior description questionairs or LBDQ and organiz.ation
climate description questionairs or OCD(? were used in data collection. The researcher
received 219 questionairs back which were equivalent to 100 percent. The percentage,
means, standard deviation (S.D.), T-score, and correlation coefficient of pearson were
used in data analysis. The results of research have been found as follows.

1) Most of school administrators have had mean leader beha\-ior Consideration
structure and Initiating structure level. They can be classified as those of 12 schools
Consideration structure while the others of 3 schools are Initiating Structure and 2
schools are Consideration and Initiating structure. 2) The Types of Organization climate
in the Prapariyattidhamrna general education school in Region 6 are the t'arniliar climate
wich can be classified into; 5 schools were open c.limate,4 schools were the autonomous
climate, one school was the controlled climate,3 schools were the familiar climate, and
the other 4 schools were the close climate. 3) The leadership behavior Consideration
structure of school administrators havebeen found to be significantly positive with
statistical significant level at 0.01 and the organization climate of the 3rd dimension
school as Espirit,the 4th dimension school as Intimacy,the 5th dimension school as
Aloofness,the 6th dimension school as l>coduction emphasis, the 7th dimension school
asThrust and the 8th dimension school as Consideration. The other results have been
found to be insignificantly positive in statistical analysis in organization climate of the
1st dimension school as Disengagement climate where as the insignificantly negative in
organization climate of the 2nd dimension school as Hindrance. 4) The leadership
beha~or Iilitiating S1ruct11re of school administrators have been found to be
significantly positive with statistical significant level at 0.01 and the organization climate
of the 3rd dimension school as Espirit, the 4th dimension school as Intimacy, the 6th
dimension school as Production emphasis, the 7th dimension school as Thrust and the
8th dimension school as Consideration. The other results have been found to be
insignificantly positive in statistical analysis in organization climate of the 1 st dimension
school as Disengagement climate, the 5th dimension school a.~ Aloofness, where as the
insignificantly negative in organization climate of the 2nd dimension school as
Hindrance.

Key words: J--eadership beha"ior,Organization climate, l>rapariyattidhamrna school.
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บทที ่1
บทนํ า

ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา
             โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  จัดการศึกษาใหแกพระภิกษุสามเณรตาม
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาพ.ศ.2535 เปด
โอกาสใหวัดที่มีความพรอม  ขอต้ัง โรงเรียนประเภทน้ีได  โดยอยูภายใตการสนับสนุน
สงเสริมจาก คณะกรรมการศึกษาของคณะสงฆ   กรมการศาสนาและส ํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดมีศูนยครูพระปริยัตินิเทศกประจํ าจังหวัด และกลุมโรงเรียน สงเสริมสนับสนุนดานวิชา
การ (สมเด็จพระพุทธชินวงศ 2533: 121) จากรายงานการประเมินผลโครงการสนับสนุนโรง
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พ.ศ.2530 และการติดตามผลการด ําเนินงานป 2535
พบวาโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษามีปญหาอุปสรรคในการด ําเนินงานดาน
บุคลากรทางการศึกษา ดานอุปกรณการเรียนการสอน ดานอาคารสถานท่ี  ดานงบประมาณและ
ดานการบริหาร (สมชาย บัวเล็ก 2535: 13)
              การบริหารภารกิจดังกลาวตองเกี่ยวของกับคนหลายฝาย  โดยมผูีบริหารโรงเรียนเปนผู
บังคับบัญชาสูงสุดในโรงเรียน  จึงจํ าเปนตองแสดงพฤติกรรมความเปนผูนํ าใหเหมาะสม  และ
เปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน (กองศาสนศึกษา 2537: 3-4) เพ่ือใหโรงเรียนดํ ารงอยูดวยความ
เรียบรอย บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  ในขณะเดียวกันผูบริหาร-โรงเรียน  จะ
ตองสรางบรรยากาศขององคการที่พึงประสงครวมกับบุคลากรทุกคนทุกฝาย  ใหเกิดขวัญกํ าลัง
ใจที่ดี มีความพึงพอใจในการท ํางาน  รวมมือกันดํ าเนินกิจกรรม ตางๆ  หาก
ผูบริหารแสดงพฤติกรรมผูนํ าไมเหมาะสม ไมเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน ก็จะท ําใหเกิด
ปญหา เกิดความขัดแยง ไมพึงพอใจในการท ํางาน  อันเปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงค
               นโยบายของรัฐบาลโดยกระทรวงศึกษาธิการประกาศให พ.ศ.2537 - 2540    เปนป
พัฒนาการศึกษาสงฆเนนที่การจัดการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
เพื่อสนับสนุนโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาไปสูกลุมประชาชนที่ดอยโอกาสไดบวช
เรียนทั้งทางโลกและทางธรรม    โดยไมตองเสียคาใชจายเพื่อการศึกษา จากเหตุผลดังกลาวทํ า
ใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา "ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารและบรรยากาศ
องคการ  ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 "  เพ่ือทราบ
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พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารทราบบรรยากาศของโรงเรียนวามีความสัมพนัธกันหรือไมเพยีงใด
จะไดขอมูลสารสนเทศ อันเปนประโยชนตอการบริหารโรงเรียน  พัฒนาผูบริหารโรงเรียน
ใหมีพฤติกรรมผูนํ าอันจะสรางบรรยากาศองคการที่พึงประสงค เพ่ือการจัดการศึกษาในโรง
เรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาใน เขตการศึกษา 6  และในประเทศ ใหมีประสิทธิภาพ
ตอไป

กรอบแนวคิดในการวิจัย
การศึกษาพฤติกรรมผูนํ านั้นมีหลายทฤษฎี  ส ําหรับที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ
1.พฤติกรรมผูนํ าตามทฤษฎีของฮอลพินและไวเนอร  (Halpin & Winer) ที่แบงพฤติกรรมผู

นํ าออกเปน 2 ดานคือ
1) พฤติกรรมดานสัมพันธภาพ(Consideration structure)
2) พฤติกรรมดานกิจสัมพันธ (Initiating  structure)

2.ส ําหรับบรรยากาศองคการน้ัน ศึกษาตามทฤษฎีของ ฮอลพินและครอฟท(Halpin &

Croft)ดังน้ี
1) บรรยากาศแบบแจมใส(The open climate)

2) บรรยากาศแบบอิสระ (The autonomous climate)

3) บรรยากาศแบบควบคุม (The controlled climate)

4) บรรยากาศแบบสนิทสนม (The familiar climate)

5) บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ (The paternal climate)

6) บรรยากาศแบบซึมเซา (The close climate)

การศึกษาองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนมัธยมศึกษาน้ัน  ศึกษาตามแนว
ความคิดของ ฮอลพินและครอฟท โดยแบงเปน พฤติกรรมของครู-อาจารยและพฤติกรรมของผู
บริหารโรงเรียน ดังน้ี

3.องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนมัธยมศึกษา
พฤติกรรมของครู-อาจารย 4 มิติ

1) มิติขาดความสามัคค ี(Disengagement) 2) มิติอุปสรรค (Hindrance)

3) มิติขวัญ (Esprit)     4) มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy)

พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน
(5) มิติหางเหิน (Aloofness)

(6) มิติมุงผลงาน (Production emphasis)
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(7) มิติเปนแบบอยาง (Thrust)

(8) มิติกรุณาปราณี (Consideration)

(ปรีชา  คัมภีรปกรณ 2536: 42)
              สรุปวาในการศึกษาพฤติกรรมผูนํ าครั้งนี้เปนการศึกษาพฤติกรรมผูน ําตามทฤษฎีของ
ฮอลพนิและไวเนอร  (Halpin & Winer)  สํ าหรับบรรยากาศองคการในโรงเรียนน้ันศึกษาตาม
ทฤษฎีของ ฮอลพินและครอฟท   (Halpin & Croft)  ดังแผนภูมิตอไปน้ี

แผนภูมิท่ี 1      ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับบรรยากาศองคการ

พฤติกรรมดานสัมพันธภาพ
(Consideration  structure)

พฤติกรรมดานกิจสมัพันธ
(Initiating structure)

                                                       B
บรรยากาศองคการตามทฤษฎีของ ฮอลพินและครอฟท

(Halpin & Croft)

บรรยากาศแบบแจมใส
(The open climate)

บรรยากาศแบบอิสระ
(The autonomous climate)

บรรยากาศแบบควบคุม
(The controlled climate)

บรรยากาศแบบสนิทสนม
(The familiar climate)

บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ
(The paternal climate)

บรรยากาศแบบซึมเซา
(The close climate)

วัตถุประสงคของการวิจัย
            1.เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
เขตการศึกษา 6
            2.เพือ่ศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาประกอบ
ดวย

2.1 องคประกอบของบรรยากาศในโรงเรียน
2.2 แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน

              3.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียนกบัองค-
ประกอบของบรรยากาศในโรงเรียน
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พฤติกรรมผูนํ าตามทฤษฎีของ ฮอลพินและไวเนอร
(Halpin&Winer)



ขอบเขตการวิจัย
           1.ขอบเขตของเน้ือหา

1.1 พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนตามทฤษฎขีอง ฮอลพินและไวเนอร
(Halpin & Winer)

1.2  บรรยากาศองคการในโรงเรียนตามทฤษฎขีองฮอลพนิและครอฟท(Halpin
& Croft)

 2.ประชากรที่ใชในการศึกษา
2.1 ผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6
2.2  ครู-อาจารยในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
    เขตการศึกษา 6

สมมติฐานการวิจัย
              พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนสมัพันธกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6

นิยามศัพท
              พฤติกรรมผูนํ า  หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถในการนํ า การแกปญหา การ
ทะนุบํ ารุงขวัญและกํ าลงัใจของกลุมในสถานการณตางๆของผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 เพ่ือใหการดํ าเนินการเปนไปตามนโยบาย
และแผนขององคการ และบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพพฤติกรรมผูนํ าก ําหนด
ตามทฤษฎีของฮอลพินและไวเนอร( Halpin & Winer)  มี 2 ดานคือ
               1) พฤติกรรมมุงงาน (Initiating structure) หมายถึงพฤติกรรมผูนํ าที่แสดงความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา  หรือผูรวมงานท่ีเนนหนักความเขาใจในดานการดํ าเนินการตามนโยบาย
แผนงานและโครงการ การติดตอส่ือสาร การประสานงาน รวมท้ังวิธีดํ าเนินงาน ใหไดรับผล
สํ าเร็จตามวัตถุประสงค
              2) พฤติกรรมมุงสัมพันธ (Consideration structure) หมายถึงพฤติกรรมผูนํ า ที่แสดงออกถึง
ความเปนมิตร สนุกสนาน มีความไววางใจ และเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ความสัมพันธ
ระหวางผูนํ ากับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ดํ าเนินไปอยางอบอุนและเปนกันเอง
             บรรยากาศองคการ    หมายถึงบรรยากาศการปฏิบัติงานในโรงเรียนพระปริยัติ-
ธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 ซึ่งวิเคราะหจาก   พฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติคือ  มิติ
หางเหิน  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง  และมิติกรุณาปราณี
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พฤติกรรมผูใตบังคับบัญชา 4 มิติคือ  มิติขาดความสามัคค ี มิติอุปสรรค  มิติขวัญ  และมิติมิตร
สัมพันธ  โดยแตละมิติมีลักษณะดังน้ี  (พัฒนชัย ปทมเวณ ุ2531: 34-36)
              พฤติกรรมผูใตบังคับบัญชา 4 มิติคือ

1) ขาดความสามัคค ี(Disengagement) หมายถึงพฤติกรรมที่ไมชวยเหลือ
สนับสนุนและรวมมือกัน ในหมูผูรวมงาน

2) อุปสรรค (Hindrance) หมายถึงพฤติกรรมของการปฏิบัติหนาที่ไมคลองตัว
ของผูใตบังคับบัญชา  เพราะรูสึกวา ผูบริหารไดสรางกฏเกณฑตางๆท่ีเปนอุปสรรค

3) ขวัญ (Esprit) หมายถึงพฤติกรรมของผูรวมงานที่ตางก็มีความสุขม ี ความรู
สึกมั่นคง มีทัศนคติท่ีดีตอการทํ างาน และตางก็ใหความรวมมือตอกันอยางดี

4) มิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึงพฤติกรรมของผูรวมงานทุกคนท่ีตางมีไมตรี
ตอกัน มีความรับรูถึงความรูสึกนึกคิด ความเปนอยู และทุกข สุขของกันและกัน
             พฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติคือ

1) หางเหิน (Aloofness) หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความสัมพันธ  ระหวางผู
บริหารกับผูใตบังคับบัญชา ที่เปนแบบทางการและยึดถือ กฏ ระเบียบ ขอบังคับเปนท่ีต้ัง

2) มุงผลงาน (Production emphasis)หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหารสอดสอง และ
ควบคุมการปฏิบัติงานโดยใกลชิด พยายามใหคํ าแนะนํ าและกระตุนทุกคนเพื่อใหการดํ าเนิน
งานตางๆ เปนไปตามเปาหมาย

3) เปนแบบอยาง  (Thrust) หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหาร พยายามใหความชวย
เหลือ และใหขอเสนอแนะตางๆ ในการแกปญหาที่เกิดขึ้น และปฏิบัติตัว ปฏิบัติงานใหเปน
แบบอยางที่ดี

4) กรุณาปราณ ี (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหาร ใหความเมตตา
กรุณาชวยเหลือในเร่ืองงาน และเร่ืองสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี
              แบบบรรยากาศองคการ  ไดจากการแปลผลพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ และพฤติกรรมผู
ใตบังคับบัญชา 4 มิติ  ใหเปนแบบบรรยากาศองคการ 6 แบบ มีลักษณะเฉพาะ ของแตละแบบ
ดังน้ี

1) บรรยากาศแบบแจมใส (Open climate) หมายถึงบรรยากาศการ  ปฎิบัติงาน ที่
มีชีวิตชีวา และกาวหนาอยูเสมอ งานสวนใหญบรรลุเปาหมาย และรวดเร็วมีมิตรสัมพันธดี และ
ขวัญดีมาก
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2) บรรยากาศแบบอิสระ (The autonomous climate) หมายถึงบรรยากาศของการ

ปฏิบัติงานท่ีผูบริหาร ใหความชวยเหลือแนะนํ าผูใตบังคับบัญชาอยางด ี ผูใตบังคับบัญชามี
อิสระในการสรางความสัมพันธระหวางกัน ขวัญสูง ผลงานดี



3) บรรยากาศแบบควบคุม (The controlled climate) หมายถึงบรรยากาศของการ
ปฏิบัติงาน ที่ผูบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายเหนือสิ่งอื่นใด
จึงควบคุมตรวจตรา และสั่งการใหผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติตามค ําสั่งหรือหลักเกณฑที่วางไว
มิตรสัมพันธมีนอย แตผูบริหารดีผลงานจึงดี ขวัญ กํ าลังใจอยูในเกณฑดี

4) บรรยากาศแบบสนิทสนม (The familiar climate) หมายถึงบรรยากาศการปฏิบัติ
งานที่ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา สนิทสนมคุนเคยกันมาก แตผูบริหารมักจะไมคอยควบคุม
งานโดยใกลชิด และจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดตามความพอใจเลยกลายเปน
สาเหตุของความขัดแยงระหวางกัน ขวัญปานกลาง

5) บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ (The paternal climate) หมายถึงบรรยากาศ
ของการปฏิบัติงาน ที่ผูบริหารใชค ําสั่ง กฏเกณฑและควบคุม เขมงวด แสดงตนวารูดีและเชี่ยว
ชาญในทุกๆเรื่อง ไมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน กอใหเกิดความเบื่อหนายเสียขวัญ ผล
งานลมเหลว

6) บรรยากาศแบบซึมเซา (The close climate) หมายถึงบรรยากาศของการปฏิบัติ
งานที่ผูบริหารขาดความรู ความเปนผูนํ า ไมอ ํานวยความสะดวก แตกลับตั้งกฏเกณฑที่ไมจํ า
เปนและพร่ํ าเพร่ือ  ท ําใหผูปฏิบัติงานขาดความกระตือรือรน ขวัญต่ํ าและผลงานไมดี
             ผูบริหาร  หมายถึงพระภิกษุผูท ําหนาท่ีเปน ผูจัดการโรงเรียน  ครูใหญ  อาจารยใหญ
หรือผูอํ านวยการ และผูทํ าหนาที่ผูชวยในตํ าแหนงดังกลาว ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 ปการศึกษา 2537
               ครู-อาจารย  หมายถึง พระภิกษ ุหรือ ฆราวาส ท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ังใหทํ าหนาที่
เปนครูผูสอน และปฏิบัติการจริง ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการ
ศึกษา 6
              เขตการศึกษา 6  หมายถึง จังหวัดท่ีเปนพ้ืนท่ี ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการก ําหนดเพ่ือการ
บริหารการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมประกอบดวย จังหวัดลพบุรี พระนครศรีอยุธยา
อางทอง สิงหบุรี สระบุร ีชัยนาท และอุทัยธานี
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

             1.การวิจัยคร้ังน้ีทํ าให ทราบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียน  ทราบบรรยากาศ
องคการในโรงเรียน และทราบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร   และ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6



             2.ผูบริหารการศึกษาที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัต-ิ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา จะไดผลการวิจัยสามารถน ําไปเปนประโยชนตอการบริหารโรงเรียน
และพัฒนาผูบริหารโรงเรียน ใหมีพฤติกรรมผูนํ าอันจะสรางบรรยากาศองคการที่พึงประสงค
นํ าไปสูการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน  ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  ที่มี
ประสิทธิภาพ



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

            ในการวิจัยเร่ือง  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารและบรรยากาศองค
การในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 น้ี  ผูวิจัยไดอาศัย หลัก
การ  ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา เปนแนวทางศึกษาดังรายละเอียดเสนอตาม
ลํ าดับดังน้ี

1.พฤติกรรมผูนํ า
ความหมายของผูน ําและพฤติกรรมผูน ํา
วิวัฒนาการของการศึกษาภาวะผูนํ า
 การศึกษาคุณลักษณะผูน ําการศึกษาพฤติกรรมผูน ํา

การศึกษาผูนํ าตามสถานการณ
ทฤษฎีตาขายการบริหารของเบลคกับมูตัน (Managerial  grid)

ทฤษฎ ี3 มิติของเรดดิน ( 3-D  Management )

การศึกษาภาวะผูน ําที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ
ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํ าของ ฮอลพินและไวเนอร( Halpin & Winer)

การศึกษาและผลงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ํา

2.บรรยากาศองคการ
ความหมาย แนวคิด และตัวก ําหนดบรรยากาศองคการ
อิทธิพลขององคประกอบบรรยากาศองคการ   - การประเมินบรรยากาศองคการ
ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ       -องคประกอบของบรรยากาศองคการ
การศึกษาและผลงานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

3.การศึกษาของคณะสงฆในปจจุบัน
การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรม และแผนกบาลี
การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา



การศึกษาและผลงานวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาของสงฆ
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พฤติกรรมผูนํ า
             ความหมายของผูน ํา  มีนักการศึกษาทางดานการบริหารการศึกษาทั้งตางประเทศและ
ในประเทศใหความหมายของผูน ําดังน้ี

   ฮอลพนิ ( Hallpin 1966: 27-28 )  กลาววาผูนํ า  หมายถึง  บุคคลที่ม ีลักษณะอยางใดอยาง
หน่ึงใน 5 อยางตอไปนี้คือเปนผูที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอื่น
หรือมีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีบทบาทสํ าคัญที่สุดที่ท ําใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย  หรือ
ไดรับเลือกจากผูอื่นใหเปนผูน ํา หรือผูท่ีเปนหัวหนาของกลุม

  ผูนํ า คือบุคคลที่มีคุณสมบัติในดาน มีความเช่ือม่ันในตนเอง เปนผูมีพลัง มีความ
สามารถเกี่ยวกับกาลเวลาคือตื่นตัวอยูเสมอ มีจินตนาการและมองการณไกลไปขางหนามีความ
ชัดเจน คือสามารถสื่อสารไดอยางสมเหตุสมผล มีความมั่นคงในความคิด มีความกลาหาญ  มี
ความผูกพัน  มีศีลธรรม  มีความเชื่อถือและศรัทธาในบุคคลและเปาหมายที่ตนก ําลังนํ าอยู  (นพ
พงษ  บุญจิตราดุลย 2525: 2-11)
              ฟดเดอร (Fiedler 1967: 8) ใหความหมายวา ผูนํ าคือบุคคลในกลุมซึ่งไดรับมอบหมายหนา
ที่ใหควบคุม หรือประสานงานกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวกับภารกิจของกลุม
             เดจโนซกะ ( Dejnozka 1983: 94 ) มีความเห็นวา ผูนํ าคือบุคคลท่ีถูกเลือกหรือไดรับการแตง
ต้ังใหนํ ากลุมและมีอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆของกลุม เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม และเพื่อ
ทํ าหนาท่ีหัวหนา (Head) ของกลุม
              เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ (2536: 8) ใหความหมายวา ผูนํ า คือ บุคคลที่ไดรับการมอบ
หมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกต้ังหรือแตงต้ัง และเปนที่ยอมรับของสมาชิก  ใหมีอิทธิพลและบท
บาทเหนือกลุม  สามารถที่จะจูงใจ ชักน ํา หรือช้ีนํ าใหสมาชิกของกลุม  รวมพลังเพื่อปฏิบัติภาร
กิจตางๆของกลุมใหส ําเร็จ   (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ  2536: 7-8)
             ผูนํ า  คือ บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งขึ้น หรือไดรับคํ ายกยองขึ้น ใหเปนหัวหนา
ผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และจะพาผูใตบังคับบัญชาหรือ
หมูชนไปในทางท่ีดีหรือช่ัวได ( เรืองยศ  ไชยศึก  2536: 12)
              สรุปไดวา   ผูนํ า คือบุคคลที่ไดรับมอบหมายใหเปนผูมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม
เปนที่ยอมรับจากสมาชิกไมวาจะโดยการเลือกตั้ง หรือ การแตงต้ัง สามารถจูงใจ ช้ีนํ าสมาชิก
รวมกันปฏิบัติภารกิจตางๆของกลุมใหส ําเร็จตามเปาหมาย
            ความหมายของภาวะผูนํ า  ( Leadership )

  ภาวะผูน ํา  เปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและ
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อํ านาจเปนกระบวนการท่ีบุคคลมีความคิดริเร่ิม ที่จะชวยใหกลุม   ไดกาวหนา ไปสูจุดประสงค
ซึ่งเปนที่ยอมรับกัน  ชวยท ําใหกลุมคงอยูได และชวยใหสมาชิกของกลุมสมปรารถนาในสิ่งที่
ตองการ     โดยที่สิ่งที่ตองการนั้นเปนตัวกระตุนใหเขาเขามารวมเปนสมาชิกของกลุม
              แบส( Bass 1981: 7-14) ใหความหมายของ ภาวะผูน ําโดยจํ าแนกได 11 กลุมคือ
              1) กระบวนการของกลุม (group  process)  ภาวะผูน ํา เปนผลของการเปลี่ยนแปลงของ
กลุมและกิจกรรมของกลุม

    2) บุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ  ภาวะผูน ําเปนการผสมผสานคุณลักษณะตางๆ
(traits) ที่ชวยใหสามารถจูงใจบุคคลอ่ืน  ใหปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหส ําเร็จ

    3) ศิลปะที่กอใหเกิดการยินยอมตาม (compliance) ภาวะผูน ําเปนการใชอํ านาจทั้งทาง
ตรงและทางออมหรือมีอิทธิพลตอสมาชิกของกลุม  ที่จะท ําใหสมาชิกของกลุมท ําตามที่ผูน ํา
ตองการ

    4)การใชอิทธิพลเปนการที่ผูน ํามีอิทธิพลตอพฤติกรรมตางๆของสมาชิกของกลุม
ความสัมพันธระหวางผูน ํากับผูตามเปนไปตามความสมัครใจ มิใชการขูเข็ญบังคับ
              5)พฤติกรรมภาวะผูนํ าเปนพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกับการควบคุม สั่งการกิจ
กรรมของกลุม
              6) รูปแบบของการจูงใจ (persuation)  ภาวะผูน ําเปนศิลปะในการเกลี้ยกลอม จูงใจ หรือ
ดลใจสมาชิกของกลุมใหรวมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค เปนการ     จูง
ใจใหบุคคลอื่นท ําตาม มิใชการบังคับขูเข็ญ หรือใชอํ านาจ
             7) ความสัมพันธของอํ านาจ (power  relation)  ภาวะผูน ําเปนความแตกตาง  ระหวางอํ านาจ
ของผูนํ ากับผูตาม  ผูนํ ายอมใชอํ านาจทางหนึ่งทางใดใหผูตามปฏิบัติตาม
             8) เคร่ืองมือในการบรรลุเปาหมาย  ตามแนวคิดน้ี ภาวะผูน ําเปนเคร่ืองมือท่ีสํ าคัญและ
จํ าเปนเพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม ผูนํ ามุงสนใจงานมากกวาบุคคล
              9) ผลของปฏิสัมพันธ  ภาวะผูน ําเปนผลของการกระทํ าของกลุม ซึ่งเกิดจาก          ปฏิ
สัมพันธระหวางผูน ํากับผูตาม และปฏิสัมพันธระหวางผูตามดวยกันเอง
              10) ความแตกตางของบทบาท  บทบาทของผูน ําแตกตางจากบทบาทของผูตาม บท
บาทของภาวะผูน ํา เปนการประสานสัมพันธบทบาทตางๆในกลุม และควบคุมชี้น ํากจิกรรม
ของกลุมเพื่อการบรรลุเปาหมาย
             11) สงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคล   ผูนํ าท ําหนาที่กํ าหนดขอบขาย และสงเสริม
ความสัมพันธระหวางบุคคล  กํ าหนดชองทางและเครือขายของการติดตอสือ่สาร ตลอด
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จนกระบวนการของการติดตอสือ่สารระหวางบุคคล  ภาวะผูน ําเปนผลของปฏิสัมพันธภายใน
กลุม ผูนํ ามุงสนใจบุคคลมากกวางาน
             แคมพเบล,คอรแบลลีและไนสแตรนด(Campbell,Corbally and Nystrand 1983: 142)มีความเห็นวา
ภาวะผูนํ า  เปนกระบวนการซึ่งบุคคลแสวงหาความรวมมือจากบุคคลอื่น เพ่ือท่ีจะบรรลุเปา
หมายในสถานการณเฉพาะบางอยาง

   เดจโนซกะ(Dejnozka1983: 94)เห็นวาภาวะผูน ําเปนการบูรณาการบุคคลวัสดุ
อุปกรณและความคิดในกลุมเพื่อรวมพลังในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ  เพ่ือการบรรลุเปาหมาย
ของกลุม ความเต็มใจของสมาชิกในกลุมที่จะถูกน ําน้ัน ขึ้นอยูกับคุณภาพสวนบุคคลของผูน ํา
             กรีน (Green1983: 3) ใหความหมายวาภาวะผูน ํา  เปนกระบวนการ  เปนปฏิสัมพันธ
ระหวางผูน ํากับผูตาม  องคประกอบของภาวะผูนํ าประกอบดวย  ผูนํ า  ผูตาม  ความสัมพันธ
ระหวางผูน ํากับผูตามและบริบท
              เซอรจิวานิและมอร (Sergiovanni and Moore1989: 213) กลาววาภาวะผูนํ าเปนกระบวนการ
ของการเกลี้ยกลอม จูงใจ ของผูนํ า ที่จะใหผูตามประพฤต ิปฏิบัต ิซึ่งสงเสริมจุดประสงค ของผู
นํ า หรือจุดประสงครวมกันของผูนํ ากับผูตาม

เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ (2536: 10) ภาวะผูน ํา  เปนการใชอิทธิพลของบุคคล หรือของ
ตํ าแหนง ใหผูอื่นยินยอมปฏิบัติตามเพื่อที่จะน ําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่ได
กํ าหนดไว หรืออาจสรุปไดวาภาวะผูนํ าคือ รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล
( เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ  2536: 9-10 )

จากความหมายของภาวะผูนํ าที่กลาวมาจะเห็นไดวา  ภาวะผูน ํา เปนกระบวนการใช
อิทธิพลของบุคคล หรือของตํ าแหนง สรางปฏิสัมพันธระหวางผูน ํากับผูตาม และบริบท เพ่ือท่ี
จะนํ าไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่ไดก ําหนดไว
วิวัฒนาการของการศึกษาภาวะผูน ํา

วิวัฒนาการของการศึกษาการเปนผูน ําหรือภาวะผูน ําดวยวิธีการทางวิทยาศาสตร    น้ัน
โดยมากมักจะแบงออกเปน 3 ยุคแตเพื่อกาวใหทันกับวิวัฒนาการของการศึกษาภาวะผูน ํา
เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ (2536: 42) แบงเปน 4 ยุคดังนี้

1) ยุคการศึกษาคุณลักษณะผูน ํา
2) ยุคการศึกษาพฤติกรรมผูนํ า
3) ยุคการศึกษาผูน ําตามสถานการณ
4) ยุคการศึกษาผูน ําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ
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แผนภูมิท่ี 2  วิวัฒนาการของการศึกษาภาวะผูนํ า



การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา

คุณลักษณะของผูนํา
แยกผูนําออกจากผูตามหรือแยกผูนําที่
ประสบความสําเร็จออกจากผูนําที่ไม

ประสบความสําเร็จ

การศึกษาพฤติกรรมผูนํา

พฤติกรรมผูนํา ผลผลิตของบุคคลหรือของกลุม

การศึกษาผูนําตามสถานการณ

องคประกอบดานภาวะผูนํา

พฤติกรรมผูนําหรือแบบภาวะผูนํา

สถานการณ

ตัวแปรเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาภารกิจหรือกลุม

ผลผลิต

ผลผลิตของบุคคลหรือของกลุม

หรือตัวแปรที่เกี่ยวกับ
ประสิทธิผล

ท่ีมา: เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ  “ภาวะผูนํ า” ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติ
ในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 5 นนทบุรี สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช 2536 หนา 43

การศึกษาคุณลักษณะของผูนํ า (Trait)

                เร่ิมมาต้ังแตตนถึงประมาณสงครามโลกคร้ังท่ีสอง เช่ือวา คนท่ีเปนผูนํ าจะมี
คุณลักษณะแตกตางจากคนที่ไมเปนผูน ํา จึงพยายามศึกษาคุณลักษณะที่มีในผูน ํา ที่ประสพ
ความสํ าเร็จ ความส ําเร็จในการสรางเครื่องมือวัดสติปญญาและวัดบุคลิกภาพของบุคคลชวยสง
เสริมใหการศึกษาคุณลักษณะของผูน ํา กาวหนาไปไกล การวิจัยเพื่อวัดคุณลักษณะของ   ผูนํ า
ดํ าเนินการใน2 แบบ แบบที ่1 พยายามเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนํ ากับ คุณลักษณะ
ของคนที่ไมใชผูน ํา   แบบที ่ 2 พยายามเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูน ําที่ประสพความส ําเร็จ
กับคุณลักษณะของผูน ําที่ไมประสพความส ําเร็จ
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              สต็อก ดิลล (Stogdill 1974: 17-23) ไดวิเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน ํามาก
กวา 120 เร่ือง  สรุปวา คุณลักษณะของผูน ําแตเพียงอยางเดียวไมสามารถชี้บงภาวะความเปนผู
นํ าไดพอเพียงไมสามารถพยากรณหรือวิเคราะหภาวะผูน ําไดอยางสมบูรณ คุณลักษณะของผู
นํ าแตกตางไปตามสถานการณ ธรรมชาติของกลุม และความตองการของกลุม เปนองค
ประกอบที่ส ําคัญ ที่สงผลตอภาวะผูน ํา สรุปทฤษฎีภาวะผูนํ าได 6 ทฤษฎีดังนี้
             1.ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Great Man Theories) การเปนผูน ําเปนผลมาจากพันธุกรรม
น่ันคือเปนผูนํ ามาโดยก ําเนิด(Leader are born) เกิดมาพรอมกับลักษณะบางอยางที่จะสงเสริมและ
สนับสนุนใหเปนผูน ํา  ผูนํ าจะมีบุคลิกลักษณะเฉพาะที่แตกตางไปจากคนอื่น
นักทฤษฎีในกลุมนี้เชื่อวา ประวัติศาสตรของโลกคือประวัติของผูย่ิงใหญ
              2.ทฤษฎีสิ่งแวดลอม (Environmental Theories)ผูนํ าเปนผลมาจากเวลาสถานที่และสภาพแวด
ลอม สิ่งแวดลอมเปนองคประกอบสํ าคัญท่ีกอใหเกิดความเปนผูนํ าสถานการณ
ทํ าใหเกิดผูนํ า นักทฤษฎีในกลุมนี้เชื่อวาผูน ําเกิดขึ้นไดดวยความสามารถและทักษะในการแก
ปญหาสังคม สงครามและวิกฤตการณตางๆเปดโอกาสใหคนเปนผูน ําได
              3.ทฤษฎีบุคคลและสถานการณ (Personal-Situation Theories) ภาวะผูน ําเปนผลมาจากปฏิ
สัมพันธระหวาง บุคคลกับสถานการณ นักทฤษฎีในกลุมนี้บางคนเชื่อวาผูน ํา เปนผลของ
ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูน ํา เปนธรรมชาติของกลุมและสมาชิกของกลุม ผูกพันกับเหตุ
การณหรือปญหาที่กลุมเผชิญอยู  หนาที่สํ าคัญของผูนํ าคือ ชวยเหลือกลุมในการกํ าหนดเปา
หมายและชวยเหลือกลุมในการหาวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายของผูนํ า
             ดังน้ันภาวะผูนํ า จึงเปนปฏิสัมพันธระหวางเปาหมายของผูนํ า และเปาหมายกับความ
ตองการของผูตาม
              4.ทฤษฎีปฏิสัมพันธและความคาดหวัง (Interaction-Expectation Theories)

ภาวะผูน ํา คือการสรางปฏิสัมพันธ ผูนํ า จะมีคุณคามากยิ่งขึ้น หากปฏิสัมพันธนั้นเปนไปตาม
ความคาดหวังของกลุม แรงจูงใจในการทํ างานของสมาชิกจะเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลง
ความคาดหวังในเร่ืองของรางวัลและการลงโทษ
              5.ทฤษฎีมนุษยธรรม (Humanistic Theories) โดยธรรมชาติแลวมนุษยตองการแรงจูงใจจึง
พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพและความกลมเกลียวของหนวยงาน                    ผูนํ าจํ า
เปนตองสงเสริมควบคุมหรือจูงใจในลักษณะที่เหมาะสม เพื่อใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติ
ภารกิจเพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุมทฤษฎีนี้เนนความเปนมนุษยและธรรมชาติของมนุษย
ของสมาชิกภายในองคการ
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              6.ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Enchange Theories) ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมุติฐานที่วา     ปฏิ
สัมพันธทางสังคมนั้นปรากฏในรูปของการแลกเปลี่ยนระหวางสมาชิกในกลุม ปฏิสัมพันธ



จะดํ าเนินตอไปตราบเทาที่สมาชิกยังไดรับประโยชนรวมกันจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมน้ัน 
สมาชิกของกลุมมอบเกียรติ สถานะ และศักดิ์ศรีใหกับผูน ํา เพื่อแลกกับการที่ผูนํ าชวยใหกลุม
บรรลเุปาหมายได

6.1) ลักษณะของผูนํ าที่ดีตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนมี ลักษณะทางกายที ่ สงา
แข็งแรง   ภูมิหลังทางสังคม  ตองมีการศึกษา และมีสถานะทางสังคมดี   มีสติปญญาสูง มีการ
ตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อความหมายและการพูด  มีบุคลิกภาพที่ตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุม

อารมณไดมีความคิดริเริ่มและสรางสรรค มีจริยธรรมและเช่ือม่ันในตนเอง   มุงที่งาน
ปรารถนาจะท ําดีที่สุด  รับผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรค   ลักษณะทางสังคม ปรารถนาจะรวม
มือกับคนอื่น  มีเกียรติ และเปนที่ยอมรับของสมาชิกและคนอื่นๆ เขาสังคมไดเกง มีความ
เฉลียวฉลาดในการสงัคม

6.2)คุณลักษณะของผูน ําบางประการที่พบเสมอในผูน ําที่มีประสิทธิผลดังนี้
มีความรับผิดชอบ  มีความมุงมั่นที่จะท ํางานใหส ําเร็จ  มีความแข็งแรง  เพียรพยายาม  รูจักเสี่ยง
มีความคิดริเร่ิม เช่ือม่ันในตนเอง  สามารถที่จะจัดการกับความเครียด  มีอิทธิพลตอคนอ่ืน
สามารถที่จะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท ํางานใหส ําเร็จ (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ 2536: 44-
46)

การศึกษาพฤติกรรมผูนํ า (Leader behavior)

               เริ่มประมาณตอนตนสงครามโลกครั้งที่สองถึงประมาณ ค.ศ.1967 เนื่องจากความไม
สมบูรณของการศึกษาคุณลักษณะของผูน ํา ประกอบกับความเจริญทางจิตวิทยาในการศึกษา
พฤติกรรมมนุษย จึงท ําใหสนใจศึกษาพฤติกรรมของผูน ํา  การศึกษาคุณลักษณะของผูนํ า เปน
การศึกษาวาผูน ํา เปนอยางไร  การศึกษาพฤติกรรมผูนํ า เปนการศึกษาวาผูนํ า ท ําหรือปฏิบัติ
อยางไร ทั้งสองวิธีเชื่อวามีวิธีที่ดีที่สุดวิธีหนึ่ง  (one best way) ในการนํ า แตวิธีศึกษาคุณลักษณะผู
นํ าเชื่อวา ผูนํ าน้ันเปนมาแตเกิด  วิธีการศึกษาพฤติกรรมผูน ําเช่ือวาผูนํ าน้ันฝกไดหรือเรียนได
หากบุคคลไดรับการฝกใหมีพฤติกรรมผูน ําที่เหมาะสมแลวยอมเปนผูน ํา ที่มีประสิทธิผลได

    นักวิจัย ศึกษาพฤติกรรมของผูน ํา 2 แบบคือ
    แบบที ่1 การศึกษาหนาที่ของผูน ํา(Leadership function) มุงเนนการศึกษาหนาที่  ที่ผูน ํา

ปฏิบัติภายในกลุม ดวยความเชื่อที่วากลุมจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ถาหากมีบุคคลหนึ่งปฏิบัติหนาที่ผูนํ า 2 ประการ หนาท่ีประการแรก เปนหนาที่ที่เกี่ยวของกับ
ภารกิจ (task-related) หรือหนาที่ในการแกปญหา หนาที่ประการที ่2 เปนหนาที่ที่เกี่ยวของกับการ
บ ํารุงรักษากลุม (Group maintenance) หรือหนาที่ทางสังคม  หนาที่เกี่ยวกับภารกิจอาจไดแก การ



เสนอแนะวิธีแกปญหา การใหขอมูล การใหความคิดเห็น เปนตน หนาที่เกี่ยวกับการบํ ารุงรักษา
กลุมอาจประกอบดวยการชวยใหกลุมดํ าเนินไปอยางราบร่ืนเชนการแก
ปญหาความขัดแยง สมาชิกคนใดของกลุมที่ท ําหนาที่เหลานี้ไดดีที่สุด ก็จะเปนผูน ําของกลุม
              แบบที ่2 การศึกษาแบบของผูน ํา  หรือแบบภาวะผูนํ า( Leadership styles) มุงเนนการศึกษา
แบบของผูน ําที่ใชในการจัดการกับลูกนอง หรือผูใตบังคับบัญชาโดยมากแลว     นักวิจัยจะแบง
แบบของผูนํ าเปน 2 แบบคือ แบบมุงงาน (task-oriented style) กับแบบมุงคน (employee-oriented style)ผู
นํ าแบบมุงงานมักจะ สั่งการ ช้ีนํ า และนิเทศงานอยางใกลชิด  มุงเนนความส ําเร็จของงานมาก
กวาการพัฒนาหรือการสรางความเจริญใหแกลูกนอง  ผูนํ าแบบมุงคน จะพยายามสรางแรงจูง
ใจในการท ํางานมากกวาการควบคุมลูกนอง พยายามใหลูกนองไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ
สรางความเชื่อถือศรัทธาและสรางความสัมพันธที่ดี
ระหวางสมาชิกของกลุม
            ฮอยและมิสเกล(Hoy and Miskel 1991: 255) มีแนวคิดวาสถานการณสรางผูนํ า  โดยที่ในการ
ศึกษาพฤติกรรมของผูน ํา มีปจจัยในสถานการณที่ก ําหนดความเปนผูนํ า ไดแก

1) คุณสมบัติของโครงสรางขององคการ เชนขนาดขององคการ  ลํ าดับขั้น
ของการบังคับบัญชาภายในองคการ  ความเปนพิธีการภายในองคการ

2) บรรยากาศขององคการ เชน บรรยากาศแบบเปดเผย  แบบรวมมือรวมใจ
บรรยากาศของกลุม

3) คุณลักษณะของบทบาท  เชน  อํ านาจตามตํ าแหนง  แบบของภารกิจ  ความ
ยากงายของภารกิจ  กฏเกณฑในการปฏิบัติงาน

4) คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา  เชน ความรู ประสบการณ ความ   อดทน
ตอความคลุมเครือ  อํ านาจ ความรับผิดชอบ
            เอทไซโอนิ(Etzioni 1961: 91) สรุปวาผูนํ ามีหนาที่ส ําคัญคือ การท ําใหกลุมบรรลุเปาหมาย
การทํ าใหกลุมดํ ารงอยูได การระดมทรัพยากรทั้งหลายเพื่อการปฏิบัติภาระกิจใหส ําเร็จ และ
การบูรณาการทางสังคมของสมาชิกในกลุม  (เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ 2536: 49)
การศึกษาแบบของผูนํ าท่ีสํ าคัญๆไดแก

1.การศึกษาภาวะผูนํ าท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership Studies) เร่ิม
ศึกษาปค.ศ.1945 ที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไฮโอ โดยการริเร่ิมของ ดร.แครอล
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ชาเทิล(Dr.Carroll L.Shartle) ตอมา ค.ศ.1949 เฮมพฟลและคูนส (John K.Hemphill and Alvin E.Coons) ได
สรางแบบวัดพฤติกรรมผูน ําชื่อ  Leadership Behavior Description Questionnaire  หรือ LBDQ  ซึ่งตอมาไดมี
การปรับปรุงอีกหลายคร้ัง โดยบุคคลหลายคน เชน  ฮอลพิน (Halpin) ไวเนอร (Winer) สต็อกดิลล
(Stogdill) เปนตน การวัดดวย LBDQ



จะจํ าแนกผูนํ าออกเปนสองมิติคือ  กิจสัมพันธ (initiating structure) กับ มิตรสัมพันธ (consideration

structure) การศึกษาภาวะผูน ําที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอนี ้ นับเปนคร้ังแรกท่ีเนนความสํ าคัญ
ของทั้งงาน และ คน ในการประเมินพฤติกรรมผูนํ า
             2.การศึกษาวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research Studies)เริ่มศึกษา
แบบของผูน ําในเวลาใกลเคียงกับการวิจัยที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ  เร่ิมวิจัยท่ีศูนยวิจัย
สํ ารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  โดยการนํ าของ เรนซิส ลิเคอรท (Rensis Likert)มุงศึกษาองคการ
ทางธุรกิจ และอุตสาหกรรมเปนส ําคัญ เพ่ือจํ าแนกแบบของผูนํ า และความสัมพันธระหวาง
แบบของผูนํ า กับเกณฑที่ใชวัดประสิทธิผล  เกณฑตางๆประกอบดวยความพอใจในการท ํางาน
อัตราการเปล่ียนแปลง  การขาดงาน ผลผลิตและประสิทธิผล ผลการวิจัยจํ าแนกผูนํ าเปนสอง
แบบคือ  แบบมุงผลผลิต (Production -centered) กับแบบมุงคนงาน (employee-centered)  ผูนํ าแบบยึดผล
ผลิตจะสรางมาตรฐานในการทํ างาน    แจกแจงภารกิจท่ีจะตองปฏิบัติ กํ าหนดข้ันตอนและ
เทคนิคในการท ํางาน กํ ากับดูแลการทํ างาน อยางใกลชิด  ผูนํ าแบบยึดลูกนอง จะยั่วยุใหลูกนอง
มีสวนรวมในการก ําหนดเปาหมาย มีสวนรวมในการตัดสินใจในการท ํางาน สรางความเชื่อถือ
และศรัทธาในการทํ างาน ใหความสนใจในความเจริญกาวหนาของลูกนอง ผลการวิจัยสรุปวาผู
นํ าที่มีประสิทธิภาพนั้นมีแนวโนมที่จะมีความสัมพันธที่ดีกับลูกนองสนับสนุนและสงเสริมให
ลูกนองเช่ือวาตนเองก็เปนคนมีเกียรติ มีความส ําคัญ  ใชกลุมในการตัดสินใจ  ต้ังมาตรฐานใน
การทํ างานคอนขางสูงผลผลิตจะเพิ่มมากขึ้น ถากระบวนการของการเปนผูนํ า ต้ังอยูบนพ้ืนฐาน
ของการท ํางานเปนทีม ความศรัทธาและไววางใจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
            3.การศึกษาผูนํ าของกลุมท่ีมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard Studies of Group Leadership) ป
ค.ศ.1947 มีการศึกษาพฤติกรรมผูน ําที่หองปฏิบัติการสังคมสัมพันธของมหาวิทยาลัยฮารวารด
นํ าโดย ดร. โรเบริต เบลส (Robert F. Bales) การศึกษาครั้งนี ้  มุงศึกษาพฤติกรรมทางสังคมของ
กลุมยอยในหองปฏิบัติการเก็บขอมูลโดยการสังเกตโดยตรง
ผลการศึกษาเกิดผูนํ าสองแบบคือ แบบมุงงาน (task leader) กับแบบมุงสังคม (Social leader)ผูนํ าแบบ
มุงงานจะสนใจในการใหกลุมปฏิบัติงาน ผูนํ าแบบมุงสังคมจะพยายามรักษาความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันภายในกลุม พยายามให สมาชิกของกลุมเห็นวาแตละคนก็
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มีความส ําคัญ ผูนํ าทั้งสองแบบมีความจ ําเปนตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน แตมีเพียงบาง
คนที่จะเปนผูน ําทั้งสองแบบได  บุคคลที่สมาชิกของกลุมตัดสินวาเสนอความคิดดีที่สุดในการ
ตัดสนิใจ มักจะไมใชคนที่เพื่อนรักมากที่สุด
             4.งานวิจัยของบุคคลอื่นๆ เชน เกทเซล (Getzels) และ กูบา (Guba)เบลค(Blake) และ มูตัน
(Mouton)  เรดดิน (Reddin) เปนตน



   จากแนวคิดพื้นฐานของกระบวนการทางสังคม  เกทเซล  และกูบา จํ าแนกพฤติกรรม
ผูนํ าออกเปน 3 แบบ คือ ผูนํ าทางสถาบัน (nomative  style)  ผูนํ าทางบุคคล
(personal  style)และผูน ําทางสถานการณ  (transectional  style)

              อาศัยแนวคิดพื้นฐานจากการวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ เบลค และมูตันได
แบงพฤติกรรมผูนํ าเปนสองมิติคือ มิติมุงที่คน (concern for people ) และ มิติมุงที่ผลผลิต         (
concern for  production) มิติมุงที่คนหมายถึง  สัมพันธภาพที่อบอุนระหวางบุคคลการยอมรับใน
เกียรติและคุณคาของบุคคล  มิติมุงที่ผลผลิตหมายถึง การประสพความสํ าเร็จใน     ภารกิจท่ี
ตองปฏิบัติจากมิติทั้งสองแบบนี้แบงผูน ําออกเปน5 แบบคือแบบยํ ่าแย  (impoverished)  แบบชุมนุม
สังสรรค (country club) แบบมุงแตงาน (task) แบบทางสายกลาง (middle-of-the-road) และแบบท ํางาน
เปนทีม (team)

             จากการวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิเกน โอไฮโอ และฮารวารด ซึ่งแบง พฤติกรรมผูนํ า
ออกเปน 2 มิติ เรดดิน นํ ามาพัฒนาขึ้นมาเปนทฤษฎ ี3 มิติ คือ มิติมุงงาน มิติมุงสัมพันธและมิติ
มุงประสิทธิผล เขาไดแบงผูนํ าออกเปน 8 แบบคือ แบบที่มีประสิทธิผลมาก 4 แบบ ไดแก ผู
สอนแนะ (developer) ผูนํ าทีม (executive) ผูคุมกฏ (bureaucrat) และผูบุกงาน            (benevolent autocratic)

แบบที่มีประสิทธิผลนอย 4 แบบไดแก ผูเอาใจ (missionary)        ผูยอมความ (compromiser) ผูทนท ํา
(deserter)  และผูคุมงาน  (autocrat)

              การศึกษาพฤติกรรมผูนํ าน้ัน โดยมากจะแบงพฤติกรรมผูน ําเปนสองมิติ มิติหนึ่งมุงที่
สัมฤทธิผลบางประการของเปาหมายของกลุม อีกมิติหนึ่งมุงที่การบ ํารุงรักษาหรือความเขม
แข็งของตัวกลุมเอง นักวิจัยอาจเรียกช่ือมิติท้ังสอง แตกตางกันแตมีความหมายคลาย ๆ กัน เชน
แดเนียล แคทช เรียกวามิติมุงคนงานกับมิติมุงผลิตผล แอนดรู ฮอลพิน เรียกวากิจสัมพันธ กับ
มิตรสัมพันธ เบลคและมูตัน เรียกวา มิติมุงที่ผลิตผลกับมิติมุงที่คน แทนเนนบอม และ ชมิคท
ใชคํ าวา เอาหัวหนาเปนศูนยกลาง กับเอาลูกนองเปนศูนยกลางเปนตน
 (เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ 2536: 51- 52)
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การศึกษาผูนํ าตามสถานการณ  (Situational  หรือ  Contigency)

               เร่ิมตนประมาณ ค.ศ.1967 จากการที่การศึกษาคุณลักษณะของผูนํ า หรือโดยการ
ศึกษาพฤติกรรมของผูนํ าน้ัน พบวา ประสิทธิผลของผูนํ า ขึ้นอยูกับตัวแปรหลายๆตัว เชน
บรรยากาศองคการ คานิยมของผูน ํา ประสบการณของผูน ํา เปนตน  ไมพบวามีคุณลักษณะ
อยางใดอยางหนึ่ง หรือพฤติกรรมผูนํ าแบบใดแบบหนึ่งที่มีประสิทธิผลที่สุดในทุกสถานการณ



จึงพยายามหาองคประกอบตางๆในสถานการณ ซึ่งจะมีอิทธิพลหรือสงผลตอ ประสิทธิภาพ
ของผูนํ าแบบใดแบบหนึ่ง   องคประกอบตางๆในสถานการณจะมีผลตอ ประสิทธิภาพของ
ผูนํ าแบบใดแบบหน่ึง  ข้ึนอยูกับการรับรูของผูนํ าที่มีตอสถานการณนั้นๆผูนํ าจะตอง เลอืกแบบ
ของผูนํ า ใหเหมาะสมตามสถานการณ   องคประกอบตางๆในสถานการณ ที่อาจสงผลตอแบบ
ของผูนํ า เชน  บรรยากาศองคการ  ภารกิจท่ีตองปฏิบัติ    ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน เปนตน  ในทางกลับกัน ผูนํ า ก็มีอิทธิพลตอองคประกอบเหลานี้ดวย

    การศึกษาผูนํ าตามสถานการณม ี3 ข้ันตอนดังน้ี
    1) ตรวจสอบดูวาองคประกอบใดบางมีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูนํ า
    2) พิจารณาวาองคประกอบใดส ําคัญที่สุดภายใตสถานการณนั้นๆ
    3) พยากรณวาพฤติกรรมผูนํ าแบบใดจะมีประสิทธิผลมากที่สุด   ภายใต      

สถานการณนั้นๆ
          ผลจากการศึกษาสถานการณในการเปนผูน ําจะเสนอแนะวาผูนํ าควรจะท ําอยางไร
หรือควรจะปฏิบัติอยางไรเพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดในสถานการณที่ก ําหนด

   โอเวน(Owens 1981: 158) สรุปวา สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการผูนํ าที่แตกตาง
กัน พฤติกรรมผูนํ าแบบตางๆ มีความเหมาะสมในสิ่งแวดลอมที่ตางกัน  ดังนั้นประสิทธิผลของ
การเปนผูน ําขึ้นอยูกับ  ความสอดคลองระหวางแบบของผูน ํา กับ สถานการณนั้นๆ และสภาพ
แรงจูงใจของลูกนองหรือผูตาม ความส ําเร็จของการเปนผูนํ า  ขึ้นอยูกับวิธีการปฏิบัติงานของ
ลูกนอง (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ 2536: 53)
 วิธีการศึกษาผูนํ าตามสถานการณ (Contigency Approach)

     งานวิจัยที่ผานมายังไมสามารถยืนยันไดวาคุณลักษณะอะไรของผูน ําหรือพฤติกรรม
ผูนํ าแบบใดดีที่สุดและมีประสิทธิผลมากที่สุดในทุกสถานการณ จึงท ําใหเกิดแนวคิดวาผูนํ าที่ดี
น้ันจํ าเปนจะตองปรับเปล่ียนแบบของผูนํ าใหสอดคลองกับสถานการณ เมื่อสถานการณเปลี่ยน
ไป แบบของผูนํ าควรจะเปลี่ยนไปดวยดังสูตรตอไปนี้
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             E    =    ƒƒƒƒ ( l, f, s )

   E (effectiveness)    คือประสิทธิผล
    ƒ        คือองคประกอบหรือหนาท่ี



    l  (leader)             คือแบบผูนํ า
    f  (follower)          คือความตองการของผูตาม
    s  (situation)         คือตัวแปรสถานการณ

   ผูนํ าที่มีประสิทธิผล จะตองสามารถปรับเปลี่ยนแบบผูน ําของตนเอง  ใหสอดคลอง
กับความตองการของผูตาม และสถานการณ  ผูนํ าจะตองเหมือนกับนักดนตรีท่ีสามารถปรับ
เปลี่ยนเทคนิคและวิธีเลนใหสอดคลองกับนักดนตรีอื่นๆทั้งปวง เพื่อที่จะทํ าใหเกดิเพลงท่ี
ไพเราะ ประสิทธิผลของผูน ําขึ้นอยูกับความสอดคลองระหวางคุณลักษณะ และพฤติกรรมของ
ผูนํ า กับตัวแปรตางๆของสถานการณเชน โครงสรางของงาน อํ านาจของตํ าแหนง ทักษะและ
ทัศนคติของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นจึงไมมีแบบผูน ําที่ดีที่สุด ทฤษฎีผูน ําตามสถานการณ
พยายามที่จะพยากรณวาพฤติกรรมผูนํ าแบบใดจึงจะมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพในสถาน
การณตางๆ

     การศึกษาผูนํ า ตามสถานการณใหความส ําคัญกับปจจัย  2 อยางคือ แบบของ
ผูนํ ากับคุณลักษณะของกลุมหรือสถานการณ  ตัวแปรตางๆของสถานการณ ไดแก บรรยากาศ
ขององคการ ภารกิจท่ีจะตองปฏิบัติ อํ านาจตามตํ าแหนงเปนตน การศึกษาผูนํ าตามสถานการณ
ที่ส ําคัญๆไดแก

    1.ทฤษฎีผูนํ าตามสถานการณของฟดเลอร(Fieldler's Contingency Model) มุงศึกษาทัศนคติ
และแรงจูงใจของหัวหนา ซึ่งจะท ําใหเขาปฏิบัติตอลูกนองแตกตางกัน ทฤษฎีประกอบดวยสวน
ส ําคัญ 2 สวนคือ แบบของผูนํ า กับ สถานการณการจัดจํ าแนกแบบของผูนํ า นั้นจะวัดลักษณะ
การติดตอเก่ียวของกับลูกนอง โดยใชแบบทดสอบ LPC หรือ Least - Preferred Co-Workers Test

คะแนนจากแบบทดสอบ จะท ํานายวาผูตอบมีแรงจูงใจมุงงาน (test-motivated) หรือมีแรงจูงใจมุง
สัมพันธ (relationship-motivated)  สํ าหรับสถานการณนั้นพิจารณาจากองคประกอบทั้งสามดังนี ้คือ

1) อํ านาจตามตํ าแหนง (Position  Power)

2) โครงสรางของงาน ( Task structure )
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   3) สัมพันธภาพระหวางผูน ํากับสมาชิก ( Leader -Member Relations )

จากการผสมผสานองคประกอบทั้งสามนี ้จะท ําใหเกิดสถานการณขึ้น 8 สถานการณ จากสถาน
การณที่ชื่นชอบมากที่สุด ถึงสถานการณที่ชื่นชอบนอยที่สุด ทฤษฎีนี้ชี้ใหเห็นวาผูนํ าแบบใด มี
ประสิทธิผลในสถานการณอยางไร

     2.ทฤษฎีผูนํ าตามสถานการณ (Situational Theory) ของเฮอรเซยและแบลนชารด  มีจุด
ประสงคเพ่ือฝกอบรมผูบริหารมากกวาจะเปนเคร่ืองช้ีทางเพ่ือการวิจัย พยายามที่จะใหเขาใจความ



สัมพันธระหวางแบบของภาวะผูน ํา ที่มีประสิทธิผลกับระดับวุฒิภาวะของผูตาม  ฐานคติเบ้ืองตน
ของทฤษฎีนี้คือ  ประสิทธิผลของผูนํ า ขึ้นอยูกับความเหมาะสมของการจับคูกัน
ระหวางพฤติกรรมผูน ํา กับวุฒิภาวะของกลุมหรือของบุคคล สวนประกอบส ําคัญคือ พฤติกรรมผู
นํ า กับ สถานการณ  แนวคิดเกี่ยวกับแบบของผูน ํา น้ัน อาศัยพื้นฐานจากแนวคิดจากการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ และทฤษฎีสามมิติของเรดดิน ท ําใหเกิดพฤติกรรมผูนํ า ในสองมิติคือ
พฤติกรรมมุงงาน (task behavior) กับพฤติกรรมมุงสัมพันธ (relationship behavior) จากการผสมผสานพฤติ
กรรมผูนํ า ทั้งสองมิตินี้ทํ าใหเกิดพฤติกรรมผูนํ า ขึ้น 4 แบบ ซึ่งประกอบดวย  แบบการมอบหมาย
(delegating) แบบมีสวนรวม (paticipating) แบบการแนะ (selling) และแบบการสั่ง (telling) ส ําหรับสถาน
การณนั้น  ทฤษฎีน้ีพิจารณาจากตัวแปรตัวเดียวคือ   วุฒิภาวะของบุคคลหรือกลุม โดยท่ีวุฒิภาวะ
ตามทฤษฎีนี้หมายถึง สมรรถภาพในการตั้งเปาหมาย
ไวสูงแตสามารถบรรลุถึงได ความเต็มใจและความสามารถที่จะรับผิดชอบและประสบการณเดิม
ของบุคคลหรือของกลุม เฮอรเซยและแบลนชารดแบงสถานการณออกเปน  4 อยาง จากการมีวุฒิ
ภาวะไปจนถึงการไมมีวุฒิภาวะ

    3.ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal Theory) ของเฮาส  อธิบายใหเห็นวา
ผูนํ า มีอิทธิพลอยางไรตอการรับรู หรือความรูสึกนึกคิดของผูใตบังคับบัญชา     ที่มีตอ เปาหมาย
ของงาน เปาหมายสวนตัว และวิถีทางที่จะบรรลุเปาหมายนั้นๆ ผูนํ า ที่มีประสิทธิผลตามแนวทฤษฎี
นี้จึงพิจารณาจากสภาพทางจิตวิทยาของผูใตบังคับบัญชา มิใชพิจารณาจากความส ําเร็จในการ
ทํ างาน   ผูนํ า ที่มีประสิทธิผลก็คือ ผูนํ า ที่เพิ่มพูนการยอมรับ ความพึงพอใจ และยกระดับแรงจูงใจ
ใหแกผูใตบังคับบัญชาโดยพิจารณาจากองคประกอบหลักสองอยาง    คือ พฤติกรรม
ผูนํ า กับ สถานการณ พฤติกรรมผูนํ าแบงออกเปน 4 แบบคือ แบบสั่งการ  (directive) แบบมุงความ
สํ าเร็จของงาน(achievement-oriented) แบบสนับสนุน(supportive) และแบบใหมีสวนรวม (participative)

ทฤษฎีนี้ใชแบบวัด LBDQ ฉบับที่12 เปนเคร่ืองจํ าแนกแบบพฤติกรรมของผูนํ า
 องคประกอบดานสถานการณของทฤษฎีนี้พิจารณาจากตัวแปร 2 ตัวคือ
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   1)คุณลักษณะสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาที่พยายามฝาฟนเพื่อบรรลุเปาหมาย  ของงาน
และความพอใจของตน

   2)ความกดดันและความตองการของสิ่งแวดลอม  ตัวแปรส ําคัญของสิ่งแวดลอมที่จะทํ า
ใหสถานการณเปนท่ีช่ืนชอบไดแก ภาระหนาที่ของผูใตบังคับบัญชา  ระบบอํ านาจหนาท่ีอยางเปน
ทางการขององคการ และกลุมงาน

  พฤติกรรมผูนํ า ที่ผูตามยอมรับและพอใจคือ  พฤติกรรมที่ท ําใหผูตามพอใจในขณะนี้
หรือเปนเครื่องมือที่จะท ํา ใหผูตามพอใจในอนาคต



การศึกษาผูนํ าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ
   เปนวิธีการสองวิธ ีที่จะชวยใหอธิบายวิธีที่ผูนํ า และผูตามมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ภาวะผู

นํ า ท้ังสองแบบน้ีเปนผลงานริเร่ิมของ ดาวนตัน (Downton) เจมส เบอรน (James Burns)และเบอรนารด
แบส (Bernard Bass) ในป 1973,1979 และ 1985 ตามล ําดับ

    ผูนํ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership)

    คูนเออรทและเลวิส (Kuhnert and Lewis 1987: 469) กลาววาผูนํ าแบบแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมา
จาก ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  โดยเนนการแลกเปล่ียนประโยชนระหวางผูนํ ากับผูตาม  ผูนํ า
และผูตามตางมีอิทธิพลพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนบางอยาง   ผูนํ าสญัญาวา
จะใหรางวัลหรือสิ่งตอบแทน ถาหากผูตามยินยอมท ําตามขอเสนอของผูนํ า  " ผูนํ าจะใหอะไรบาง
เพื่อที่จะไดรับอะไรบางอยางเปนการตอบแทน"  สภาพเชนนี ้ผูนํ าจะมีอิทธิพลมากเพราะผูตามมัก
จะสนใจทํ าแตในสิ่งที่ผูน ําตองการ  ดังน้ันผูนํ าแบบแลกเปลีย่นจะใชวิธีการเจรจาตอรอง (bargaining)

มากที่สุด
ลักษณะของผูน ําแบบแลกเปลี่ยนจะรูวาผูตามตองการอะไรจากการท ํางาน และพยายามให

ผูตามไดรับสิ่งที่ตองการ ตราบเทาที่เขายังท ํางานไดผล  มีการแลกเปลี่ยนรางวัลและสัญญาวาจะให
รางวัลถามีความมานะพยายามในการท ํางาน และตอบสนองตอความตองการของผูตามตราบเทาท่ีผู
ตามยังคงทํ างานไดส ําเร็จ (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ 2536: 58)
 ผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership)

เปนการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคล และระบบใหดีขึ้น เชน แมชีเทเรซา ผูอุทิศตนเพ่ือคน
ยากไรในอินเดีย  มาติน ลูเธอรคิง ผูนํ าในการตอสูเพื่อสิทธิที่เทาเทียมกันของมนุษย  มหาตมะคาน
ธี   ผูนํ าการตอสูเพ่ือเอกราชของอินเดีย  ลี ไออาคอคคา ประธานบริษัทรถยนตไครสเลอร    ผูท ําให
บริษัทที่เกือบลมละลายมาไดกํ าไรอยางมากมาย
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    เบริน(Burn 1978: 20) ไดศึกษาภาวะผูน ําแบบเปลี่ยนสภาพ วาเปนกระบวนการท้ังผูนํ าและ

ผูตามตางฝายตางยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจซึ่งกันและกัน ผูนํ าจะพยายามยกระดับจิต
สํ านึกของผูตามโดยใหมีอุดมคติสูงขึ้น และมีคานิยมทางจริยธรรมสูงขึ้น เชนมีอิสระภาพ เสรีภาพ
ความยุติธรรม ความเทาเทียมกัน หรือสันติภาพ เปนตน แทนที่จะมุงใหเกิดความกลัว โลภอิจฉา
หรือความเกลียดชัง หากพิจารณาจากระดับความตองการของมาสโลว (Maslow)แลว
ภาวะผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพ จะยกระดับความตองการของผูตามใหตองการในระดับสูงขึ้น  แบส
(Bass1990: 21) เห็นวาภาวะผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพ เกิดข้ึนเม่ือผูนํ าขยายขอบเขต และยกระดับความสน
ใจของผูตาม ผูนํ าจะท ําใหผูตามตระหนักถึงความส ําคัญและยอมรับในจุดประสงคและภารกิจของ



กลุมผูนํ าจะชี้นํ าใหผูตามมองเห็นประโยชนสวนตน โดยมองท่ีประโยชนขององคการหรือของกลุม
ผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพ มีความขยันหมั่นเพียรในการท ํางาน มีผลงานดีเดน  มีความผูกพัน
(Commitment)ตองานและองคการ

    ทิชชีและยูลริช(Tichy and Ulrich 1991: 430-431)  กลาววาผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพเปนผูนํ าที่นํ า
องคการไปสูทิศทางใหมชวยใหสมาชิกตระหนักวา เปาหมายทั้งหมดขององคการควรจะเปนอะไร
และสามารถชวยใหองคการบรรลุเปาหมายใหมจากเปาหมายเกาสื่อสารใหสมาชิกขององคการ
ทราบวาเปาหมายใหมคืออะไรและมีความผูกพันตอเปาหมายใหมดวย  

  แฮริส (Harris 1990: 9)  กลาววาพฤติกรรมของผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพ จะใหผูตามมีอิสระใน
การทํ างานและสงเสริมใหพัฒนาตนเอง  มีความเปนมิตรกับผูตาม ใชวิธีแบบไมเปนทางการ
เหมือนบิดากับบุตร   เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ยุติธรรม มีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน มี
ความสามารถในการแกปญหาตางๆ  ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคํ าแนะนํ า ชวยเหลือ
สนับสนุน ยกยอง ยอมรับและเปดใจกวาง แลกเปลี่ยนความรู ความช ํานาญกับผูใตบังคับบัญชา
แสดงใหเห็นวามีความเช่ือม่ัน กระตือรือรน ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคลและมีความภักดี

   ยูคล, แบส และอะโวลิโอ (Yukl 1989: 211; Bass and Avolio 1990: 10) ศึกษาพบวาผลของภาวะผู
นํ าแบบเปลี่ยนสภาพจะทํ าใหผูตามเชื่อถือ ยกยอง ยอมรับ และภักดีตอผูนํ านอกจากนั้นผูตามยังถูก
กระตุนใหท ํางานมากกวาปกติ ผูนํ าจะสามารถเปลี่ยนสภาพผูตามไดดังนี้

  1) ท ําใหผูตามตระหนักถึงความส ําคัญของคุณคาของผลการปฏิบัติงาน การท ํางานให
สํ าเร็จและเทคนิคที่จะชวยใหท ํางานไดส ําเร็จ

  2) พยายามยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลงหรือลดการมุงประโยชนสวนตนเอง
และเพิ่มการทํ างานเพ่ือประโยชนของหมูคณะ ขององคการและเพ่ือสวนรวม

3)พัฒนาใหผูตามมีความตองการในระดับสูงขึ้น เชน มุงผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ ทั้งในสวนที่
เกี่ยวกับงานและไมเกี่ยวกับงาน
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     ทชิีและเดวานนา(Tichy and Devanna 1986: 19-32)   เห็นวาคุณลักษณะของผูน ําแบบเปลี่ยน

สภาพจะเปนผูนํ าการเปลี่ยนแปลง  กลาและเปดเผย เช่ือม่ันในคนอ่ืน  ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน
เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  สามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน  มองการณไกล
องคประกอบของภาวะผูน ําแบบเปลี่ยนสภาพ มี 4 องคประกอบคือ

   1) ความเสนหา (Charisma)

   2) การดลใจ (Inspiration)

   3) กระตุนการใชปญญา (Intellectual  Stimulation)

   4) การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized  Consideration)

(เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ  2536: 58-66)



ความสัมพันธระหวางผูนํ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) กับ ผูนํ าแบบเปลี่ยนสภาพ (
Transformational Leadership)

  ลักษณะเดนของภาวะผูน ําแบบแลกเปลี่ยน คือ การใหอะไรบางอยาง เพ่ือท่ีจะรับ
อะไรบางอยางเปนการตอบแทน เชนแลกการท ํางานใหดีกับการข้ึนเงินเดือน  แลกการเปน
หัวคะแนนกับตํ าแหนงหนาที่การงาน  แลกความเปนเพ่ือนกับตํ าแหนงบริหาร แลกการ
ทํ างานตามที่นายชอบกับการได 2 ขั้น  ซึ่งมักเปนการแลกเปลี่ยนประโยชนที่เห็นดวยตา และ
เปนการสนองความตองการขั้นตํ ่า
             ลักษณะเดนของภาวะผูน ําแบบเปลี่ยนสภาพ คือ  การเปนผูนํ าแบบเสริมสราง  เปนการ
ปลุกเราศักยภาพของความเปนมนุษยที่จะท ํางานเพื่อสถาบันโดยสวนรวม  มิใชเพื่อพวกพอง
ของตนเอง สงเสริมชื่อเสียง ศักด์ิศรี เกียรติยศ และความส ําเร็จของบุคคล สงเสริมสมรรถภาพ
และความเปนอิสระในการทํ างาน มุงพัฒนาบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํ างาน ใช
อํ านาจเพื่อการทํ างานอยางสรางสรรค มิใชใชอํ านาจเพ่ือกดข่ีคนอ่ืน ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตก
ตางไปจากของตน เปนผูบริหารท่ีคนสวนใหญ เช่ือ และชอบ นับถือและศรัทธา   ลักษณะเดน
อีกอยางหน่ึงคือ การเปนผูนํ าแบบสรางความผูกพัน ยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และความ
ประพฤติของทั้งผูน ําและผูตาม เปนการเปลี่ยนสภาพทั้งผูน ําและผูตาม  สรางความผูกพันกับ
สถาบัน มิใชผูกพันกับตํ าแหนงหนาท่ี  มุงกระตุนใหตระหนักถึงเปาหมายหลักของสถาบัน มุง
ความยุติธรรม ความเสมอภาค เชื่อมั่นใน ความสามารถของบุคคล บริหารโดยการมีสวนรวม
ปลูกฝงจิตส ํานึกบุคลากรตางๆ ใหผูกพันกับสถาบัน มิใช ผูกพันกับผูบริหาร
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แผนภูมิท่ี 3 ความแตกตางระหวางภาวะผูนํ าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนํ า
แบบเปลี่ยนสภาพ

ภาวะผูน ําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูน ําแบบเปลี่ยนสภาพ
1. รูวาผูใตบังคับบัญชาจะตองทํ าอะไร
   จึงจะบรรลุเปาหมายแลวชี้แจงบทบาท
   ท่ีจะตองปฏิบัติ ใหผูใตบังคับบัญชาได
   ทราบเพื่อที่จะท ําใหเกิดความมั่นใจใน
   การท ํางาน

1.ยกระดับความคิดเกี่ยวกับความส ําคัญ
   และคุณคาของเปาหมายและวิธีการที่
   จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น ทั้งนี้เพื่อ
   สรางความมั่นใจใหเกิดแกผูใตบังคับ
   บัญชา



2.บอกไดวาผูใตบังคับบัญชามีความตอง
  การและมีความปรารถนาอะไรเพื่อที่จะ
  สามารถสนองตอบความตองการและ
  ความปรารถนาเหลาน้ี ผูใตบังคับ
  บัญชาจะไดพยายามท ํางานเพื่อใหงาน
  ส ําเร็จ
3.ใหมีการฝกอบรมผูนํ าและใหแรงจูงใจ
  ทางบวกอื่นๆ เพื่อสงเสริมการทํ างาน
  เชน การยกยอง การเล่ือนตํ าแหนง
  หรือใหทํ างานที่มีความหมาย

2.ยกระดับความตองการของผูใตบังคับ
   บัญชาจากความตองการทางกายและ
   ความปลอดภัยไปสูระดับความตอง
   การที่จะไดรับการยกยองนับถือ และ
   ความส ําเร็จสมหวังในชีวิต ทั้งนี้เพื่อ
   ใหมีแรงจูงใจเพ่ิมข้ึนเพ่ือท่ีจะได
   พยายามทํ างานใหมากขึ้น
3.จรรโลงใจใหแตละคนลดการทํ างาน
   เพ่ือตนเอง ใหท ํางานเพื่อหมูคณะเพื่อ
   องคการ  ท้ังน้ีเพ่ือจะนํ าไปสูการมี
   ความคาดหวังที่สูงขึ้นและการท ํางาน
   ที่ดีขึ้น
 4.พัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความเปนผูนํ า
และใหมีความสามารถในการแกปญหาของ
ตนเองและของผูอ่ืน

ท่ีมา :  เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ  “ภาวะผูนํ า” ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติ
ในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 5 นนทบุรี สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช 2536 หนา 68
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    แบสและอะโวลิโอ(Bass and Avolio 1990: 12)  กลาววาภาวะผูน ํา แบบเปลี่ยนสภาพเปน

กรณีพิเศษของ ภาวะผูน ํา แบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูน ําทั้งสองแบบ ตางก็มุงในการที่จะท ําให
สํ าเร็จตามเปาหมาย  ตางก็มีสวนสงเสริมซึ่งกันและกัน นํ าไปสูการปฏิบัติงานที่มากกวาที่คาด
หวังไว (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ  2536 : 68 - 69 )

ทฤษฎีบางประการเกี่ยวกับภาวะผูนํ า

ทฤษฎีตาขายการบริหารของเบลคกับมูตัน (Managerial  Grid)

   เบลค (Blake) และ มูตัน (Mouton)  ไดสรางทฤษฎ ี(The Managerial Grid) ซึ่งเปนที่ยอมรับ
อยาง กวางขวาง ในการจํ าแนกแบบภาวะผูนํ า(Leadership styles) ประกอบดวย 2 มิติคือ



  1.มิติมุงคน (Concern for people )หมายถึงวิธีการ ที่ผูน ําใชในการท ํางานรวมกับ  ผูตาม ซึ่ง
ประกอบดวย ความผูกพันของบุคคล เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ การตระหนักถึง และสง
เสริมศักด์ิศรีของผูตาม ความรับผิดชอบท่ีต้ังอยูบนพ้ืนฐานของความไววางใจมากกวาการออก
คํ าสั่ง การจัดสภาพแวดลอมที่ดีในการท ํางาน การสงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล
เปนตน

  2.มิติมุงผลผลิต (Concern for production)หมายถึงวิธีการ ที่ผูน ําใช เพื่อกอใหเกิดผลผลิต
ซึ่งประกอบดวยทัศนคติที่มีตอสิ่งตางๆ เชน คุณภาพในการตัดสินใจ นโยบาย
 กระบวนการในการปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการวิจัย ปริมาณของผลงาน คุณ
ภาพของผลงาน เปนตน โดยทั้งสองมิติเปนอิสระแกกัน แตละมิติแบงออกเปน 9 ชอง ซึ่ง 1
หมายถึง ต่ํ า 5 หมายถึง ปานกลาง และ 9 หมายถึง สูง  ดังน้ันตาขายการบริหารของเบลคกับมู
ตัน จึงม ี81 ชอง แตละชองแทนแบบหน่ึงของการเปนผูนํ า
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แผนภูมิท่ี 4 ตาขายการบริหารของเบลคกับมูตัน
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แผนภูมิท่ี 5 ความคลายกันระหวางแบบภาวะผูน ําตามตาขายการบริหารของเบลคกับมูตัน 

และแบบภาวะผูน ําตามทฤษฎ ี3 มิติของเรดดิน

แบบภาวะผูน ําตามแนวคิดของ
เบลคและมูตัน

แบบภาวะผูน ําตามแนวคิดของ
เรดดิน

แบบ  (1,1)
แบบ  (1,9)
แบบ  (9,1)
แบบ  (9,9)
แบบ  (5,5)

ผูทนท ํา     (deserter)

ผูเอาใจ     (missionary)

ผูคุมงาน    (autocrat)

ผูนํ าทีม      (executive)

ผูยอมความ (compromiser)
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ผูนํ าแบบ (9,9)หรือแบบผูนํ าทีม เปนผูนํ าที่มีประะสิทธิผลมากที่สุด  และผูน ําแบบ (1,1) หรือ
แบบผูทนท ํา เปนผูนํ าที่มีประสิทธิผลนอยที่สุด

ทฤษฎ ี3 มิติของเรดดิน  ( 3 - D Management )

    จากการวิจัยภาวะผูนํ าที่มหาวิทยาลัย โอไฮโอ ไดจํ าแนกพฤติกรรมผูนํ าออกเปน 2 มิติ
คือ มิติกิจสัมพันธ( initiating  structure )กับมิติมิตรสัมพันธ ( consideration structure) และการวิจัยที่
มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดแบงพฤติกรรมผูน ําออกเปน มิติมุงผลผลิต ( production -centered) กับมิติมุงคน
งาน ( employee-centered ) และการศึกษาที่มหาวิทยาลัยฮารวารด  ไดแบงพฤติกรรม  ผูนํ าออกเปน แบบ
มุงงาน ( task-leader ) กับ แบบมุงสังคม  ( social - leader)   งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํ าทั้ง 3 กลุมนี้ จํ าแนก
พฤติกรรมผูนํ าเปน 2 แบบที่สอดคลองกัน     จากผลการวิจัยที่กลาวมา  เรดดินไดน ํามาสรางทฤษฎี
โดยอาศัย 2 มิติแรกคือ    มิติมุงงาน ( task  orientation ) และมิติมุงสัมพันธ(relationship orientation ) และได
เพิ่มมิติมุงประสิทธิผล
( effectiveness )เขาไปอีกมิติหนึ่งทฤษฎีของ เรดดิน จึงไดช่ือวา  ทฤษฎีสามมิติ (3-D Model 3-D Management)
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แผนภูมิท่ี 6   มิติทั้งสาม ของทฤษฎีสามมิติของเรดดิน

มิติมุงสัมพันธ

มิติมุงงาน

มิติ
มุง
ประ
สิทธิ
ผล
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     ทฤษฎีสามมิติของเรดดิน  ตั้งอยูบนพื้นฐานแนวคิดที่วาประสิทธิผลของผูน ํา ข้ึนอยู

กับปฏิสัมพันธระหวางแบบภาวะผูน ํากับสถานการณกอใหเกิด พฤติกรรมผูนํ าใน 3 มิติคือ
     1.มิติมุงงาน (task orientation) หมายถึงพฤติกรรมผูนํ าที่มุงใหผูใตบังคับบัญชา

 หรือผูตาม ไดเขาใจในการดํ าเนินงานตามแนวนโยบาย  การติดตอส่ือสาร การประสานงาน
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา หรือผูตาม สามารถปฏิบัติงานไดผล และส ําเร็จตามวัตถุประสงค

    2.มิติมุงสัมพันธ (relationship orientation)หมายถึงพฤติกรรมผูน ําที่แสดงออกถึงความ
เปนมิตร มีความไววางใจ เชื่อใจ สนิทสนมกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม เพ่ือกอใหเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน

   3.มิติมุงประสิทธิผล ( effectiveness ) หมายถึงพฤติกรรมผูนํ าที่มุงใหการดํ าเนินงาน
บรรลุเปาหมายที่วางไว และผูรวมงานพอใจ โดยยึดสถานการณเปนหลัก  ถาสถานการณเหมาะ
สม พฤติกรรมผูนํ าก็จะมีประสิทธิผลมาก ถาหากสถานการณไมเหมาะสม พฤติกรรม
ผูนํ าก็จะมีประสิทธิผลนอย

    สาระสํ าคัญของทฤษฎี 3 มิติ
    จากมิติมุงงานและมิติมุงสัมพันธ เรดดินไดสรางแบบผูน ําพื้นฐานขึ้นมา4แบบดังน้ี
    แบบที ่1 งานสูง - สัมพันธสูง   แทนแบบของผูนํ าที่เปนผูผสมผสาน (integrated)   ผูนํ า

ประเภทน้ีเปนผูนํ าทั้งที่มุงที่คนโดยใหท ํางานที่มีความหมาย และมุงที่งาน โดยใหคนตระหนัก
ถึงความรับผิดชอบ
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             แบบที ่2 งานต่ํ า  - สัมพันธสูงแทนแบบของผูน ําที่เปนมิตรสัมพันธ  (related)ผูนํ า
ประเภทนี้เนนที่ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และค ํานึงถึงงานแตเพียงเล็กนอย

   แบบที ่3 งานต่ํ า  - สัมพันธตํ ่าแทนแบบของผูนํ าที่เปนผูแยกตัว  (separated)ผูนํ า
ประเภทนี้มิไดมุงที่งานหรือความสัมพันธ เขาแยกตัวเองออกจากทั้งงานและความสัมพันธ

   แบบที ่4 งานสูง - สัมพันธตํ ่าแทนแบบของผูนํ าที่เปนผูเสียสละ  (dedicated)ผูนํ าชนิดน้ี
เสียสละใหกับงาน และค ํานึงถึงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพียงเล็กนอย

   โดยความเปนจริงแลวแบบผูน ําทั้งสี่ไมสามารถแยกออกจากกันไดเด็ดขาด
เหมือนแยกขาวออกจากด ํา แตที่พยายามแยกออกเพื่อประโยชนในการท ําความเขาใจเทานั้น
แบบผูน ําพื้นฐานทั้งสี่แบบ สามารถแสดงเปนภาพไดดังน้ี
แผนภูมิท่ี 7 แบบผูน ําพื้นฐานตามทฤษฎีของเรดดิน  4 แบบ



                 

ตํ่า

มุงสัมพันธ

มุงงาน
สูง

สูง

มิตรสัมพันธ

แยกตัว

ผสมผสาน

เสียสละ
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    แบบของการเปนผูนํ าท่ีดีน้ัน ขึ้นอยูกับสถานการณของการเปนผูน ํา นั่นก็คือ แบบใด

แบบหน่ึงในสี่แบบ  พ้ืนฐานของการเปนผูนํ าจะดีหรือไม ขึ้นอยูกับสถานการณที่ใชเปนส ําคัญ  ถา
ใชในสถานการณที่เหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูน ําที่มีประสิทธิผลมาก 4 แบบคือ   แบบผูน ําทีม
ผูสอนแนะ  ผูคุมกฎ และผูบุกงาน  ถาใชในสถานการณที่ไมเหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูน ําท่ีมีประ
สิทธิผลนอย 4 แบบคือ แบบผูยอมความ  ผูเอาใจ  ผูทนท ํา  และผูคุมงาน

    แบบผูน ําที่มีประสิทธิผลมาก 4 แบบคือ
    1) ผูนํ าทีม (Executive)  ผูนํ าประเภทนี้คือ ผูนํ าท่ีถือวาหนาท่ีของตนเองคือ การสงเสริม

ความพยายามสูงสุดของบุคคลในภารกิจที่ตองปฏิบัติ ทั้งภารกิจระยะสั้น  หรือระยะยาว
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เขาต้ังมาตรฐานของผลงานและการปฏิบัติงานไวสูง      เปนผูท่ียอมรับในความแตกตาง     ของ
บุคคล และพยายามใชคนตามความสามารถ สงเสริมการท ํางานเปนทีม ดวยเหตุท่ีผูนํ าเองมีความผูก
พันทั้งงานและคน สิ่งนี้เปนตัวกระตุนอยางส ําคัญ ที่ท ําใหผูใตบังคับบัญชาท ํางานเต็มความสามารถ
ซึ่งเปนผลใหหนวยงานบรรลุเปาประสงคสูงสุดได

   2) ผูสอนแนะ  (Developer)ผูนํ าประเภทน้ีแสดงใหเห็นเดนชัดวามีความเช่ือม่ันในตัวบุคคล
มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาความสามารถพิเศษของคนอื่น และจัดบรรยากาศในการทํ างาน ซึ่งท ําใหผู
รวมงานเกิดความพึงพอใจสูงสุด  เขาเปนผูนํ าที่มีประสิทธิภาพ เพราะสิ่งแวดลอมของการท ํางานที่
เขาสรางขึ้น ชวยพัฒนา ผูใตบังคับบัญชาใหมีความผูกพันทั้งที่งานและตัวหัวหนาเอง  แมวางานที่ท ํา
จะประสบความสํ าเร็จสูง แตผูนํ าประเภทนี้ก็จะพยายามที่จะพัฒนาคน ทั้งที่เกี่ยวของกับงานที่ท ํา
และไมเกี่ยวของก็ตาม



   3) ผูคุมกฎ( Bureaucrat ) ผูนํ าประเภทน้ีไมมีความสนใจอยางจริงจังท้ังตองานหรือตอความ
สัมพันธ เขาปฏิบัติไปตามกฎเกณฑ แตก็ไมกระทบกระเทือนกับขวัญของผูรวมงาน
แมวาเขาจะปฏิบัติตามกฎเกณฑ แตก็สามารถที่จะใหผูใตบังคับบัญชามีความสนใจที่จะทํ างานให
ส ําเร็จ

     4) ผูบุกงาน ( Benevolent  autocrat )ผูนํ าประเภทนี้มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงมากและมุงมั่นที่
งาน ทั้งที่เปนงานเฉพาะหนาและงานในระยะยาว เปนผูมีทักษะดีเยี่ยมในการชักนํ าใหผูอื่นกระท ํา
ในสิ่งที่ตัวเองตองการ โดยไมรูสึกคัดคานหรือขุนเคือง ซึ่งจะเปนผลใหงานที่ท ํามีความส ําเร็จ  เขา
สรางบรรยากาศในการทํ างานชนิดที่ใหผูใตบังคับบัญชากาวราวตอเขานอยที่สุด และมีความเชื่อฟง
เขามากที่สุด  ผูนํ าประเภทน้ีนํ าไปสูการท ํางานที่มีผลผลิตสูง

   แบบผูนํ าท่ีมีประสิทธิผลนอย 4 แบบคือ
   1) ผูยอมความ (Compromiser)ผูนํ าประเภทน้ีคือ ผูนํ าที่เห็นประโยชนของการที่มุงทั้งที่คน

และความสัมพันธ แตไมมีความสามารถที่จะท ําเชนน้ัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะไมมีความจริงใจที่จะท ํา
หรือไมกลาตัดสินใจที่จะทํ า ถือเอาการประนีประนอมเปนวิธีการท่ีสํ าคัญในการท ํางาน โดยไมคํ านึง
ถึงผลผลิตในระยะยาว พยายามที่จะปดปญหา และท ําใหคนที่มีอิทธิพลตอเขามีความสุขเทาที่จะทํ า
ได

   2) ผูเอาใจ (Missionary)ผูนํ าประเภทนี้เปนผูน ําที่ถือเอาความสัมพันธของตัวเองกับเพื่อน
รวมงาน มีความส ําคัญเหนือส่ิงอ่ืนใด  เปนผูนํ าที่หยอนประสิทธิภาพ เพราะเขามีความปรารถนาที่
จะเห็นตัวเองเปนคนดี และใหผูอ่ืนมองเห็นวา ตัวผูนํ าเปนคนดีเปนคนที่ไมกลาเสี่ยงท ําอะไรที่คิด
วาลูกนองจะไมชอบ พยายามเอาใจลูกนอง จนกระทั่งลืมนึกถึงจุดประสงคที่แทจริงของหนวยงาน
ผูนํ าแบบนี้ถูกมองวา ไมมีความคิดริเร่ิม ชอบเอาใจลูกนอง
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     3) ผูทนท ํา (Deserter) ผูนํ าประเภทน้ีแสดงตัวเองวา ไมมีความสนใจทั้งที่งานและที่ความ

สัมพันธ เปนผูนํ าที่หยอนประสิทธิภาพ และไมคํ านึงถึงความสํ าเร็จของการทํ างาน
และก็ไมนึกถึงขวัญของเพ่ือนรวมงาน นอกจากตัวเองจะไมทํ างานแลวยังไมใหคนอื่นท ํางานดวย
โดยอาจขัดขวางหรือไมใหขอมูลเกี่ยวกับงาน เปนคนอืดอาด เฉ่ือยชา

    4) ผูคุมงาน (Autocrat)เปนผูนํ าที่หลงตัวเองวาส ําคัญมากกวาคนอื่น มีความเช่ือม่ันในตัว
เองสูง มุงที่จะท ํางานใหส ําเร็จโดยไมคํ านึงถึงขวัญของเพ่ือนรวมงาน ชอบวิธีการขมขู บีบบังคับให
ผูอ่ืนทํ างาน และใชวิธีท ํางานท่ีตนเองเห็นวาดี โดยไมฟงความเห็นของผูใตบังคับบัญชา

แผนภูมิท่ี 8 แบบภาวะผูน ําที่มีประสิทธิผลมากประสิทธิผลนอยตามทฤษฎีสามมิติของ
      เรดดิน



,,

มุงสัมพันธ

มุงงาน

ประสิทธิผลนอย

ประสิทธิผลมาก

ผูสอนแนะ ผูนําทีม

ผูคุมกฎ ผูบุกงาน

มิตรสัมพันธ ผสมผสาน

แยกตัว เสียสละ

ผูเอาใจ  ผูยอมความ

ผูทนทํา ผูคุมงาน

ท่ีมา : เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ  "ภาวะผูนํ า" ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัต ิ       ใน
การบริหารการศึกษา  หนวยที ่5 นนทบุรี สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช  2536 หนา 84
    จากภาพจะเห็นวา ชนิดของผูนํ าแบบผูผสมผสาน(integrated) เมื่อใชในสถานการณที่ไม

เหมาะสมจะกลายเปนแบบผูยอมความ(compromise) แตถาใชในสถานการณที่เหมาะสมจะมีประสิทธิ
ภาพและกลายเปนผูนํ าทีม(executive)
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   ชนิดผูนํ าพื้นฐานแบบมิตรสัมพันธ(related) ถาน ําไปใชในสถานการณที่ไมเหมาะสม ก็จะ

กลายเปนพฤติกรรมผูนํ าแบบเอาใจ(misionary)แตถาใชในสถานการณที่เหมาะสมจะมีประสิทธิภาพ
และกลายเปนแบบผูสอนแนะ(developer)

    ชนิดผูนํ าพื้นฐานแบบแยกตัว  (separated)  ใชในสถานการณที่เหมาะสมจะแสดง
บทบาทแบบผูคุมกฎ (bureucrat) แตถาสถานการณนั้นจํ าเปนท่ีตองเนนท้ังคนและงานแตไมปรากฎวา
ผูนํ าเนนทั้งสองทาง จะกลายเปนผูน ําแบบผูทนท ํา(deserter)

   ชนิดผูนํ าพื้นฐานแบบผูเสียสละ(dedicated) ซึ่งมีแรงบันดาลใจและแรงผลักดันให
ทํ างานในสถานการณืที่เหมาะสมจะเปนแบบผูบุกงาน  (benevolent autocrat)  เมื่อใชในสถานการณ
ที่ไมเหมาะสมจะกลายเปนแบบผูคุมงาน(autocrat)

  จากแนวคิดน้ีจึงเห็นไดวา แบบของการเปนผูนํ านั้นถาใชในสถานการณตางกันอาจมี
หรือไรประสิทธิภาพได (เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ  2536: 80-85)



 การศึกษาภาวะผูนํ าท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership Studies)      ในปค.ศ.1949
เฮมพฟลและคูนส (John K.Hemphill and Alvin E.Coons) ไดสรางแบบวัดพฤติกรรมผูน ําชื่อ  Leader Behavior

Description Questionnaire  หรือ LBDQ  ทํ าการศึกษาแลวสรุปพฤติกรรมผูน ําไดเปน 9 มิติคือ
   1) การกระทํ าของผูนํ า ท่ีกอใหเกิดความรวมมือระหวาง เพ่ือนรวมงาน แทนที่จะท ํา

งานแขงขันกัน
   2) การกระทํ าท่ีกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน และความเขาใจความเปนไป
   ของกลุม
   3) การกระทํ าซึ่งเปนการเนนใหเกิดความส ําเร็จไดผลผลิตทั้งคุณภาพและปริมาณ
   4) การกระทํ าหนาที่อันเปนตัวแทนกลุมที่มีปฏิสัมพันธกับกลุมอื่นๆ
   5) ความพยายามที่ทํ าใหผูน ําเขาไปเปนสวนหนึ่งของกลุม
   6) ความพยายามที่จะจ ําแนกหนาที่และนโยบายในการทํ างาน
   7) ความพยายามที่จะใหรางวัล หรือลงโทษ หรือตัดสินใจอยางใดอยางหน่ึง
   8) การกระทํ าซึ่งท ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมของกลุม
   9) การกระทํ าซึ่งแสดงวาไมยอมรับนับถือความคิดเห็นของผูอื่นและสมาชิกในกลุม

    ฮอลพนิ (Halpin) ไวเนอร (Winer) ไดปรับปรุงเคร่ืองมือวัดพฤติกรรมผูนํ าและนํ าไปใช
ทดลองแลวสรุปเปนพฤติกรรมผูน ําได 4 แบบคือ

   1) พฤติกรรมผูนํ าดานมิตรสัมพันธ  (Consideration)

   2) พฤติกรรมผูนํ าดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure)
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   3) พฤติกรรมผูนํ าดานเพิ่มผลผลิต (Production  Emphasis)

   4) พฤติกรรมผูนํ าดานการรับรู (Sensitivity)

ตอมาไดนํ าแบบสอบถามนี้ไปใชในโรงงานอุตสาหกรรมพบวาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผู
นํ าดานมิตรสัมพันธ  พฤติกรรมผูนํ าดานกิจสัมพันธ  มีความสัมพันธกันอยางชัดเจน  ดวยเหตุน้ี
แบบสอบถามจึงถูกปรับปรุงใหเหลือเพียง 2 มิติ ซึ่งเปนที่รูจักกันทั่วไปในชื่อวาLeader  Behavior

Description  Questionnaire  หรือ  LBDQ ไดมีการนํ า แบบสอบถามชุดนี้ไปใชวัดพฤติกรรมผูน ําของผู
บริหารในวงการตางๆ รวมทั้งวงการศึกษาดวยซึ่งพฤติกรรมผูนํ า ทั้ง 2 มิติเปนดังน้ี

   1) กิจสัมพันธ (initiating structure)  เปนพฤติกรรมผูน ําที่แสดงในผลงานมากกวา ในเร่ืองของ
คนในองคการ พยายามจัดระเบียบแบบแผน และเนนการปฏิบัต ิใหเปนไปตามเกณฑและวัตถุ
ประสงคที่ตั้งไว

    2) มิตรสัมพันธ (consideration)  เปนพฤติกรรมผูน ําที่แสดงออกถึงความเปนมิตรที่ด ีความ
สนใจ ความเอาใจใส  ที่เกี่ยวกับความเปนอยูของผูรวมงาน

   จากพฤติกรรมผูน ํา ทั้ง 2 มิติ สามารถจํ าแนก แบบผูน ํา ได 4 แบบดังตอไปน้ี



แผนภูมิท่ี 9  พฤติกรรมผูนํ า 2 มิติของฮอลพินและไวเนอร จํ าแนกแบบผูน ํา 4 แบบ

              

มุงงานตํ่า

มุงคนสูง

มุงงานสูง

มุงคนสูง

มุงงานตํ่า

มุงคนตํ่า

มุงงานสูง

มุงคนตํ่า

สูง

ตํ่า สูงมุงงาน

มุงคน

มุงงานตํ่า

มุงคนสูงมุงคนสูง

ท่ีมา : เรืองยศ   ไชยศึก “ การศึกษาแบบผูนํ าของผูบริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
กรมสามัญศึกษาจังหวัดมหาสารคาม” วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 2536 หนา 24
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    จากพฤติกรรมผูนํ า ทั้ง 2 มิติ สามารถจํ าแนก แบบผูน ํา ได 4 แบบคือ

   1) แบบมุงงานตํ ่า - คนต่ํ า  ผูนํ าประเภทน้ี มิไดมุงที่งาน หรือคน เขาแยกตัว  
เองออกจากทั้งงาน และคน

   2) แบบมุงงานตํ ่า - คนสูง  ผูนํ าประเภทน้ี เนนที่ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
   และค ํานึงถึงงานแตเพียงเล็กนอย
   3) แบบมุงงานสูง - คนสูง  ผูนํ าประเภทน้ี  เปนผูนํ าทั้งที่มุงที่คน โดยใหทํ างานที่มี
   ความหมาย และมุงที่งาน โดยใหคนตระหนักถึงความรับผิดชอบ
   4) แบบมุงงานสูง - คนต่ํ า  ผูนํ าประเภทน้ี เสียสละใหกับงาน และคํ านึงถึงความ
   สัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพียงเล็กนอย ( เรืองยศ  ไชยศึก 2536: 23-24 )

งานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมและแบบภาวะผูนํ าของผูบริหาร
งานวิจัยในประเทศ
              ทฤษฏีพฤติกรรม(Behavioral theories)  เนนความมีประสิทธิภาพของผูน ํา     ไมใชการปรากฎ
ตัวออกมาของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในฐานะผูน ํา และคิดค ํานึงถึงผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน



พฤติกรรมผูนํ า จะมีอยู 2 แบบพฤติกรรมมุงงาน กับพฤติกรรมมุงสัมพันธ ผูนํ าท่ีมีพฤติกรรม      มุง
งานจะยึดถืองานเปนส ําคัญเหนือส่ิงอ่ืนใด มุงหวังผลการท ํางานและผลผลิตสูงสุด โดยไมคํ านึงถึง
ความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา สวนในดานผูน ํา     ที่มีพฤติกรรมมุง
สัมพันธจะยึดถอืจิตใจเปนสํ าคัญ เนนในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และความอบอุนในความ
สัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา(พัฒนชัย  ปทมเวณ ุ 2531:14)
วิรัช วิเศษสวุรรณ (2521: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ํากับ
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนราษฎร ในกรุงเทพมหานครพบวา พฤติกรรมผูนํ าของ
ผูบริหารโรงเรียนราษฎรมีพฤติกรรมดานมุงงานและมุงสัมพันธอยูในเกณฑสูง ในขณะที่มีผลการวิจัยของ ธี
ระวิทย วัฒนพงษ (2524: บทคัดยอ) พบวา พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในกระทรวงศึกษาธิการทั้ง 2 ดาน
โดยเฉล่ียอยูในเกณฑปานกลาง    กัญญา นิกรหัสชัย (2524: บทคัดยอ) ก็ศึกษาพบในท ํานองเดียวกันวา พฤติ
กรรม   ผูนํ ากิจการนิสิตของมหาวิทยาลัยศรีนครินทร วิโรฒท้ังสองดาน อยูในเกณฑปานกลางเชนกัน แต
พฤติกรรมดานมุงงานสูงกวาดานมุงสัมพันธ  การศึกษาของ กัญญา นิกรหัสชัย น้ีแตกตางจากการศึกษาของ
พัฒนา สงวนกล่ํ าจติ (2526: บทคัดยอ) ซึ่งศึกษาแบบผูนํ าของผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒตามทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน  พบวา ผูบริหารมีพฤติกรรมดานมุงงานอยูในเกณฑคอนขางนอยแตพฤติ
กรรมดานมุงสัมพันธอยูในเกณฑคอนขางมาก



บทที ่3
การดํ าเนินการวิจัย

   การศึกษาความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร และบรรยากาศ
องคการ ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 โดยมีวัตถุประสงค
โดยสรุปดังน้ี

   1)เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในเขตการศึกษา 6

   2)เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต
การศึกษา 6 ประกอบดวย

2.1)องคประกอบของบรรยากาศองคการในโรงเรียน
2.2)แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน

    3)เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียนกบั
องคประกอบของบรรยากาศองคการในโรงเรียน
ผูวิจัยไดด ําเนินการเปนข้ันตอนดังตอไปน้ี

   1) เลือกกลุมตัวอยาง
   2) สรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษา
   3) เก็บรวบรวมขอมูล
   4) วิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
  ประชากร คือ กลุมตัวอยาง  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก กลุมผูบริหาร

และ กลุมคร-ูอาจารยท่ีปฏิบัติการจริงในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต การ
ศึกษา 6



   กลุมผูบริหาร คือพระภิกษุผูทํ าหนาที่ผูจัดการ และพระภิกษหุรือฆราวาสทีทํ่ าหนาที่
ครูใหญ อาจารยใหญ ผูอํ านวยการ หรือผูท่ีทํ าหนาที่ผูชวยในตํ าแหนงดังกลาว ในโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมในเขตการศึกษา 6  ปการศึกษา 2537 จํ านวน 25 รูป/คน
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     กลุมคร-ูอาจารย คือพระภิกษ ุหรือฆราวาสท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ัง ใหท ําหนาที่

เปน  ผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 ปการศึกษา 2537
จํ านวน 194 รูป/คน โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 3.1
ตารางท่ี 3.1     จํ านวนกลุมตัวอยาง ผูบริหาร และครู-อาจารยโรงเรียนพระ ปริยติัธรรม

 แผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 ปการศึกษา 2537

ช่ือโรงเรียน                  จํ านวน ครู - อาจารย

ผ.บ. ครู รวม ปฏิบัติ-
การจริง

๑. มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย
  วัดชูจิตธรรมาราม อ.วังนอย  จ.อยุธยา

2 72 74 49

๒. วัดนิเวศธรรมประวัติ
วัดนิเวศธรรมประวัติ อ.บางปะอิน จ .อยุธยา

2 27 29 24

๓. ศรีเมืองทองวิทยา
วัดตนสน อ.เมือง จ.อางทอง

2 15 17 8

๔. ขุมทองวิทยา
วัดขุมทอง อ.วิเศษชัยชาญ จ.อางทอง

2 8 10 12

๕. พระปริยัติธรรมวัดเกาะ
วัดเกาะ อ.โพธ์ิทอง จ.อางทอง

2 15 17 13

๖.พระปริยัติธรรมวัดไชโยวรวิหาร
  วัดไชโยวรวิหาร อ.ไชโย จ.อางทอง

2 18 20 17

๗. พลานุสรณวิทยา
วัดหนองคณฑี อ.พระพุทธบาท จ.สระบุรี

2 11 13 11

๘. วัดกวิศราราม
วัดกวิศราราม อ.เมือง จ.ลพบุรี

2 10 12 10

๙. พิพิธสุตคุณานุสรณ
วัดพระนอน อ.อินทรบุรี จ.สิงหบุรี

2 10 12 5

๑๐. วัดโบสถอินทรบุรี
วัดโบสถ อ.อินทรบุรี จ.สิงหบุรี

2 17 19 17



๑๑. สังฆรักษวิทยา
วัดการอง อ.อินทรบุรี จ.สิงหบุรี

2 15 17 5
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ช่ือโรงเรียน                 จํ านวน ครู - อาจารย

ผ.
บ.

ครู รวม ปฏิบัติการ
จริง

๑๒.วัดไผด ํา
วัดไผด ํา อ.อินทรบุรี จ.สิงหบุรี

2 13 15 4

๑๓. วัดโพธ์ิศรี
วัดโพธ์ิศรี อ.อินทรบุรี จ.สิงหบุรี

2 12 14 12

๑๔. วัดโพธ์ิงาม
วัดโพธ์ิงาม อ.สรรพยา จ.ชัยนาท

2 8 10 8

๑๕. อุทานอุทิศธรรมวิทยา
วัดหนองขนุชาติ อ.หนองฉาง จ.อุทัยธานี

2 11 13 11

๑๖. วัดเนินเหล็ก
วัดเนินเหล็ก อ.เมือง จ.อุทัยธานี

2 3 5 3

๑๗. วัดมณีสถิตกปฏฐาราม
วัดมณีสถิตกปฏฐาราม อ.เมือง จ.อุทัยธานี

2 8 10 10

รวม 34 273 307 219

ท่ีมา : ศาสนศึกษา,กอง กรมการศาสนา  สถิติจํ านวนนักเรียน-ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม  
แผนกสามัญศึกษา กลุมเขตการศึกษา 6 ปการศึกษา 2537  กรุงเทพมหานคร
กองศาสนศึกษา  กรมการศาสนา  2537 หนา 1-15

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
    เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถามเพื่อหา

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอนคือ

ตอนท่ี1  เปนขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามและสภาพทั่ว
ไปมีจํ านวน 6 ขอ



ตอนท่ี2เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร(Leader Behavior Description

Questionair  หรือ LBDQ มีจํ านวน 30 ขอ
ตอนท่ี3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ(Organizational Climate
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 Description Questionair หรือ OCDQ  มีจํ านวน 64 ขอ

 การสรางเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
  1.แบบสอบถามสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีจํ านวน 4 ขอ สภาพทั่วไป

ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษามีจํ านวน 2 ขอรวมท้ังหมด 6 ขอลกัษณะของแบบ
สอบถามเปนแบบใหเลือกตอบ 4 ตัวเลือก และแบบเติมค ําในชองวาง

   2.แบบสอบถามพฤติกรรมผูน ําหรือ  LBDQ น้ีเปนของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ที่
ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมยิ่งขึ้นโดย Halpin & Winer ซึ่งพัฒนชัย ปทมเวณ ุไดพัฒนาปรับปรุง
จาก วิจิตร (ธีระกุล) วรุตบางกูร ไดแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทยเมื่อป 2518 (พัฒนชัย ปทม
เวณุ 2531: 83-85) การวิจัยคร้ังน้ีไดปรับปรุงบางประการเพ่ือ ความเหมาะสมกับการศึกษา
แบบสอบถามนี้จํ าแนกพฤติกรรมผูนํ าออกเปน 2 ดานคือ พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน (Initiating

structure) และพฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ (Consideration) โดยมีรายละเอียดบางประการดังนี้
1) ลักษณะของแบบสอบถาม  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา มีคํ าถาม 30

ขอโดยแบงเปน
ดานท่ี 1  พฤติกรรมมุงงานไดแกขอ  2,4,6,8,9,12,13,14,18,20,22,

24,26,28และ30
ดานท่ี 2 พฤติกรรมมุงสัมพันธไดแกขอ 1,3,5,7,10,11,15,16,17,19,

21,23,25,27และ29
2) วิธีตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามแตละขอม ีตัวเลือก 4 ระดับคือ 1 2 3 4

ผูตอบจะตองเขียนเคร่ืองหมาย √  ใหตรงกับชองตัวเลือกใดตัวเลือกหน่ึงท่ีตรงกับความรูสึก
ของผูตอบมากที่สุด ตัวเลือกแตละตัวจะมีคาระดับของพฤติกรรมดังน้ี

   4 หมายถึงผูบริหารแสดงอาการดังกลาวเสมอๆ
   3 หมายถึงผูบริหารแสดงอาการดังกลาวบอยๆ
   2 หมายถึงผูบริหารแสดงอาการดังกลาวนานๆครั้ง
   1 หมายถึงผูบริหารไมเคยแสดงอาการดังกลาว
   3 ) วิธีการใหคะแนน   การใหคะแนนใหคาตามระดับของพฤติกรรมคือ 4 ให

คะแนน 4 คะแนน  3 2 1 ใหคะแนน 3 2 และ 1 คะแนนตามล ําดับ  ยกเวนขอ 8,10,15และ 16
จะใหคะแนนกลับกันเปน 4 3 2 1 ใหคะแนน 1 2 3 และ 4 คะแนนตามล ําดับ



  4) เกณฑการพิจารณาพฤติกรรมผูนํ า พิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ยดังนี้
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พฤติกรรมมุงงาน

    คาคะแนนเฉลี่ย 15-30 แสดงวามีความสัมพันธในดานการงานกับเพื่อนรวมงาน
ในระดับต่ํ า

    คาคะแนนเฉลี่ย 31-55 แสดงวามีความสัมพันธในดานการงานกับเพื่อนรวมงาน
ในระดับปานกลาง

   คาคะแนนเฉลี่ย 56-60 แสดงวามีความสัมพันธในดานการงานกับเพื่อนรวมงาน
ในระดับสูง
พฤติกรรมมุงสัมพันธ

    คาคะแนนเฉลี่ย 15-30 แสดงวามีความสัมพันธฉันทมิตร กับเพ่ือนรวมงานในระดับ
ต่ํ า

    คาคะแนนเฉลี่ย 31-55 แสดงวามีความสัมพันธฉันทมิตร     กับเพื่อนรวมงานใน
ระดับปานกลาง

    คาคะแนนเฉลี่ย 56-60 แสดงวามีความสัมพันธฉันทมิตร กับเพ่ือนรวมงานในระดับ
สูง

     3.แบบสอบถามบรรยากาศองคการ หรือ  OCDQ  สรางขึ้นในปค.ศ.1963 โดย ฮอล
พินและครอฟท(Halpin & Croft) ในการวิจัยคร้ังน้ีไดนํ าแบบสอบถามที่ เรืองยศ ไชยศึกปรับปรุงไว
มาปรับใชใหเหมาะสม  (เรืองยศ  ไชยศึก 2536: 146-149)

1) ลักษณะของแบบสอบถาม  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา มีคํ าถาม 64
ขอ แบบสอบถามแยกออกเปน 8 มิติดังน้ี
พฤติกรรมของ ครู-อาจารย  4 มิติ  มีขอคํ าถาม 33 ขอคือ

    มิติที ่1 ขาดความสามัคคีม ี10 ขอคือ ขอ 1-10
    มิติที ่2 อุปสรรค มี   6 ขอคือ ขอ 11-16
    มิติที ่3 ขวัญ ม ี10 ขอคือ ขอ 17-26
    มิติที ่4 มิตรสัมพันธ ม ี 7 ขอคือ ขอ 27-33

พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน 4 มิติ มีขอคํ าถาม 31 ขอคือ
    มิติที ่5 หางเหิน           มี  9 ขอคือขอ 34-42
    มิติที ่6 มุงผลงาน ม ี7 ขอคือ ขอ 43-49
    มิติที ่7 เปนแบบอยาง ม ี9 ขอคือ ขอ 50-58
    มิติที ่8 กรุณาปราณี ม ี6 ขอคือ ขอ59-64
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   2) วิธีตอบแบบสอบถาม  แบบสอบถามแตละขอม ี4 ตัวเลือกคือ 1 2 3 4  ผูตอบจะ

ตองเขียนเคร่ืองหมาย√ใหตรงกับชองตัวเลือกใดตัวเลือกหน่ึงท่ีตรงกับความรูสึกของผูตอบ
มากที่สุด
 ตัวเลือกแตละตัวจะมีคาระดับของพฤติกรรมดังน้ี

    4 หมายถึงผูบริหารแสดงอาการดังกลาวเสมอๆ
    3 หมายถึงผูบริหารแสดงอาการดังกลาวบอยๆ
    2 หมายถึงผูบริหารแสดงอาการดังกลาวนานๆครั้ง
    1 หมายถึงผูบริหารไมเคยแสดงอาการดังกลาว
    3) วิธีการใหคะแนน  ใหคะแนนตามระดับของพฤติกรรม   กรณีท่ีเปนคํ าถามเชิง

พฤติกรรมทางบวก (Positive) ซึ่งมีอยู 59 ขอใน 64 ขอ ถาตอบ 1 ใหคะแนน 1 คะแนน ตอบ 2 3 4
ใหคะแนน 2 3 และ 4 คะแนนตามล ําดับ  ยกเวนขอ 15,16,33  41 และ 42 ท่ีเปนคํ าถามเชิงลบ
(Negative)  ใหคะแนนกลับกันกับตัวเลข  คือถาตอบ 1 ให 4 คะแนน ตอบ 2 3 และ4 ใหคะแนน 3
2 และ 1 คะแนน
เกณฑการตีความมิติบรรยากาศองคการ  เปนดังน้ี

     คาคะแนนเฉลี่ย 3.51-4.00 หมายถึงเกิดขึ้นมากที่สุด
     คาคะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึงเกิดขึ้นคอนขางมาก
     คาคะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึงเกิดขึ้นเปนบางครั้ง
     คาคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึงเกิดขึ้นนอยที่สุด

จากเกณฑขางตนนี ้ สรุปไดเปน 2 เกณฑใหญๆคือ
     คาคะแนนเฉลี่ย 3.51-4.00 หมายถึงเกิดขึ้นมาก
     คาคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึงเกิดข้ึนนอย

เกณฑการวิเคราะหและพิจารณาบรรยากาศขององคการ 8 มิติ  ใหเปนแบบบรรยากาศองคการ
6 แบบนั้น ไดใชตาม  เกณฑการจัดแบบบรรยากาศขององคการของ ฮอลพินและครอฟท
(Halpin&Croft) ไดแสดงไวในตารางที ่2.1 ซึ่งเรียงลํ าดับจากบรรยากาศที ่          พึงประสงคที่สุด
ไปยังบรรยากาศที่ไมพึงประสงคดังนี้คือ  บรรยากาศแจมใส  บรรยากาศอิสระ  บรรยากาศควบ
คุม  บรรยากาศสนิทสนม  และบรรยากาศซึมเซา

   ข้ันตอนในการวิเคราะหแบบบรรยากาศ  เม่ือใหคะแนนเปนขอๆแลว รวมคะแนนแต
ละมิติแยกกัน หาคาเฉลี่ยแตละมิต ิ  แยกเปนรายโรงเรียนแตละแหง  นํ าคาเฉลี่ยแตละมิติในทุก
โรงเรียนไปหาคาคะแนนมาตรฐานที(T-score)
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แลวจัดใหเปนระดับตามเกณฑดังน้ี
   คะแนนมาตรฐานที 20-45 จัดอยูในระดับต่ํ า
   คะแนนมาตรฐานที   46-55 จัดอยูในระดับปานกลาง
   คะแนนมาตรฐานที 56-80 จัดอยูในระดับสูง
   เม่ือจัดองคประกอบบรรยากาศองคการท้ัง 8 มิติในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6 ใหอยูในระดับ ต่ํ า ปานกลาง สูง  แลวนํ ามาเปรียบเทียบ เพ่ือจัด
เปนแบบบรรยากาศขององคการ 6 แบบ  ซึ่งรวมโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
เขตการศึกษา 6เปนบรรยากาศ 1 แบบ ตามเกณฑของ  Halpin & Croft   

การทดสอบเครื่องมือ
   การทดสอบเคร่ืองมือ  ไดนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงใหเหมาะสมกับการศึกษาคน

ควาในคร้ังน้ี  แลวไปทดสอบ (Try out) กับ ผูบริหาร ครู-อาจารย โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษาในเขตการศึกษา 8 ที่มิใชกลุมตัวอยางจํ านวน 39 คนโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์
แอลฟา( α  - Coefficient) และไดคาความเชื่อมั่นดังนี้

    แบบสอบถามพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร (LBDQ)คาสัมประสิทธิ(์α )เทากับ 0.955
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ (OCDQ)  คาสัมประสิทธิ ์(α ) เทากับ  0.936

การเก็บรวบรวมขอมูล
   ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดํ าเนินการดังตอไปน้ี
   1. นํ าหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร แขนงวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย

สุโขทัยธรรมาธริาช  เพ่ือขอความรวมมือไปยัง  ผูอํ านวยการสํ านักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรมเขต เขตการศึกษา 6

  2.การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยนํ าสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือ
ของสาขาวิชาศึกษาศาสตร  แขนงวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และ
หนังสือของสํ านักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขต เขตการศึกษา 6 ไปยังผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6 ทั้ง 17 โรงเรียน โดยนํ าสงทาง
ไปรษณีย และติดตามเก็บแบบสอบถามดวยตนเองทุกโรงเรียน

การวิเคราะหขอมูล
  1.นํ าแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา คัดเลือกไวเฉพาะฉบับที่สมบูรณ
  2.หาคะแนนรวม คะแนนเฉลี่ย  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรม

ผูนํ าของผูบริหาร  ดานมุงงาน  และดานมุงสัมพันธ3.หาคะแนนรวม คะแนนเฉลี่ย และคาความ
เบ่ียงเบนมาตรฐานของมิติท้ัง 8 มิติ ไดแก  มิติขาดความสามัคค ี มิติอุปสรรค
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 มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง  และมิติกรุณาปราณี



   4.หาคาสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารท้ัง 2 ดาน กับมิติทั้ง 8 มิติ
จากแบบสอบถามทั้ง 2 สวน

    5.หาคาคะแนนมาตรฐานที (Normalized  T-score) จากคะแนนดิบทั้ง 8 มิติ โดยเรียง
คะแนนแตละมิติ  แลวแบงออกเปน 3 ระดับคือ  ระดับต่ํ า  ระดับปานกลาง และระดับสูง  แลว
นํ าคะแนนมาตรฐานน้ีไปเปรียบเทียบเพ่ือจัดมิติท้ัง 8 มิติ ใหเปนแบบบรรยากาศองคการ แบบ
ใดแบบหนึ่งใน 6 แบบ
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดท ําการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
SPSS PC+ หาคาสถิติดังตอไปนี้

    1.คาคะแนนเฉลี่ย  (Arithematic  mean)  และ คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation)

    2.คาคะแนนมาตรฐานที (Normalized T -score)

    3.หาคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ   (Reliability)  โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิแ์อลฟา( α-
Coefficient)

    4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (Correlation  Coefficient)

ผลของการวิเคราะหขอมูล
     1.การหาคาเฉลี่ยของพฤติกรรมผูนํ า ของผูบริหารท้ังสองดาน  คือดานมุงงาน และ

ดานมุงสัมพันธของแตละโรงเรียน
     2.การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารท้ังสองดาน กับ

บรรยากาศองคการท้ัง  8 มิติ
     3.หาคาคะแนนมาตรฐานที  ของบรรยากาศองคการของโรงเรียนท้ัง 8 มิตินํ ามา

เทียบกับเกณฑการจัดบรรยากาศองคการ เพื่อเปลี่ยนเปนบรรยากาศองคการ 6 แบบ





บทที ่4
ผลการวิจัย

   ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปตารางประกอบการบรรยายตามลํ าดับท่ีระบุ
เปนวัตถุประสงคของการวิจัย จากแบบสอบถามความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร
และบรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6  ท่ีไดรับ
คืนมาจากผูบริหารและครู-อาจารยท่ีปฏิบัติการจริง และมีความสมบูรณจํ านวน 219 ฉบับคิดเปน
รอยละ 71.34 ของจํ านวนผูบริหารและครู-อาจารยท่ีปรากฏอยูในบัญชีของสํ านักงานกลุมโรงเรียน
โดยเสนอตามลํ าดับดังตอไปน้ี

   4.1 สัญลักษณท่ีใชเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
   4.2 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามและสภาพท่ัวไปของโรงเรียน
   4.3 ผลการวิเคราะหแบบผูนํ าของผูบริหารโรงเรียน
   4.4 ผลการวิเคราะหองคประกอบของบรรยากาศองคการ
   4.5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร
      และองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
      ในเขตการศึกษา6
   4.6 ผลการวิเคราะหคาคะแนนมาตรฐานทีของบรรยากาศองคการ 8 มิติในโรงเรียน       

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6
4.1 สัญลักษณท่ีใชเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

  เพ่ือใหเกิดความสะดวกและเขาใจการแปลความหมายเก่ียวกับ ขอมูล ตัวเลข และเคร่ือง
หมายทางสถิติไดตรงกัน  จึงไดกํ าหนดสัญลักษณไวดังตอไปน้ี

!"#$ แทนคะแนนเฉลี่ย                 %  แทนคะแนนมาตรฐานท่ี  &%'()*+",
-./. แทนสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน     0   แทนจ ํานวนหนวยท่ีใชในการวิเคราะห
+ แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย

 4.2 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามและสภาพท่ัวไปของโรงเรียน
     กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยผูบริหารครู-อาจารยโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 จํ านวน 17 โรงเรียน ดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.1
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ตารางท่ี 4.1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํ าแนกตาม อายุ   ตํ าแหนง

       วุฒิการศึกษาทางโลก  วุฒิการศึกษาทางธรรม และประสบการณในตํ าแหนง

                             สถานภาพ     จํ านวน    รอยละ
ตํ าแหนง
             ผูบริหาร/ผูชวยผูบริหาร
             ครู-อาจารย
อายุ
             20-29 ป
             30-39 ป
             40-49 ป
             50-59 ป
             60 ปขึ้นไป
วุฒิการศึกษา
    1)ทางโลก
             ม.ตน - ม.ปลาย
             อนุปริญญา
             ปริญญาตรี
             สูงกวาปริญญาตรี
    2)ทางธรรม
            นักธรรม ตรี โท เอก
            เปรียญธรรม 3-5 ประโยค
            เปรียญธรรม 6-9 ประโยค
ประสบการณในตํ าแหนง
           1-5 ป
           6-10 ป
          11- 20 ป
          21 ปขึ้นไป
          ไมไดระบุ

      25
     194

       89
       67
       27
       18
       18

        57
        17
       132
        13

        144
         58
         17

        126
         35
         22
          7
         29

     11.40
    88.60

    40.60
    30.60
    12.30
     8.20
     8.20

     26.00
      7.80
     60.30
      5.11

     65.80
     26.50
      7.80

     57.50
     16.00
     10.00
      3.20
     13.20
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จากการวิเคราะหตารางท่ี 4.1 พบวา
  1) จํ านวนผูตอบแบบสอบถามคือผูบริหารครู-อาจารย ท่ีปฏิบัติการจริงเปนผูบริหาร

จํ านวน  25 รูป คิดเปนรอยละ 11.40 เปนครู-อาจารย 194 รูป/คน คิดเปนรอยละ 88.60
 2) อายุของผูตอบแบบสอบถามอยูในชวงระหวาง 20-29 ปจ ํานวน 89 รูป/คน คิดเปนรอย

ละ 40.60 ซึ่งเปนกลุมอายุที่มีจ ํานวนมากท่ีสุด อายุระหวาง 30-39 ป จํ านวน 67 รูป/คน คิดเปน
รอยละ 30.60  อายุระหวาง 40-49 ป จํ านวน 27 รูป/คน คิดเปนรอยละ 12.30 อายุระหวาง 50-59
ป จํ านวน 18 รูป/คน คิดเปนรอยละ 8.20 อายุ 60 ป ขึ้นไป จํ านวน 18 รูป/คน คิดเปนรอยละ 8.20
ซึ่งเปนกลุมอายุที่มีจ ํานวนนอยท่ีสุด

   3) วุฒิทางการศึกษา
3.1)วุฒิการศึกษาทางโลก  ผูตอบแบบสอบถามมีวุฒิระดับม.ตน-ม.ปลาย จํ านวน

57 รูป/คน คิดเปนรอยละ 26.00   ระดับอนุปริญญา จํ านวน 17 รูป/คน      คิดเปน
รอยละ 7.80  ระดับปริญญาตรี จํ านวน 132 รูป/คน คิดเปนรอยละ 60.31 ซึ่งเปนจ ํานวนมากท่ีสุด
ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํ านวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.11 ซึ่งเปนจ ํานวนนอยท่ีสุด

3.2)วุฒิการศึกษาทางธรรม   ผูตอบแบบสอบถามมีวุฒิ นักธรรมตรี โท เอก
จํ านวน 144 รูป/คน คิดเปนรอยละ 65.80 ซึ่งมีจํ านวนมากท่ีสุด  เปรียญธรรม 3-5 ประโยค จํ านวน
58รูป คิดเปนรอยละ 26.50  เปรียญธรรม 6-9 ประโยค จํ านวน 17 รูป คิดเปนรอยละ 7.80 ซึ่งมี
จํ านวนนอยท่ีสุด

   4) ประสบการณในตํ าแหนง  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในตํ าแหนง 1-5 ป
จํ านวน 126 รูป/คน คิดเปนรอยละ 57.50 ซึ่งมีจํ านวนมากท่ีสุด ประสบการณ 6-10 ป จํ านวน 35
รูป/คน คิดเปนรอยละ 16.00  ประสบการณ 11-20 ป จํ านวน 22 รูป/คน คิดเปนรอยละ 10.00
ประสบการณ 21 ปขึ้นไปจ ํานวน 7 รูป/คน คิดเปนรอยละ 3.20 ซึ่งมีจํ านวนนอยท่ีสุด ไมไดระบุ 29
รูป/คน คิดเปนรอยละ 13.20
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ตารางท่ี 4.2 สภาพท่ัวไปของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6          
จํ าแนกตาม ขนาด  และที่ตั้งของโรงเรียน

                           สภาพทั่วไป      จํ านวน    รอยละ
1)ขนาดของโรงเรียน
    เล็ก (จํ านวนนักเรียนไมเกิน 499 คน)
    กลาง(จํ านวนนักเรียน   500 - 1,499 คน)
2)ท่ีต้ังของโรงเรียน
    ในเขตเทศบาล/สุขาภิบาล
    นอกเขตเทศบาล/สุขาภิบาล

         16
          1

          7
         10

    94.12
     5.88

     41.18
     58.82

จากการวิเคราะหตารางท่ี 4.2 พบวา
 1) ขนาดของโรงเรียน โรงเรียนที่มีขนาดเล็กมีจ ํานวน 16 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 94.12

ไดแกโรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ      โรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา           โรงเรียนขุมทองวิทยา
 โรงเรียนวัดเกาะ  โรงเรียนวัดไชโย  โรงเรียนพลานุสรณวิทยา  โรงเรียนวัดกวิศราราม  โรงเรียน
พิพิธสุตคุณานุสรณ   โรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี   โรงเรียนสังฆรักษวิทยา  โรงเรียนวัดไผดํ า  โรง
เรียนวัดโพธ์ิศรี  โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม  โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา  โรงเรียนวัดเนินเหล็ก    โรง
เรียนวัดมณีสถิตกปฏฐาราม  โรงเรียนที่มีขนาดกลางมีจ ํานวน 1 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 5.88 ได
แกโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย

 2) ท่ีต้ังของโรงเรียน
โรงเรียนท่ีต้ังอยูในเขตเทศบาล/สุขาภิบาล มีจ ํานวน 8 โรงเรียน        คิดเปน

รอยละ47.06  ไดแกโรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ      โรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา  โรงเรียนขุมทอง-
วิทยา   โรงเรียนวัดเกาะ  โรงเรียนวัดไชโย   โรงเรียนวัดกวิศราราม   โรงเรียนอุทานอุทิศธรรม-
วิทยา  โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฏฐาราม  

โรงเรียนท่ีต้ังอยูนอกเขตเทศบาล/สุขาภิบาล มีจ ํานวน 9 โรงเรียน     คิดเปน
รอยละ 52.94   ไดแก  โรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย       โรงเรียนพลานุสรณวิทยา
โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ            โรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี         โรงเรียนสังฆรักษวิทยา
 โรงเรียนวัดไผดํ า    โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี     โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม     โรงเรียนวัดเนินเหล็ก
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ตารางท่ี 4.3   พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในเขตการศึกษา 6

                 โรงเรียน               พฤติกรรมดานมุงงาน
  mean   S.D. T -score

1.มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย
2.วัดนิเวศธรรมประวัติ
3.ศรีเมืองทองวิทยา
4.ขุมทองวิทยา
5.วัดเกาะ
6.วัดไชโย
7.พลานุสรณวิทยา
8.วัดกวิศราราม
9.พิพิธสุตคุณานุสรณ
10.วัดโบสถอินทรบุรี
11.สังฆรักษวิทยา
12.วัดไผดํ า
13.วัดโพธ์ิศรี
14.วัดโพธ์ิงาม
15.อุทานอุทิศธรรมวิทยา
16.วัดเนินเหล็ก
17.วัดมณีสถิตกปฏฐาราม

43.78
40.83
44.14
47.91
49.62
48.47
40.90
48.67
33.60
43.56
39.00
44.50
46.09
48.33
48.00
38.00
29.86

7.93
8.63
10.98
11.70
3.57
5.34
3.28
4.69
17.08
10.91
17.34
11.82
8.73
7.63
5.83
0.00
10.70

50.97
45.57
51.63
58.53
61.67
59.56
45.70
59.93
32.33
50.57
42.22
52.29
55.20
59.30
58.70
40.38
25.48

 เขตการศึกษา 6 44.04 9.40 46.85

จากตารางท่ี 4.3    แสดงใหเห็นวาผูบริหารโรงเรียนสวนใหญ มีพฤติกรรมผูน ําดานมุงงาน       ใน
ระดับปานกลาง โดยท่ีโรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนวัดไชโย โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม มีพฤติกรรมดานมุง
งานในระดับปานกลางมากเปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามลํ าดับ  โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ
เปนอันดับสุดทาย  โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐารามโรงเรียนเดียวท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน
ในระดับต่ํ า 

102
ตารางท่ี 4.4   พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก



สามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6

                       โรงเรียน         พฤติกรรมดานมุงสัมพันธ
 mean   S.D. T-score

1.มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย
2.วัดนิเวศธรรมประวัติ
3.ศรีเมืองทองวิทยา
4.ขุมทองวิทยา
5.วัดเกาะ
6.วัดไชโย
7.พลานุสรณวิทยา
8.วัดกวิศราราม
9.พิพิธสุตคุณานุสรณ
10.วัดโบสถอินทรบุรี
11.สังฆรักษวิทยา
12.วัดไผดํ า
13.วัดโพธ์ิศรี
14.วัดโพธ์ิงาม
15.อุทานอุทิศธรรมวิทยา
16.วัดเนินเหล็ก
17.วัดมณีสถิตกปฏฐาราม

41.05
41.25
43.83
46.40
49.73
47.67
43.03
43.90
32.00
42.50
36.25
40.75
46.83
45.80
44.00
30.67
34.80

8.78
7.12
13.83
6.67
3.44
4.53
4.18
6.30
13.59
9.10
17.29
4.99
7.06
4.66
7.44
0.58
7.56

48.60
48.98
53.85
58.70
64.98
61.09
52.34
53.98
31.53
51.34
39.55
48.04
59.51
57.57
54.17
29.02
36.81

เขตการศึกษา 6 42.84 8.46 49.97

จากตารางท่ี 4.4    แสดงใหเห็นวาผูบริหารโรงเรียนท้ังหมด มีพฤติกรรมผูน ําดานมุงสัมพันธ       ใน
ระดับปานกลาง   โดยท่ีโรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนวัดไชโย โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี มีพฤติกรรมดาน
มุงสัมพันธในระดับปานกลางมากเปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามลํ าดับ  โรงเรียนวัดเนินเหล็กเปนอันดับ
สุดทาย
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    จากตารางท่ี 4.3 และตารางท่ี 4.4 เม่ือเปรียบเทียบคาคะแนนเฉล่ีย &!"#$, ระหวาง

พฤติกรรมดานมุงงาน กับพฤติกรรมดานมุงสัมพันธของแตละโรงเรียน แสดงใหเห็นวา



    ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงงานไดแก ผูบริหารโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราช
วิทยาลัย โรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา โรงเรียนขุมทองวิทยา โรงเรียนวัดไชโย โรงเรียนวัดกวิศราราม
โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ โรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี  โรงเรียนสังฆรักษวิทยา โรงเรียนวัดไผดํ า
โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา โรงเรียนวัดเนินเหล็ก รวม 12 โรงเรียน

 ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงสัมพันธไดแกผูบริหารโรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ
โรงเรียนพลานุสรณวิทยา โรงเรียนวัดมณีสถิตยกปฎฐาราม รวม  3  โรงเรียน

 ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าท้ังสองดาน คือมุงงานและมุงสัมพันธ ไดแกผูบริหารโรงเรียน
วัดเกาะ โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี รวม 2 โรงเรียน

 ภาพรวมผูบริหารโรงเรียนของเขตการศึกษา 6 มีพฤติกรรมผูน ําในดานมุงงาน.โดยมีคา
คะแนนเฉล่ียในระดับปานกลาง







บทที ่5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

สรุปการวิจัย

   การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําและบรรยากาศองคการในโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6ในบทนี้จะกลาวถึงหัวขอส ําคัญ 3 สวนคือ
สรุปการวิจัย   อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ
1.วัตถุประสงคของการวิจัย

   1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา
 ในเขตการศึกษา 6

   2) เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการ  ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
ประกอบดวย

2.1)องคประกอบของบรรยากาศองคการในโรงเรียน
2.2)แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน

   3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารกบัองคประกอบของ
บรรยากาศองคการในโรงเรียน
2.วิธีด ําเนินการวิจัย
ผูวิจัยไดด ําเนินการเปนข้ัน ตอนดังตอไปน้ี

   2.1) กลุมตัวอยาง
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก กลุมผูบริหารและกลุมครู-อาจารยท่ีปฏิบัติการจริง

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6
 กลุมผูบริหาร คีอพระภิกษุผูทํ าหนาที่ผูจัดการ และพระภิกษหุรือฆราวาสทีทํ่ าหนาที่

ครูใหญ อาจารยใหญ ผูอํ านวยการ หรือผูท่ีทํ าหนาที่ผูชวยในตํ าแหนงดังกลาว ในโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมในเขตการศึกษา 6  ปการศึกษา 2537 จํ านวน  25   รูป/คน
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   กลุมคร-ูอาจารย คือพระภิกษุหรือฆราวาสท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ังใหทํ าหนาท่ีเปน

ผูสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 ปการศึกษา 2537
จํ านวน 194 รูป/คน

    2.2) เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา
     เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถาม

เพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน  คือ

    ตอนท่ี1 เปนขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามและสภาพทั่ว
ไปมีจํ านวน 6 ขอ

    ตอนท่ี2เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร (Leader Behavior Description

Questionair  หรือ  LBDQ ) มีจํ านวน 30 ขอ
   ตอนท่ี3เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ(Organizational Climate Description

Questionair  หรือ OCDQ ) มีจํ านวน 64 ขอ
    การทดสอบเครื่องมือ
    การทดสอบเคร่ืองมือ ไดนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงใหเหมาะสมกับการ       ศึกษา

คนควาในครั้งนี้แลวไปทดสอบ(Try out)กับผูบริหาร ครู-อาจารย โรงเรียนพระปริยัติ-
ธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 8 ที่มิใชกลุมตัวอยางจํ านวน 39 คนโดยวิธีการหา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) และไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพฤติกรรม
ผูนํ าของผูบริหาร (LBDQ)คาสัมประสิทธิ์แอลฟา(α) เทากับ 0.955 แบบสอบถามบรรยากาศองค
การ (OCDQ) คาสัมประสิทธ( α)  เทากับ  0.936
3.การเก็บรวบรวมขอมูล
              ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือ
แขนงวิชาบริหารการศึกษา ของสาขาวิชาศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และ
หนังสือของ   ส ํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขต เขตการศึกษา 6 ไปยัง
ผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6 ทั้ง 17 โรงเรียน โดยนํ า
สงทางไปรษณีย และติดตามเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเองทุกโรงเรียน ไดแบบสอบถามคืน
จาก ผูบริหารโรงเรียน  ครู-อาจารยท่ีปฏิบัติการจริงจํ านวน 219 ฉบับคิดเปนรอยละ 71.34
ของจํ านวนผูบริหารและครู-อาจารยในบัญชีรายช่ือ ครู - อาจารยของสํ านักงานกลุมโรงเรียน
4.การวิเคราะหขอมูล

   การวิเคราะหขอมูลดํ าเนินการดังน้ี
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    4.1) หาคะแนนรวม คะแนนเฉลี่ยและ คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผู

นํ าของผูบริหารดานมุงงาน  และดานมุงสัมพันธ
    4.2) หาคะแนนรวม คะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของมิติทั้ง 8 มิติ

ไดแก  มิติขาดความสามัคค ี มิติอุปสรรค  มิติขวัญ  มิติมิตรสัมพันธ  มิติหางเหิน           มิติมุง
ผลงาน  มิติเปนแบบอยาง  และมิติกรุณาปราณี

    4.3) หาคาสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารท้ัง2 ดานกับมิติทั้ง 8 มิติ
    4.4) หาคาคะแนนมาตรฐานที (Normalized  T-score) ของบรรยากาศองคการทั้ง 8 มิติ

ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา แลวนํ าคะแนนมาตรฐานน้ีไป เปรียบเทียบเพื่อ
จัดมิติท้ัง 8 มิติ ใหเปนแบบบรรยากาศองคการ แบบใดแบบหนึ่งใน 6 แบบ
5.สรุปผลการวิจัย

    ผลของการวิเคราะหขอมูล สรุปไดดังนี้
    5.1) จํ านวนผูตอบแบบสอบถามคือผูบริหาร  ครู-อาจารย ท่ีปฏิบัติการจริง  เปนผูบริหาร

จํ านวน  25 รูป คิดเปนรอยละ 11.40  เปนครู-อาจารย 194 รูป/คน คิดเปนรอยละ 88.60
   5.2) อายุของผูตอบแบบสอบถามอยูในชวงระหวาง 20-29 ปจํ านวน 89 รูป/คน คิดเปน

รอยละ 40.60 ซึ่งเปนกลุมอายุที่มีจํ านวนมากที่สุด อายุระหวาง 30-39 ป จํ านวน 67 รูป/คน คิดเปน
รอยละ 30.60  อายุระหวาง 40-49 ป จํ านวน 27 รูป/คน คิดเปนรอยละ 12.30 อายุระหวาง 50-59 ป
จํ านวน 18 รูป/คน คิดเปนรอยละ 8.20 อายุ 60 ป ขึ้นไป จํ านวน 18 รูป/คน คิดเปนรอยละ 8.20 ซึ่ง
เปนกลุมอายุที่มีจ ํานวนนอยที่สุด

  5.3) วุฒิทางการศึกษา
5.3.1) วุฒิการศึกษาทางโลก  ผูตอบแบบสอบถามมีวุฒิ  ระดับม.ตน-ม.ปลาย

จํ านวน 57 รูป/คน คิดเปนรอยละ 26.00   ระดับอนุปริญญา จํ านวน 17 รูป/คน      คิดเปน
รอยละ 7.80  ระดับปริญญาตรี จํ านวน 13 รูป/คน คิดเปนรอยละ 60.30 ซ่ึงเปนจํ านวนมากที่สุด
ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํ านวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.11 ซ่ึงเปนจํ านวนนอยที่สุด

        5.3.2) วุฒิการศึกษาทางธรรม   ผูตอบแบบสอบถามมีวุฒิ นักธรรมตรี โท เอก  จํ านวน
144 รูป/คน คิดเปนรอยละ 65.80 ซึ่งมีจํ านวนมากที่สุด  เปรียญธรรม 3-5 ประโยค จํ านวน 58 รูป
คิดเปนรอยละ 26.50  เปรียญธรรม 6-9 ประโยค จํ านวน 17 รูป คิดเปนรอยละ 7.80 ซึ่งมีจํ านวนนอย
ที่สุด

    5.4) ประสบการณในตํ าแหนง  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในตํ าแหนง1-5
ปจํ านวน 126 รูป/คน คิดเปนรอยละ 57.50 ซึ่งมีจํ านวนมากที่สุดประสบการณ 6-10ป จํ านวน
35 รูป/คน คิดเปนรอยละ16.00ประสบการณ 11-20 ปจํ านวน 22รูป/คน คิดเปนรอยละ10.00
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 ประสบการณ 21 ปขึ้นไปจํ านวน 7 รูป/คน คิดเปนรอยละ 3.20 ซึ่งมีจํ านวนนอยที่สุด ไมได
ระบุ 29 รูป/คน คิดเปนรอยละ 13.20

   5.5) คาเฉลี่ยของพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในเขตการศึกษา 6

  ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญ มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานในระดับปานกลาง มีเพยีงโรง
เรียนวัดมณีสถิตกปฎฐารามโรงเรียนเดียวท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานในระดับต่ํ า โดยทีโ่รงเรียน
วัดเกาะ โรงเรียนวัดชัยโย  โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม  มีพฤติกรรมดานมุงงานในระดับปานกลางมากเปน
อันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ โรงเรียนวัดเนินเหล็ก มีพฤติกรรมดานมุงงานในระดับปานกลางเปน
อันดับสุดทาย  

  สรุป ผูบริหารโรงเรียนในเขตการศึกษา6 มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานในระดับปานกลาง
ผูบริหารโรงเรียนท้ังหมดมีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธในระดับปานกลาง   โดยท่ีโรงเรียนวัด
เกาะ โรงเรียนวัดไชโย  โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี  มีพฤติกรรมดานมุงสัมพันธในระดับปานกลางมากเปน
อันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ โรงเรียนวัดเนินเหล็กมีพฤติกรรมดานมุงสัมพันธในระดับปานกลางเปน
อันดับสุดทาย

     สรุปผูบริหารโรงเรียนในเขตการศึกษา 6 มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ ในระดับ
ปานกลาง
       เมื่อเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ย(mean)ระหวางพฤติกรรมดานมุงงานกับพฤติกรรม
 ดานมุงสัมพันธแสดงใหเห็นวา

    ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงงานจํ านวน 12 โรงเรียน  ไดแก ผูบริหารโรงเรียน
มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย โรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา โรงเรียนขุมทองวิทยา โรงเรียนวัดไชโย
โรงเรียนวัดกวิศราราม โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ โรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี  โรงเรียนสังฆรักษ
วิทยา โรงเรียนวัดไผดํ า โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา โรงเรียนวัดเนินเหล็ก

  ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงสัมพันธจํ านวน 3 โรงเรียนไดแก ผูบริหารโรงเรียน
วัดนิเวศธรรมประวัติ โรงเรียนพลานุสรณวิทยา และโรงเรียนวัดมณีสถิตกปฎฐาราม

  ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าทั้งสองดานคือดานมุงงานและดานมุงสัมพันธ จํ านวน 3 โรง
เรียนไดแก โรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี

   5.6) การวิเคราะห คาคะแนนมาตรฐาน (T-score) และคาคะแนนเฉลี่ย (mean) ของ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 ปรากฎผล
ดังน้ี
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    บรรยากาศองคการมิติที ่1 ขาดความสามัคค ีโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในเขตการศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐานที 58.53    โรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย โรงเรียน
วัดโพธิ์งาม โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ   มีคาคะแนนมาตรฐานที เปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ

   โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี  มีคาคะแนนมาตรฐานทีบรรยากาศองคการมิติท่ี 1  ขาดความสามัคคี
เปนอันดับสุดทาย

   โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6 มีคาคะแนนเฉลี่ย
(mean) 17.78 โรงเรียนท่ีมีคาคะแนนเฉล่ีย สูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 มีจํ านวน
7 โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 10 โรงเรียน

   บรรยากาศองคการมิติที ่2 อุปสรรค โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต
การศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐานที 51.44 โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม    โรงเรียนมหาวชิราลงกรณ-
ราชวิทยาลัย โรงเรียนสังฆรักษ มีบรรยากาศองคการมิติที่ 2 อุปสรรคเปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ

    โรงเรียนวัดกวิศรารามมีบรรยากาศองคการมิติท่ี 2 อุปสรรคเปนอันดับสุดทาย
    โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6มีคาคะแนนเฉลี่ย

(mean) 13.14 โรงเรียนท่ีมีคาคะแนนเฉล่ีย  สูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 8
โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6   จํ านวน 9 โรงเรียน

  บรรยากาศองคการมิติที ่3 ขวัญ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต     การ
ศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐาน 46.45 โรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนขุมทองวิทยา โรงเรียนวัด
เนินเหล็กมีบรรยากาศองคการมิติท่ี 3 ขวัญ เปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ

   โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม มีบรรยากาศองคการมิติที่ 3  ขวัญ เปนอันดับสุดทาย
    โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6 มีคาคะแนนเฉลี่ย
(mean) 28.44 โรงเรียนที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 10
โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 7 โรงเรียน
   บรรยากาศองคการมิติที ่4 มิตรสัมพันธ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต
การศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐานที 46.45   โรงเรียนวัดเนินเหล็ก โรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี   โรง
เรียนวัดเกาะ มีบรรยากาศองคการมิติที่ 4 มิตรสัมพันธเปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ
  สวนโรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม มีบรรยากาศองคการมิติที่ 4  มิตรสัมพันธเปนอันดับ
สุดทาย
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 โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6 มีคาคะแนนเฉลี่ย

(mean) 16.58 โรงเรียนท่ีมีคาคะแนนเฉล่ีย สูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 มีจํ านวน
8 โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 9 โรงเรียน



    บรรยากาศองคการมิติที ่5 หางเหินโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต
การศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐาน 52.56 โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ โรงเรียนวัดเนินเหล็ก
โรงเรียนมหาวชิราลงกรณ  มีบรรยากาศองคการมิติที่ 5 หางเหิน เปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ

  โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม มีบรรยากาศองคการมิติที่ 5  หางเหิน เปนอันดับสุดทาย
  โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6 มีคาคะแนนเฉลี่ย

(mean) 21.77 โรงเรียนท่ีมีคาคะแนนเฉล่ีย สูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 มีจํ านวน
8 โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 9 โรงเรียน

  บรรยากาศองคการมิติที ่6 มุงผลงาน โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต
การศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐาน 50.39 โรงเรียนวัดขุมทองวิทยา โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียน
วัดกวิศราราม   มีบรรยากาศองคการมิติที่ 6 มุงผลงาน เปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ

   โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐารามมีบรรยากาศองคการมิติท่ี 6มุงผลงาน เปนอันดับสุดทาย
   โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6 มีคาคะแนนเฉลี่ย

(mean) 17.78 โรงเรียนท่ีมีคาคะแนนเฉล่ีย   สูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน
10 โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 7 โรงเรียน

   บรรยากาศองคการมิติที ่7 เปนแบบอยาง โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
เขตการศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐาน 46.72   โรงเรียนวัดเกาะ  โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียนอุทาน
อุทิศธรรมวิทยา   มีบรรยากาศองคการมิติที่ 7 เปนแบบอยาง เปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ

   โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม มีบรรยากาศองคการมิติที่ 7 เปนแบบอยาง เปนอันดับ
สุดทาย

    โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6 มีคาคะแนนเฉลี่ย
(mean)  24.12 โรงเรียนท่ีมีคาคะแนนเฉล่ีย  สูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 มี
จํ านวน 9 โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 8 โรงเรียน

   บรรยากาศองคการมิติที ่ 8 กรุณาปราณ ีโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
เขตการศึกษา6  มีคาคะแนนมาตรฐาน  47.63 โรงเรียนวัดเนินเหล็ก โรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนวัด
โพธิ์งาม มีบรรยากาศองคการมิติที่ 8 กรุณาปราณ ีเปนอันดับท่ี 1,2,3 ตามล ําดับ
โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม  มีบรรยากาศองคการมิติที่ 8 กรุณาปราณ ีเปนอันดับสุดทาย
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     โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา6มีคาคะแนนเฉลี่ย
(mean) 16.05 โรงเรียนที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงกวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 มีจํ านวน
9 โรงเรียน  และตํ่ ากวาคาคะแนนเฉลี่ยของเขตการศึกษา 6 จํ านวน 8 โรงเรียน

   5.7) แบบบรรยากาศองคการของโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา



ในเขตการศึกษา 6
   เม่ือนํ าคาคะแนนมาตรฐานทีไปเปรียบเทียบตามเกณฑที่ก ําหนดไวเพ่ือหาแบบ

บรรยากาศองคการของโรงเรียนปรากฏวา
บรรยากาศองคการแบบแจมใส ไดแกโรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนวัดกวิศรารามโรง

เรียนวัดโพธ์ิงาม  โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม รวม 5 โรงเรียน
บรรยากาศแบบอิสระ ไดแกมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย โรงเรียนขุมทองวิทยา

โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี โรงเรียนวัดเนินเหล็ก  4 โรงเรียน
บรรยากาศแบบควบคุม ไดแกโรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา จํ านวน 1 โรงเรียน
บรรยากาศแบบสนิทสนม ไดแกโรงเรียนพลานุสรณวิทยา  โรงเรียนวัดโบสถ

อินทรบุรี โรงเรียนวัดไผดํ ารวม 3 โรงเรียน
บรรยากาศแบบซึมเซาไดแก โรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ  โรงเรียนวัดไชโย โรง

เรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ  โรงเรียนสังฆรักษวิทยา จํ านวน 4 โรงเรียน
 บรรยากาศองคการของโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการ
ศึกษา 6 เปนบรรยากาศแบบสนิทสนม

   5.8) การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารกับ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6

   พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน ของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
เขตการศึกษา 6  มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ  บรรยากาศองค
การของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4    มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน  มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7
เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ีมีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่1
ขาดความสามัคคีมีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับมิติที่ 2 อุปสรรค

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน  ของผูบริหารโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลยั มีความ
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน
 มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณี
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  มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่1 ขาดความสามัคค ีมิติที ่4
มิตรสัมพันธ  มิติที ่5 หางเหิน

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน      ของผูบริหารโรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ มีความ
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียนมิติท่ี 3
ขวัญ มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี      มีความสัมพันธทางบวกอยาง



ไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่1   ขาดความสามัคค ีมิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5
หางเหิน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนศรีเมืองทองวิทยามีความสมัพันธทาง
บวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ ที ่7
เปนแบบอยาง มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติมิติที ่1   ขาดความสามัคค ี มิติที่
2  อุปสรรค มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติมิติท่ี 8 กรุณาปราณี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนขุมทองวิทยา มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่7 เปน
แบบอยาง   มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่1 ขาดความสามัคค ี มิติที่
2  อุปสรรค มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่8
กรุณาปราณี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนวัดเกาะ มีความสัมพันธทางบวกอยางไม
มีนัยส ําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่1 ขาดความสามัคค ี มิติที ่2  อุปสรรค
มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8
กรุณาปราณี

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนวัดไชโย   มีความสัมพันธทางบวกอยาง
ไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่1 ขาดความสามัคค ีมิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน  มิติที ่7 เปน
แบบอยาง มิติที ่8    กรุณาปราณ ี      มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่2
อุปสรรค มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนพลานุสรณวิทยา มีความสัมพันธทาง
บวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่7 เปนแบบ
อยาง มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติที่ 2 อุปสรรคมิติท่ี 4 มิตรสัมพันธ
มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่8 กรุณาปราณีมีความสัมพันธทางลบอยาง
 ไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับมิติที่ 1 ขาดความสามัคค ี มิติที ่3 ขวัญ
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      พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนวัดกวิศราราม มีความสัมพันธทางบวก
อยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ
มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี   มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ
มิติที ่1 ขาดความสามัคค ี กับมิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่5 หางเหิน   มิติที ่6 มุงผลงาน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ มีความสัมพันธทาง
บวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติกับที่ระดับ .01 กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที่
4 มิตรสัมพันธ มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ีมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญ



ทางสถิติกับ  มิติที ่6 มุงผลงาน มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ  มิติที ่1 ขาด
ความสามัคค ี    มิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่5 หางเหิน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี   มีความสัมพันธทาง
บวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่6
มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติกับ มิติที ่5 หางเหิน มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับมิติที่ 1 ขาด
ความสามัคค ี มิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่4 มิตรสัมพันธ

  พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน   ของผูบริหารโรงเรียนสงัฆรักษวิทยา มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่7 เปน
แบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี   มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ มิติที ่1  ขาด
ความสามัคค ี มิติที ่2  อุปสรรค มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน    พฤติกรรม
ผูนํ าดานมุงงาน    ของผูบริหารโรงเรียนวัดไผดํ า มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทาง
สถิต ิ กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน มิติที ่2  อุปสรรค มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที่
5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี มีความสัมพันธทางลบอยาง
ไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่1 ขาดความสามัคคี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน ของผูบริหารโรงเรียนวัดโพธิศ์รี มีความสัมพันธทางบวก
อยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่1 ขาดความสามัคคี
มิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่ 6 มุงผลงาน   มิติที ่ 7 เปนแบบอยาง มี
ความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติที่ 5 หางเหิน มิติที ่8 กรุณาปราณี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน ของผูบริหารโรงเรียนวัดโพธิง์าม มีความสัมพันธทางบวก
อยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่1ขาดความสามัคคี  มิติที ่3
ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณา
ปราณี มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับมิติที่ 2  อุปสรรค
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     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานของผูบริหารโรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา มีความสัมพันธ

ทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่8 กรุณา
ปราณี     มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ
มิติที ่7 เปนแบบอยาง มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 กับมิติที ่1 ขาด
ความสามัคค ี มิติที ่2  อุปสรรค  มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ มิติที ่5 หางเหิน
มิติที ่6 มุงผลงาน
               พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน  ของผูบริหารโรงเรียนวัดมณีสถิตกปฎฐาราม มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน มิติที ่7 เปนแบบ



อยางมีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ มิติที ่1    ขาดความสามัคค ี มิติที ่3 ขวัญ
มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่8 กรุณาปราณ ี    มีความสัมพันธทาง
ลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่2  อุปสรรค

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในเขตการศึกษา6 มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.01กับบรรยากาศ
องคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติ
ที ่ 8 กรุณาปราณ ีมีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่1 ขาดความสามัคคี
มิติที ่5 หางเหิน  มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับมิติที่2  อุปสรรค

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ ของผูบริหารโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลยั มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน
มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ  มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี มี
ความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติมิติที ่1 ขาดความสามัคค ีมิติที ่2  อุปสรรค  มี
ความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติ กับมิติที ่5 หางเหิน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ  ของผูบริหารโรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ    มีความ
สัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่1ขาด
ความสามัคค ี มิติที ่2  อุปสรรค   มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ  มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผล
งาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ ของผูบริหารโรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติ
ที ่7 เปนแบบอยาง มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติที่ 1   ขาดความ
สามัคคี  มิติที ่2  อุปสรรค มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่8 กรุณา
ปราณี
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    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนขุมทองวิทยามีความสัมพนัธทาง

บวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.01กบับรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่7
เปนแบบอยาง มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติที่ 1ขาดความสามัคคี มิติที่
2อุปสรรค มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่8 กรุณาปราณี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนวัดเกาะ มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน    มิติที ่5   หางเหิน มิติที ่6
มุงผลงาน มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่1   ขาดความสามัคค ี  มิติที่
2  อุปสรรค มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี     พฤติ
กรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนวัดไชโย มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญ



ทางสถิติ   กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน มิติที ่1 ขาดความสามัคค ีมิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5
หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน  มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่2  อุปสรรค
มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณี

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ ของผูบริหารโรงเรียนพลานุสรณวิทยา  มี    ความ
สัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่2
อุปสรรค  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณี
มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ กับ มิติที่1 ขาดความสามัคค ี มิติที ่4 มิตร
สัมพันธ
              พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนวัดกวิศราราม มีความสัมพันธทางบวก
อยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ   กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ
มิติที ่ 7 เปนแบบอยาง มิติที ่ 8 กรุณาปราณ ี    มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .01กับมิติที่ 2  อุปสรรค มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ  มิติที ่ 1 ขาด
ความสามัคค ี มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน   มิติที ่6 มุงผลงาน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ   ของผูบริหารโรงเรียนพพิธิสุตคุณานุสรณ มีความ
สัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ   กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ มิติ
ที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี  มีความสัมพันธทาง
ลบอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 กับมิติที ่2  อุปสรรค  มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัย
ส ําคัญทางสถิติ มิติที ่1 ขาดความสามัคค ีกับมิติที ่5 หางเหิน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่7 เปนแบบ
อยาง มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่6
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มุงผลงาน มิติที ่8 กรุณาปราณ ี มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติ   กับมิติที่ 1 ขาด
ความสามัคค ี มิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ ของผูบริหารโรงเรียนสงัฆรักษวิทยา  มีความสัมพันธทาง
บวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่2  อุปสรรค มี
ความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับมิติที่ 1   ขาดความสามัคค ี มิติที ่3 ขวัญ มิติที่
4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณี

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนวัดไผดํ า  มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน มิติที ่7 เปนแบบอยาง



มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับ  มิติที ่2  อุปสรรค มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตร
สัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่8 กรุณาปราณ ี   มีความสัมพันธทางลบอยางไมมี
นัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่1 ขาดความสามัคคี

    พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ    ของผูบริหารโรงเรียนวัดโพธิศ์รี   มีความสัมพันธทาง
บวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่1 ขาดความสามัคคี
มิติที ่2  อุปสรรค  มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหินมิติท่ี 6 มุงผลงาน   มิติที ่7 เปน
แบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณี

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ ของผูบริหารโรงเรียนวัดโพธิง์าม    มีความสัมพันธทาง
บวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่3 ขวัญ
มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7 เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี    มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัย
ส ําคัญทางสถิติกับ  มิติที ่1   ขาดความสามัคค ี  มิติที ่2  อุปสรรค มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หาง
เหิน

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ  ของผูบริหารโรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา มีความ
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  มิติที ่7
เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี  มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติที่ 2
อุปสรรค มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน  มิติที ่6 มุงผลงาน  มีความสัมพันธทาง
ลบอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 กับมิติที ่1  ขาดความสามัคคี

     พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ     ของผูบริหารโรงเรียนวัดมณีสถิตกปฎฐาราม มีความ
สัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน มิติที ่1
ขาดความสามัคค ี มิติที ่3 ขวัญ มิติที ่4 มิตรสัมพันธ มิติที ่5 หางเหิน มิติที ่6 มุงผลงาน มิติที ่7

134
เปนแบบอยาง มิติที ่8 กรุณาปราณ ี    มีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับ มิติที ่2
อุปสรรค

อภิปรายผล

           จากการวิเคราะหขอมูล มีประเด็นส ําคัญท่ีควรนํ ามาอภิปรายตามจุดมุงหมายของการวิจัยดัง
น้ี



   1.คาเฉลี่ยของพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
เขตการศึกษา 6   มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานในระดับปานกลางและมีพฤติกรรมผูน ําดานมุง
สัมพันธในระดับปานกลาง เชนเดียวกัน

    เม่ือพิจารณาเปนรายโรงเรียนผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงงานเรียงตามล ําดับ
คาคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมผูน ําดานมุงงานจากมากไปหานอยไดแก โรงเรียนวัดกวิศราราม โรง
เรียนวัดไชโย โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา โรงเรียนขุมทองวิทยา โรงเรียน
วัดไผดํ า โรงเรียนศรีเมืองทองวิทยา โรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย โรงเรียนวัดโบสถอินทร
บุรี   โรงเรียนสังฆรักษวิทยา โรงเรียนวัดเนินเหล็ก โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ  รวม  12 โรงเรียน
จาก 17 โรงเรียนในเขตการศึกษา 6  จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมของโรงเรียนลํ าดับที ่1 ,2และ3
พบวาโรงเรียนเหลาน้ีมีความพรอมในดานอาคารสถานท่ี บุคลากร เงินบริจาคเปนกองทุนชวยเหลือ
ในดานอุปกรณการเรียนการสอน เงินสวัสดิการครู-อาจารย สิ่งเหลานี้อาจ
เปนผลมาจากการท่ีผูบริหารมีพฤติกรรม ผูนํ าดานมุงงานจึงปรากฎผลวาโรงเรียนไดรับการพัฒนา
ในทุกๆดาน

    เม่ือพิจารณาเปนรายโรงเรียนผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงสัมพันธ เรียงตาม
ลํ าดับคาคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมผูน ําดานมุงสัมพันธจากมากไปหานอย  ไดแก ผูบริหารโรง
เรียนพลานุสรณวิทยา ผูบริหารโรงเรียนโรงเรียนวัดนิเวศธรรมประวัติ ผูบริหารโรงเรียนวัดมณีสถิต
กปฐาราม รวม 3 โรงเรียน  จาก17โรงเรียนในเขตการศึกษา 6 สาเหตุอาจจะเน่ืองมาจาก ผูบริหาร
และครู-อาจารยท้ัง 3 โรงเรียนมีความคุนเคยกันมากอน ผูบริหารอาจจะไมหวังความเจริญกาวหนา
ของโรงเรียนมากนัก  การบริหารจึงมุงความสัมพันธมากกวามุงงาน
            เม่ือพิจารณาเปนรายโรงเรียนผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าทั้งสองดาน ไดแกผูบริหารโรงเรียน
วัดเกาะ และผูบริหารโรงเรียนวัดโพธิศ์รี  รวม 2 โรงเรียน จาก 17  โรงเรียนในเขตการศึกษา 6  เปน
ผูบริหารที่พึงประสงคเพราะมุงทั้งงานและมุงสัมพันธในขณะเดียวกัน อาจจะ
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เปนเพราะวา ผูบริหารตระหนักในความสํ าเร็จของงาน และขวัญก ําลังใจของครู-อาจารย จึงพยายาม
ที่จะใหไดทั้งงานและนํ ้าใจคนในขณะเดียวกัน

   สรุปในภาพรวม ผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 6
มีพฤติกรรมผูนํ าในดานมุงงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางเทากับ  44.04

    ผลของการศึกษาครั้งนี้แตกตางจากการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ํา
กับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนราษฎรในกรุงเทพมหานครพบวา      พฤติกรรมผูนํ า
ของผูบริหารโรงเรียนราษฎร      มีพฤติกรรมดานมุงงานและมุงสัมพันธ   อยูในเกณฑสูง (วิรัช
วิเศษสวุรรณ 2521: 48)    การศึกษาแบบผูนํ าของผูบริหารมหาวิทยาลัยศรีนครินทร
วิโรฒตามทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน    ไดศึกษาจากผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยพบวา



ผูบริหารมีพฤติกรรมดานมุงงานอยูในเกณฑคอนขางนอย แตพฤติกรรมดานมุงสัมพันธอยูใน
เกณฑคอนขางมาก (พัฒนา  สงวนกลํ่ าจิต 2526 : บทคัดยอ)     ในขณะที่มีผลสอดคลองกับ
การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในกระทรวงศึกษาธิการทั้ง2 ดานคือดานมุงงาน
และดานมุงสัมพันธพบวามีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในเกณฑปานกลาง   (ธีระวิทย วัฒนพงษ 2524 :
บทคัดยอ) ในการศึกษาพฤติกรรมผูน ําของอธิการวิทยาลัยครูกลุมภาคตะวันตกพบวา พฤติ
กรรมผูนํ าของผูบริหารทั้งพฤติกรรมดานมุงงานและพฤติกรรมดานมุงสัมพันธอยูในเกณฑปาน
กลาง   (วินิจ คริสตไทย 2528 :บทคัดยอ) เชนเดียวกับการศึกษาพฤติกรรมผูนํ ากิจการนิสิตของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทร วิโรฒทั้งสองดานอยูในเกณฑปานกลางเชนกัน แตพฤติกรรมดานมุง
งาน สูงกวาดานมุงสัมพันธ (กัญญา นิกรหัสชัย 2524 : บทคัดยอ)  การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูนํ า ของผูบริหารระดับกองของกระทรวงศึกษาธิการ
 กับบรรยากาศองคการ ไดคาเฉลี่ยของพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะ
มุงงาน และมุงสัมพันธในระดับปานกลาง (วิเชียร  เปล่ียวจิตร 2523 : บทคัดยอ)
การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของศึกษาธิการจังหวัดกับบรรยากาศองคการใน
ส ํานักงานศึกษาธิการจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยสวนรวมมีพฤติกรรมผูนํ าทั้ง 2
มิติ คือมิติกิจสัมพันธ และมิติสัมพันธภาพอยูในระดับปานกลาง (เกษมศักดิ์ โยธการี 2532 : บท
คัดยอ)

     ผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูน ําของผูบริหารโรงเรียน หนวยงาน
สถานศึกษาดังกลาวพบวา ผูบริหารมีพฤติกรรมผูนํ าทั้ง 2 ดานคือ ดานมุงงานและดานมุง
สัมพันธ  อยูในระดับปานกลาง  และพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6 ทั้ง 2 ดานอยูในระดับปานกลาง
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 และพบวาในภาพรวมผูบริหารโรงเรียนมีคาคะแนนเฉลีย่พฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานมากวา
พฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ

2. บรรยากาศองคการของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 6 เปน
บรรยากาศแบบสนิทสนม  (The Familiar climate)

   เม่ือนํ าคาคะแนนมาตรฐานทีไปเปรียบเทียบตามเกณฑที่ก ําหนดไวเพ่ือหาแบบ
บรรยากาศองคการเปนรายโรงเรียน พอจะอนุโลมจัดไดดังตอไปน้ี

   บรรยากาศองคการแบบแจมใส (The Open climate) ไดแกโรงเรียนวัดเกาะ



โรงเรียนวัดกวิศราราม โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา โรงเรียนวัดมณีสถิตกป
ฐาราม รวม 5 โรงเรียน

   บรรยากาศแบบอิสระ(The Autonomous climate)  ไดแก โรงเรียน
มหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย โรงเรียนขุมทองวิทยา โรงเรียนวัดโพธ์ิศรี โรงเรียนวัดเนินเหล็ก
รวม 4 โรงเรียน

   บรรยากาศแบบควบคุม( The Controlled climate ) ไดแกโรงเรียน
ศรีเมืองทองวิทยา

   บรรยากาศแบบสนิทสนม ( The Familiar climate ) ไดแกโรงเรียน
พลานุสรณ โรงเรียนวัดโบสถอินทรบุรี โรงเรียนวัดไผดํ า รวม 3 โรงเรียน

   บรรยากาศแบบซึมเซา ( The Close climate ) ไดแกโรงเรียนวัดนิเวศ-
ธรรมประวัติ โรงเรียนวัดไชโย โรงเรียนพิพิธสุตคุณานุสรณ โรงเรียนสังฆรักษวิทยารวม
 4 โรงเรียน

   บรรยากาศแบบแจมใสไดแกโรงเรียนวัดเกาะ โรงเรียนวัดกวิศราราม โรงเรียน
วัดโพธิ์งาม โรงเรียนอุทานอุทิศธรรมวิทยา โรงเรียนวัดมณีสถิตกปฐาราม รวม 5 โรงเรียน จาก
การศึกษาวิเคราะหเปนที่นาสังเกตวา ผูบริหารโรงเรียนวัดเกาะมีพฤติกรรมผูนํ าทั้งสองดานใน
ระดับปานกลางเทากัน ผูบริหารโรงเรียนวัดกวิศราราม โรงเรียนวัดโพธ์ิงาม โรงเรียนอุทาน
อุทิศธรรมวิทยา มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงานมากกวาดานมุงสัมพันธ มีเพียงผูบริหาร  โรงเรียน
วัดมณีสถิตกปฐารามที่มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงสัมพันธ  เปนที่นาสังเกตวา ผูบริหารท่ีมีพฤติ
กรรมผูนํ าดานมุงงาน หรือทั้งดานมุงงานและดานมุงสัมพันธ จะสามารถสรางบรรยากาศองค
การแบบแจมใสในโรงเรียน  เพราะจะใหการชวยเหลือคร ู - อาจารย ปฏิบัติงานไดโดยสะดวก
โดยไมออกคํ าส่ังหรือควบคุม หรือนิเทศงานบอยนัก  คณะครู-อาจารย
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