
 
บทท่ี  ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  

การวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการ อ าเภอ
เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการ อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 
จังหวัดเพชรบูรณ์ เพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย โดยผู้วิจัยได้แบ่งประเภทของแนวคิด
และทฤษฎี ข้อมูลพื้นที่ท่ีวิจัยงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิดในการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
  ๒.๑.๑  ความหมายของผู้น า  
  ๒.๑.๒  แนวคิดเก่ียวกับผู้น า 
  ๒.๑.๓  ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

  ๒.๒.๑  ความหมายของภาวะผู้น า  
  ๒.๒.๒  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
  ๒.๒.๓  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 ๒.๓ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ๒.๓.๑  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ๒.๓.๒  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ๒.๓.๓  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ๒.๔ หลักพุทธธรรมปธาน ๔ 

  ๒.๔.๑  ความหมายของปธาน ๔ 
  ๒.๔.๒  ประเภทของปธาน ๔ 
  ๒.๔.๓  หลักของปธาน ๔ 
  ๒.๔.๔  องค์ธรรมของปธาน ๔ 
  ๒.๔.๕  ความส าคัญของหลักปธาน ๔ ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 



๙ 
 

 ๒.๕ พระสังฆาธิการ 

  ๒.๕.๑  ความหมายของพระสังฆาธิการ 
  ๒.๕.๒  แนวคิดเก่ียวพระสังฆาธิการ 

 ๒.๖ ข้อมูลพื้นที่วิจัย 
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

 ผู้น าเป็นสิ่งที่องค์กรแต่ละแห่งจะประสบผลส าเร็จและท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้ ง
ไว้หรือไม่ก็อยู่ที่ตัวผู้น าผู้น าแต่ละคนมีบทบาทแตกต่างกันในแต่ละระดับการเป็นผู้น า และ
สภาพแวดล้อม ผู้น าที่ดีสามารถที่จะท าให้ผู้ตามยอมรับและศรัทธา ผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสารเกี่ยวกับ
ความหมายที่มีนักวิชาการกล่าวไว้ดังนี้ 

๒.๑.๑  ความหมายของค าว่าผู้น า (Leader)  

ค าว่า “ผู้น า” เป็นการมองไปที่เน้นไปที่ตัวบุคคล เรามักจะได้ยินค าพูดที่ใช้เรียกแทน
ผู้น าในทิศทางที่แตกต่างกันและมักจะมีเขตที่กว้างขวางตามทัศนะของผู้พบเห็น  เพ่ือความเข้าใจที่
เกี่ยวข้องกับผู้น าให้ชัดเจน ทัศนะเก่ียวข้องกับประเด็นที่ศึกษาวิจัยพอสังเขปดังนี้ 

ผู้น า คือผู้ชักพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้ 
หลายคนมีบทบาทเป็นผู้น ากันอยู่แล้ว เช่น เป็นผู้น าองค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าวัดและแม้กระทั่งหัวหน้า
ครอบครัวก็จัดว่าเป็นผู้น า๑ และบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง หรือได้รับยกย่องขึ้นเป็นหัวหน้า และเป็นผู้
ตัดสินใจ เนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และจะพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
หมู่ชนไปในทางดีหรือทางชั่วก็ได้๒ และนักวิชาบางท่านได้สรุปความหมายเกี่ยวกับผู้น าไว้ ๕ ประการ 
คือดังนี้๓ 

                                                           
๑พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๒๖. 
๒กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, กรุงเทพมหานคร : เปลวอักษร, ๒๕๔๓), หน้า ๑๓๑. 
๓กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๕๔), 

หน้า ๑๔-๑๕. 



๑๐ 
 

๑. ผู้น า หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่มเปรียบเสมือน
แกนของกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
กลุ่มสูง  

๒. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือเปล่าจุดหมาย
ปลายทางท่ีวางไว้ แม้แต่เพียงชี้แนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทาง ก็ถือว่าเป็นผู้น า ทั้งนี้รวมถึงผู้น าที่
น ากลุ่มออกนอกลู่นอกทางด้วย  

๓. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกให้เขาเป็นผู้น าของกลุ่มซึ่งเป็นไป
โดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐานและสามารถแสดงพฤติกรรมของผู้น าได้  

๔. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอย่างคือ สามารถสอดแทรกอิทธิพล
บางประการ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากท่ีสุด  

๕. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสามารถก ากลุ่มไปในทิศทางที่ดีตามที่ต้องการ เป็นบุคคลที่มี
ส่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผู้น า 

นักวิชาการบางส่วนมองว่า ผู้น า หมายถึง ลักษณะที่แสดงถึงความสามารถในการน าพา 
การด าเนินกิจการ การแก้ไขปรับปรุง และการรักษาขวัญก าลังใจของกลุ่ม เพ่ือให้กลุ่มบรรลุถึง
เป้าหมายที่ต้องการให้มากที่สุด๔ การที่มีผู้มีบุคลิกลักษณะมีคุณสมบัติเด่นกว่าผู้อ่ืนในกลุ่มและมี
อิทธิพลมากกว่าบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน ทั้งสามารถสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้
เกิดขึ้นแก่หน่วยงานได้ นอกจากนั้นยังหมายรวมถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่งซึ่งรับบทบาทเป็นผู้บริหาร
ประสานผลประโยชน์ในกลุ่มเสมือนเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม มีอิทธิพลและอ านาจ สามารถบังคับ
บัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ได้๕ และบุคคลที่ท าให้
องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม  ผู้มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือกลุ่มหรือผู้มีคุณลักษณะของความเป็นผู้น า 
คือ มีลักษณะโดดเด่น มีวิสัยทัศน์ มีค่านิยมที่จะเหมาะสมและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตลอดจนมี
ความสามารถในการตัดสินใจในสถานการณ์ที่ยุ่งยากและซับซ้อนได้อย่างเหมาะสม๖ และบุคคลใด
บุคคลหนึ่งในกลุ่มที่ เป็นผู้ควบคุมและประสานงานให้กิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มด าเนินไปด้วยความ
เรียบร้อย 

                                                           
๔ถวิล  ธาราโภชน์ม, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๑๑๗. 
๕พระถนัด วฑฺฒโน (บุตรสวัสดิ์), “การวิเคราะห์คุณสมบัติของผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ๗”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 
๖สุพานี สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี, (กรุงเทพมหานครโรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๒๙๖. 



๑๑ 
 

นักวิชาการบางส่วนชาวตะวันตกมองว่า ผู้น า เป็นบุคคลซึ่งใช้อิทธิพลได้มากในการ
ควบคุมและกระท าการที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการเมืองเศรษฐกิจและสังคม  ผู้ได้รับอ านาจ
จากความมั่นคง สถานภาพด้านครอบครัว ชั้นวรรณะ ระบบหรือความมีสติปัญญา๗ ผู้ที่เปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและส่วนบุคคล๘ บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ที่มี
อิทธิพลต่อกลุ่มที่ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้การเปลี่ยนแปลงของ
กลุ่มเป็นไปด้วยความราบรื่น๙ และเป็นกลุ่มของประชาชน ซึ่งเป็นผู้มีความแตกต่างจากประชาชนคน
อ่ืน ๆ โดยมีข้อยกเว้นพิเศษในการแสดงออกใด ๆ ในทางการเมืองและเป็นผู้ซึ่งผูกขาดการปกครอง
เอาไว้ในมืออย่างมีประสิทธิภาพ  และมีความผูกพันในกลุ่มอย่างสูง๑๐ บุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ที่มี
อิทธิพลต่อกลุ่ม  ที่ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพ  และสามารถท าให้การเปลี่ยนแปลง
ของกลุ่มเป็นไปดว้ยความราบรื่น๑๑ 

กล่าวโดยสรุป  ผู้น า คือ บุคคลใดก็ตามที่มี อิทธิพลเหนือคนอ่ืนในกลุ่มหรือมีบทบาท
ส าคัญในการน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในการท างาน  ผู้น าอาจเป็นคนๆ เดียวกับผู้บริหาร
หรือไม่ก็ได้  ดั้งนั้น  ในกลุ่มหรือองค์กรหนึ่งๆ อาจมีผู้น าหลายคนนอกเหนือไปจากผู้บริหารหรือ
หัวหน้าซึ่งเป็นผู้น าโดยต าแหน่งเป็นต้น  

 
ตารางที่  ๒.๑  สรุปความหมายเกี่ยวกับผู้น า 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายเกี่ยวกับผู้น า 
พระธรรมโกศาจารย์  (ประยู ร ธมฺมจิตโต) , 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๖) 

๑. ผู้ชักน าพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวกระท า 
๒. การที่ผู้น าได้ก าหนดเป้าหมายไว้  

กิติ ตยัคคานนท์, (๒๕๔๓, หน้า ๑๓๑) ๑. บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือได้รับยกย่องขึ้น 
๒. เป็นหัวหน้าเป็นผู้ตัดสินใจ 

กวี วงศ์พุฒ, (๒๕๕๔, หน้า ๑๔-๑๕) ๑. เป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมในกลุ่ม
เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม 

                                                           
๗Plato, The Republic. Tr. Paul Shorey, (New Jersey : Princeto University Press, 

1973), p.134. 
๘Huse; Edgar and Boditch, L.Jane, Between in Organization : A System Approach 

to Management, (New York : Harper & Brother, 1973), p.75. 
๙Cattell R.B., Human Relations, (New York : Free Press, 1951), pp.161-184. 
๑๐Earl J. Frierich, An Introduction to Political Theory, (New York : Harper & Row 

Publishers, 1976), p. 96. 
๑๑Cattell R.B., Human Relations, (New York : Free Press, 1951), pp. 161-184. 



๑๒ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายเกี่ยวกับผู้น า 
๒. บุคคลซึ่งน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 
๓. สมาชิกส่วนใหญ่คัดเหลือให้เขาเป็นผู้น ากลุ่ม 
๔. บุคคลที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ของกลุ่มมากที่สุด 
๕. บุคคลที่สามารถน ากลุ่มไปในทิศทางท่ีดี 

ถวิล ธาราโภชน์, (๒๕๔๒, หน้า ๑๑๗) ๑. ลักษณะที่แสดงถึงความสามารถ 
๒. การน าพาด าเนินกิจการและการแก้ไขปรับปรุง 

พระถนัด วฑฺฒโน, (๒๕๕๑, หน้า ๑๓๕) ผู้มีบุคลิกลักษณะมีคุณสมบัติเด่นกว่าผู้อ่ืนในกลุ่ม
มากกว่าบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน 

สุพานี สฤษฏ์วานิช, (๒๕๔๙, หน้า ๒๙๖) ๑. ผู้มีความสามารถเหนือกลุ่ม 
๒. ผู้มีคุณลักษณะของความเป็นผู้น าโดดเด่นและ
มีวิสัยทัศน์ 

ฟิวเลอ (F.E. Fiedler), (1993, p.134) บุคคลใดบุคคลหนึ่ ง ในกลุ่ มที่ เป็นผู้ ควบคุม
ประสานงานให้กิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มด าเนินไป
ด้วยความเรียบร้อย 

Ploto (พลาโต), (1993, P.134) ๑. บุคคลมีอิทธิพลมากในการควบคุมและกระท า
การที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการเมือง
เศรษฐกิจและสังคม  
๒. ผู้ได้รับอ านาจจากความม่ันคง 

Huse and Boditch (ฮิวส์ และโบดิทซ์),  
(1973, p.75) 

ผู้ที่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การและส่วนบุคคล 

Cattell R.B. (อาร์.บี.), (1951, pp.161-184) ๑. บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มที่ท าให้
การปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพ  
๒. สามารถท าให้การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มเป็นไป
ด้วยความราบรื่น 

Earl J.Frierich, (1976, p 96) 
 
 
 

๑ .  เป็นผู้ มี ความแตกต่ างจากคน อ่ืนโดยมี
ข้อยกเว้นพิเศษในการแสดงออกทางการเมือง 
๒. เป็นผู้ซึ่งผูกขาดการปกครองเอาไว้ในมืออย่าง
มีประสิทธิภาพและมีความผูกพันในกลุ่มตัวอย่าง 



๑๓ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายเกี่ยวกับผู้น า 
อาร์.บี.(Cettell R.B.) ๑. เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม  

๒. ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพ 
๓. สามารถท าให้การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มเป็นไป
ด้วยความราบรื่น 

 

๒.๑.๒  แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า 

จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารจากงานวิชาการได้มีผู้ให้แนวคิดเก่ียวกับผู้น าที่หลากหลาย
ซึ่งในที่นี่ผู้วิจัยได้น ามาเป็นบางส่วน แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าซึ่งมีลักษณะที่แตกต่างกันไปตามบริบทและ
สภาพของสังคม ซึ่งมีนักวิชากล่าวไว้ดังนี้ 

๑) คุณลักษณะของผู้น า 
ผู้น า เป็นบุคคลซึ่งใช้อิทธิพลได้ในการควบคุม และกระท าการที่เกี่ยวข้องกับการ

ตัดสินใจทางการเมืองเศรษฐกิจและสังคมผู้ได้รับอ านาจจากความมั่นคง สถานภาพด้านครอบครัว ชั้น
วรรณะ ระบบหรือความมีสติปัญญา๑๒ผู้ที่อยู่ในอ านาจหรือต าแหน่งที่ถูกก าหนดให้เป็นผู้น า มีอิทธิพล
ในการจัดสรรและจัดการต่อสิ่งที่มีคุณค่าต่างๆ มากกว่าคนอ่ืนๆ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามความมุ่ง
หมายของตนเองและสมาชิกของชุมชนนั้น ดังนั้นในมุมมองที่ศึกษาครั้งนี้แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าสามารถ
แบ่งออกเป็น ๓ แบบลักษณะ คือ ก าหนดลักษณะของผู้น าออกเป็น ๓ แบบ๑๓ 

 (๑) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) โดยพิจารณาจากพฤติกรรมของผู้น าและ
การก าหนดนโยบายของผู้น า ซึ่งผู้น าประเภทนี้จะตัดสินใจเองไม่ให้กลุ่มตัดสินใจ มีลักษณะของการถือ
ตัวและมีความภูมิใจในตัวเอง 

 (๒) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) เป็นผู้น าที่ให้สมาชิกของกลุ่มมีส่วน
ร่วมใการตัดสินใจ จะก าหนดนโยบายและลงมือกระท าโดยใช้ความคิดเห็นจากกลุ่ม มีการแบ่งงานกัน
ท าและผู้ท าแบบนี้จะมีการเน้นที่การสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน 

 (๓) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissezfaire) เป็นผู้ที่ให้มีเสรีภาพเต็มที่ ปราศจากการมี
ส่วนร่วมของตัวผู้น า ทั้งนี้เว้นแต่จะมีการร้องขอให้ผู้น าเข้ามามีส่วนร่วมด้วย ผู้น าจะเป็นผู้ให้
ข้อแนะน ากิจกรรมของสมาชิก โดยพยายามจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องในการปฏิบัติการ ดังนั้น แบบ

                                                           
๑๒Plato, The Republic. tr. Paul Shorey, (New Jersey : Princeto University Press, 

1973), p.134.   
๑๓Kurt lewin, The Dynamic of Group Action, (Education Leadership, 1944), pp.195 – 

200. 



๑๔ 
 

ลักษณะคนที่เป็นผู้น าได้ พิจารณาจากพฤติกรรม มีส่วนร่วมใการตัดสินใจสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน
และเป็นผู้ที่ ให้มีเสรีภาพเต็มที่ตามลักษณะของผู้น าที่ดี ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ความสามารถและลักษณะต่างๆ ของผู้น า เพ่ือที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นได้มีนักวิชาการและนักบริหารกล่าวถึงคุณสมบัติและคุณลักษณะ
ของผู้น าที่ดีไว้ ดังนี้ คุณลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูง มักจะต้องมีความเฉลียวฉลาด มีความ
ยุติธรรม มีความเข้าใจ มีความรอบรู้ทั่วไปและความรอบรู้เฉพาะอย่าง มีการรับรู้ได้อย่างถูกต้องและ
ต้องเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สูงอีกด้วย เกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้น า คือ 

๑) คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical Traits) เกี่ยวกับรูปร่างหน้าตา เช่น ความสูง
พอเหมาะ น้ าหนักไม่มากนัก หน้าตาดี สุขภาพแข็งแรง๑๔ 

๒) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) เกี่ยวกับ ความกระตือรือร้นใน
หน้าที่การงาน ความริเริ่มในทางความคิด ความอดทน ความพยายาม 

๓) คุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว (Personal Traits) เกี่ยวกับความฉลาดความ
รับผิดชอบ การตัดสินใจ การชอบและรักงาน 

๔) คุณลักษณะทางสังคม (Social Traits) เกี่ยวกับความเห็นอกเห็นใจ ความมีมนุษย์
สัมพันธ์ ความเป็นผู้ไว้วางใจได้ ร่วมงานกับผู้อ่ืนได ้

คุณลักษณะที่ดีของผู้น า พอสรุปได้ดังนี้คือ มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงดี ความรู้ดี ผู้น าที่ดี
จะต้องมีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่และความรู้ทั่วไป ท่าทางและบุคลิกดี มีความคิดเริ่มสร้างสรรค์ 
และความกระตือรือร้น การตัดสินใจกับการใช้ดุลยพินิจที่ดีและถูกต้อง ความกล้าหาญ เด็ดขาดและไม่
โลเล ผู้น าหรือผู้บริหารที่ดีและต้องมีศิลปะในการท างาน มีความอดทน มีสมาธิในการท างาน มี
ความสามารถในการสื่อสารที่ดี ยกย่องให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา มีความจงรักภักดีต่อ
หน่วยงาน๑๕ ลักษณะที่ดีมีการศึกษาดี เฉลียวฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง มีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การและสังคม มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรับผิดชอบ ความสามารถในการปรับตัวปรับ
อารมณ์ สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมดี มุ่งมั่นที่จะสร้างผลงานและมาตรฐานในการท างาน มี
ความสามารถในการตัดสินใจ มีเหตุผลฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวหน้า 

                                                           
๑๔ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๒๒), หน้า ๑๒๔. 
๑๕กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : เชษฐ์การพิมพ์, 

๒๕๓๐), หน้า ๑๘ - ๒๔. 



๑๕ 
 

มีความยุติธรรม มีความสามารถในการจูงใจผู้อ่ืนได้ดี มีความสามารถในการคัดเลือกและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความสามัคคีมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความซื่อสัตย์ สุจริตใจ๑๖ 

ลักษณะผู้น าที่ดี ประกอบด้วยคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า ได้แก่ มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะ
น าผู้ร่วมงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้  การแสดงออกในรูปของพฤติกรรม 
ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความสามารถในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบและวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล ความเป็นผู้น าสูงสามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี ความจงรักภักดีให้เกิดใน
จิตส านึกของบุคลากรต่อหน่วยงานสร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่กับผู้ร่วมงานจน
สามารถสร้างทีมงานได้๑๗ ซึ่งสอดคล้องกับ บาร์นาร์ด (Barnard) กล่าวว่าต้องมีความตื่นตัว มี
ความสามารถในการตัดสินใจรวดเร็วและถูกต้อง มีความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบ
และมีความฉลาดรอบรู้ทันโลกทันเหตุการณ์และมีความสามารถในการแก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี๑๘ในการท างานทุกองค์การจะต้องประกอบไปด้วยบุคคล ๒ ระดับ คือ ผู้น า หรือหัวหน้างาน
หรือลูกพ่ีหรือผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบงานนั้นและอีกระดับหนึ่งก็คือ ผู้ตามหรือลูกน้องหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทั้ง ๒ ระดับนี้จะปฏิบัติงานร่วมกัน จะร่วมท างานกันให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
เอาไว้ ผู้น าจะร่วมกับผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในการวางแผนหาคนมาท างาน การแบ่งงาน 
มอบหมาย ตัดสินใจ สั่งการ ควบคุมดูแล ก ากับงานและตรวจสอบแก้ไขตลอดจนอบรมสั่งสอนชมเชย
ให้รางวัลลงโทษ ผู้น าจะรับแต่ชอบอย่างเดียวไม่ได้จะต้องรับผิดด้วย บางครั้งจะต้องลงมือปฏิบัติด้วย
ตัวเองบ้างจึงจะเรียกว่ามือถึง ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจึงจะเชื่อถือผู้น าที่ดี  

นักสังคมวิทยาได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับลักษณะของผู้น าเอาไว้ว่า โดยลักษณะของผู้น าจะ
เป็นแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของสังคมในแต่ละแห่งเป็นตัวก าหนด ทั้งนี้เพราะผู้น าคือบุคคล
ธรรมดาที่ได้รับการยอมรับจากมติของมหาชน ผู้น าจึงต้องปรับปรุงตนเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
และสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ส่วนนักจิตวิทยาได้ให้ทรรศนะเอาไว้ว่า  ลักษณะของผู้น า
ขึ้นอยู่กับโครงสร้างของสังคม ความแตกต่างของลักษณะสังคม จะเป็นเครื่องก าหนดความแตกต่าง
ของลักษณะผู้น าแต่ละประเภท โดยเกณฑ์ท่ีแตกต่างกันดังกล่าวเป็นเครื่องก าหนด ส าหรับนักวิชาการ
อ่ืนๆ ก็ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับลักษณะของผู้น าเพิ่มเติมไว้ดังนี้  

                                                           
๑๖กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๙), 

หน้า ๑๐๖ - ๑๑๐. 
๑๗ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๒), 

หน้า ๖๙. 
๑๘Bernard, C.J., Education for Executive in Reading in Human Relations, (Edited by 

Dubin Robert, New Jercy : Prentice – Hall., 1961), p. 45. 



๑๖ 
 

ทัศนะเกี่ยวกับแบบหรือลักษณะของผู้น าไว้คล้ายกับทัศนะของเคิร์ท เลวิน ซึ่งพิจารณา
จากลักษณะวิธีการใช้อ านาจมี ๓ ประการ คือ 

๑) ผู้น าแบบอัตตนิยม (Autocratic Leaders) เป็นผู้น าที่ถืออ านาจเป็นใหญ่ มีความถือ
ตัวและเชื่อมั่นในตัวเองมาก บริหารงานและก าหนดนโยบายโดยการใช้อารมณ์และอ านาจวางท่า
ใหญ่โตไม่ให้เกียรติคนอ่ืน เน้นสมรรถภาพของการท างานของตนเองและต้องการขยายอ านาจของ
ตนเองออกไปทุกวิถีทาง 

๒) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissezfaire Leaders) เป็นผู้น าที่ใช้อ านาจในการควบคุมการ
บริหารแต่น้อย บรรดาผู้ใต้บังคับบัญชาต่างก็มีเสรีในการที่จะวินิจฉัยสั่งการ มาตรฐานการปฏิบัติงาน
หรือระบบการจัดงานไม่ค านึงถึงหลักการหรือกฎเกณฑ์เท่าใด การก าหนดนโยบายไม่มีความแน่นอน
ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และไม่มีการประเมินผลงานเพ่ือหาแนวทางแก้ไข 
แต่อย่างใด 

๓) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) จัดว่าเป็นผู้น าที่ดีที่สุดและอ านวย
ผลในการบริหารงานมากที่สุด เป็นการบริหารงานโดยยึดถือความคิดเห็นของกลุ่มเป็นส าคัญ จะ
ด าเนินงานในสิ่งใดจะกระท าไปตามมติของกลุ่ม เพราะต้องการความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจจากทุก
ฝ่าย การบริหารงานจึงเน้นหนักในรูปการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน โดยการเปิดโอกาสให้มีการ
แสดงความคิดเห็น เพ่ือร่วมกันวินิจฉัยเลือกวิธีที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์เป็นไปในลักษณะของ
ความร่วมมือประสานงานกันอย่างจริงจัง๑๙โดยพิจารณาจากการบริหารงาน แบ่งออกเป็น ๔ แบบ 
ดังนี้ 

 (๑) ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ (Regulative Leader) ผู้น าแบบนี้มักจะถือระเบียบแบบ
แผนเป็นส าคัญไม่ชอบให้มีการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะคล้ายกับผู้น าแบบอัตนิยม การสั่งการมักใช้
กฎหมายและกฎระเบียบเป็นเครื่องมือ โดยยกเหตุผลในระเบียบมาใช้ในการปฏิบัติงานมากกว่าการ
ยึดความคิดของตนเองการติดต่อสื่อสารเพ่ือการสั่งงานมักจะเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  (one way 
communication) 

 (๒) ผู้น าแบบบงการ (Directive Leaders) เป็นผู้น าที่ชอบใช้อ านาจเด็ดขาดเพียง
คนเดียวในการปฏิบัติงาน ขาดหลักมนุษยสัมพันธ์ ท างานแบบสั่งการเพ่ือแสดงถึงการมีอ านาจและ
ความสัมพันธ์ในการท างาน 

                                                           
๑๙ชุบ กาญจนประภากร, “แบบของผู้น า”, วารสารรัฐประศาสนศาสตร์, ฉบับพิเศษ ๒๕๐๗

(๒๕๐๙), หน้า ๗๔ – ๗๗. 



๑๗ 
 

 (๓) ผู้น าแบบจูงใจ (Persuasive Leaders) เป็นผู้น าที่ปฏิบัติงานโดยเปิดโอกาสให้
ผู้ใตบังคับ-บัญชา ร่วมพิจารณาแสดงความคิดเห็นและเป็นการบรรเทาต่อต้านไป ด้วยการติดต่อ
สั่งงานเป็นแบบสองทิศทาง (two way communication) ๒๐ 

 (๔) ผู้น าแบบร่วมใจ (Participative Leaders) เป็นผู้น าที่นิยมการประชุมเพ่ือ
ปรึกษาหารือระดมความคิดและเสริมสร้างความสัมพันธ์ อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชายึดหลักประนีประนอมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในฐานะผู้ร่วมงาน
อาศัยศิลปะการจูงใจเมื่อประสงค์ให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งให้ความร่วมมือร่วมใจในการ
แสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้น ทัศนะผู้ศึกษาได้ทบทวนเกี่ยวกับแบบหรือลักษณะของผู้น ากล่าวคือ ผู้น าระเบียบ
แบบแผนเป็นส าคัญ เปิดโอกาสให้ผู้ใตบังคับบัญชา ร่วมพิจารณาแสดงความคิดเห็นนิยมการประชุม
เพ่ือปรึกษาหารือระดมความคิดและเสริมสร้างความสัมพันธ์ จากการเปรียบเทียบกับลักษณะความ
เป็นผู้น าของ Murry G. Ross & Chaless E.Hendry๒๑ ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการเป็นผู้น าไว้ ๓ 
ประการคือ 

๑) ผู้น าเป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ภายในของแต่ละบุคคล (Leadership as traitwithin 
individual leader) สมัยก่อนมีความเชื่อกันว่า ความเป็นผู้น ามาจากพันธุกรรมและสิ่งติดตัวมาแต่
ก าเนิด (Leader were born not made) ซึ่งท าให้บุคคลกลายเป็นผู้น านั้นเป็นคุณสมบัติ 
ที่มีอยู่ภายในตัวของแต่ละบุคคล 

๒) ผู้น าขึ้นอยู่กับกลุ่ม (Leadership as a function of the group) ลักษณะความเป็น
ผู้น าขึ้นกับโครงสร้างของกลุ่มมากกว่าแต่ละบุคคล ความเป็นผู้น าในกลุ่มถูกก าหนดโดผลรวมของ
ทัศนคติความต้องการของกลุ่ม ซึ่งกลุ่มและผู้น าจะแยกออกจากกันไม่ได้ ถ้าไม่มีกลุ่มก็ไม่มีผู้น า หาก
กลุ่มขาดผู้น ากลุ่มนั้นก็ยากที่จะเจริญได้ การเป็นผู้น าเป็นกระบวนการที่จ าเป็นต้องท าหน้าที่ทั้งการน า
และการบริการ 

๓) ผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ (Leadership as a function of situation) สถานการณ์
มีบทบาทต่อการก าหนดความเป็นผู้น าจ านวนมาก ในสถานการณ์ท่ีกลุ่มก าลังเผชิญหน้าก่อให้เกิดผู้น า
ได้ ความเป็นผู้น าจึงขึ้นอยู่กับสถานการณ์ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของกลุ่มหรือองค์การ
นั้นๆ กลุ่มทฤษฎีนี้เชื่อว่าผู้น าควรจะต้องมีบางสิ่งบางอย่างอยู่ภายในตัวของผู้น าเองที่แยก 

ผู้น าออกจากคนอ่ืน จึงได้ค้นคว้าวิจัยเพ่ือค้นหาคุณลักษณะของผู้น าแต่ละคน ซ่ึง
สามารถจ าแนกผู้น าที่ประสบความส าเร็จออกจากผู้น าที่ไม่ประสบความส าเร็จ  จากการศึกษา

                                                           
๒๐สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๓๖๔. 
๒๑Murry G. Ross & Chaless E. Hendry, (1958), Reading in Social Psychology, 3nd ed., 

New York : Hendry Hall, pp.100 – 107. 



๑๘ 
 

ค้นคว้าวิจัยจึงได้ท าให้ทราบถึงลักษณะทางชีววิทยา บุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์ สภาพทางกาย สภาพ
ทางจิตใจสติปัญญาและลักษณะส่วนตัวอ่ืนๆ ของผู้น าที่ท าให้ประสบผลส าเร็จ  การศึกษาและ
รวบรวมคุณลักษณะของความเป็นผู้น าจากการค้นคว้าไว้ ๖ ประการ๒๒  คือ 

๑) คุณลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ได้แก่ อายุ ลักษณะ ท่าทาง
ส่วนสูงและน้ าหนัก 

๒) ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ได้แก่ สภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจแล
สังคมของผู้น า เช่น การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางสังคมและการเลื่อนฐานะทางสังคม 
เป็นต้น 

๓) สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) ได้แก่ สติปัญญา ความรู้
ความสามารถที่ผู้น ามีอยู่ 

๔) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ คุณลักษณะของบุคลิกภาพที่ดีของผู้น า เช่นมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น 

๕) ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task related characteristics) ได้แก่ คุณลักษณะที่มี
ความต้องการความส าเร็จ มีความรับผิดชอบสูง และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นต้น 

๖) ลักษณะต่างๆ ทางสังคม (Social characteristics) ได้แก่ มีคุณลักษณะของความ
เป็นผู้ที่ต้องการส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ อย่างกระตือรือร้น ทั้งยังเป็นผู้ที่ชอบการติดต่อพบปะ
สังสรรค์กับบุคคลอื่นและให้ความร่วมมือกับบุคคลต่างๆ ด้วยดี 

คุณลักษณะของความเป็นผู้น าจากการค้นคว้าผู้น ามีคุณลักษณะทางกายทางสังคมมี
สติปัญญาบุ มีคลิกภาพดี มีความรับผิดชอบสูง และให้ความร่วมมือกับบุคคลต่างๆ ด้วยดี 

สรุป เกี่ยวกับลักษณะของผู้น าที่ดี ส่วนใหญ่ยอมรับในคุณลักษณะทางสติปัญญา ความรู้
ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน กล่าวคือมีสติปัญญาเหนือบุคคล
อ่ืนโดยทั่วไป มีความรู้สนใจรอบด้าน มีความสามารถในการพูดและการเขียนมีจิตใจ ร่างกาย อารมณ์ 
มีความริเริ่มและมีฝีมือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประสานงานกันอย่างดีที่สุด ซึ่งเป็นคุณลักษณะทั้ง
ภายนอกและภายใน ถ้าจะกล่าวถึงลักษณะผู้น าที่ดีต้อง “ดีและเก่ง” นั้นคงไม่ผิดนัก เพราะการเป็น
หัวหน้าคนต้องมีลักษณะเด่นเป็นพิเศษกว่าผู้อ่ืนมากจึงจะเป็นที่ศรัทธายอมรับและพร้อมที่จะร่วมมือ
ร่วมใจในการท างานทุกโอกาส 

 
 
 

                                                           
๒๒จุมพล หนิมพานิช, การจูงใจและความเป็นผู้น า, เอกสารการสอนหน่วยที่ ๑๐ ชุดวิชาองค์การ

และการจัดการ, สาขาวิชาวิทยาการจัดการ, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๙), หน้า ๙๘ – ๙๙. 



๑๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๒ สรุปแนวคิดเก่ียวกับผู้น า 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดกี่ยวกับผู้น า 
ธงชัย สันติวงษ์และชัยยศ สันติวงษ์,  
(๒๕๒๒, หน้า ๑๒๔) 

คุณลักษณะที่ดีของผู้น า 
๑. คุณลักษณะทางร่างกาย 
๒. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
๓. คุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว 
๔. คุณลักษณะทางสังคม 

กีติ ตยัคคานนท์, (๒๕๓๐, หน้า ๑๘-๒๔) มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงดี ความรู้ดี มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และความกระตือรือร้น มีความ
อดทน มีสมาธิในการท างาน มีความสามารถใน
การสื่อสารที่ดี ความกล้าหาญ เด็ดขาด 

กวี วงศ์พุฒ, (๒๕๓๙, หน้า ๑๐๖-๑๑๐) มีการศึกษาดี เฉลี่ยวฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง มี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การและสังคม มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรับผิดชอบ มี
ความสามารถในการตัดสินใจ มีเหตุผลฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน มีความยุติธรรม มีความสามารถ
ในการจูงใจผู้อ่ืนได้ดี 

ยงยุทธ เกษสาคร, (๒๕๔๒, หน้า ๖๙) 
 
 

มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้การ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรม 

บาร์นาร์ด (Barnard), (1961, p.45) มีความตื่นตัว มีความสามารถในการตัดสินใจ
รวดเร็วและถูกต้อง มีความสามารถในการจูงใจ
คน มีความรับผิดชอบและมีความฉลาดรอบรู้ทัน
โลกทันเหตุการณ์และมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

 
 
 
 
 
 



๒๐ 
 

๒.๑.๓  ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
ในการศึกษาทบทวนเอกสารทางวิชาการมีหลายท่านได้กล่าวถึงทฤษฏีเกี่ยวกับผู้น าไว้

หลายแนวทาง และผู้วิชาได้หยิบยกมาไว้ในที่นี่เป็นบางส่วน และพบว่าตามทฤษฏีเกี่ยวกับผู้น านั้นนัก
วิชาได้กล่าวไว้ ผู้วิจัยขอน าเสนอดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเป็นผู้น าเกิดขึ้นตามลักษณะแตกต่างกันสรุปรวบรวมทฤษฏีที่
เกี่ยวข้องไว้ ๕ ประการ ดังนี้ 

๑) ทฤษฎีพันธุกรรม (Genetic Theory) แนวคิดตามทฤษฎีนี้มีมาแต่โบราณโดย มี
ความเชื่อว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะตน หรือเฉพาะตระกูลและสืบเชื้อสาย
กันได้เพราะบุคลิกภาพหรือลักษณะการเป็นผู้น าตามแนวคิดนี้เป็นของที่มีมาแต่ก าเนิด และคุณสมบัติ
เหลานี้เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว ที่สืบเชื้อสายกันได้ภายในตระกูลเมื่อพอเป็นผู้น าลูกเกิดมาย่อมเป็น
ผู้น า๒๓ 

๒) ทฤษฎีคุณลักษณะผูน า (Trait Theory) เมื่อเหตุการณต่างๆ ในโลกเปลี่ยนแปลง
ทฤษฎีพันธุกรรมก็ไดรับการปรับปรงแก้ไข “ผู้น า” ในยุคต่อมาไม่ได้จ ากัดเฉพาะคนชั้นสูงหรือเฉพาะ
บางตระกูลเท่านั้น แต่สามารถเกิดขึ้นได้จากคนทุกระดับไม่ว่าสูงหรือต่ าไมว่ารวย หรือ จนขอใหมี
คุณสมบัติภาวะผู้น า (Leadership Trait) ก็พอคุณสมบัติเหลานี้อาจจะมีมาโดยก าเนิดหรืออาจได้มา
จากประสบการณการศึกษาเล่าเรียน หรือ การฝึกฝนอบรม 

๓) ทฤษฎีผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ (Personal Situatonal Theories) 
มีการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าอีกกลุมหนึ่งที่เห็นการศึกษา โดยเน้นที่ตัวผู้น าอยางเดียว ไม่สมบูรณ ควร
จะศึกษาสถานการณ์ด้วย เพราะภาวะผูน านั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์เป็นอย่างมาก ยกตัวอย่างคนที่มี
ความฉลาด ไม่ได้หมายความว่า จะเป็นผู้น าได้ทุกโอกาส ยอมแล้วแต่สถานการณ์ สถานการณ์บาง 
อยางอาจไม่ต้องการเขา การศึกษา ภาวะผู้น าจะต้องรวมเรื่องสถานการณ์เข้าไว้ด้วย จึงเกิดทฤษฎี
ผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ขึ้น ซึ่งถือว่า ภาวะผู้น าเกิดจากผลกระทบของ ปัจจัย ๒ 
ประการ คือ คุณลักษณะของผู้น า (Trait)  เหตุการณท์ี่เผชิญหน้ากลุม่ (Situation) 

๔) ทฤษฎีความสัมพันธ์และความคาดหวัง (Interaction-Expectation Theories) นัก
คิดแตละคนเน้นแนวคิดไปคนละอย่าง ทฤษฎีข้างต้นเน้นที่ตัวผู้น าและสถานการณ์ เน้นเรื่อง
ปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง ความสนใจของแนวคิดนี้คือ กลุ่มบุคคลมนุษย์มีความเกี่ยวของติดต่อ
สัมพันธ์กันเสมอ กิริยาอาการของคนหนึ่ง ย่อมกระทบหรือได้รับการสนองตอบ จากอีกคนหนึ่ง
ปฏิกิริยาในกลุ่มซึ่งเป็นเรื่องส าคัญ เมื่อมีการติดต่อสัมพันธ์กันก็มีการคาดหวัง ทั้งการปฏิสัมพันธ์และ
การคาดหวังเกิดขึ้นในกลุ่มระหวางสมาชิกในกลุ่มด้วยกันและระหว่างผู้น าและผู้ตามความเป็นผู้น า
                                                           

๒๓ผู้ พิ ทั ก ษ์ ป่ า ไ ท ย ,  บ ท บ า ท แ ล ะ ห น้ า ที่ ข อ ง ผู้ น า ก า ร อ นุ รั ก ษ์ สั ต ว์ ป่ า , 
http://www.thairanger.com/,[ออนไลน์], เข้าถึงเมื่อ ๕ มกราคม ๒๕๕๙. 

http://www.thairanger.com/,%5bออนไลน์
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เกิดขึ้นได้อย่างไร นักคิดกลุ่มนี้ให้หลักการว่า สมาชิกของกลุ่มคนใดคนหนึ่งสามารถจะเป็นผู้น าได้ถ้า
หากบุคคลนั้นเป็นผู้ริเริ่มบทบาทในกลุ่มและบทบาทเหล่านี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของ กลุ่มแนวคิดของ
กลุ่มทฤษฎีสัมพันธและความคาดหวังนี้ เน้นสถานการณ์ของกลุ่มเป็นหลัก คือ ลักษณะและกิจกรรม
ของกลุ่มเป็นสถานการณ์ ฟลเลอร (Fiedler) กล่าวว่า การเป็นผู้น าจะประสบความส าเร็จหรือไม่
ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น า และลักษณะของกลุ่มสถานการณ์กลุ่ม (Group Task Situation) มี
องคป์ระกอบ ๓ อย่าง คือ  

 (๑) อ านาจตามต าแหน่งของผู้น า (Position Power) ผู้น าในบางกลุ่มอาจจะเป็น 
ผู้น าที่มีอ านาจตามต าแหนงแต่ในบางสถานการณผ์ู้น าไม่มีอ านาจตามต าแหน่งการที่ผู้น ากลุ่มมีอ านาจ
มากหรือน้อย ท าให้สถานการณ์ของกลุ่มแตกตางกัน เช่น การที่ผู้น ากลุ่มมีอ านาจตามต าแหน่งสูงจะ
ท าใหมีการยอมรับสูงและง่ายต่อการควบคุมแต่ก็ไม่จริงเสมอไป ผู้น าที่ไม่มีต าแหน่งหน้าที่ ก็เป็นที่
ยอมรับไดอ้ านาจตามต าแหนงของผู้น าที่มีความหมายต่อปฏิสัมพันธในกลุ่ม  

 (๒) ภารกิจของกลุ่ม (Task Power) งานที่กลุ่มต้องการท าให้ส าเร็จงานเหล่านี้ 
อาจจะยากง่ายแตกตางกัน ความยากงายก็มีความส าคัญต่อปฏิสัมพันธในกลุ่ม 

 (๓) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Leader and Follower 
Relationship) ผู้ตาม ย่อมมีความคาดหวังจากผู้น าหากผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับ และมีความสามารถที่
คาดหวัง การติดตอ่สัมพันธ์ในกลุม่ก็เป็นไปดว้ยดี การน ากลุ่มไปสูจุดหมายปลายทางก็งายขึ้น เมื่อรวม
องคป์ระกอบทั้ง ๓ เข้าดว้ยกันจะได้สถานการณต์าง ๆ ซึ่งเปลี่ยนแปลงไป 

๕) ทฤษฎีมนุษย์นิยม (Humanistic Theories) นักทฤษฎีกลุ่มนี้ได้แก่ อารกิริส 
(Argyris), เบลค และมูตัน (Blake and Mouton), ลิเคิรท(Likert) และแมคเกรเกอร(McGregor) ซึ่ง
ถือหลักว่า  

(๑) เน้นธรรมชาติของมนุษยเป็นหลักมนุษย์รักอิสระ มีความต้องการความหวัง 
ความตั้งใจ และแรงจูงใจที่จะท างาน  

(๒) ธรรมชาติขององคก์ารยอ่มมีการควบคุมให้เป็นระบบระเบียบ  
(๓) ภารกิจของผู้น า คือจัดปรับปรุงสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์การ 

เพ่ือให้บุคคลท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี สนองความตอ้งการสวนบุคคล และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  
ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า (The Evolution of Leadership Theory) ภาวะการณ์เป็นผู้น า 
๑) ทฤษฎีคุณลักษณะความเป็นผู้น า (Trait Theory) ทฤษฎีนี้เป็นแนวคิดดั้งเดิม โดย

เชื่อว่าผู้น ามีลักษณะของผู้น าอยู่ในตัวเอง บุคคลเกิดมาพร้อมกับความเป็นผู้น า มีการศึกษาวิจัย
ลักษณะพิเศษเฉพาะตัวที่ผู้น าควรจะมี เช่น รูปร่างหน้าตาสติปัญญา บุคลิกภาพ อารมณ์ เป็นต้น    



๒๒ 
 

แต่งานวิจัยเหล่านี้ก็ไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แบ่งแยกระหว่างผู้น ากับผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้น าได้  จึงไม่
เป็นที่นิยมที่จะศึกษาภาวะผู้น าเท่าท่ีควร๒๔ 

ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น าเริ่มในปี ค.ศ. ๑๙๓๐- ๑๙๔๐ 
แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Lleadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มี
ความเชื่อว่า ภาวะผู้น าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born leader) ไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้ ลักษณะผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความ
เฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนี้
ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช  พระเจ้า
ตากสินมหาราช เป็นต้น  ตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner ได้แก่๒๕  

 (๑) The tasks of Leadership : กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี ๙ อย่าง ได้แก่  
มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม  มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม  รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ  มีการ
บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ  สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม  แสดงถึง
สัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 (๒) Leader – constituent interaction เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคล
อ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพ่ือที่สนองตอบความต้องการขั้นพ้ืนฐาน ความคาดหวังของบุคคล 
และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง  สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง 
และสามารถยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือชี้ชัดของผู้น า 
เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

ผู้น าต้องแสดงออกถึงความยุติธรรม ไม่มีการเข้าข้างหรือเห็นพ้องกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดย
ไม่ใช้เหตุผลหรือใช้เพียงเหตุผลส่วนตัว ถ้าผู้น าไม่มีความยุติธรรมก็จะสร้างความนับถือจากผู้ใต้
ปกครองได้ยาก ผู้น าต้องเป็นคนดีมีคุณธรรมในจิตใจ ใช้อ านาจที่มีอยู่ อย่างถูกต้อง ระมัดระวัง
เหมาะสม และอย่างมีคุณธรรม ผู้น าต้องมีความซื่อสัตย์ มีจริยธรรม มีความเฉียบขาด กล้าตัดสินใจ ลง
มือท าในสิ่งที่สมควรท า มีความมุ่งมั่น อดทน ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรคง่ายๆ๒๖ 

๒) ทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผู้น า (Behavioral Theory of Leadership) ทฤษฏี
พฤติกรรมความเป็นผู้น าผู้วิจัยได้ศึกษาน ามา ดังนี้ 

                                                           
๒๔เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท 

เซ็นทรัลเอ็กเพรส จ ากัด, ๒๕๕๖), หน้า ๖๔. 
๒๕ธิติมา ไชยมงคล, ทฤษฏีภาวะผู้น า และทฤษฎีการบริหาร, เอกสารประกอบการสอนวิชาภาวะ

ผู้น าทางการพยาบาลและการจัดการ, (อัดส าเนา), หน้า ๒. 
๒๖ประวิทย์  อิทธิเมฆินทร์,  ผู้น าเต็มร้อย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ออปจูนอินเตอร์เนช่ันแนล, ๒๕๔๙), 

หน้า ๑๖. 
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 (๑) แนวทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยโฮไอโฮ (Ohio State Studies) 
มหาวิทยาลัยโฮไอโฮได้ท าการวิจัยพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการพัฒนาแบบสอบถามที่เรียกว่า 
Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) และพบว่าพฤติกรรมผู้น าสามารถอธิบาย
ได ้๒ ปัจจัย คือ 

      (๑.๑) ปัจจัยมุ่งคน (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้น
เรื่องความไว้วางใจต่อกัน แสดงความเคารพซึ่งกันและกัน ให้การสนับสนุน มีมิตรภาพและมีความ
อบอุ่น 

       (๑.๒) ปัจจัยมุ่งงาน (Initiating Structure) ผู้น าแบบนี้มุ่งเน้นจัดระบบการ
ท างานระบุบทบาทที่ชัดเจนของผู้ปฏิบัติงาน จัดวางรูปแบบ ระบบและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน๒๗ 
    (๒) แนวทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies) 
มหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ท าการศึกษารูปแบบผู้น า ได้แบ่งผู้น าออกเป็น ๒ รูปแบบคือ 
             (๒.๑)  รูปแบบผู้น าแบบเน้นคน (Employee oriented Ieaders) ผู้น าแบบนี้จะ
ท างานโดยให้ความสนใจที่ตัวผู้ปฏิบัติงาน มุ่งเน้นการท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน และสร้างสันพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล 
        (๒.๒) รูปแบบผู้น าแบบเน้นงาน (Job oriented leaders) ผู้น าแบบนี้จะมุ่ง
ท างานโดยเน้นที่ใช้ระบบการควบคุมงาน สร้างกฎระเบียบและข้อบังคับในการปฏิบัติงานจึงท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเหมือนถูกบังคับ ท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานต่ า๒๘ 
  (๓) ทฤษฎีตาข่ายการบริหาร (Managerial Theory) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นต้อง
เน้นทั้งงาน (Concern of Production) และคน (Concern of People) ได้แบ่งรูปแบบการบริหาร
เป็น ๕ รูปแบบ คือ 
      (๓.๑) แบบมุ่งเน้นงาน (Impoverished Authority compliance) ผู้น าแบบนี้จะ
มุ่งเน้นงานมากกว่าเน้นคน มุ่งแต่ท างานให้ส าเร็จ โดยไม่ค านึงถึงความต้องการของคน 
      (๓.๒) แบบมุ่งเน้นคน (Country club management) ผู้น าแบบนี้ตรงกันข้าม
กับแบบมุ่งเน้นงาน โดยจะเน้นคนเป็นหลัก เน้นงานน้อย  

                                                           
๒๗Ralph Stogdill and A.E. Koons, 1965, quoted in Dessler Gary, Management : 

Principles and Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 
2004), p. 300. 

๒๘Rensis Likert, et. Al., 1961, quoted in Dessler Gary, Management : Principles and 
Practices for Tomorrow’s Leaders, p. 300. 
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      (๓.๓) แบบปล่อยปละละเลย (Impoverished management) ผู้น าแบบนี้มี
ความสนใจต่ ามากทั้งงานและคน มักจะบริหารงานในลักษณะที่ไม่มีจุดมุ่งหมายเป็นการท างานประจ า
ไปเรื่อยๆ ต้องการเพียงให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเท่านั้น  
      (๓.๔) แบบเดินสายกลาง (Middle of the road management) ผู้น าแบบนี้
เป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับงาน และคนในระดับปานกลาง เป็นบุคคลที่ชอบประนีประนอมจะสร้าง
ผลงานในระดับปานกลาง  
      (๓.๕)  แบบทีมงาน (Team management) ผู้น าแบบนี้มุ่งเน้นทั้งงานและคน
เน้นการร่วมมือท างานและมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม๒๙ 
  (๔) ทฤษฎีการบริหาร ๔ ระบบ (System & Management Theory) ได้เสนอ
แนวคิด การบริหารองค์การแบบใหม่ (New Patterns of Management) และได้แบ่งการบริหาร
ออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ  
      (๔.๑) รูปแบบระบบเผด็จการเอาเปรียบ (Exploitative authoritative) ผู้น า
แบบนี้จะเข้มงวดกับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา การบริหารงานขาดความ
เชื่อใจและความไว้วางใจกัน  
      (๔.๒) รูปแบบระบบเผด็จการแบบพระเดชพระคุณ (Benevolent 
authoritative) ผู้น ายังคงเป็นผู้ตัดสินใจอยู่ อนุญาตให้ผู้ใต้บัญชาตัดสินใจได้บ้าง แต่ต้องอยู่ภายใต้
ข้อก าหนดของผู้บริหาร 
      (๔.๓) รูปแบบระบบปรึกษาหรือ (Consultative) ผู้น ามีความไว้วางใจและเชื่อถือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ผู้น ายังคงเป็นผู้ตัดสินใจในขั้นตอนสุดท้าย  
      (๔.๔) รูปแบบระบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนี้ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานมี
ความเชื่อถือและไว้วางใจกัน มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจร่วมกัน ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การตั้งเป้าหมายขององค์การ๓๐  

๓) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency of Situational Theory of Leadership) 
ทฤษฏีผู้น าตามสถานการณ์ผู้วิจัยได้ศึกษาน ามา ดังนี้ 
  (๑) รูปแบบภาวะผู้น าเชิงต่อเนื่อง (Continum of Leadership Behavior) 
รูปแบบภาวะผู้น าเชิงต่อเนื่องชี้ให้เห็นว่า มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกใช้แบบความเป็นผู้น า ได้แก่ 
แรงกดดันทางผู้บริหาร แรงกดดันทางผู้ใต้บังคับบัญชา แรงกดดันทางสถานการณ์ ได้สร้างแบบจ าลอง
เชิงต่อเนื่องของพฤติกรรมผู้น า ดังนี้ (๑) ถ้าผู้น าเน้นไปที่ผู้บริหาร (Leader centered) ก็จะเป็น

                                                           
๒๙Rebort Blake, and Jane S. Mouton, The Managerial Grid, p. 70. 
๓๐Rensis. Likert, New Pattern of Management, (New York : McGraw-Hill, 1961), pp. 

76-77. 
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ลักษณะที่มีการควบคุมในระดับสูง ให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาต่ า  และ(๒) ถ้าผู้น าเน้นไปที่
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Employee centered) ก็จะเป็นลักษณะที่มีการควบคุมในระดับต่ า ให้อิสระกับ
ผู้ ใต้บังคับบัญชาสูง๓๑ ดังนั้นรูปแบบภาวะผู้น าเชิงต่อเนื่อง  คือ เน้นไปที่ผู้บริหาร เน้นไปที่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  (๒) ทฤษฏีผู้น าตามแบบจ าลองของฟีดเลอร์ (Fiedler’s Contingency Theory)  
ได้สร้างแบบจ าลองผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งมีปัจจัยสถานการณ์อยู่ ๓ ปัจจัย คือ (๑) สัมพันธภาพ
ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา (Leader Menber Relations) ถ้าหากผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถเข้ากันได้ดี และผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับความสามารถของผู้น าแล้ว ผู้น านั้นก็จะมีอ านาจและ
อิทธิพลมากกว่าผู้น าที่ไม่มีผู้ใดเคารพนับถือและไม่ไว้วางใจ (๒) โครงสร้างของงาน (Task Structure) 
คือ ความแน่นอนชัดเจนเกี่ยวกับโครงสร้างของงาน ฟีดเลอร์กล่าวว่า หากโครงสร้างของงานจัดไว้
อย่างมีระเบียบแบบแผนจะท าให้ผู้น ามีอิทธิพลมากกว่างานที่มีโครงสร้างไม่ชัดเจนหรือคลุมเครือ และ
(๓) อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ (Posititon Power) หมายถึง อ านาจที่เป็นทางการที่กลุ่มหรือองค์การได้
ก าหนดได้ ถ้ามีการก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้มาก ผู้น าก็จะมีอิทธิพลอยู่เหนือผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างชัด
แจ้ง เช่น อ านาจในการลงโทษ การว่าจ้าง การให้ออกจากงาน เป็นต้น๓๒  ดังนั้นทฤษฏีผู้น าตาม
แบบจ าลองของของฟีดเลอร์ จะได้แบบจ าลองผู้น าตามสถานการณ์ คือ แบบสัมพันธภาพโครงสร้าง
ของงานอ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ 
   (๓.๓) ทฤษฏีเกี่ยวกับผู้น าของวรูมและเย็ทตัน (Vroom and Yetton 
Model) ได้น าแนวคิดมาจากแทนเนมบัมและชมิดท์ (Tannenbaum and Schmidt) และพัฒนามา
เป็นรูปแบบการตัดสินใจของผู้น า ซึ่งมีอยู่ ๕ รูปแบบด้วยกัน ดังนี้ (๑) ผู้น าแก้ปัญหาหรือตัดสินใจโดย
ใช้ข้อมูลที่ตนเองมีแล้วเท่านั้น (๒) ผู้น ารับข้อมูลที่จ าเป็นของผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วจึงตัดสินใจ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยอาจจะแจ้งหรือไม่แจ้งปัญหานั้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มี
สิทธิ์ในการเสนอความเห็นหรือร่วมตัดสินใจ (๓) ผู้น ายอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหาเป็นรายบุคคล หรืออาจขอค าแนะน าต่างๆ เท่าที่
จ าเป็นแล้วจึงตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง  (๔) ผู้น ายอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหา หลังจากนั้นผู้น าจะรวบรวมความคิดเห็นทั้งหมด
มาพิจารณาแล้วจึงตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง (๕) ผู้น ายอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ หลังจากนั้นผู้น าและผู้ตามจะร่วมกันสร้าง และประเมินทางเลือกใน

                                                           
๓๑Tennenbaum and Schmidt, อ้างใน เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เซ็นทรัล เอ็กเพรส จ ากัด, ๒๕๓๗), หน้า ๖๖-๖๘. 
๓๒Fred E. Fiedler and Martin M. Chemers, Leadership and Effective Management, 

(Glenview, III.: Scott, Foresman, 1974). p. 80. 
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การแก้ปัญหาโดยใช้มติของกลุ่มผู้น า  ดังนั้นรูปแบบผู้น าทั้ง ๕ รูปแบบจะเหมาะสมกับสถานการณ์
อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ผู้น าจะเลือกใช้รูปแบบใดขึ้นอยู่กับแนวคิดหลัก ๒ ประการ คือ ผู้น าแน่ใจว่า
การตัดสินใจนั้นมีคุณภาพ และการตัดสินใจนั้นสมาชิกในกลุ่มยอมรับว่าจ าเป็นต่อการด าเนินงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 ๔) ทฤษฏีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) แนวคิดทฤษฎีนี้
เริ่มต้นตั้งแต่ทศวรรษ ๑๙๘๐ เป็นต้นมา ทฤษฎีนี้ได้บ่งบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล 
โดยผู้น าจะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงเรื่องค่านิยม คุณธรรม มาตรฐาน และมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล 
ผู้น าเชิงปฏิรูปจะให้ความส าคัญต่อการประเมินผลเพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผู้ตาม พยายามหา
แนวทางตอบสนองความต้องการและปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยคุณค่าแห่งความเป็นมนุษย์ โดยสาระของ
ทฤษฎีแล้ว ภาวะผู้น าแบบเชิงปฏิรูปนี้นั้นจะครอบคลุมแนวคิดของภาวะผู้น าโดยเสน่หา (Charismatic 
leadership) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary leadership) รวมทั้งภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม 
(Cultural leadership) ด้วยคุณลักษณะของผู้น าเชิงปฎิรูปมีองค์ประกอบดังนี้ 
  (๑) Idealized Influence หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างน่ายก
ย่อง น่าเคารพนับถือศรัทธา ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน ผู้น ามีวิสัยทัศน์และสามาร
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้มีศีลธรรม จริยธรรมสูง 
ไม่ใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและหมู่คณะ โดยผู้น ามีการให้
รางวัลแก่ความส าเร็จที่พนักงานได้กระท า ส่งเสริมให้พนักงานได้รับการเรียนรู้จากการท างานและ
ได้รับความก้าวหน้า 
  (๒). Inspirational Motivation หมายถงึ ผู้น าสร้างแรงบัลดาลใจ มีความสามารถ
ในการจูงใจ เพ่ือให้ได้ผลงานดีเกินความคาดหมาย โดยการปลุกกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายาม 
  (๓) Intellectual Simulation หมายถึง การส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม
และให้พนักงานมีความคิดอิสระ การปลุกเร้าให้พนักงานรับรู้ถึงปัญหาและหาทางแก้ไข มีการ
แก้ปัญหาได้อย่างดีมีคุณภาพสูง และพนักงานมีความผูกพันสูง มีการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบอีก
ทั้งให้พนักงานได้รับโอกาสใสการเรียนรู้ 
   (๔) Ndividualized Consideration หมายถึง การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
ให้แก่พนักงาน การให้พนักงานมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ให้ความส าคัญกับพนักงานมากขึ้นมีการ
สื่อสารแบบเปิดเผย และมีการพัฒนาพนักงาน โดยผู้น าจะปฏิบัติต่อพนักงานไม่เหมือนกันขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของพนักงานแต่ละคน๓๓ 

                                                           
๓๓เนตรพัณณา ยาวิราช ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์,อ้างแล้ว หน้า ๑๐๖. 



๒๗ 
 

  ดังนั้น ผู้น าเชิงปฎิรูปมีองค์ประกอบจ าแนกตามทฤษฎีได้เกี่ยวกับพระสังฆาธิการ ได้แก่ 
องคป์ระกอบ ๔ คือ  ๑. การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างน่ายกย่อง ๒. ผู้น าสร้างแรงบัลดาลใจ มี
ความสามารถในการจูงใจ ๓. การส่งเสริม ๔. การมอบหมายงาน 
  สรุปได้ว่า ทฤษฎีผู้น านั้น มุ่งศึกษาแบบของผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ผู้น า ต้อง
รู้จักแสดงแบบภาวะผู้น าของตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์หรือเงื่อนไขในเวลานั้น ความส าเร็จในการ
เป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น ากับพฤติกรรมของผู้ร่วมงานและ
สถานการณ์ต่างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ต้องมีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม ผู้น าก็สามารถที่จะเปลี่ยนแปลง
หรือเพ่ิมระดับความพร้อมของผู้ตามให้สูงขึ้นได้เมื่อผู้ตาม สามารถท าได้ส าเร็จย่อมจะเพ่ิมความรู้ 
ทักษะและความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้นยิ่งกว่านั้น ผู้น าควรให้การชื่นชมและยกย่อง เพ่ือเสริมแรงใน
ด้านอารมณ์และสังคมของผู้ตามมากข้ึนด้วย 
 
ตารางท่ี ๒.๓ สรุปทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
ผู้พิทักษ์ป่าไทย, (ออนไลย์, ๕ มกราคม ๒๕๕๙) หลักทฤษฎีลักษณะผู้น า ๕ ทฤษฎี 

๑. ทฤษฎีพันธุกรรม 
๒. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 
๓ . ท ฤ ษ ฎี ผ ล ก ร ะ ท บ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล แ ล ะ
สถานการณ ์
๔. ทฤษฎีความสัมพันธ์และความคาดหวัง 
๕. ทฤษฎีมนุษย์นิยม 

เนตร์พัณณา ยาวิราช, (๒๕๕๖, หน้า ๖๔) เชื่อว่าผู้น ามีลักษณะของผู้น าในตัวเอง บุคคลเกิด
มาพร้อมกับความเป็นผู้น า 

ธิติมา ไชยมงคล, (เอกสารอัดส าเนา, หน้า ๒) ภาวะผู้น าเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด 
(Born leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่
สามารถพัฒนาขึ้นได้ ลักษณะผู้น าที่ดีต้องมีความ
เฉลี่ยวฉลาด มีบุคลิกภาพดี 

ประวิทย์ อิทธิเมฆินทร์, (๒๕๔๙, หน้า ๑๖) ลักษณะผู้น า ๒ แบบ 
๑. The tasks of leadership 
๒. leader-constituent interaction 
 
 



๒๘ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
Ralph Stogdill and A.E., (1965, p.300) ผู้น าสามารถอธิบายได้ ๒ ปัจจัย 

๑. ปัจจัยมุ่งคน (Consideration) 
๒. ปัจจัยมุ่งงาน (Initiating Structure) 

Rinsis Likert, (1961, p.300) ผู้น ามี ๒ รูปแบบ 
๑. ผู้น าแบบเน้นคน (Employee oriented 
leaders) 
๒. ผู้น าแบบเน้นงาน (Job oriented leaders) 

Rebort Blake, (1992, p.70) ผู้น าการบริหาร ๕ รูปแบบ 
๑. แบบมุ่งเน้นงาน 
๒. แบบมุ่งเนน้คน 
๓. แบบปล่อยปละละเลย 
๔. แบบเดินสายกลาง 
๕. แบบทีมงาน 

Rinsis. Likert, (1961, pp.76-77. ผู้น าการบริหาร ๔ รูปแบบ 
๑. ระบบเผด็จการเอาเปรียบ 
๒. ระบบเผด็จการแบบพระเดชพระคุณ 
๓. ระบบปรึกษา 
๔. ระบบมีส่วนร่วม 

เนตร์พันณา ยาวิราช, (๒๕๓๗, หน้า ๖๖-๖๘) ผู้น าตามสถานการณ์ที่มีการเน้นไปที่ผู้บริหาร 
และเน้นไปที่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

Fred E., (1974, p.80) รูปแบบการตัดสินใจของผู้น า ๕ รูปแบบ 
๑. ตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลที่ตนเองมีเท่านั้น 
๒. รับข้อมูลที่จ าเป็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
๓. ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็น
เป็นรายบุคคล 
๔. ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็น
ทั้งหมด 
๕. ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็น
ร่วมแก้ไขปัญหา 
 



๒๙ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
Burns, (1989, p.106) ลักษณะผู้น าเชิงปฎิรูป คือ 

๑. Idealized Influence 
๒. Inspirational Motivation 
๓. Intellectual Simulation 
๔. Adividualzed Consideration 

 
๒.๒  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรบรรลุการท างานให้ไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ
หรือไม่ ในหน่วยงานใดที่มีภาวะผู้น าที่ดีก็สามารถท าให้องค์กรเกิดความสงบสุขทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร ผู้วิจัยได้รวบรวมงานทางวิชาการของนักวิชาการหลายที่ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าไว้ดังนี้ 

๒.๒.๑ ความหมายของภาวะผู้น า 
ค าว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งของนักบริหารหรือผู้น าใน 

การบริหารและจัดการองค์กรทั้งในภาครัฐและเอกชน เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุยังเป้าหมายหรือ 
วัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ตั้งไว้ ความหมายของ ภาวะผู้น า ในทัศนะนักวิชาการทั่วไปมีนักวิชาการที่ให้ 
ความหมายของภาวะผู้น าเอาไว้หลายทรรศนะด้วยกันที่น่าสนใจทั้งนักวิชาการต่างประเทศและ 
ภายในประเทศ เพ่ือความเข้าใจที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมความหมายของภาวะผู้น าจาก 
ผู้รู้ทั้งหลาย ดังนี้ 

ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติ ปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคล  
ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน  และพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม๓๔ และการมีภาวะผู้น า ๔ 
ประการ คือ

 
 
๑) ภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการชักชวนหรือชี้น าคนอ่ืนโดยปราศจากการใช้ 

อ านาจตามต าแหน่งหรือเหตุการณ์ภายนอก  
๒) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการในการใช้อิทธิต่อกิจกรรมของกลุ่ม เพ่ือก าหนด 

วัตถุประสงค์ของกลุ่มและท ากลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์  
๓) ภาวะผู้น า คือ เป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่ซับซอนและสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด กับ

สถานการณ์ที่เก่ียวข้อง  

                                                           
๓๔พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท บุ๊คไทม์, ๒๕๔๙), หน้า 

๔. 



๓๐ 
 

๔) ภาวะผู้น า คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลแห่งความสัมพันธ์ก็คือ บุคคล หนึ่ง

ในช่วงเวลาหนึ่ง ต้องรับผิดชอบต่อกิจกรรมและสวัสดิการของกลุ่ม
 ๓๕ 

 และความหมายครอบคลุมใน
มิติที่กว้างขวาง และหลากหลายกว่าเรื่องความกล้าหาญ และการตัดสินใจ การเป็นผู้น าต้องมี
ความสามารถในการน าผลักดัน และสั่งการให้กิจกรรมทุกอย่างด าเนินไปตามเป้าหมาย และครรลองที่
ถูกต้อง ซึ่งต้องประกอบไปด้วย ความกล้าหาญ ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจและจังหวะเวลาใน
การตัดสินใจ การที่ผู้น าขององค์การให้อิทธิพลต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่
ให้บรรลุถึงจุดประสงค์ขององค์กรอิทธิพลดังกล่าวนี้อาจเป็นไปทั้ในทางบวกและทางลบ หรือทางใด
ทางหนึ่ง๓๖ การกระท าที่มีอิทธิพล  สามารถท าให้ผู้อ่ืนเกิดศรัทธามีความนับถือ มีความเชื่อมั่น  ตกลง
ปลงใจที่จะท าตาม  แล้วแต่ผู้น าจะให้ท าอะไร๓๗ 

นักวิชาการบางส่วนมองว่าภาวะผู้น าเป็นพลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอัน
ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคน และระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์๓๘  และความสามารถใน
การจัดการให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  โดยท างานร่วมกับกลุ่มคนและยังหมายความรวมถึงอ านาจ
หน้าที่ที่ติดมากับต าแหน่งผู้บังคับบัญชานี้  จะมีค่าเมื่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเคารพและเชื่อถือในตัว
ผู้บังคับบัญชา๓๙ เป็นกระบวนการซึ่ง ผู้น าจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยมและ
ความสามารถในการติดต่อพบประ เจรจา กัน ของบุคคล ที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องด้วย ดังนั้นเพ่ือจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ผู้น าต้อง แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น
ว่าควรสนับสนุนในความสามารถของเขา๔๐ บุคคลใช้อิทธิพลกับบุคคลอ่ืน และสามารถท าให้บุคคลอ่ืน
รับฟังและเห็นด้วยกับวัตถุประสงค์ของกลุ่ม ยอมท าตาค าแนะน าของเขา ทั้งนี้เพ่ือให้กลุ่มด าเนินการ
ตามวัตถุประสงค์๔๑ และเป็นกระบวนการ ใช้อิทธิพลต่อกลุ่มในองค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้๔๒ ภาวะผู้น าเป็นการประกอบกันของลักษณะที่บุคคล ชี้น าให้บุคคลอ่ืนกระท าการเพ่ือบรรลุเป้าที่

                                                           
๓๕ท อ ง อิ น ท ร์  ว ง ศ์ โ ศ ธ ร ,  ห ลั ก แ ล ะ ร ะ บ บ บ ริ ห า ร ,  พิ ม พ์ ค รั้ ง ที่  ๑ ๕ ,  ( น น ท บุ รี

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หน้า ๑๖๕-๑๖๖.  
๓๖สมคิด  บางโม, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์, ๒๕๔๗), หน้า ๘. 
๓๗ ประทาน  คงฤทธิศึกษากร, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทบุ๊คไทม์, ๒๕๕๖), หน้า ๑๐. 
๓๘นิตย์  สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑. 
๓๙วิฑูรย์  สิมะโชคดี, ทฤษฏีและเทคนิคปฏิบัติส าหรับยอดหัวหน้างาน, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทซี

เอ็ดยูเคช่ัน จ ากัด (มหาชน), ๒๕๓๘), หน้า ๑๐๔. 
๔๐Rensis, Likert, The Human Organization, (New York : McGraw - Hill, 1967), p.172.   
๔๑olomal Ben, Leadership of Youth, (New York : Youth Service.T. N. Whitehead. 

Leadership in Free Society, (Cambridge : Harvard University Press, 1963), p. 45.   
๔๒Ralph Stogdill, Leadership Membership and Organization, (Psychological 

Bulletin,1950), p.4.   



๓๑ 
 

ตนต้องการได้๔๓ เป็นบุคลิกภาพในการกระท าการภายใต้เงื่อนไขของกลุ่ม  การมีภาวะผู้น าต้อง
ประกอบด้วยบุคลิกภาพและสถานการณ์ของกลุ่มซึ่งเป็นกระบวนการทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับบุคคล  
เพ่ือให้มีภาวะผู้น าครอบง าบุคคลอื่นได้๔๔ 

กล่าวโดยสรุป  ภาวะผู้น า จะมีความแตกต่างกันไปโดยลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบ  
หน้าที่ดังกล่าวก็ขึ้นอยู่กับลักษณะของกลุ่มคนที่น าทีมการวางตน การปฏิบัติงาน และบุคลิกภาพของ
ผู้น าและผู้บริหาร  จึงเปรียบเสมือนเป็นกระจกเงาบานใหญ่ส่องให้เห็นถึงลักษณะของสมาชิกในกลุ่ม
โดยส่วนรวมที่เขาได้เป็นผู้น าหรือผู้บริหารองค์การนั้น 
 
ตารางท่ี ๒.๔ สรุปความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ปอ.ปยุตโต), (๒๕๔๙, หน้า ๔) ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติ ปัญญา 

ความดี ความรู้ ความสามารถของบุคคล 
ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและ
พากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม 

ทองอินทร์ วงศ์โสธร, (๒๕๔๔, หน้า ๑๖๕-๑๖๖.) ภาวะผู้น ามี ๔ ประการ  
๑. ความสามารถในการชักชวนหรือชี้น า
คนอ่ืนโดยปราศจากการใช้อ านาจตาม
ต าแหน่ง 
๒. กระบวนการในการใช้ อิทธิพลต่อ
กิจกรรมเพ่ือก าหนดวัตถุประสงค์ของ
กลุ่ม 
๓. เป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่ซับซ้อน
และสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับสถานการณ์ที่
เกี่ยวข้อง 
๔. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในช่วง
เวลาหนึ่งต้องรับผิดชอบต่อกิจกรรมและ
สวัสดิการของกลุ่ม 

                                                           
๔๓Ordway, Tead, The Art of Leadership, (New York : McGraw - Hill Book 

Company.Inc,1956), p.19.   
๔๔Emory S. Bogardus, leaders and leadership, (New York : Appleton-century-

Coffs,1934), p. 313. 



๓๒ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
สมคิด บางโม, (๒๕๔๗, หน้า ๘) 
 
 
 
 

การที่ผู้น าขององค์การให้อิทธิพลต่าง ๆ 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติ
หน้าที่ให้บรรลุถึงจุดประสงค์ขององค์กร
อิทธิพลดังกล่าวนี้อาจเป็นไปทั้งทางบวก
และทางลบ 

ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร, (๒๕๕๖, หน้า ๑๐) การกระท าที่มีอิทธิพลสามารถท าให้ผู้อ่ืน
เกิดศรัทธามีความนับถือ มีความเชื่อมั่น 
ตกลงปลงใจที่จะท าตาม แล้วแต่ผู้น าจะ
ให้ท าอะไร 

นิตย์ สัมมาพันธ์, (๒๕๔๖, หน้า ๓๑) พลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอัน
ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่ มคน และ
ระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี, (๒๕๓๘, หน้า ๑๐๔) 
 

ความสามารถในการจัดการให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม โดยท างานร่วมกับ
กลุ่มคน 

เรนซีส ไลเคริท (Rensis Likert), (1967, p.172) กระบวนการซึ่ ง ผู้ น า จ ะต้ อง เ ข้ า ไป
เกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยมและ
ความสามารถในการติดต่อพบประเจรจา
กันของบุคคลที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องด้วย 

Solomal Ben, (1963, p.45) บุคคลที่ ใช้ อิทธิพลกับบุคคลอ่ืน และ
สามารถท าให้บุคคลอ่ืนรับฟังและเห็น
ด้วยกับวัตถุประสงค์ของกลุ่ม ยอมท า
ตามค าแนะน าของเขา 

Ralph Stogdill, (1950, p.4) เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มใน
องค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

Ordway Tead, (1956, p.19) ภาวะผู้ น า เป็นการประกอบกันของ
ลักษณะที่บุคคล ชี้น าให้บุคคลอ่ืนกระท า
การเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนต้องการได้ 
 
 



๓๓ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
Emory S.Bogardus, (1956, p.19) บุคลิกภาพในการกระท าการภายใต้

เงื่อนไขของกลุ่ม การมีภาวะผู้น าต้อง
ประกอบด้วยบุคลิกภาพและสถานการ์
ของกลุ่มซึ่งเป็นกระบวนการทางสังคมที่
เกี่ยวข้องกับบุคคล 

  
๒.๒.๒  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
แนวคิดเก่ียวกับเรื่องภาวะผู้น า ผู้น าจะประสบความส าเร็จผู้มีปัจจัยหลายอย่างประกอบ

กัน ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมบริบทในสังคมนั้นๆ ผู้วิจัยได้รวบรวมนักวิชาการบางท่านได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า หรือ ความเป็นผู้น า ยังถึงบุคลิกภาพพิเศษหลายอย่างในตัว
ผู้น า ที่สามารถท่ีจะบังคับบัญชาผู้อื่นได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) จากต าแหน่งและอ านาจ
บารมี (Power) ที่ได้จากตัวของเขาเองเป็นเครื่องมือ และสามารถจะสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีความเชื่อถือ ยอมร่วมมือหรือยอมรับในตัวของเขาได้ ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพลักษณะของความ
ผู้น า ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม การตัดสินใจ เป็นต้น เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่ม
หรือขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งในบางขณะคนที่ได้รับการยอมรับหรือ
ยกย่องให้เป็นผู้น า แต่ก็ไม่ได้เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ก็อาจจะพูดว่าเขาไม่มีภาวะผู้น า 
ตรงกันข้ามบางคนไม่ได้เป็นผู้น า แต่กลับได้รับความเชื่อถือ ยอมรับและร่วมมือปฏิบัติตามค าสั่งหรือ
ค าแนะน าปฏิบัติตาม ซึ่งความแตกต่างดังกล่าวสอดคล้องกับคาพูดที่ว่า “ผู้น าอาจจะไม่มีภาวะผู้น า ผู้
มีภาวะผู้น าอาจจะไม่ได้เป็นผู้น า”๔๕ ภาวะผู้น า (Leadership) คือคุณลักษณะที่เป็นบุคลิกภาพและ
อุปนิสัยของบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นได้รับความไว้วางใจจากบุคคลอ่ืนและน าพาบุคคลอ่ืนสอดรับกับ 
คุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าคือจะต้องเป็นผู้ที่มองโลกในแง่ดี อีกทั้งมีความมุ่งมั่นเพียรพยายามขณะ
เผชิญหน้ากับปัญหายุ่งยาก ทั้งจะต้องแผ่รังสีความเชื่อมั่นออกมา แม้ว่าตัวเองไม่แน่ใจในผลลัพธ์ที่จะ
เกิดข้ึน บททดสอบสุดท้ายส าหรับผู้น า คือ ความรู้สึกของผู้ร่วมประชุมว่าภายหลังการประชุมกับผู้น า
แล้ว มีความรู้สึกฮึกเหิมและเชื่อมั่นหรือไม่ 

นับแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน นักวิชาการและผู้รู้จ านวนมากต่างพยายามศึกษา ภาวะผู้น า 
ว่าอะไรท าให้บุคคลหนึ่งๆ มีความพิเศษ โดดเด่น ที่ท าให้คนอ่ืนๆ เดินตามและในหลายกรณี สามารถ
สร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างยิ่งใหญ่ในประวัติศาสตร์ มีผู้พยายามให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ว่าคือ 
                                                           

๔๕วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร:บริษัท ธีระฟิลม์และไซเท็กซ์ จากัด, ๒๕๕๐), หน้า 
๓.  



๓๔ 
 

คุณสมบัติที่ดี เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมา
ประสานกัน และพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม๔๖

 และผู้น าจะต้องยึดหลักคุณธรรมในการด าเนินชีวิต 
โดยเฉพาะในเรื่องของการเสียสละ พากเพียร อดทน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ทุ่มเทสติปัญญา มุ่งท างาน
เพ่ือประโยชน์แก่ผู้อ่ืนโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัว๔๗ นายแพทย์ประเวศ วะสี อธิบายว่า ผู้น าตาม
ธรรมชาติจึงจะเป็นผู้น าที่แท้ โดยมีคุณลักษณะที่ ๑) ฉลาด ผู้น าตามธรรมชาติจะฉลาดกว่าผู้น าที่มา
จากการแต่งตั้งหรือเลือกตั้ง เพราะการแต่งตั้งหรือเลือกตั้งมักมีเหตุปัจจัยที่ไม่ได้ของแท้ แต่ในการ
กระบวนร่วมกันคิด ร่วมกันท า ของแท้จะปรากฏให้ได้รู้เสมอ ๒) เป็นคนที่เห็นแก่ส่วนรวม ท าให้
ส่วนรวมมีก าลังในการท างานร่วมกัน ความเห็นแก่ตัวหรือเห็นแก่ส่วนรวมจะปรากฏให้ผู้คนได้รับรู้ แต่
ในการแต่งตั้งและเลือกตั้ง คุณสมบัติเหล่านี้ไม่ปรากฏ ๓) เป็นคนติดต่อสื่อสารกับคนรู้เรื่อง ถ้าเป็นคน
ฉลาดและเห็นแก่ส่วนรวมแต่เป็นคนไม่สื่อสารหรือติดต่อสื่อสารไม่รู้เรื่อง ก็เป็นผู้น าไม่ได้ ๔) เป็นที่
ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ คือ ผู้น าตามธรรมชาติจะเป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ ท าให้
การท างานในองค์กรราบรื่น มีความสุขและมีประสิทธิภาพ ซึ่งต่างจากการได้ผู้น าวิธีอ่ืน ซึ่งมักมีเรื่อง
แตกแยกเรื้อรัง๔๘ 

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าได้ว่า ผู้น าจะต้องยึดหลักคุณธรรมในการด าเนินชีวิต 
โดยเฉพาะในเรื่องของการเสียสละ พากเพียร อดทน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและทุ่มเทสติปัญญา มุ่ง
ท างานเพ่ือประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนโดยไม่ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัว และสามารถสร้างอิทธิพลต่อ
ผู้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อถือ และสามารถบัญชาสั่งการผู้อ่ืนได ้

 
ตารางท่ี ๒.๕ สรุปทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
วิเชียร วิทยอุดม, ( ๒๕๕๐, หน้า ๓)  
 

ความเป็นผู้น า ยังถึงบุคลิกภาพพิเศษหลาย
อย่างในตัวผู้น า ที่สามารถท่ีจะบังคับบัญชาผู้อ่ืน
ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่สามารถจะสร้าง
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อถือ 
ยอมร่วมมือหรือยอมรับในตัวของเขาได้ลักษณะ

                                                           
๔๖พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ภาวะผู้น าความส าคัญต่อการพัฒนาคนพัฒนาประเทศ, 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๕), หน้า ๔.   
๔๗วิกรม กรมดิษฐ์, มองซีอีโอโลก, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท โพสต์พับลิชชิง จากัด 

(มหาชน), ๒๕๕๑), หน้า ๘.   
๔๘ประเวศ วะสี, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพ์หมอชาวบ้าน, ๒๕๔๐) ,

๑๘-๑๙.   



๓๕ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
ของความผู้น า มีความรู้ ความสามารถ ความคิด
ริเริ่ม การตัดสินใจ 

 วิกรม กรมดิษฐ์, (๒๕๕๑, หน้า ๘) คุณลักษณะที่เป็นบุคลิกภาพและอุปนิสัยของ
บุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นได้รับความไว้วางใจจาก
บุคคล อ่ืนและน าพาบุคคล อ่ืนสอดรับกับ
คุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าและผู้น าคือจะต้อง
เป็นผู้ที่มองโลกในแง่ดี อีกทั้งมีความมุ่งมั่นเพียร
พยายามขณะเผชิญหน้ากับปัญหายุ่งยากมี
คุณสมบัติที่ดี 

ประเวศ วะสี, (๒๕๔๐ ,หน้า๑๘-๑๙)   ผู้น าตามธรรมชาติจึงจะเป็นผู้น าที่แท้ โดยมี
คุณลักษณะดังต่อไปนี้ คือ 
   ๑. ฉลาด 
   ๒. เป็นคนที่เห็นแก่ส่วนรวม 
   ๓. เป็นคนติดต่อสื่อสารกับคนรู้เรื่อง 
   ๔. เป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ 

  
 ๑) องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมี ๔ 
องค์ประกอบ คือ ความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นราย
คน แต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียด๔๙ ดังนี้ 

 (๑) ความเสน่หา (charisma) ค าว่า “charisma” เป็นภาษากรีก หมายถึง 
พรสวรรค์ ความเสน่หาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการเปลี่ยนสภาพ (transformational 
process) ที่จะท าให้ผู้อ่ืนอยากที่จะยอมรับและยอมเป็นผู้ตามการพิจารณาภาวะผู้น าโดยเสน่หานั้น ดู
จากวิธีที่ผู้ตามรับรู้และปฏิบัติตนต่อผู้น า จากการวิจัยพบว่า ผู้ตามจะเชื่อถือ ศรัทธา ภูมิใจ และเชื่อใน
ความสามารถของผู้น า ที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ผู้ตามเห็นว่าผู้น าท าให้ตนกระตือรือร้นต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย ดลใจให้เกิดความภักดี ผู้น ามีพรสวรรค์ที่จะจุดประกายเป้าหมายให้ผู้ตามเห็น และชี้ทาง
ในการไปสู่เป้าหมายนั้น 

                                                           
๔๙Bass, B. M. & Avolio, B. J., Manual for the multifactor leadership questionnaire, 

Polo Alto, California : Consulting  Psychologists  Press, 1990), p.19. 



๓๖ 
 

 (๒) การดลใจ (inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับความเสน่หา เป็นวิธีการที่
ผู้น าอธิบายเป้ าหมายในอนาคต ขององค์การ ซึ่ งผู้ ใต้บั งคับบัญชามีส่ วนร่วม อธิบายให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่า จะช่วยกันปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไร ผู้น าโดยเสน่หาจะดลใจผู้
ตาม โดยจุดประกายความคิดที่จะช่วยงานใหญ่ได้ส าเร็จ โดยใช้ความพยายามเพ่ิมข้ึน  
  การดลใจผู้ตามนั้น ผู้น าจะให้แรงหนุนทางอารมณ์ (emotional support) ทั้งด้วยการ
พูดและการกระท าการดลใจเพ่ือโน้มน้าวจิตใจผู้ตามอาจท าได้ ดังนี้  

๑. สร้างความเชื่อม่ันให้เกิดแก่ผู้ตาม 
๒. ให้มีความเชื่อในเหตุของการกระท า 
๓. สร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ 

  โดยสรุปแล้ว ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะดลใจผู้ตาม โดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพ่ิม
ความตระหนักและเพ่ิมความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย  เห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายได้  
   (๓) กระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา
เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหา ด้วยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้าง
ระบบความคิด เรียนรู้วิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มียุทธศาสตร์ในการคิดส่งเสริมการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อน (proactive) 
มากกว่าจะตามไปแก้ปัญหา (reactive) ในการกระตุ้นการใช้ปัญญานั้น ผู้น ามีความเต็มใจและมี
ความสามารถที่จะแสดงให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาที่จะต้องแก้ไข 
และเน้นการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล  
   (๔) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (individualized consideration) การมุ่ง
สัมพันธ์ (consideration) เป็นลักษณะที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความ
พึงพอใจของผู้ตาม การมุ่งสัมพันธ์อาจแบ่งออกเป็น ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก เป็นการมุ่งสัมพันธ์โดย
เน้นที่กลุ่ม ปรึกษาหารือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นกลุ่ม ลักษณะที่สอง เป็นการมุ่งสัมพันธ์ที่เน้นเป็น
รายบุคคล ผู้น าสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน  ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพใช้การมุ่งความสัมพันธ์เป็น  
รายคน 

ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (telling)  เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์ต่ า เหมาะกับ
ผู้ตามที่มีวุฒิภาวะต่ า ดังนั้นผู้น าจะต้องสั่งเป็นอย่างมาก ในสถานการณ์แบบนี้ต้องให้ค าแนะน าที่
เฉพาะเจาะจง และนิเทศงานอย่างใกล้ชิด ภาวะผู้น าแบบการแนะ (selling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงาน
สูงและมุ่งสัมพันธ์สูงด้วย เหมาะกับผู้ตามที่มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานสูง แต่ความสามารถการ
ปฏิบัติงานอยูใ่นระยะที่ก าลังพัฒนา  ผู้น าจ าเป็นต้องให้ค าแนะน าและชี้น าในระดับมากอยู่ ทั้งให้การ



๓๗ 
 

สนับสนุนและความมั่นใจในระดับสูงด้วย ในสถานการณ์แบบนี้ผู้น าต้องอธิบายการตัดสินใจของ
ตนเอง และเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ซักถามเพ่ือความกระจ่าง 

ภาวะผู้น าแบบการให้มีส่วนร่วม (participating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์สูงและมุ่ง
งานต่ า ผู้ตามต้องการการสนับสนุนเป็นอย่างมาก แต่ต้องการการชี้น าเพียงเล็กน้อย ในสถานการณ์
แบบนี้ผู้น าจะต้องให้ผูตามได้แสดงความคิดเห็นและส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ตามได้ตัดสินใจ๕๐ภาวะผู้น า
แบบการมอบอ านาจ (delegating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์ต่ าและมุ่งงานต่ าด้วย ผู้น าแสดง
พฤติกรรมชี้น าและสนับสนุนน้อยที่สุด  ผู้ตามมีวุฒิภาวะทางจิตวิทยาและวุฒิภาวะเกี่ยวกับงานใน
ระดับสูง เป็นผู้ที่ตระหนักในภารกิจและวัตถุประสงค์ของงาน สามารถปฏิบัติงานได้เองในสถานการณ์
แบบนี้ผู้น าควรจะให้ผู้ตามรับผิดชอบในการตัดสินใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเอง 

โดยสรุป ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ หรือการให้มีส่วนร่วม (participating) เป็น
พฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์สูงและมุ่งงานต่ า แบบนี้ผู้น าจะต้องให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็นและส่งเสริม
สนับสนุนให้ผู้ตามได้ตัดสินใจพฤติกรรมมุ่งงาน  พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ สถานการณ์ตามสถานการณ์นี้ 
พิจารณาจากระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม  

 
ตารางท่ี ๒.๖ สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
Bass, B. M. & Avolio, B. J (1990 pp.19.) 
 
 
  
 

๑.ความเสน่หา  
๒.การดลใจ  
๓.การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
๔.การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 

อ้างถึงใน, เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, (๒๕๔๐, 
หน้า ๙๗.)   

ภาวะผู้น าแบบการให้มีส่วนร่วม (participating) 
เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์สูงและมุ่งงานต่ า แบบ
นี้ผู้น าจะต้องให้ผูตามได้แสดงความคิดเห็นและ
ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ตามได้ตัดสินใจ 

Bass, B. M. & Avolio, B. J., Press, (1990, 
pp.19) 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมี ๔ องค์ประกอบ 
คือ ความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้นการใช้
ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  

                                                           
๕๐เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์,  “ภาวะผู้น า”,  ทฤษฎีและการปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หน่วยที่ 

๕, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า ๙๗.   



๓๘ 
 

๒.๒.๓  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership Theory) นักวิชาการยังได้เสนอแนวคิด ทฤษฎี

เกี่ยวกับผู้น า โดยพิจารณาจากปัจจัยส าคัญและจุดเน้นที่แตกต่างกัน ซึ่งทฤษฎีภาวะผู้น าเหล่านี้มีอยู่
มากมาย ในที่นี้ผู้วิจัยจะน าเสนอเฉพาะทฤษฎีที่เห็นว่ามีประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นหลักใหญ่ๆ ไว้ดังนี้ 
๑) ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Greatman Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ผู้น าต้องมีคุณลักษณะพิเศษ

บางประการที่ผู้ตามไม่มี คือ มีพลังกาย มีพลังสมองและมีพลังศีลธรรม ที่สืบเนื่องมาจากพันธุกรรม
และสภาพแวดล้อมที่เกิดแต่ละยุคแต่ละสมัย เช่น นโปเลียน เลนิน ฮิตเลอร์ เป็นต้น 

๒) ทฤษฎีสภาพแวดล้อม (Environmental Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ผู้ที่จะก้าวขึ้นสู่
ความเป็นผู้น าได้นั้น ต้องขึ้นอยู่กับความสามารถในหน้าที่และความช านาญ (Abilities andSkills) 
ขณะนั้นว่ามีความสามารถที่จะแก้ไขสถานการณ์ต่างๆในยามวิกฤตได้ ภาวะผู้น า จะสืบเนื่องมาจาก
ภาวะทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมือง ลักษณะผู้น าในกลุ่มทฤษฎีนี้  เช่น มหาตมะคานธี 
และมาร์ติน ลูเธอร์ คิง เป็นต้น 

๓) ทฤษฎีบุคคลสถานการณ์ (Personal Situational Theories) ทฤษฎีนี้ได้น าเอา
ทฤษฎีสองทฤษฎีข้างต้นมารวมกัน คือ ภาวะผู้น าจะสืบเนื่องมาจากลักษณะพิเศษของผู้น าเองและ
สถานการณ์ท่ีอยู่รอบตัวของผู้น า ปัจจัยส าคัญที่นักทฤษฎีกลุ่มนี้ให้ความสนใจเป็นพิเศษคือสถานภาพ 
ปฏิกิริยาโต้ตอบ การรับรู้และพฤติกรรมบุคคลในกลุ่มของผู้น าและผู้ตาม 

๔) ทฤษฎีปฏิกิริยาโต้ตอบความคาดหวัง (Interaction Expectation Theories) 
ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น าเกิดจากปฏิกิริยาโต้ตอบและความคาดหวังระหว่างสมาชิกในกลุ่มฉะนั้น ผู้ที่
จะก้าวเข้าสู่ต าแหน่งผู้น าได้ต้องมีความคิดริเริ่มและสามารถดูแลโครงสร้างของปฏิกิริยาโต้ตอบของ
สมาชิกในกลุ่ม เพราะจะต้องสามารถตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มตลอดเวลา 

๕) ทฤษฎีมนุษย์นิยม (Humanistic Theories) ทฤษฎีนี้มุ่งที่จะพัฒนาสถาบันให้มี
ประสิทธิผลและมีความเป็นปึกแผ่น โดยเน้นความส าคัญที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท าให้บุคคลใน
สถาบัน มีความเป็นอิสระเสรี สามารถสนองความต้องการของตนเองและของสถาบันได้เป้าหมายของ
ภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้ก็คือ การปฏิบัติการเพ่ือที่จะให้ได้มาซึ่งผลงานและน้ าใจจากผู้ร่วมงานในเวลา
เดียวกัน 

๖) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าการที่ผู้ตามยินยอม
หรือให้การยอมรับผู้น าก็เพราะทั้งสองฝ่ายมีสัญญาที่จะแลกเปลี่ยนประโยชน์ซึ่งกันและกันกล่าวคือ 



๓๙ 
 

การมีสมาชิกคนใดคนหนึ่งภายในกลุ่มได้รับการยกย่องหรือแต่งตั้งให้เป็นผู้น าท าให้สมาชิกคนอ่ืนๆ มี
ความพึงพอใจยอมรับผู้น าคนนั้นด้วย๕๑ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยมีพ้ืนฐานตั้งอยู่บนสมมติฐานต่างๆ ดังนี้ 
๑) ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า (Traitist Theory) โดยมีสมมติฐานว่า ผู้น าที่ประสบ

ผลส าเร็จจะมีลักษณะของบุคลิกภาพท่ีดี 
๒) ทฤษฎีทางสถานการณ์ (Situatist Theory) โดยมีสมมติฐานว่า บุคคลที่ได้รับการ

ยอมรับว่าเป็นผู้น าที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ใด สถานการณ์หนึ่ง ทั้งนี้ก็เพราะว่าเกิดจากลักษณะ
ของกลุ่มที่เขาเป็นผู้น า 

๓) ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม (Followship Theory) โดยมีสมมติฐานว่าเครื่องบ่งชี้คุณภาพ
ของผู้น าก็คือคุณภาพของผู้ตามซึ่งเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการประเมินคุณค่าของผู้น า คือการวิเคราะห์ผู้ตาม
นั้นเอง 

๔) ทฤษฎีของผลรวม (Electic Theory) ทฤษฎีนี้เกิดจากการน าเอาค าอธิบายของ
ทฤษฎีทั้งสามข้างต้นมารวมกันเพื่อจะท าการอธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น า๕๒ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าต่างๆ เอาไว้เป็นหมวดหมู่ ๑๐ หมวด คือ 
๑) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นจุดศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์ที่

เกิดจากความเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมของกลุ่ม 
๒) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลกระทบจากสิ่งนี้เอง ภาวะผู้น าจึงเป็นการ

เชื่อมโยงภาพพจน์ในอันที่ท าให้ปัจเจกบุคคลสามารถที่จะท าการจูงใจบุคคลอ่ืนๆ ให้มีการท าหน้าที่ได้
สอดคล้องกับภาวะหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

๓) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นศิลปะที่ใช้ในการชี้น า ภาวะผู้น าจึงเป็นการแสดงออกใน
บริบทของอ านาจหรืออิทธิพล ดังนั้น จึงมีความพยายามที่จะให้กลุ่มนั้น เป็นไปตามแนวทางหรือ
เจตนารมณ์ของตัวบุคคลที่เป็นผู้น านั้น 

๔) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพลการเป็นผู้น านั้นได้ก่อให้เกิดผลกระทบกับ 
พฤติกรรมของบรรดาสมาชิกภายในกลุ่ม ระหว่างผู้น ากับบรรดาผู้ตามเป็นไปในลักษณะของการ
ตอบสนองต่อกันภายใต้ความสมัครใจ 

๕) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล 
ในขณะที่เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการอ านวยการเรื่องกิจกรรมกลุ่ม 

                                                           
๕๑ติน ปรัชญพฤทธิ์, ภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วม, เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษย์ใน 

องค์การ หน่วยท่ี ๑๑, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๗), หน้า ๖๓๕-๖๓๗.   
๕๒Hodge Billey J. & Herbert J. Johnson, Management and Organization Behavior. 

(New York : John Willey & Sons,1970), pp. 255 – 259.   



๔๐ 
 

๖) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการชักชวน ภาวะผู้น ายังเป็นการบริหารคนด้วย
การใช้วิธีการจูงใจและมีการสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน โดยไม่ใช้วิธีการบังคับ 

๗) ภาวะผู้น าในฐานะที่มีการใช้ความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจระหว่างบุคคลแนวทาง
ยอมรับว่าอ านาจระหว่างบุคคลนั้น เป็นผลมาจากการที่มีพลังอ านาจบังคับสูงสุดซึ่งบุคคลหนึ่ง
สามารถใช้อ านาจนั้นมาบังคับบุคคลอีกคนหนึ่งให้ลดการต่อต้าน เท่าที่จะลดลงได้ให้มากที่สุด ซึ่ง
บุคคลหลังนี้สามารถท่ีจะท าให้เกิดข้ึนได้ 

๘) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่ง ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะให้บรรลุจุดมุ่งหมายโดยที่
ภาวะผู้น าจะเป็นการกระท าเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 

๙) ภาวะผู้น าในฐานะการจ าแนกบทบาท ทั้งนี้โดยที่ภาวะผู้น านั้นต้องการรวบรวม
บทบาทต่างๆ ในกลุ่มเข้ามาไว้ด้วยกัน ซึ่งทั้งนี้ก็ด้วยการอ านวยการใช้ความพยายามเพ่ือที่จะให้บรรลุ
ความส าเร็จที่ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 

๑๐) ภาวะผู้น าในฐานะของการมีความคิดริเริ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์จากการที่มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ภายใต้ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (Group interaction)๕๓ 

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีแบบภาวะผู้น าในแนวทางใหม่ที่นักวิชาการหลายได้ศึกษาเฉพาะ
แนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์ก าร   
ต่าง ๆ ปรับตัว พัฒนาและบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้โดยพิจารณาจากปัจจัยส าคัญและ
จุดเน้นที่แตกต่างกัน ทั้งสภาพแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อบทบาทภาวะผู้น า 

 
ตารางท่ี ๒.๗  สรุปทฤษฎีเกี่ยวภาวะผู้น า 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ทฤษฎีเกี่ยวภาวะผูน้ า 
ติน ปรัชญพฤทธิ์  
(๒๕๒๗, หน้า ๖๓๕-๖๓๗.)   
 

ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นหลักใหญ่ๆ ไว้ดังนี้ คือ 
๑. ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ 
๒. ทฤษฎีสภาพแวดล้อม 
๓. ทฤษฎีบุคคลสถานการณ์ 
๔. ทฤษฎีปฏิกิริยาโต้ตอบความคาดหวัง 
๕. ทฤษฎีมนุษยนิยม 
๖. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
 
 

                                                           
๕๓Barbara Kelleman, Leadership as a Political Act, in Leadership Multidisciplinary 

Perspectives, (New Jersey : Prentice – Hall,1984), p .70.   



๔๑ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ทฤษฎีเกี่ยวภาวะผูน้ า 
Hodge Billey J. & Herbert J. Johnson,  
(1970, pp. 255 – 259.)   

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยมีพ้ืนฐานตั้งอยู่บน
สมมติฐานต่างๆ ดังนี้ คือ 
๑. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า 
๒. ทฤษฎีทางสถานการณ์ 
๓. ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม 
๔. ทฤษฎีของผลรวม 

Barbara Kelleman,  
(1984, p .70).   

ทฤษฎีภาวะผู้น าต่างเอาไว้เป็นหมวดหมู่ ๑๐ 
หมวด คือ 
๑. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นจุดศูนย์กลางของ
กระบวนการกลุ่ม 
๒. ภาวะผู้น าในฐานะที่ เป็นบุคลิกภาพและ
ผลกระทบจากสิ่งนี้เอง 
๓. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นศิลปะท่ีใช้ในการชี้น า 
๔. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพลการ
เป็นผู้น า 
๕. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง 
๖. ภาวะผู้น าในฐานะที่ เป็นรูปแบบของการ
ชักชวน 
๗.ภาวะผู้น าในฐานะที่มีการใช้ความสัมพันธ์ใน
เชิงอ านาจระหว่างบุคคล 
๘. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่ง 
๙. ภาวะผู้น าในฐานะการจ าแนกบทบาท 
๑๐. ภาวะผู้น าในฐานะของการมีความคิดริเริ่ม 

นันทวรรณ  อิสรานุวัฒนชัย,  
( หน้า ๑๗-๒๘.) 

จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าเกิดขึ้นได้ทั้งทางพันธุกรรม
หรือ สัญชาตญาณ และสถานการณ์ เวลา โอกาส 
สภาพแวดล้อมทางสังคมเป็นศิลปะส าหรับ
บริ ห ารจั ดการและ เป็ นจุ ดศูนย์ กล างของ
พฤติกรรม คือ ใช้อ านาจ อิทธิพลตามบทบาท
หน้าที่เพื่อให้บรรลุความส าเร็จ 
 



๔๒ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ทฤษฎีเกี่ยวภาวะผูน้ า 
Hersey, P. & Blanchard, K. H.,  
(1977, p. 71.) 

แบบภาวะผู้น า คือ 
๑. การมีส่วนส่วนรวม  
๒. การแนะ การให้โอกาสซักถาม  
๓. การมอบหมายงาน  
๔. การสั่ง ให้ค าแนะน าเฉพาะเจาะจงและนิเทศ
งานอย่างใกล้ชิด 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์,  
(๒๕๔๐,หน้า ๙๖-๑๐๑.)   

สถานการณ์ (Situation) ทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ ใช้วุฒิภาวะ (maturity) เป็นตัวแปร 

 
๒.๓  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การเปลี่ยนแปลงในองค์กรต่างๆ สิ่งส าคัญคือต้องมีผู้น าที่กล้าคิดกล้าท ากล้าตัดสินใจ จึง
จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กรนั้น ๆ ผู้วิจัยที่รวบรวมงานเอกสารทางวิชาการที่มีนักวิชาได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายท่าน ในที่จะหยิบยกมาไว้เป็นบางส่วนดังนี้ 

๒.๓.๑  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการซึ่งผู้น าเข้า๕๔ ไปมีความเกี่ยวข้องกับผู้ตาม 

ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น ลักษณะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงนี้มุ่งความสนใจไปที่ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม เพ่ือเป็นการดึงศักยภาพที่มีอยู่
ในตัวผู้ตามออกมาให้ได้สูงสุด ซึ่งกระบวนการนี้ส่งผลกระทบเป็นลักษณของการสนับสนุนซึ่งกันและ
กันท าให้ผู้น าและผู้ตามมีระดับแรงจูงใจ  ทรรศนะผู้ตามต้องมองเห็นวิสัยทัศน์ในอนาคตได้อย่าง
ชัดเจนโดยแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์นั้นๆ นอกจากนั้นยังกระตุ้นให้ผู้
ตามยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม และให้การสนับสนุนผู้ตามรายบุคคล โดยภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ที่มีประสิทธิภาพนั้นจะสามารถเปลี่ยนแปลงค่านิยมความเชื่อแลทรรศนะคติของผู้ตามได้ ๕๕  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท าให้เกิดผู้ตามเกิดความรู้สึกไว้วางใจ ชื่นชม จงรั กภักดี 
และเคารพยกย่องในตัวผู้น าและผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงยังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากเกินความคาดหวัง  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า  
พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม  ผู้น าต้องตั้งใจท างานเพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง  และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่  มากกว่าที่จะเชื่อว่าต้องท างาน

                                                           
๕๔Burns, J. M., Leadership, (New York : Harper & Row,1978). 
๕๕Podsa cff, Mackenzie, Moorman and fetter, 1990, (cited by  Podsa cff, 1996), p.1. 
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ให้ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง๕๖ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ไว้ว่า  ความเป็นผู้น าซึ่ง
ผู้น าไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม  แต่มีอิสระในการกระท า  ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบมุมมองของผู้ตาม๕๗ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  หมายถึง 
ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดาน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น๕๘ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  หมายถึง  
ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน  เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงาน  โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ
พยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม ๕๙ 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะผู้น าในแนวทางใหม่ที่นักวิชาการ
หลายได้ศึกษาเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคม
และขององค์การต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงต้องชัดเจน และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจากภาวะแวดล้อมในด้านต่างๆ ปรับตัว 
พัฒนาและบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ 

 
ตารางท่ี ๒.๘ สรุปเกี่ยวกับความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Burns, J. M. (1978) ลักษณะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงนี้มุ่งความสนใจไป

ที่ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม 
Podsa cff,(1996,p1) สามารถเปลี่ยนแปลงค่านิยมความเชื่อแล

ทรรศนะคติของผู้ตามได้  
 

                                                           
๕๖Schultz and Schultz, “Develop by Job engagement”, (New York : Schultz & 

Schultz Enterprises, Inc, 1998), P. 211. 
๕๗Ibid, p 211. 
๕๘นิตย์  สัมมาพันธ์ ,  ภาวะผู้น า : พลังขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๖), หน้า ๕๔. 
๕๙พิพิธ เรืองสมบัติ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 
๒๕๕๓), หน้า ๓๒. 
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นักวิชาการ ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Schultz and Schultz, (1998, p.211) ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงยังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพมากเกินความคาดหวัง 
นิตย์ สัมมาพันธ์, (๒๕๔๖, หน้า ๕๔) ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวน

มากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดาน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

พิพิธ เรืองสมบัติ, (๒๕๕๓, หน้า ๓๒.) ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ
หรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ร่วมงาน 

  
๒.๓.๒  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นสิ่งที่ในหน่วยงานหรือองค์กรที่ต้อง

ประสบพบเจอกับผู้น าที่ต้องการให้หน่วยมีการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีกว่าหรือมีการพัฒนา ผู้วิจัยได้
รวบรวมงานเอกสารของนักวิชาหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

การศึกษาคุณลักษณะของผู้น า (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า 
(Behavioral Approach) การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approach) และการศึกษา
อิทธิพลอ านาจของผู้น า (Power-Influence Approach) อย่างไรก็ตามทั้ง ๔ กลุ่มทฤษฎีนี้ มีข้อ
ถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน 
ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นในช่วง ๑-๒ ทศวรรษที่ผ่านมา จึงได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษา
ภาวะผู้ น า ในแนวทางใหม่  ที่ มี การกล่ าวถึ งกันมากคือ  “ภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลง ” 
(Transformational Leadership)๖๐ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดความ
ตระหนักรู้นพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้
ตามท าให้เกิดตระหนักรู้ในเรื่องภาระกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vission) ของทึมโดยผู้น าจะ
ยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ร่วมงานและผู้ตามและองค์การตลอดจนพัฒนาความสามารถ

                                                           
๖๐รัตติกรณ์ จงวิศาล, “ผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิต”, ปริญญานิพนธ์ 

วท.ด. (พฤติกรรมศาสตร์), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๔), หน้า ๓๒. 
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ของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่รัดับความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้น๖๑ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้
เห็นในการจัดการหรือการท างาน  เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  โดยการเปลี่ยน
สภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวั ง  พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 

ดังนั้น แนวคิดหลักที่น่าสนใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูงใจให้
ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือ
สังคม กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ  ๔  ประการ  หรือท่ีเรียกว่า “4 I’s” (Four  I’s) 

แนวคิดหลักที่ศึกษาตามกระบวนโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  ๔  ประการ  
๑. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence หรือCharisma  

Leadership : II หรือ CL)๖๒ หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้
ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อ
ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   สิ่ง
ที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้
ตาม  ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต  ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง   ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้น า
จะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้ เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน
และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความ
ตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้น าจะเสริม
ความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกันกับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม

                                                           
๖๑วันชัย  ธงชัย, “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อการบริหาร

งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา”, วิทยานิพนธ์ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา), 
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศิปกร, ๒๕๔๗), หน้า ๑๐. 

๖๒อ้างแล้ว, หน้า ๓๒. 



๔๖ 
 

ของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

๒. การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation : IM)๖๓  หมายถึง  การที่ผู้น า
จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  ผู้น า
จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน  ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน   ผู้น าจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้   ผู้น าจะช่วยให้
ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยครั้งพบว่า  การสร้างแรงบันดาลใจนี้  เกิดขึ้นผ่าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา  ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของ
ตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

๓. การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation : IS) ๖๔  หมายถึง  การที่ผู้น า
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการตั้ง
สมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การมองปัญหา  และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วย
วิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม  แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยม
ของตนเอง  ความเชื่อและประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญา  เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

                                                           
๖๓รัตติกรณ์ จงวิศาล, “ผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิต”, ปริญญานิพนธ์ 

วท.ด. (พฤติกรรมศาสตร์), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๔), หน้า ๓๒. 
๖๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๒. 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2


๔๗ 
 

๔. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC)๖๕ 
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและ
ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach)  และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน  เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล  
เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน  ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ
ความต้องการ  การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เช่น  บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า  บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า  บางคนมี
มาตรฐานที่เคร่งครัดว่า  บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า  ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management  by  walking  around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้
ตามเป็นการส่วนตัว  ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ 
(As  a  whole  person)  มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมีการฟังอย่าง
มีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy)  ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็น
เครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ  ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หหรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้
เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม การ
สร้างแรงบันดาลใจนี้  เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา 
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลผู้น าจะมีความสัมพันธ์เป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา 

 
ตารางท่ี ๒.๙ สรุปแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
รัตติกรณ ์จงวิศาล, (๒๕๔๔,หน้า ๓๒) พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น 

                                                           
๖๕อ้างแล้ว, หน้า ๓๒. 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2


๔๘ 
 

นักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
วันชัย  ธงชัย, (๒๕๔๗, หน้า ๑๐.) ผู้น าที่กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงาน 

และผู้ตามท าให้เกิดตระหนักรู้ในเรื่องภาระกิจ 
ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามและองค์การตลอดจนพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับ
ความสามารถและศักยภาพท่ีสูงขึ้น 

รัตติกรณ ์จงวิศาล, (๒๕๔๔, หน้า ๓๒) การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจ
ภายใน  ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม การ
สร้างแรงบันดาลใจนี้  เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทาง
ปัญญา   

 
๒.๓.๓  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งผู้วิจัย ได้ค้นคว้าจากเอกสารของ

นักวิชาการหลาย ๆ ท่านดังนี้ 
๑. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) เป็น

การศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มุ่งยกระดับความ
ต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้งเพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงกลุ่ม
องค์การให้มีประสิทธิผล โดยมีแนวคิดว่าการศึกษาภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบาย
ภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจน และยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแท้ของภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับชีวิตนยุค
ปัจจุบัน๖๖เป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการเสริมแรงอย่างเหมาะสม เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ขั้นพ้ืนฐาน และเป็นการศึกษาที่มุ่งเน้น  ยกระดับความ
ต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น เพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง
กลุ่ม องค์การให้มีประสิทธิผล จึงท าให้เกิดแนวคิดภาวะผู้น าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยน
สภาพ เป็นวิธีการ ๒ วิธี ที่จะช่วยอธิบายวิธีที่ผู้น าและผู้ตามมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ดังนี้ 
                                                           

๖๖กนกวรรณ วิเชียรเขต, “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑), 
หน้า ๓๐. 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2


๔๙ 
 

 ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แนวคิดนี้มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเน้น
การแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างก็พ่ึงพาซึ่งกันและ
กันเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์บางอย่าง ต่างฝ่ายต่างอ านวยประโยชน์ให้ซึ่งกันและกัน คือ “ผู้น าจะ
ให้ อะไรบ้างเพ่ือที่จะได้รับอะไรบางอย่างเป็นการตอบแทน” ในสภาพเช่นนี้ผู้น าจะมีอิทธิพลมาก 
เพราะผู้ตามมักจะสนใจท าแต่ในสิ่งที่ผู้น าต้องการ๖๗ (Kuhnert and Lewis) ดังนั้นผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนจะใช้วิธีการเจราจาต่อรอง (bargaining) มากที่สุด  ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน๖๘ มี  
   ๑) รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน และพยายามให้ผู้ตามได้รับสิ่งที่ต้องการ  
ตราบเท่าที่เขายังท างานได้ผล 
   ๒) แลกเปลี่ยนรางวัล และสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการ
ท างานตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของผู้ตาม  ตราบเท่าที่ผู้ตามยังคงท างานได้ส าเร็จ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจากการวิจัยของแบส โดยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า 
องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มี ๒ องค์ประกอบ คือการให้รางวัลตาม
สถานการณ์ และการบริหารแบบวางเฉย๖๙ ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 (๑) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (contingent reward) เกี่ยวข้องกับ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งเน้นการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผู้น าให้รางวัลที่เหมาะสม ซึ่งเป็นการ
เสริมแรง (reinforcement) ให้แก่ผู้ตาม อาจชมเชย ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
การให้รางวัลตามสถานการณ์นั้น มักจะเป็นการจูงใจโดยการให้รางวัลเป็นการตอบแทน เพ่ือสนอง
ความต้องการขั้นต้น (ตามแนวคิดของ Maslow) และเป็นแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 
เป็นส่วนใหญ่ 

 (๒) การบริหารแบบวางเฉย (management-by-exception) เป็นการ
บริหารงานที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยว จะเข้าไป
แทรกก็ต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงจะเป็นไปทางลบ 
คือการต าหนิ ซึ่งการบริหารงานแบบวางเฉยจะแตกต่างจากการบริหารงานแบบตามสบาย (laissez 
faire) เพราะการบริหารงานแบบตามสบายนั้น จะปล่อยให้งานด าเนินไป โดยผู้บริหารไม่เข้าไปยุ่ง 
เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาด ผู้บริหารจะพยายามเอาตัวรอด และไม่ตัดสินใจ 

                                                           

 ๖๗Kuhnert and Lewis อ้างถึงใน, เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์,  “ภาวะผู้น า”,  ทฤษฎีและการปฏิบัติ
ในการบริหารการศึกษา หน่วยที่ ๕, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า ๕๘.   

 ๖๘Bass, B. M. & Avolio, B. J.,  Manual for the multifactor leadership questionnaire, 
Polo Alto, California: Consulting  Psychologists  Press, 1990), p. 101. 

 ๖๙Ibid., p. 71. 
 



๕๐ 
 

  ทฤษฏีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนี้อาจเป็นได้ทั้งเชิงรับ (passive) และเชิงรุก (active) 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ (Passive Transactional Leadership) เป็นการบริหารโดยการวาง
เฉย ใช้วิธีการท างานแบบเดิม รักษาสภาพเดิม เมื่อมีสิ่งผิดพลาด ผู้น าจะเข้าไปแก้ไข ซึ่งมักจะเป็นไป
ทางลบ ผู้ตามอาจถูกต าหนิ และในทางตรงกันข้าม ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก (Active 
Transactional  Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามในเรื่องการแลกเปลี่ยนชนิดกันไว้
ดีกว่าแก้ เช่น การให้รางวัลหรือผลตอบแทน ผู้น าต้องแสวงหาข้อมูล ความต้องการของผู้ตาม ต้อง
ท างานอะไร แสดงบทบาทอย่างไรงานจึงส าเร็จได้ แรงจูงใจของผู้ตามจะสูงขึ้นเมื่อทั้งสองฝ่ายมีความ
ต้องการที่สอดคล้องกัน  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกนี้ มีความคล้ายกับ  ทฤษฎี
วิถีทาง-เป้าหมาย  ของ เฮาส์ (House and  Mitchell) 

ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ผู้น าจะท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญ และยอมรับใน
จุดประสงค์และภารกิจของกลุ่ม ผู้น าจะชี้ให้ผู้ตามมองเห็นประโยชน์ส่วนตน โดยมองจากประโยชน์
ขององค์การหรือของกลุ่มจากงานวิจัยของแบส๗๐ (Bass) ได้ยืนยันว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความ
ขยันหมั่นเพียรในการท างาน มีผลงานดีเด่น มีความผูกพัน (commitment) ต่องานและต่อองค์การ 
พฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะมี๗๑ ดังนี้  
   ๑) ให้ผู้ตามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมให้ผู้ตามได้พัฒนาตนเอง 
   ๒) มีความเป็นมิตรกับผู้ตามใช้วิธีแบบไม่เป็นทางการกับผู้ตามเหมือนกับบิดาที่
บุตรจะไปหาเมื่อไรก็ได้ 
   ๓) เป็นแบบอย่างของความซื่อสัตย์ ความยุติธรรมและมีมาตรฐานสูงในการ
ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 
   ๔) ยั่วยุผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ สนับสนุน ยกย่อง 
ยอมรับ และเปิดใจกว้าง ขณะเดียวกันก็แลกเปลี่ยนความรู้ ความช านาญกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ๕) แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อมั่น กระตือรือร้น ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคลและ
มีความภักดี 
  ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประเด็นนี้ยังสอดคล้องกับ เบอร์น ๗๒(Burns) อธิบาย
ว่าผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เป็นกระบวนการทั้งผู้น าและผู้ตามต่างฝ่ายต่างยกระดับของคุณธรรมและ
แรงจูงใจซึ่งกันและกัน จะเป็นการยกระดับความต้องการของผู้ตามให้ต้องการสูงขึ้น 

                                                           

 ๗๐ Ibid., p.71. 
 ๗๑ Harris, P. R.,  High performance leadership: Strategies for maximum  career 

productivity,  (Illinois: Scott, Foreman, 1989), p. 9. 
 ๗๒ Burns, J. M., Leadership, 3rd ed., (New York: Haeper, 1997), p. 20. 



๕๑ 
 

ผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะท าให้ผู้ตามเชื่อถือ ยกย่อง ยอมรับ และภักดีต่อ
ผู้น า นอกจากนั้นผู้ตามยังถูกกระตุ้นให้ท างานมากกว่าปกติ ผู้น าจะสามารถเปลี่ยนสภาพผู้ตามได้๗๓ 
ดังนี้   

 ๑) ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญของคุณค่าของผลการปฏิบัติงาน ตระหนัก
ถึงคุณค่าของการท างานให้ส าเร็จ และเทคนิคท่ีจะช่วยให้ท างานได้ส าเร็จ 

 ๒) พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วน
ตนเอง และเพ่ิมการท างานเพ่ือประโยชน์ของหมู่คณะ ขององค์การและเพ่ือส่วนรวม 

 ๓) พัฒนาให้ผู้ตาม มีความต้องการในระดับที่สูงขึ้น เช่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ ทั้ง
ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานและไม่เกี่ยวข้องกับงาน โดยทั่วไปแล้ว คุณลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพจะเป็น๗๔ดังนี้  

 (๑) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 (๒) เป็นคนกล้าและเปิดเผย 
 (๓) เชื่อมั่นในคนอ่ืน 
 (๔) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน 
 (๕) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
 (๖) มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อน 
 (๗) เป็นผู้มองการณ์ไกล 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมี            
๔ องค์ประกอบ คือ ความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายคน แต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียด๗๕ ดังนี้ 

 ๑) ความเสน่หา (charisma) ค าว่า “charisma” เป็นภาษากรีก หมายถึง 
พรสวรรค์ ความเสน่หาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการเปลี่ยนสภาพ (transformational 
process) ที่จะท าให้ผู้อ่ืนอยากที่จะยอมรับและยอมเป็นผู้ตาม 

การพิจารณาทฤษฎีภาวะผู้น าโดยเสน่หานั้น ดูจากวิธีที่ผู้ตามรับรู้และปฏิบัติตนต่อผู้น า 
ผู้ตามจะเชื่อถือ ศรัทธา ภูมิใจ และเชื่อในความสามารถของผู้น า ที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ผู้ตามเห็นว่า

                                                           

 ๗๓ Yukl, G. A., Leadership  in organizations, 4th ed., Englewood Cliffs, (New Jersey: 
Prentice–Hall, 1998), p. 221. 

 ๗๔Tiony, N. M. and  Devanna, M. A., The transformational  leadership, Training and 
Development Journal, July, 1986, pp. 1-32. 

 ๗๕Bass, B. M. & Avolio, B. J.,  Manual for the multifactor leadership questionnaire, 
Polo Alto, California : Consulting  Psychologists  Press, 1990), p.19. 
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ผู้น าท าให้ตนกระตือรือร้นต่องานที่ได้รับมอบหมาย ดลใจให้เกิดความภักดี ผู้น ามีพรสวรรค์ที่จะจุด
ประกายเป้าหมายให้ผู้ตามเห็น และชี้ทางในการไปสู่เป้าหมายนั้น  

จากทฤษฎีภาวะผู้น าโดยเสน่หาของเฮาส์ (House) ได้อธิบายตัวบ่งชี้ต่อไปนี้ จะแสดงว่า
เป็นผู้น าโดยเสน่หาหรือไม่ 

 (๑) ผู้ตามเชื่อในความถูกต้องของความคิดของผู้น า 
 (๒) ผู้ตามมีความเชื่อคล้ายกับผู้น า 
 (๓) ผู้ตามยอมรับผู้น าโดยไม่สงสัย 
 (๔) ผู้ตามรักใคร่ผู้น า 
 (๕) ผู้ตามเต็มใจเชื่อฟังผู้น า 
 (๖) ผู้ตามมีความผูกพันกับภารกิจขององค์การ 
 (๗) ผู้ตามมีเป้าหมายขั้นสูงในการปฏิบัติงาน 
 (๘) ผู้ตามเชื่อว่าผู้น าจะสามารถช่วยให้การปฏิบัติงานของกลุ่มได้ส าเร็จ 

 โดยสรุปแล้ว แบส (Bass) ได้ขยายแนวคิดตามทฤษฎีของเฮาส์ ให้กว้างขวางขึ้น 
โดยชี้ให้เห็นว่า ผู้น าโดยเสน่หานั้นไม่เพียงแต่ผู้ตามจะเชื่อ ศรัทธา และนับถือเท่านั้น แต่ผู้ตามยังยก
ย่องเทิดทูนผู้น าเหมือนกับเป็นยอดมนุษย์และเป็นวีรบุรุษของเขาผู้น าโดยเสน่หาจะพบในองค์การที่
ก าลังตกต่ า และก าลังเปลี่ยนแปลงเพื่อความก้าวหน้า มากกว่าองค์การที่มีความส าเร็จสูง ความเสน่หา
ในองค์ประกอบนี้ จึงหมายถึงปฏิกิริยาของผู้ตามที่มีต่อผู้น าด้วยการแสดงตนเป็นพวกด้วย  เลียนแบบ
หรือเอาอย่าง ยอมรับในเป้าหมายของภารกิจ ผู้น าโดยเสน่หานี้จะได้รับการยกย่อง มีอ านาจบารมี มี
มาตรฐานในการท างาน ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับผู้ตาม 
   ๒) การดลใจ (inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับความเสน่หา เป็นวิธีการที่
ผู้น าอธิบายเป้ าหมายในอนาคต ขององค์การ ซึ่ งผู้ ใต้บั งคับบัญชามีส่ วนร่วม อธิบายให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่า จะช่วยกันปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไร ผู้น าโดยเสน่หาจะดลใจผู้
ตาม โดยจุดประกายความคิดที่จะช่วยงานใหญ่ได้ส าเร็จ โดยใช้ความพยายามเพ่ิมข้ึน๗๖ 
  การดลใจผู้ตามนั้น ผู้น าจะให้แรงหนุนทางอารมณ์ทั้งด้วยการพูดและการกระท าการดล
ใจเพ่ือโน้มน้าวจิตใจผู้ตามอาจท าได้ดังนี้ 

  (๑) สร้างความเชื่อม่ันให้เกิดแก่ผู้ตาม 
  (๒) ให้มีความเชื่อในเหตุของการกระท า 
  (๓) สร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ 

 ๓) กระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา
เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหา ด้วยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้าง
                                                           

 ๗๖Ibid, p. 12. 
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ระบบความคิด เรียนรู้วิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มียุทธศาสตร์ในการคิดส่งเสริมการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อน (proactive) 
มากกว่าจะตามไปแก้ปัญหา (reactive) ในการกระตุ้นการใช้ปัญญานั้น ผู้น ามีความเต็มใจและมี
ความสามารถที่จะแสดงให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาที่จะต้องแก้ไข 
และเน้นการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล  
   ๔) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (individualized consideration) การมุ่ง
สัมพันธ์ (consideration) เป็นลักษณะที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความ
พึงพอใจของผู้ตาม การมุ่งสัมพันธ์อาจแบ่งออกเป็น ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก เป็นการมุ่งสัมพันธ์โดย
เน้นที่กลุ่ม ปรึกษาหารือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นกลุ่ม ลักษณะที่สอง เป็นการมุ่งสัมพันธ์ที่เน้นเป็น
รายบุคคล ผู้น าสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน  ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพใช้การมุ่งความสัมพันธ์เป็นราย
คน 

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนมีผลดีมากมาย แต่ก็อาจมีปัญหาในการปฏิบัติ ทั้งนี้
เพราะในหน่วยงานนั้นจะมีทั้งคนวงใน (Inner circle members) และคนวงนอก (outer circle  
members)  คนวงในเป็นคนที่ใกล้ชิดกับผู้น ามีโอกาสที่จะได้รับความสนใจ การสนับสนุนมากกว่าคน
วงนอก ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะไม่แยกผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคนวงในหรือคนวงนอก  เอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างสมดุลและเท่าเทียมกัน 

ทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าเปลี่ยนสภาพ  ทฤษฎีของ
เบอร์นและของแบสเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ท าให้ความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น ากว้างขวาง
ขึ้น บุคคลทั้งสองมีความเห็นว่า ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ า และการ
เปลี่ยนแปลงในระดับสูงของผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์การ  การเปลี่ยนแปลงระดับต่ าเป็นการที่ผู้น า
สนองความต้องการในปัจจุบันของผู้ใต้บังคับบัญชา  และท างานตามมาตรฐานขององค์การ โดยการใช้
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ในทางตรงกันข้าม  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงในระดับสูงของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งถูกกระตุ้นให้ท างานที่ท้าทายและให้มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น ขณะเดียวกันมีส่วนช่วยให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงและมีนวัตกรรมใหม่ๆ ทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะสามารถช่วยให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ในระดับที่สูงสุด 
มีผลงานมากกว่าระดับที่คาดหวัง การที่สามารถปฏิบัติงานได้ก็เพราะว่า ผู้น ามีความสามารถที่จะดล
ใจผู้ใต้บังคับบัญชายกเกณฑ์ของความส าเร็จให้มีระดับสูงขึ้น และสามารถช่วยให้แก้ปัญหาได้หลายวิธี 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ต่างก็มีส่วนที่คล้ายกัน
และต่างกัน  ในส่วนที่ต่างกันนั้น ต่างกัน ๒ ประการที่ส าคัญ คือประการแรก แม้ว่าภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพจะทราบความต้องการในปัจจุบัน และเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาคืออะไร แต่ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก ในประเด็นที่ว่าได้พยายาม
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ยกระดับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น การยกระดับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา
ท าได้โดยยกระดับความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับความต้องการ และปฏิบัติงาน 
เช่น ยั่วยุให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบมากขึ้น ให้มีอิสระในการท างานมากขึ้น ประการที่สอง  ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพแตกต่างจากภาวะผู้น าเชิงรุก โดยที่ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพนั้นพยายามพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเป็นผู้น า 

จากการทบทวนทฤษฎีภาวะผู้น า และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง นักวิชาการ
หลายท่านมีข้อถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า โดยเฉพาะแนวทางการน าไป
ประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษา
ภาวะผู้ น า ในแนวทางใหม่  ที่ มี การกล่ าวถึ งกันมากคือ  “ภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลง ” 
(Transformational Leadership) 

สรุป ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็น
กระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้
ตามให้สูงขึ้งเพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงกลุ่มองค์กรให้มีประสิทธิผลปรับตัว ลักษณะ
ของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือรู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างานแลกเปลี่ยนรางวัล เพ่ือเป็น
ผลตอบแทนการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ ในองค์กรจ าเป็นต้อง
สร้างความร่วมมือกับคนในองค์กรให้ยอมรับเป็นเบื้องต้น  

 
ตารางท่ี ๒.๑๐ สรุปทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ สรุปทฤษฎีเกี่ยวกัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กนกวรรณ วิเชียรเขต, (๒๕๕๑, หน้า ๓๐) มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ 

คุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้งเพ่ือให้มีผลต่อการ
พัฒนาการ เปลี่ ยนแปลงกลุ่ มองค์การ ให้ มี
ประสิทธิผล 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, (๒๕๔๐, หน้า ๕๘)   
 

โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้น ากับ
ผู้ตาม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างก็
พ่ึงพาซึ่งกันและกันเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์
บางอย่าง 

Bass, B. M. & Avolio, B. J (1990, p. 101.) ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ 
รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน 
แลกเปลี่ยนรางวัล 



๕๕ 
 

นักวิชาการ สรุปทฤษฎีเกี่ยวกัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Burns, J. M., (1997, p. 20.) ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เป็นกระบวนการทั้งผู้น า

และผู้ตามต่างฝ่ายต่างยกระดับของคุณธรรมและ
แรงจูงใจซึ่งกันและกัน จะเป็นการยกระดับความ
ต้องการของผู้ตามให้ต้องการสูงขึ้น 

Yukl, G. A., (1998, p. 221.) ผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะท าให้ผู้
ตามเชื่อถือ ยกย่อง ยอมรับ และภักดีต่อผู้น า 
นอกจากนั้นผู้ตามยังถูกกระตุ้นให้ท างานมากกว่า
ปกติ ผู้น าจะสามารถเปลี่ยนสภาพผู้ตามได้ 

Tiony, N. M. and  Devanna, M. A.,  
(1986, pp. 1-32.)  

คุณลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะเป็น 
ดังนี้ คือ 
๑. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๒. เป็นคนกล้าและเปิดเผย 
๓. เชื่อมั่นในคนอ่ืน 
๔. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน 
๕. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
๖. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความ
สลับซับซ้อน 
๗. เป็นผู้มองการณ์ไกล 

Yukl, G. A (1998, p. 221). 
 

ผู้น าโดยเสน่หา มีลักษณะ 
๑. มีความต้องการอ านาจ ความเชื่อมั่นในตนเอง 
๒. แสดงพฤติกรรมที่แสดงว่าเป็นคนเก่งและ
ประสบความส าเร็จ จนเป็นที่ประทับใจผู้ตาม 
๓. ตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
ค่านิยม และอุดมการณ์ของผู้ตาม 
๔. แสดงพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างเพ่ือให้ผู้ตามเอา
อย่าง 
๕. ยกย่องการปฏิบัติงานของผู้ตามและแสดง
ความเชื่อมั่น ในความสามารถของผู้ตาม 
๖. กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 



๕๖ 
 

นักวิชาการ สรุปทฤษฎีเกี่ยวกัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Bass, B. M. & Avolio, B. J, (1990, p.19). 
 

ผู้น าโดยเสน่หานั้นไม่เพียงแต่ผู้ตามจะเชื่อ ศรัทธา 
และนับถือเท่านั้น แต่ผู้ตามยังยกย่องเทิดทูนผู้น า
ผู้น าโดยเสน่หาจะพบในองค์การที่ก าลังตกต่ าการ
ดลใจผู้ตามนั้น การพูดและการกระท าการดลใจ
เพ่ือโน้มน้าวจิตใจผู้ตามอาจท าได้ดังนี้ 
๑. สร้างความเชื่อม่ันให้เกิดแก่ผู้ตาม 
๒. ให้มีความเชื่อในเหตุของการกระท า 
๓. สร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ 

 

๒.๔  หลักพุทธธรรมปธาน ๔ 
พุทธธรรมตามแนวทางวิชาการพระพุทธศาสนาที่สามารถบูรณาการกับศาสตร์เกี่ยวข้อง

กับเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการ ได้ท าการศึกษาค้นคว้า
น่าสนใจ  สังคมปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งภาคเกษตรกรรมหรือภาคอุตสาหกรรม จึงมี
ผลกระทบทั้งทางบวกและลบต่อวิถีชีวิตมนุษย์ที่อาศัยอยู่ในสังคมโลกและมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่ท า
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะต่าง ๆ อาทิเช่น ด้านที่อยู่อาศัย  อาหาร ด้านยารักษาโรค  ด้าน
เครื่องนุ่งห่ม สิ่งเหล่านี้เรียกว่า ปัจจัย ๔ และ มนุษย์ต้องอาศัยปัจจัยเหล่านี้เพ่ือการด ารงชีพ แต่
ก่อนที่มนุษย์จะได้มาซึ่งปัจจัย ๔ ต้องพยายามเรียนรู้ ปรารภความเพียรและความเข้าใจในรูปแบบที่
เกิดข้ึนภายในสังคมร่วมความรู้แลความสามารถ ประสบการณ์ที่สะสมมาในอดีต และนอกจากนั้น สิ่ง
หนึ่งที่ติดตัวตนมาในชาติอดีตซึ่งทุกคนมีความแตกต่างกัน ดังนั้น มนุษย์จึงมีความแตกต่างด้านเชื้อ
ชาติและฐานะทางสังคม อย่างไรก็ตาม พระพุทธศาสนาถือว่า จุดประสงค์สาคัญของชีวิตมนุษย์ คือ 
การพัฒนาศักยภาพในตัวเองให้เต็มเปี่ยมด้วยประสบการณ์และการเก็บสั่งสมทุนทางปัญญา เพ่ือเป็น
ปัจจัยส าหรับบรรลุถึงเป้าหมายสูงสุดของการด ารงชีวิต และ การบรรลุจุดหมายสูงสุดทาง
พระพุทธศาสนาจึงต้องผ่านการเก็บสั่งสมบ่มเพาะอุปนิสัยมาชั่วคราวระยะเวลาหนึ่ง  พุทธสาวกและ
พุทธสาวิกาเป็นจานวนมากที่บรรลุคุณธรรมขั้นสูงสุดได้ด้วย ต้องอาศัยคุณธรรมความดีที่เก็บสั่งสมไว้
ตั้งแต่อดีต 

ดังนั้น  ปธาน ๔ จึงเป็นปัจจัยส าคัญสาหรับการบรรลุจุดหมายสูงสุดในการดาเนินชีวิต
ของมนุษย์ หรือ การบรรลุธรรมในพระพุทธศาสนา ซึ่งจะได้เสนอในกรอบ ๔ ประเด็น คือ (๑) 
ความหมายของสัมมัปปธาน (๒) ประเภทของสัมมัปปธาน (๓) หลักของสัมมัปปธาน และ (๔) องค์
ธรรมของสัมมัปปธาน ดังนี้ 

 



๕๗ 
 

๒.๔.๑  ความหมายของปธาน ๔ 
ค าว่า สัมมัปปธาน ๔ เป็นศัพท์สมาสที่มาจากศัพท์ ๒ ค า คือ สัมมา + ปธาน โดยที่ 

สัมมา แปลว่า โดยชอบ และ ปธาน แปลว่า ความเพียร ดังนั้นจึงกล่าวว่า สัมมัปปธาน ๔ หมายถึง 
ความเพียรโดยชอบ คือว่า ความเพียรที่ต่อเนื่องไม่ลดละ ความเพียรที่ท าไปอย่างครึ่ง ๆ กลาง ๆ ท า
แล้วหยุดท าไม่เรียกว่า สัมมัปปธาน ความเพียรที่ทาอย่างต่อเนื่องเท่านั้นจึงเรียกว่า สัมมัปปธาน๗๗

นอกจากนี้ในหมวดธรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติแทบทุกหมวดจะพบความเพียรแทรกอยู่ด้วย ในชื่อใดชื่อ
หนึ่ง การเน้นความส าคัญของธรรมข้อนี้ อาจพิจารณาได้จากพุทธพจน์ เช่น “ ธรรมนี้เป็นของส าหรับ
ผู้ปรารภความเพียร มิใช่ส าหรับคนเกียจคร้าน”๗๘  

ภิกษุทั้งหลายบุคคลรู้ชัดถึง คุณธรรม ๒ ประการ คือ ๑) ความเป็นผู้ไม่สันโดษในกุศล
ธรรมทั้งหลาย ๒) ความเป็นผู้ไม่ยอมถอยหลังในการบาเพ็ญเพียร เพราะฉะนี้แล เธอทั้งหลายพึงศึกษา
ดังนี้ว่า เราจักตั้งความเพียรอันไม่ถอยหลัง ถึงจะเหลือแต่หนัง เอ็น และกระดูก เนื้อและเลือดในสรีระ
จะแห้งเหือดไปก็ตามที ถ้ายังไม่บรรลุผลที่บุคคลควรบรรลุถึงด้วยเรี่ยวแรงของบุรุษ ด้วยความบากบั่น
ของบุรุษแล้วที่จะหยุดยั้ง ความเพียรเสีย เป็นอันไม่มี เธอทั้งหลายพึงศึกษาฉะนี้๗๙ 

สรุปความว่า สัมมัปปธาน ๔ หมายถึง ความเพียรชอบ ความพยามชอบ หรือการปฏิบัติ
เพ่ือให้เข้าถึงความส าเร็จ และจุดมุ่งหมายของการด าเนินชีวิต และการท างานของตนโดยความชอบไม่
ผิดกฎหมาย หรือไม่ได้สร้างความเดือนร้อนให้กับตนเองและสังคม ดั่งข้อความที่ว่า “เราจักตั้งความ
เพียรอันไม่ถอยหลัง ถึงจะเหลือแต่หนัง เอ็น และกระดูก เนื้อและเลือดในสรีระจะแห้งเหือดไปก็
ตามท่ีถ้ายังไม่บรรลุผลที่บุคคลควรบรรลุถึงด้วยเรี่ยวแรงของบุรุษ ด้วยความบากบั่นของบุรุษแล้วที่จะ
หยุดยั้งความเพียรเสียเป็นอันไม่มี เธอทั้งหลายพึงศึกษาฉะนี้” แสดงให้เห็นว่า พระองค์ตั้งจิตอย่าง
แน่วแน่จะบ าเพ็ญเพียรหาที่สุดมิได้เพ่ือจะบรรลุธรรม ฉะนั้น ถ้าบุคคลใดก็ตามมีความประสงค์จะพบ
กับความสาเร็จในการด าเนินชีวิตสามารถน าหลักสัมมัปปธาน ๔ คือ ความเพียรชอบ และธรรมนี้เป็น
ของส าหรับผู้ปรารภความเพียร มิใช่ส าหรับคนเกียจคร้า 

 
 
 
 
 

                                                           
๗๗พระคันธสาราภิวังค์, โพธยปักขิยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทบุญศิริการพิมพ์ จ ากัด, 

๒๕๔๙), หน้า ๔๒.   
๗๘องฺ.อฎฺฐก.(ไทย) ๒๓/๑๒๐/๒๓๗.   
๗๙องฺ.ทุก. (ไทย) ๒๐/๒๕๑/๖๔.   



๕๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปความหมายของปธาน ๔ 

นักวิชาการ/พระสูตร ความหมายของ ปธาน ๔ 
พระคันธสาราภิวังค์, (๒๕๔๙, หน้า ๔๒)   สัมมัปปธาน เป็นศัพท์สมาสที่มาจากศัพท์ ๒ ค า 

สัมมา + ปธาน โดยที่ สัมมา แปลว่า โดยชอบ 
และ ปธาน แปลว่า ความเพียร 

องฺ.อฎฺฐก. (ไทย) ๒๓/๑๒๐/๒๓๗.   พุทธพจน์ ธรรมนี้เป็นของส าหรับผู้ปรารภความ
เพียร มิใช่ส าหรับคนเกียจคร้าน 

องฺ.ทุก.(ไทย) ๒๐/๒๕๑/๖๔.   ๑) ความเป็นผู้ไม่สันโดษใน กุศลธรรมทั้งหลาย 
๒) ความเป็นผู้ไม่ยอมถอยหลังในการบ าเ พ็ญ
เพียร 

  
๒.๔.๒  ประเภทของปธาน ๔ 

๑)  สัมมัปปธานที่อธิบายในพระอภิธรรมปิฎก๘๐ ได้แก่ ในสัมมัปปธานวิภังค์ สุตตันตภา
ชนีย์ สัมมัปปธาน ๔ คือ  

  (๑) สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต มุ่งมั่น ป้องกันบาป
อกุศลธรรมไม่ให้เกิดข้ึน  

  (๒) สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต มุ่งมั่น เพ่ือละบาป
อกุศลธรรมที่เกิดข้ึนแล้ว  

  (๓) สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต มุ่งมั่น เพ่ือยังกุศล
ธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิด  

  (๔) สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต มุ่งมั่น เพ่ือความ
ดารงอยู่ ไม่เลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย์ เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่เกิดแล้ว เพียรป้องกันบาปอกุศล
ธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิด เป็นต้น  

ธรรมเหล่านั้น หมายถึง บาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิด คือ อกุศลมูล ๓ คือ โลภะ โทสะ 
โมหะ และ กิเลสที่ตั้งอยู่ในฐานเดียวกับอกุศลมูลนั้น ได้แก่ เวทนาขันธ์ สัญญาขันธ์ สังขารขันธ์ และ 
วิญญาณขันธ์ที่สัมปยุตด้วยอกุศลมูลนั้นและกายกรรม วจีกรรม มโนกรรมที่มีอกุศลมูลนั้นเป็น
สมุฏฐานธรรมเหล่านี้เรียกว่า บาปอกุศล ธรรมที่ยังไม่เกิด คือ การสร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความ
เพียร ประคองจิต มุ่งม่ันเพื่อป้องกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดด้วยประการฉะนี้  

                                                           
๘๐อภ.ิสงฺ.(ไทย) ๓๕/๓๙๐/๓๒๘-๓๓๒.   



๕๙ 
 

๒) สัมมัปปธานที่อธิบายในพระวินัยปิฏก๘๑ ได้แก่ ในบทภาชนีย์ ที่ชื่อว่า อุตตริมนุสส
ธรรม คือ ฌาน วิโมกข์ สมาธิ สมาบัติฌาณทัสสนะ มรรคภาวนา การทาผลให้แจ้ง การละกิเลส ภาวะ
ที่จิตปลอดจากกิเลส ความยินดีในเรือนว่าง คาว่า มรรคภาวนา ได้แก่ สติปัฏฐาน ๔, สัมมัปปธาน ๔, 
อิทธิบาท ๔, อินทรีย์ ๕, พละ ๕, โพชฌงค์ และ อริยมรรคมีองค์ ๘ ปรากฏใน จัมมขันธกะ โสณโกฬิ
วิสวัตถ ว่า “ โสณโกฬิวิสะได้รับการบรรพชาอุปสมบทในพุทธสานักและเมื่อท่านอุปสมบทได้ไม่นาน 
พานักอยู่ ณ ป่าสีตะวัน ท่านปรารภความเพียรอย่างยิ่ง๘๒ เดินจงกรมจนเท้าทั้งสองแตกสถานที่เดิน
จงกรมเปื้อนเลือดดุจที่ฆ่าโค”  

๓) สัมมัปปธานที่อธิบายในพระสุตตันตปิฏก ได้แก่ ในมหาปรินิพพานสูตร ความว่า 
ธรรมที่เราแสดงแล้วเพ่ือความรู้ยิ่ง เธอทั้งหลายพึงเรียน เสพ เจริญท าให้มากด้วยดีโดยวิธีที่
พรหมจรรย์นี้จะพึงตั้งอยู่ได้นาน ดารงอยู่ได้นาน ข้อนั้นพึงเป็นไปเพ่ือเกื้อกูลแก่คนหมู่มาก เพ่ือสุขแก่
คนหมู่มาก เพ่ืออนุเคราะห์ชาวโลกเพ่ือประโยชน์ เพ่ือเกื้อกูล เพ่ือสุขแก่เทวดาและมนุษย์ทั้งหลาย คือ
อะไร คือ สติปัฏฐาน ๔, สัมมัปปธาน ๔, อิทธิบาท ๔, อินทรีย์ ๕, พละ ๕, โพชฌงค์ ๗ และ 
อริยมรรคมีองค ์๘  

ธรรมเหล่านี้ คือ เมื่อพระพุทธองค์แสดงแล้วเพ่ือความรู้ยิ่ง เธอทั้งหลายพึงเรียน      
เสพเจริญ ท าให้มากด้วยดีโดยวิธีพรหมจรรย์นี้จะพึงตั้งอยู่ได้นาน ด ารงอยู่ได้นาน ข้อนั้นพึงเป็นไปเพ่ือ
เกื้อกูลแก่คนหมู่มาก เพ่ือสุขแก่คนหมู่มาก เพ่ืออนุเคราะห์ชาวโลก เพ่ือประโยชน์เพ่ือเกื้อกูลเพ่ือสุข
แก่เทวดาและมนุษย์ทั้งหลาย๘๓ 

ปรากฏในติสสเมตเตยยสุตตนิทเทศ๘๔ ความว่า ค าสั่งสอนส่วนปฏิบัติ เป็นอย่างไร คือ 
การปฏิบัติชอบ การปฏิบัติเหมาะสม การปฏิบัติที่ไม่เป็นข้าศึก การปฏิบัติที่เอ้ือประโยชน์ การปฏิบัติ
ธรรมถูกต้องตามหลักธรรม การรักษาศีลให้บริบูรณ์ความเป็นผู้ส ารวจอินทรีย์ทั้ง ๖ ( ตา หู จมูก ลิ้น 
กาย ใจ ) ความเป็นผู้รู้จักประมาณในการบริโภคอาหาร ความเป็นผู้มีความเพียรเครื่องตื่นอยู่เสมอ 
สติสัมปชัญญะ สติปัฏฐาน ๔ สัมมัปปธาน ๔ อิทธิบาท ๔ อินทรีย์ ๕ พละ ๕ โพชฌงค์ ๗ อริยมรรคมี
องค ์๘ นี้ชื่อว่าค าสั่งสอนส่วนปฏิบัติ จากประเภทของสัมมัปปธาน ๔ ที่ปรากฏในทั้งสามปิฎกสามารถ
สรุปได้ว่า ความเพียรชอบที่ป้องกันบาปอกุศลธรรม ความเพียรชอบที่ละบาปอกุศลธรรม ความเพียร
ชอบที่ท าให้เกิดกุศลธรรม และ ความเพียรชอบที่รักษากุศลธรรม ซึ่งผู้ปฏิบัติจะต้องมีจิตตั้งมั่นในศีล
และอย่างให้ความโกรธ ความโลภ ความหลงมาครอบงาจิตได้ จึงจะท าให้เกิดความเพียรได้และเข้าถึง

                                                           
๘๑วิ.มหา.(ไทย) ๑/๑๙๙/๑๙๕.   
๘๒วิ.ม.(ไทย) ๗/๒๘๕/๒๘๔. 
๘๓ที.ม.(ไทย) ๑๐/๑๘๔/๑๓๑.   
๘๔ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๕๐/๑๗๔.   



๖๐ 
 

ความดีหรือความสาเร็จในการด าเนินชีวิตและการท างานได้ หรือแม้แต่ การปฏิบัติธรรมเช่นเดียวกัน 
นอกจากผู้ปฏิบัติมีความเพียรชอบแล้วจะต้องมีการรักษาศีลให้บริบูรณ์ด้วย  

สรุป ประเภทของสัมมัปปธาน ๔ ตามแนวทางวิชาการพระพุทธศาสนาที่สามารถบูรณา
การกับศาสตร์เกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการ คือ 
การปฏิบัติชอบ การปฏิบัติเหมาะสม การปฏิบัติที่ไม่เป็นข้าศึก การปฏิบัติที่เอ้ือประโยชน์ การปฏิบัติ
ธรรมถูกต้องตามหลักธรรม การรักษาศีลให้บริบูรณ์ความเป็นผู้ส ารวจอินทรีย์ทั้ง ๖ ตา หู จมูก ลิ้น 
กาย ใจ  
 
ตารางท่ี ๒.๑๒ สรุปประเภทของปธาน ๔ 

นักวิชาการ/พระสูตร ประเภทของ ปธาน ๔ 
วิ.ม.(ไทย) ๗/๒๘๕/๒๘๔. ในสัมมัปปธานวิภังค์ สุตตันตภาชนีย์  

๑. สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิต มุ่งม่ัน  
๒. สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิต มุ่งม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรม  
๓. สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิต มุ่งม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมที่ยังไม่เกิด 
๔. สร้างฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร 
ประคองจิต มุ่งม่ัน เพ่ือความดารงอยู่  

วิ.มหา.(ไทย) ๑/๑๙๙/๑๙๕.   สัมมัปปธานที่อธิบายในพระวินัยปิฏก อุตตริม
นุสสธรรม วิโมกข์ สมาธิ สมาบัติฌาณทัสสนะ 
มรรคภาวนา การท าผลให้แจ้ง การละกิเลส 
ภาวะที่จิตปลอดจากกิเลส ความยินดีในเรือนร่าง 

ที.ม.(ไทย) ๑๐/๑๘๔/๑๓๑.   สัมมัปปธานที่อธิบายในพระสุตตันตปิฏก เพ่ือ
อนุเคราะห์ชาวโลกเพ่ือประโยชน์ เพ่ือเกื้อกูล เพ่ือ
สุขแก่เทวดาและมนุษย์ทั้งหลาย คืออะไร คือ สติ
ปัฏฐาน ๔  สัมมัปปธาน ๔  

ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๕๐/๑๗๔.   ปรากฏในติสสเมตเตยยสุตตนิทเทศค าสั่งสอน
ส่วนปฏิบัติ เป็นอย่างไร คือ การปฏิบัติชอบ การ
ปฏิบัติเหมาะสม การปฏิบัติที่ไม่เป็นข้าศึก การ
ปฏิบัติที่เอ้ือประโยชน์ การปฏิบัติธรรมถูกต้อง



๖๑ 
 

นักวิชาการ/พระสูตร ประเภทของ ปธาน ๔ 
ตามหลักธรรม การรักษาศีลให้บริบูรณ์ความเป็น
ผู้ส ารวจอินทรีย์ทั้ง ๖ ( ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ) 

 
 ๒.๔.๓  หลักปธาน ๔ 

สัมมัปปธาน ๔๘๕ เป็นองค์ธรรมที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดญาณ เป็นเรื่องของความเพียร ๔ 
หรือ สัมมาวายามะ ได้แก่ ความพยายามในทางที่ชอบ ซึ่งเป็นการปฏิบัติในขั้นของจิตใจคือ ในส่วน
ของ จิตตสิกขาในข้อธรรมนี้ได้แสดงไว้เป็น ๔ อย่างคือ๘๖ 

๑) สังวรปธาน ได้แก่เพียรระวังไม่ให้บาปเกิดข้ึนภายในจิต ในขั้นของการปฏิบัตินั้น ทรง
สอนให้ปลูกฝังความพอใจในการที่จะสารวมระวัง เพ่ือไม่ให้บาปเกิดขึ้นภายในจิต อันได้แก่ การสารวจ
อินทรีย์ทั้ง ๖ คือ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ เวลาเห็นรูปฟังเสียง ดมกลิ่น ลิ้นรสถูกต้องโผฏฐัพพะ        
รู้ธรรมารมณ์ด้วยใจ แต่การปฏิบัติจะต้องอาศัยความพยายาม ปรารภความเพียร คือ การกระท าที่
ติดต่อสืบเนื่องกันไปสามารถสารวจได้มากน้อยแคไหนเพียงใดก็ประครองจิตไว้ คือ รักษาคุณภาพจิต
ไว้ในฐานะนั้นๆ แล้วก็พยายามสารวมระวังต่อไป  

๒) ปหานปธาน เพียรละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้ว หมายถึง การท าฉันทะให้เกิด 
พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตตั้งมั่น เพ่ือละอกุศลธรรมอันลามกที่เกิดขึ้นแล้ว  

๓) ภาวนาปธาน เพียรทากุศลที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น หมายถึง การท าฉันทะให้เกิด
พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตตั้งมั่น เพ่ือทากุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น  

๔) อนุรักขนาปธาน เพียรรักษากุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้วให้ตั้งมั่นมิให้เสื่อมและเจริญ
ยิ่งขึ้นไปไพบูรณ์ หมายถึง การทาฉันทะให้เกิด พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต ตั้งมั่น เพ่ือ
ความตั้งมั่นเพ่ือความไม่หลงลืมเพ่ือความไพบูรณ์ เพ่ือความเจริญ เพ่ือให้บริบูรณ์แห่งกุศลธรรมที่
เกิดขึ้นแล้ว อย่างไรก็ตาม สัมมัปปธาน ๔ คือ๘๗ การมุ่งมั่นท าความชอบ มี ๔ ประการ คือ (๑) สังวร
ปทาน คือ เพียรระงับระวังการกระท าอกุศล ไม่ให้เกิดขึ้น (๒) ปหานปทาน คือ เพียรละเลิกอกุศลที่
ก าลังกระท าอยู่ (๓) อนุรักขปทาน คือ เพียรรักษา กุศลธรรม ที่เกิดขึ้นแล้ว และ (๔) ภาวนาปทาน 
คือ เพียรฝึกฝนและเจริญบ ารุงกุศลธรรมให้เจริญยิ่งขึ้น 

                                                           
๘๕องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๖๙/๙๖, ๑๔/๒๐,๑๓/๑๙.   
๘๖สินชัย วงษ์จ านง, “การศึกษาคติภพของคฤหัสถ์ผู้เป็นพระอริยบุคคลในพระพุทธศาสนา”,

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย - มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า 
๓๔. 

๘๗สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส, นวโกวาท, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพืมพ์
มหามกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๔๐. 



๖๒ 
 

สรุป หลักของสัมมัปปธาน ๔ ตามแนวทางวิชาการพระพุทธศาสนาที่สามารถบูรณาการ
กับศาสตร์เกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการ คือ 
หลักเพียรระงับระวังการกระท าอกุศล หลักเพียรละเลิกอกุศลที่ก าลังกระท าอยู่ หลักเพียรรักษา กุศล
ธรรม ที่เกิดขึ้นแล้ว และ หลักเพียรฝึกฝนและเจริญบ ารุงกุศลธรรมให้เจริญยิ่งขึ้น 

 
ตารางท่ี ๒.๑๓ สรุปหลักของปธาน ๔ 

นักวิชาการ/พระสูตร หลักของ ปธาน ๔ 
สินชัย วงษ์จ านง, (๒๕๔๘, หน้า ๓๔) ธรรมที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดญาณ เป็นเรื่องของ

ความเพียร ๔ หรือ สัมมาวายามะ 
๑. หลักเพียรระวังไม่ให้บาปเกิดขึ้นภายในจิต  
๒. หลักการท าฉันทะให้เกิด พยายาม ปรารภ
ความเพียร ประคองจิตตั้งมั่น 
๓. หลักเพ่ือท ากุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดข้ึน 
๔. หลักเพ่ือให้บริบูรณ์แห่งกุศลธรรมที่เกิดข้ึน 

สมเด็จพระมหาสมณเจ้า, (มหามกุฏราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๐) 

ปธาน ๔ คือ หลักการมุ่งมั่นท าความชอบ มี ๔ 
ประการ  
๑) สังวรปทาน คือ เพียรระงับระวังการกระท า
อกุศล ไม่ให้เกิดขึ้น  
๒) ปหานปทาน คือ เพียรละเลิกอกุศลที่ก าลัง
กระท าอยู่  
๓) อนุรักขปทาน คือ เพียรรักษา กุศลธรรม ที่
เกิดข้ึนแล้ว 
๔) ภาวนาปทาน คือ เพียรฝึกฝนและเจริญบ ารุง
กุศลธรรมให้เจริญยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 



๖๓ 
 

๒.๔.๔  องค์ธรรมของปธาน ๔ 
ปธาน ๔ มีองค์ธรรมที่เป็นตัวปฏิบัติการ คือ ความเพียรซึ่งจัดเป็นสังขารขันธ์ ดังคัมภีร์

วิภังค์ที่ว่า “ปธาน ๔ ไม่เป็นจิต ปธาน ๔ เป็นเจตสิก”๘๘ ส่วนหนึ่งแห่งสังขารขันธ์ที่เรียกว่า 
สัมมัปปธาน ๔ นี้ หมายถึง ความเพียรชอบ ความเพียรใหญ่ โดยปฏิบัติการใน ๔ หน้าที่ คือ สังวร
ปธาน ได้แก่ เพียรระวังหรือเพียรปิดกั้น คือ เพียรระวังยับยังบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดขึ้นมิให้เกิดขึ้น 
ปหานปธาน ได้แก่ เพียรละ หรือ เพียรก าจัด คือ เพียรละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้ว ภาวนาปธาน 
ได้แก่ เพียรเจริญ หรือ เพียรก่อให้เกิด คือ เพียรท ากุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้นและอนุรักขนา
ปธาน ได้แก่ เพียรรักษา คือ เพียรรักษากุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้วให้ตั้งมั่นและให้เจริญยิ่งขึ้นไปจนไพ
บูรณ์๘๙  

ดังนั้น องค์ธรรมของปธานทั้ง ๔ นี้ ได้แก่ วิริยเจตสิก ตามสัมปโยคนัย วิริยเจตสิก 
ประกอบกับจิตได้ ๗๓ หรือ ๑๐๕ ดวง (เว้นอวีริยจิต ๑๖) แต่วิริยเจตสิกที่เป็นสัมมมัปปธานได้
เฉพาะที่ประกอบกับกุสลญาณสัมปยุตตจิต ๑๗ เท่านั้น คือ มหากุสลญาณ สัมปยุตตจิต ๔, มหัคคต
กุสล ๙, มัคคจิต ๔, องค์ธรรมนั้นมีจุดมุ่งหมายก็คือ การบรรลุธรรม คือ การใช้ความเพียรทั้งสี่วาระนี้ 
คือ การปฏิบัติการแห่งส่วนหนึ่งสังขารขันธ์ที่เรียกว่า วิริยะ การนาความเพียรมากั้นไม่ให้ความโกรธ 
ความโลภ และ ความหลงเกิดขึ้นนี้ คือ สังวรปธาน การน าความเพียรนี้มาละความโกรธ และความ
หลงนี้ คือ ปหานปธาน การน าความเพียรนี้มาท าสมาธิให้เกิดขึ้นนี้ คือ ภาวนาปธานและการน าความ
เพียรนี้มารักษาสัมมาสมาธิที่เกิดขึ้นแล้วให้สมาธิตั้งมั่นและเจริญต่อไปนี้คือ อนุรักขนปธานเป็นหลัก
ปฏิบัติเพื่อบรรลุธรรม เป็นต้น๙๐  

สรุป องค์ธรรมปธาน ๔ ตามแนวทางวิชาการพระพุทธศาสนาที่สามารถบูรณาการกับ
ศาสตร์เกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการ คือ องค์
ธรรมปฏิบัติการใน ๔ หน้าที่ คือ ได้แก่ (๑) หน้าที่เพียรระวังยับยังบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดขึ้นมิให้
เกิดขึ้น (๒) หน้าที่เพียรละ หรือ เพียรก าจัด (๓) หน้าที่เพียรเจริญ หรือ เพียรก่อให้เกิด (๔) หน้าที่ 
เพียรรักษากุศลธรรมที่เกิดข้ึนแล้วให้ตั้งมั่นและให้เจริญยิ่งขึ้นไปจนไพบูรณ์ 

 
 
 

                                                           
๘๘อภ.ิวิ.(ไทย) ๓๕/๔๓๐/๓๔๐.   
๘๙อภ.ิสงฺ.(ไทย) ๓๔/๑๓๗๗/๓๔๒ , วิสุทธ.ิ(ไทย) ๘๒๐/๑๑๐๙.   
๙๐นันทพล โรจนโกศล, “การศึกษาวิเคราะห์แนวคิดเรื่องขันธ์ ๕ กับการบรรลุธรรมในเถรวาท”,

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า 
๑๖๓. 



๖๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๔ สรุปองค์ธรรมปธาน ๔ 

นักวิชาการ/พระสูตร องค์ธรรมของปธาน ๔ 
อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๐/๓๔๐.   สัมมัปปธาน ๔ มีองค์ธรรมที่เป็นตัวปฏิบัติการ 

คือความเพียรซึ่งจัดเป็นสังขารขันธ์ 
อภิ.สงฺ. (ไทย) ๓๔/๑๓๗๗/๓๔๒ , วิสุทธิ. (ไทย) 
๘๒๐/๑๑๐๙.   

ความเพียรชอบ ความเพียรใหญ่ โดยปฏิบัติการ
ใน ๔ หน้าที่ คือ สังวรปธาน 

นันทพล โรจนโกศล, (๒๕๔๘, หน้า ๑๖๓) องค์ธรรมนั้นมีจุดมุ่งหมายก็คือ การบรรลุธรรม 
คือ การใช้ความเพียรทั้ งสี่ วาระนี้  คือ การ
ปฏิบัติการแห่งส่วนหนึ่งสังขารขันธ์ที่ เรียกว่า 
วิริยะ 

 
๒.๔.๕  ความส าคัญของหลักปธาน ๔ ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความส าคัญหลักปธาน ผู้น าที่ตั้งอยู่ในปธาน ๔ จะเป็นผู้น าที่สร้างความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี เพราะผู้น ามีคุณธรรมผู้ตามก็ย่อมให้ความศรัทธาและนับถือ และได้ศึกษา
หลักธรรมพุทธธรรมและงานที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ดังนี้ดังนี้ 

ผู้น าที่ใช้หลักการเชิงพุทธสร้างความเปลี่ยนแปลงทางสังคมและมีความส าคัญต่อการน า
พระพุทธศาสนากลับคืนสู่ผืนแผ่นดินในอินเดียปัจจุบันอย่างมากท่านหนึ่งคือ ดร.บี.อาร์. อัมเบดการ์ 
(Dr. B. R. Ambedkar, พ.ศ. ๒๔๓๔ - ๒๔๙๙) ซึ่งถือเป็นนักการเมืองและนักปกครองต้นแบบใน
วงการพุทธศาสนา ดร.บี.อาร์. อัมเบดการ์ ได้รับการยกย่องในหมู่ชาวอินเดียด้วยกันเองว่า เป็น
นักการเมืองตัวอย่างแห่งชาวอินเดีย ในทุกวันนี้ อนุสาวรีย์ของท่านยังคงยืนตระหง่าอยู่หน้ารัฐสภา
ของอินเดียให้ผู้คนเคารพกราบไหว้ เพราะท่านเป็นประธานยกร่างรัฐธรรมนูญปกครองอินเดียฉบับ
แรก และเป็นอดีตรัฐมนตรีกระทรวงยุติธรรมและรัฐมลตรีแรงงานของรัฐบาลอินเดียในสมัยชุดแรก
ของนายกรัฐมลตรีศรียวาหรลาล เนรห์รู (Jawaharlal Nehru)๙๑ ความส าคัญตามแนวความคิดของ
ความเป็นผู้น าทางพุทธยังมีปรากฏอยู่ในการศึกษาของปราชญ์ชาวพุทธในปัจจุบัน ที่พยายามจะ
สอดแทรกเนื้อหาทางธรรมะเข้ากับการปกครองของบ้านเมือง และให้การศึกษาแก่ประชาชนในการ
เลือกตัวแทนที่เป็นคนมีคุณธรรม มีศีลธรรม เช่น การศึกษาของ จ านงค์ ทองประเสริฐ เลขาธิการ
ราชบัณฑิตยสถาน ที่กล่าวว่า การที่จะพัฒนาคนในชาตินั้น จุดที่ส าคัญที่สุดก็คือบุคคลที่เป็นชั้นผู้น า
ของชาติจะต้องพัฒนาตัวเองให้เป็นแบบอย่างที่ดีของประชาชนด้วย เพราะตามปกติประชาชนมักจะ

                                                           
๙๑บี. อาร์. อัมเบดการ์, พระพุทธศาสนา แนวคิดเพ่ือพัฒนาสังคมและการเมือง, แปลโดย พระราช

ปัญญาเมธี (สมชัย กุสลจิตฺโต), (กรุงเทพมหานคร : นิติธรรมการพิมพ์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๙๗. 



๖๕ 
 

ถือผู้น าเป็นแบบอย่าง ถ้าผู้น าตั้งอยู่ในธรรม ประชาชนก็มักจะตั้งอยู่ในธรรมด้วย ถ้าผู้น าประพฤติออก
นอกลู่นอกทาง ประชาชนก็มักเป็นคนคดโกงอันธพาล เกเรไปด้วย พระพุทธเจ้าตรัสว่า บัณฑิตควรท า
ตนให้ตั้งอยู่ในคุณอันสมควรก่อน จึงควรสอนผู้อ่ืนในภายหลัง เมื่อปฏิบัติได้อย่างนี้บัณฑิตก็จะไม่มัว
หมอง๙๒ความส าคัญการเปลี่ยนแปลงทางสังคมด้านหลักคุณธรรมเป็นการใช้อ านาจโดยชอบธรรมเพ่ือ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้สมาชิกและประชาชนมีคุณภาพ ชื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย
ในการประกอบอาชีพที่สุจริตรู้จักพ่ึงพาอาศัยกันสุภาพอ่อนโยนและอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ผู้ที่ขาด
คุณธรรมย่อมเป็นเหตุผลของคนเสื่อมบุคคลในหน่วยงานมักจะแตกแยกขาดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานจึงท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงานลดลง๙๓หลักการเชิงพุทธแบบนี้
สามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่ทันสมัยเป็นปัจจุบันมีความส าคัญยิ่งของพระสังฆาธิการ
และองค์กรอื่นๆ 

กล่าวได้ว่าประเด็นความส าคัญของหลักปธานต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าที่ใช้
หลักการเชิงพุทธสร้างความเปลี่ยนแปลงทางสังคมเป็นการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวน
ทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สูง
ขึ้งเพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงกลุ่มองค์กรให้มีประสิทธิผลปรับตัวของพระสังฆาธิการ
มาพัฒนาและบริหารองค์กรสงฆ์ให้ประสบความส าเร็จได้ ตามหลักปธาน ๔ ความเพียรชอบ ความ
พยามชอบ และ การตั้งจิตแน่วแน่ในการปฏิบัติเพ่ือการเข้าถึงธรรมะอันเป็นค าสั่งสอนของพระ
สัมมาสัมพุทธเจ้าและน าไปสู่ความส าเร็จในการดาเนินชีวิตของมนุษย์ เมื่อผู้ปฏิบัติทุกคนเข้าถึงจะท า
ให้จิตเบิกบาน สดใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส ชีวิติงดงาม ซึ่งมีหลักการปฏิบัติ ๔ ประการ ได้แก่ สังวรปธาน 
เพียรระวังบาปที่จะเกิดข้ึน ปหานปธาน เพียรละบาปที่เกิดขึ้นแล้ว ภาวนาปธาน เพียรบ าเพ็ญกุศลให้
เกิดขึ้น และ อนุรักขนาปธาน เพียรรักษากุศลที่เกิดขึ้นแล้ว ถ้ามนุษย์ที่อาศัยในสังคมโลกปัจจุบัน
ปฎิบัติตามหลักสัมมัปปธาน เชื่อว่า การกระท าผิดศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม กฎหมายบ้านเมือง 
ตลอดทั้งกติกาสังคมท่ีก าหนดขึ้นโดยมนุษย์เองก็จะไม่เกิดขึ้นโดยสิ้นเชิง 

อันค าว่า ปธานะ แปลกันง่ายๆ เข้าใจง่ายๆ ว่าเพียร สัมมัป คือสัมมา ก็แปลว่าชอบ ค า
ว่าปธานะนี้ก็แปลตามศัพท์ว่า ทรงไว้ข้างหน้า คือตั้งไว้ข้างหน้า อันหมายความว่าเป็นความเพียรที่พึง
กระท าก่อน ไม่ใช่กระท าในภายหลัง และค าว่าปธานะนี้ก็มาใช้หมายถึงสิ่งที่เป็นประธาน เช่น

                                                           
๙๒จ านงค์ ทองประเสริฐ, ศาสนาปรัชญาประยุกต์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ต้นอ้อ 

แกรมมี่ จากัด, ๒๕๓๙), หน้า ๑๒๓ - ๑๒๔. 
๙๓พระชัชวาลย์  ชุตินฺธโร (โมราเลิศ), “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรมแผนกสามัญศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ์” ,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔, หน้า ๕๐. 

 



๖๖ 
 

พระพุทธรูปซึ่งตั้งอยู่เป็นหลักส าคัญในอุโบสถ หรือในโบสถ์ ก็เรียกว่าพระประธาน พระพุทธเจ้าเมื่อ
ประทับอยู่ในหมู่สงฆ์ ก็เรียกว่าประทับอยู่เป็นประธานแห่งสงฆ์ บุคคลที่นั่งอยู่ข้างหน้าเป็นประธาน
ของการประชุม ก็เรียกว่าประธานที่ประชุม ก็ตรงตามศัพท์ว่าด ารงอยู่ข้างหน้า หรือตั้งไว้ข้างหน้าและ
ความเพียรที่มาเรียกว่าปธานนี้ จึงมีความหมายว่า เป็นความเพียรที่พึงตั้งขึ้นไว้เบื้องหน้า พึงกระท า
ก่อน เพราะว่าทุกคนนั้นย่อมมีสิ่งที่พึงท าหลายอย่าง ผู้ที่มีธุระมาก ก็ต้องมีความเพียรที่จะต้องกระท า
มาก แต่ในบรรดาธุระที่กระท านั้น จะท าเรื่องใดเป็นที่ ๑ เรื่องใดเป็นที่ ๒ เรื่องใดเป็นที่ ๓ หรือว่าใน
เวลาใดในเวลาหนึ่ง จะพึงท าเรื่องใดในเวลานั้น และเมื่อได้ก าหนดไว้ดั่งนี้ ถ้าก าหนดไว้ว่าเป็นเรื่องที่
พึงท าท่ี ๑ ที่ ๒ เรื่องท่ีพึงท าเป็นที่ ๑ ก็เรียกว่าเป็นเรื่องที่เป็นประธาน ความเพียรที่พึงกระท าในเรื่อง
นั้นก็เรียกว่า ปธาน หรือว่าถ้าก าหนดเวลา ว่าในเวลาใดจะท าเรื่องใด ถึงเวลานั้นก็ท าเรื่องนั้น เรื่องนั้น
ก็เป็นประธานของเรื่องท้ังหลายในเวลานั้น คือจะต้องท าในเวลานั้น และความเพียรที่กระท าก็เรียกว่า 
ปธาน  ดั่งเช่นในเวลานี้เป็นเวลาที่ท่านผู้มุ่งปฏิบัติธรรม ก าหนดไว้ว่าจะมาฟังธรรมมาปฏิบัติธรรม ใน
เวลานี้เรื่องการปฏิบัติธรรม เรื่องการฟังธรรมปฏิบัติธรรมจึงเป็นประธาน เรื่องอ่ืนก็งด ไว้ก่อน และ
ความเพียรที่พึงท าก็เรียกว่าเป็นประธานสัมมัปปธานนั้นแปลเพ่ือเข้าใจง่ายว่าความเพียรชอบ และก็มี
ความหมายของการใช้ค าว่า ปธานะ หรือปธาน ว่าตั้งความเพียรเข้าไว้ในเบื้องหน้า คือในอันดับหนึ่ง 
เหมือนอย่างประธานในที่ประชุม เป็นที่หนึ่งในที่ประชุม ความเพียรที่จะเป็นปธานนั้น จึงเป็นความ
เพียรที่พึงเริ่มท าในทันที ไม่ผัดเพ้ียน และก็มีความหมายถึงด้วยว่า ตามก าหนดที่ได้ตั้งใจไว้ เช่น
ในขณะนี้ก็ได้ตั้งใจไว้ว่า จะมาท าความเพียรฟังและปฏิบัติธรรม เมื่อถึงเวลาที่ก าหนดก็ต้องถือว่าเวลา
นี้ เป็นเวลาที่จะต้องมาฟังธรรม และปฏิบัติธรรมเป็นที่หนึ่ง จึงได้มากันได้ ถ้าหากว่าไม่ได้ถือว่าเป็นที่
หนึ่งที่จะต้องท าในเวลานี้ ก็จะมีเรื่องอ่ืนที่จะท าเข้ามาแทรกแซง ดึงไปให้ท าในเรื่องนั้นๆ เมื่อเป็นดั่งนี้
ก็เป็นอันว่ามาฟังธรรมและปฏิบัติธรรมในเวลานี้ไม่ได้ เพราะฉะนั้นจึงใช้ค าว่า ปธานะ หรือ ปธาน ตั้ ง
ความเพียรที่จะท าไว้ทันที ซึ่งเมื่อกล่าวโดยย่อแล้วก็มี ๔ สังวรปธาน เพียรระวังบาปที่ยังไม่เกิด ไม่ให้
เกิดข้ึน ปหานปธาน เพียรละบาปที่เกิดขึ้นแล้ว ภาวนาปธาน เพียรท ากุศลที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น ๔ อนุ
รักขณาปธาน เพียรรักษากุศลที่เกิดขึ้นแล้วไว้ และเพ่ิมเติมให้มากยิ่งขึ้นจนบริบูรณ์ และพระพุทธเจ้า
ยังได้ตรัสไว้ทุกข้อว่าให้ ตั้งฉันทะ คือท าฉันทะความพอใจให้เกิด ท าความเริ่ม คือเริ่มท าความเพียร ยัง
ความเพียรให้ตั้งขึ้น ตั้งจิต คือเอาจิตใจตั้งให้แน่วแน่เพ่ือจะท าเพียร ตั้งความเพียรไว้ข้างหน้า คือ
เริ่มท า และท าติดต่อกันไปจนบรรลุถึงผลที่ต้องการ 

สัมมัปปธาน๙๔ ทั้ง ๔ นี้ตรัสแสดงไว้ในหมวดโพธิปักขิยธรรม ธรรมะท่ีเป็นฝ่ายแห่งความ
ตรัสรู้ เป็นหมวดที่ ๒ คือต่อจากสติปัฏฐาน อันได้แก่สติปัฏฐาน ๔ แล้วก็ตรัสสัมมัปปธาน ๔ ต่อกันไป 
หากจะแสดงให้เนื่องกันก็พึงแสดงได้ว่าตั้งสติปัฏฐานทั้ง ๔ นั้นเป็นหลัก และในการปฏิบัติสติปัฏฐาน
ทั้ง ๔ นั้น ก็จะต้องอาศัยสัมมัปปธานทั้ง ๔ นี้ คือตั้งความเพียรชอบนี้ในการปฏิบัติสติปัฏฐาน
                                                           

๙๔อภ.ิวิ.(ไทย) ๓๕/๔๓๐/๓๔๐.   



๖๗ 
 

ยกตัวอย่างดังข้อที่ ๑ สังวรปธาน เพียรระวังบาปอกุศลที่ยังไม่เกิดไม่ให้เกิดขึ้น ก็คือในการปฏิบัติสติ
ปัฏฐานทั้ง ๔ นั้น ยกตัวอย่างในปัพพะคือข้อที่ ๑ ในหมวดที่ ๑ คือหมวดกายานุปัสสนาสติปัฏฐาน ตั้ง
สติก าหนดลมหายใจเข้าออก ก็คือตั้งจิตให้ก าหนดอยู่ที่ลมหายใจเข้าออก ให้รู้อยู่ที่ลมหายใจเข้าออก 
ในการนี้ก็ต้องมีสังวรปธาน คือระวังนิวรณ์ที่ยังไม่เกิดไม่ให้เกิดขึ้นเพราะถ้านิวรณ์ข้อใดข้อหนึ่งบังเกิด
ขึ้น ก็จะดึงจิตให้ตกจากสติปัฏฐานน้อมไปตามนิวรณ์ (เริ่ม ๑๕๐/๒) เช่นในขณะที่ก าลังตั้งจิตก าหนด
ลมหายใจเข้าออกนั้น กามฉันท์ความพอใจรักใคร่ในกามผุดขึ้นมา ก็ดึงจิตออกไปสู่อารมณ์คือรูปเสียง
เป็นต้น ที่รักใคร่ปรารถนาพอใจ จิตก็วิ่งตามนิวรณ์ไป ทิ้งสติปัฏฐาน๙๕ 

กล่าวโดยสรุป  ความส าคัญหลักปธานต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรม
ของพระสังฆาธิการที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้งเพ่ือให้มี
ผลต่อผู้น าที่ใช้หลักการเชิงพุทธสร้างความเปลี่ยนแปลงทางสังคม การสร้างพัฒนาการเปลี่ยนแปลง
กลุ่มองค์กร หลักธรรมข้างต้นผู้น าจะต้องมีจุดหมายดีงามที่ชัดเจนให้แก่หมู่ชน และต้องมีจิตมุ่งสู่
จุดหมายนั้น  พร้อมทั้งน าพาหมู่ชนให้อยู่ร่วมกัน มีหลักการอย่างมุ่งม่ันแน่วแน่  เพ่ือบรรลุจุดหมายนั้น 
ผู้น าที่ยึดหลักธรรมอย่างสม่ าเสมอ ย่อมสั่งสมบารมีอันยากแก่คนพาลทั่วไปจักท าลายล้างได้   ทรง
แสดงให้เห็นว่าหลักธรรมเป็นเกราะคุ้มครอง  ประพฤติปฏิบัติและน าประโยชน์มาสู่ผู้ที่อยู่ภายใต้การ
ปกครองโดยธรรมเป็นหลักยึดเหนี่ยว 

 
ตารางท่ี ๒.๑๕ สรุปความส าคัญของหลักปธาน ๔ ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ/พระสูตร หลักปธาน ๔ ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
บี. อาร์. อัมเบดการ์, ( ๒๕๔๘, หน้า ๑๙๗) ผู้น าที่ใช้หลักการเชิงพุทธสร้างความเปลี่ยนแปลง

ทางสังคมเป็นนักการเมืองและนักปกครอง
ต้นแบบในวงการพุทธศาสนา ดร.บี.อาร์. อัมเบด
การ์ ได้รับการยกย่องในหมู่ชาวอินเดียด้วยกันเอง
ว่า เป็นนักการเมืองตัวอย่างแห่งชาวอินเดีย 

จ านงค์ ทองประเสริฐ, 
 (๒๕๓๙, หน้า ๑๒๓ – ๑๒๔)  

ความส าคัญตามแนวความคิดของความเป็นผู้น า
ทางพุทธ มีดังนี ้
๑. สอดแทรกเนื้อหาทางธรรมะเข้ากับการ
ปกครองของบ้านเมือง 
๒. ให้การศึกษาแก่ประชาชนในการเลือกตัวแทน
ที่เป็นคนมีคุณธรรม มีศีลธรรม 

                                                           
๙๕สัมมัปปธาน ๔, คัดจากเทปการแสดงธรรมของสมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช สกล

มหาสังฆปริณายกในวันพระและหลังวันพระ ณ ตึก สว. วัดบวรนิเวศวิหาร บางล าพู กทม ๑๑ ตุลาคม ๒๕๓๓. 



๖๘ 
 

นักวิชาการ/พระสูตร หลักปธาน ๔ ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๓. การที่จะพัฒนาคนในชาตินั้น จุดที่ส าคัญที่สุด
ก็คือบุคคลที่เป็นชั้นผู้น าของชาติจะต้องพัฒนา
ตัวเองให้เป็นแบบอย่างท่ีดีของประชาชนด้วย 

พระชัชวาลย์ ชุตินฺธโร (โมราเลิศ),  
(๒๕๕๔, หน้า ๕๐) 

ความส าคัญการเปลี่ยนแปลงทางสังคมด้านหลัก
คุณธรรมดังนี้ 
๑. การใช้อ านาจโดยชอบธรรม 
๒. เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้สมาชิกและ
ประชาชนมีคุณภาพ ชื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน 
มีระเบียบวินัย 
๓. พ่ึงพาอาศัยกันสุภาพอ่อนโยนและอยู่ร่วมกัน
อย่างสันติสุข 

คัดจากเทป, (การแสดงธรรมของสมเด็จพระญาณ
สังวร สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปริณายก, 
๑๑ ตุลาคม ๒๕๓๓) 

แสดงไว้ในหมวดโพธิปักขิยธรรม ธรรมะที่เป็น
ฝ่ายแห่งความตรัสรู้ เป็นหมวดที่ ๒ คือต่อจากสติ
ปัฏฐาน อันได้แก่สติปัฏฐาน ๔ แล้วก็ตรั ส
สัมมัปปธาน ๔ ต่อกันไป หากจะแสดงให้เนื่องกัน
ก็พึงแสดงได้ว่าตั้งสติปัฏฐานทั้ง ๔ นั้นเป็นหลัก 
และในการปฏิบัติสติปัฏฐานทั้ง ๔ นั้น ก็จะต้อง
อาศัยสัมมัปปธานทั้ง ๔ นี้ 

 
๒.๕ พระสังฆาธิการ 

ในการบริหารกิจการคณะสงฆ์โดยเฉพาะในด้านของการปกครอง พระสังฆาธิการถือว่า
เป็นผู้ที่มีความส าคัญท่ีจะมีส่วนสนับสนุนส่งเสริมให้กิจการทางพระพุทธศาสนาได้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
ทั้งนี้เพราะเป็นผู้ที่ต้องมีบทบาท หน้าที่ และได้มีโอกาสแสดงบทบาทในความเป็นผู้น าที่จะมีส่วนช่วย
จรรโลงพระพุทธศาสนาให้เจริญยั่งยืน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

๒.๕.๑  ความหมายของพระสังฆาธิการ 
ค าว่า “พระสังฆาธิการ” เป็นค ารวมต าแหน่งพระภิกษุผู้ปกครองคณะสงฆ์  ตาม

พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ พ.ศ. ๒๕๐๕ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติ ฉบับที่ ๒  พ.ศ. ๒๕๓๕ 
เริ่มใช้มาตั้งแต่ พ.ศ. ๒๕๐๖ จนถึงปัจจุบัน  โดยมีกฎหมายมหาเถรสมาคม  ฉบับที่ ๕ (พ.ศ. ๒๕๐๖) 
ว่าด้วยการแต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิการ ก าหนดนามเป็นครั้งแรกโดยเปลี่ยนค าว่า “พระ
คณาธิการ” มาเป็น “พระสังฆาธิการ” แปลตามรูปศัพท์ว่า “พระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทาง



๖๙ 
 

คณะสงฆ์” หรือ “พระภิกษุผู้ท างานโดยมีอ านาจเต็มตามต าแหน่ง” ซึ่งในแม่บทท่านบัญญัติว่า  
หมายถึง “พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์” มีต าแหน่งดังนี้๙๖ 

๑. เจ้าคณะใหญ่ 
๒. เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค 
๓. เจ้าคณะจังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด 
๔. เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ 
๕. เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล 
๖. เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส 

 เจ้าคณะและเจ้าอาวาสดังกล่าวนี้ เป็นผู้ท างานคณะสงฆ์อย่างมีอ านาจเต็มตามกฏหมาย
และครอบคลุมงานทุกส่วนในเขตปกครองหรือในวัด ส่วนรองเจ้าคณะ รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วยเจ้า
อาวาส จะมีอ านาจหน้าที่เต็มตามต าแหน่ง ก็เพราะได้รับการมอบหมายจึงบัญญัตินามว่า “พระสังฆาธิ
ราช” ซึ่งเทียบได้กับข้าราชการของฝ่ายราชอาณาจักร  ส่วนเลขานุการเจ้าคณะ และเลขานุการรอง
เจ้าคณะ  หาได้เป็นพระสังฆาธิการไม่ เพราะเป็นเพียงผู้ท าการเลขานุการ๙๗  

สรุป พระสังฆาธิการแปลตามรูปศัพท์ว่าพระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะสงฆ์ 
หรือ พระภิกษุผู้ท างานโดยมีอ านาจเต็มตามต าแหน่ง ซึ่งในแม่บทท่านบัญญัติว่า  หมายถึง พระภิกษุผู้
ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์ 

 
ตารางท่ี ๒.๑๖ สรุปความหมายของพระสังฆาธิการ 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายของพระสังฆาธิการ 
กฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๑๔ (พ.ศ. ๒๕๓๕), 
(พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับที่  ๒) พ.ศ. 
๒๕๓๕ และมาตรา ๒๑, พ.ศ. ๒๕๕๒) 

พระสังฆาธิการ 
๑. พระภิกษุผู้ท างานโดยสิทธิขาดในทางคณะ
สงฆ์ 
๒.  พระภิกษุผู้ท างานโดยมีอ านาจเต็มตาม
ต าแหน่ง 
๓. พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์ 
 

                                                           
๙๖กฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๑๔ (พ.ศ. ๒๕๓๕), ว่าด้วยจ านวนและเขตปกครองคณะสงฆ์ส่วน

ภูมิภาค, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ,พ.ศ. ๒๕๐๕ แก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์ (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๓๕ และมาตรา ๒๑, พ.ศ. ๒๕๕๒, ข้อ ๑, หน้า ๕.  

๙๗ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, กฎมหาเถรสมาคม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๐๖), หน้า บทน า. 



๗๐ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล ความหมายของพระสังฆาธิการ 
กนก  แสนประเสริฐ, (๒๕๔๙, หน้า ๘๔.) พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งปกครองคณะสงฆ์    

๑. เจ้าคณะใหญ ่
๒. เจ้าคณะภาค รองเจ้าคณะภาค 
๓. เจ้าคณะจังหวัด รองเจ้าคณะจังหวัด 
๔. เจ้าคณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ 
๕. เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล 
๖. เจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, (๒๕๐๖, 
หน้า บทน า) 

เป็นผู้ท างานคณะสงฆ์อย่างมีอ านาจเต็มตาม
กฏหมายและครอบคลุมงานทุกส่วนในเขต
ปกครองหรือในวัด ส่วนรองเจ้าคณะ รองเจ้า
อาวาส และผู้ช่วยเจ้าอาวาส จะมีอ านาจหน้าที่
เต็มตามต าแหน่ง ก็เพราะได้รับการมอบหมายจึง
บัญญัตินามว่า “พระสังฆาธิราช” ซึ่งเทียบได้กับ
ข้าราชการของฝ่ายราชอาณาจักร 

 
๒.๕.๒  แนวคิดเกี่ยวพระสังฆาธิการ 
พระสังฆาธิการเป็นผู้ปกครองดูแลคณะสงฆในเขตปกครองและวัดใหเป็นไปตาม พระ

ธรรมวินัย กฎหมาย กฎมหาเถรสมาคม ขอบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง มติประกาศและ พระบัญชาสมเด็จ
พระสังฆราช มีหน้าที่ควบคุมและสงเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงาม ของคณะสงฆจัดการและ
พัฒนา การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห การเผยแผ พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ และ
การสาธารณสงเคราะหใหเปนไปดวยดีพระสังฆาธิการจึงมีความส าคัญในการดูแลพระภิกษุสามเณร 
ดูแลวัดใหเปนระเบียบเรียบรอย ใหพระภิกษุ สามเณร มีจริยาวัตรงดงามประพฤติปฏิบัติตนตามหลัก
พระธรรมวินัย นับวาพระสังฆาธิการเปน ผูจรรโลงพระพุทธศาสนาใหยั่งยืน ดูแลความประพฤติปฏิบัติ
ของพระภิกษุสามเณร มิใหออก นอกพระธรรมวินัย และพระสังฆาธิการโดยเฉพาะ เจาอาวาส รองเจ้า
อาวาส และผูชวยเจา อาวาส จะตองบ ารุงรักษา จัดการวัด และสมบัติของวัดใหเปนไปโดยเรียบรอย 
ปกครองและ สอดสองใหบรรพชิตและคฤหัสถที่พ านักอยูในวัดปฏิบัติตามพระธรรมวินัย และเปนธุระ
ใน การศึกษาอบรมและสั่งสอนพระธรรมวินัยแกบรรพชิตและคฤหัสถใหความสะดวกตามสมควร ใน
การบ าเพ็ญกุศล  

กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ ระบุถึงความส าคัญของพระสังฆาธิการว า 
พระพุทธศาสนาเปนศาสนาประจ าชาติจะเจริญรุงเรืองถาวรสืบตอไป ก็ดวยจะตองอาศัยพระ สังฆาธิ



๗๑ 
 

การเปนส าคัญเนื่องจากพระสังฆาธิการเปนผูใกลชิดประชาชนโดยเฉพาะพระสังฆาธิการ ระดับเจ
าอาวาส ซึ่งเปนที่เคารพเลื่อมใสศรัทธาของประชาชน ตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ เจาอาวาสจึงมี
อ านาจ หนาที่ ในการบริหารและจัดการวัด ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ๙๘พระสงฆ์กับการบริหาร
จัดการ ถือว่าพระสงฆ์มีบทบาทส าคัญต่อสังคมไทยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ไม่ว่าพระสงฆ์จะท าอะไร
เกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในวัดหรือน าพาพุทธศาสนิกชนท าตามขนบธรรมเนียบประเพณีต่างๆ 
พระสงฆ์มีบทบาทเป็นอย่างยิ่ง เช่นที่เป็นนี้เพราะพระสงฆ์มีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝ่รู้ใฝ่คิด สามารถให้
ความรู้ที่ตนได้ศึกษามาเพ่ือบ าเพ็ญประโยชน์แก่พระพุทธศาสนาและสังคมประเทศชาติ๙๙ 

๑) การแต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิการ 
กฎมหาเถรสมาคม ฉบับที่ ๒๔ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ว่าด้วยการแต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิ

การ การแต่งตั้งถอดถอน (กองแผนงาน กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ) ไว้ดังนี้๑๐๐ 
คุณสมบัติทั่วไปของพระสังฆาธิการ กฎมหาเถรสมาคม  ฉบับที่ ๒๔ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ว่า

ด้วยการแต่งตั้งถอดถอนพระสังฆาธิการ ได้ก าหนดคุณสมบัติทั่วไปของพระสังฆาธิการไว้  ๗ ประการ
ดังนี 

 (๑) มีพรรษาสมควรแก่ต าแหน่ง 
 (๒) มีความรู้สมควรแก่ต าแหน่ง 
 (๓) มีความประพฤติเรียนบร้อยตามพระธรรมวินัย 
 (๔) เป็นผู้ฉลาดสามารถในการปกครองคณะสงฆ์ 
 (๕) ไม่ เป็นผู้มีร่างกายทุพพลภาพไร้ความสามารถ หรือมีจิต ฟ่ันเฟือนไม่

สมประกอบหรือ เป็นโรคเรื้อน หรือเป็นวัณโรคในระยะอันตรายจนเป็นที่น่ารังเกียจ 
 (๖) ไม่เคยต้องค าวินิจฉัยลงโทษในอธิกรณ์ท่ีพึงรังเกียจมาก่อน 
 (๗) ไม่เคยถูกถอดถอนหรือถูกปลดจากต าแหน่งใด เพราะความผิดมาก่อน 
๒) การแต่งตั้งพระสังฆาธิการ 
การแต่งตั้งพระสังฆาธิการ ตามกฎมหาเถรสมาคม (กองแผนงาน กรมการศาสนา 

กระทรวงศึกษาธิการ) มีดังนี้ 

                                                           
๙๘กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือพระสังฆาธิการ ว่าด้วยเร่ืองการคณะสงฆ์และการ

ศาสนา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา,๒๕๔๐), หน้า ค าน า. 
๙๙สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, “พระสงฆ์กับภาวะผู้น า”, ในรวบรวมบทความ สารนิพนธ์พุทธศาสตร

มหาบัณฑิต ประจ าปี ๒๕๕๑ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๒๐๖. 
๑๐๐กองแผนงาน กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือพระสังฆาธิการว่าด้วยพระราชบัญญัติ 

กฎ ระเบียบ และค าสั่งของคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๒), หน้า ๔๐๓. 



๗๒ 
 

 (๑) การแต่งตั้งเจ้าคณะใหญ่ ต้องมีคุณสมบัติโดยทั่วไปแล้วจะต้องมีพรรษาพ้น ๓๐ 
และมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่ารองสมเด็จพระราชาคณะ  สมเด็จพระสังฆราชทรงแต่ตั้งพระภิกษุที่มี
คุณสมบัติให้ด ารงต าแหน่งเจ้าคณะใหญ่ โดยความเห็นชอบของมหาเถรสมาคม 

 (๒) การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะภาค ต้องมีคุณสมบัติโดยทั่วไป
แล้วจะต้องมีพรรษาพ้น ๒๐ และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะภาคนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒ ปี หรือ
ก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัดในภาคนั้นมาแล้วไม่ต ากว่า ๔ ปี หรือมี สมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่า
พระราชาคณะชั้นเทพ หรือเป็นพระราชาคณะซึ่งเป็นคณาจารย์เอก หรือเป็นเปรียญธรรม  ๙ 
ประโยค ในการแต่งตั้งเจ้าคณะภาค เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะใหญ่ พิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มี
คุณสมบัติ เสนอมหาเถรสมาคมพิจารณา เพ่ือมีพระบัญชาแต่งตั้งตามมติมหาเถรสมาคมเจ้าคณะภาค
จะอยู่ในต าแหน่งคราวละ ๔ ปี และอาจได้รับแต่งตั้งอีกได้ ในกรณีที่รองเจ้าคณะภาคพ้นจากต าแหน่ง
ก่อนวาระ ให้รองเจ้าคณะภาค ซึ่งได้รับแต่งตั้งแทน อยู่ในต าแหน่งตามวาระของผู้ซึ่งตนแทน 

 (๓) การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จ าด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัด ต้องมีคุณสมบัติทั่วแล้ว
จะต้องมีพรรษาพ้น ๑๐ กับมีส านักอยู่ในเขตนั้น และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะจังหวัดนั้น
มาแล้วไม่ต ากว่า ๒ ปี หรือก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะอ าเภอในจังหวัดนั้นมาแล้วไม่ต ากว่า ๔ ปี หรือ
มีสมณศักดิ์ไม่ต ากว่าพระราชาคณะชั้นสามัญ หรือเป็นคณาจารย์โทขึ้นไปหรือเป็นเปรียญธรรมไม่ต า
กว่า ๖ ประโยค ในการแต่งตั้งเจ้าคณะจังหวัดในภาคใด ให้เจ้าคณะภาคนั้นพิจารณาคัดเลือก
พระภิกษุผู้มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ เสนอเจ้าคณะใหญ่พิจารณา เพ่ือมพระบัญชาแต่งตั้งตามมติมหาเถร
สมาคม 

 (๔) ในการแต่งตั้งพระภิกษุจะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะอ าเภอ ต้องมีคุณสมบัติทั่วไป
แล้วมีพรรษาพ้น ๑๐ กับมีส านักอยู่ในเขตนั้น และก าลังด ารงต าแหน่งรองเจ้าคณะอ าเภอนั้นมาแล้วไม่
ต่ ากว่า ๒ ปี หรือก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าคณะต าบลในอ าเภอนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๔ ปี หรือมีสมณ
ศักดิ์ไม่ต่ ากว่าสัญญาบัตร หรือเป็นพระคณาจารย์ตรีขึ้นไปหรือเป็นเปรียญธรรมไม่ต่ ากว่า ๔ ประโยค
ในการแต่งตั้งเจ้าคณะอ าเภอในจังหวัดใด ให้เจ้าคณะจังหวัดนั้นคัดเลือกพระภิกุที่มีคุณสมบัติดัลกล่าว 
เสนอเจ้าคณะภาค เพ่ือพิจารณาแต่งตั้งโดยอนุมัติเจ้าคณะใหญ่ 

 (๕) ในการแต่งตั้งพระภิษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าคณะต าบล ต้องมีคุณสมบัติ
โดยทั่วไปแล้วจะต้องมีพรรษาพ้น ๕ กับมีส านักอยู่ในเขตอ าเภอนั้น และก าลังด ารงต าแหน่งเป็นรอง
เจ้าคณะต าบลนั้นมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒ ปี หรือก าลังด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสในต าบลนั้นมาแล้วไม่ต่ า
กว่า ๔ ปี หรือเป(นพระภิกษุมีสมณศักดิ์ หรือเป็นพระคณาจารย์ หรือเป็นเปรียญธรรม หรือเป็น
นักธรรมชั้นเอก ในการแต่งตั้งเจ้าคณะต าบลในอ าเภอใด ให้เจ้าคณะอ าเภอนั้นคัดเลือกพระภิกุผู้มี
คุณสมบัติดังกล่าวเสนอเจ้าคณะจังหวัดพิจารณาแต่ตั้ง เมื่อได้แต่งตั้งแล้ว ให้แจ้งกรมการศาสนาและ
รายงานเจ้าคณะภาคทราบ 
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 (๖) การแต่งตั้งพระภิกษุจะด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามราษฎร์ ต้องมี
คุณสมบัติทั่วไปแล้วจะต้องมีพรรษาพ้น ๕ และเป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่เคารพนับถือของบรรชิตและ
คฤหัสถ์ในถิ่นนั้นในการแต่งตั้งเจ้าอาวาสนอกจากพระอารามหลวงในต าบลใดให้เป็นหน้าที่ของเจ้า
คณะอ าเภอ รองเจ้าคณะอ าเภอ เจ้าคณะต าบล รองเจ้าคณะต าบล เจ้าสังกัด ถ้าไม่มีรองเจ้าคณะ
อ าเภอ ไม่มีรองเจ้าคณะต าบล ให้เจ้าคณะอ าเภอเลือกเจ้าอาวาสในต าบลนั้น รวมกันทั้งหมดไม่น้อย
กว่า ๓ รูป ร่วมกันพิจารณาคัดเลือกพระภิกษุ มีคุณสมบัติดังกล่าวแล้วให้เจ้าคณะอ าเภอรายงานเสนอ
เจ้าคณะจังหวัดเพ่ือจารณาแต่งตั้ง  

 ถ้าพระภิกษุจะด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสนั้นด ารงต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัดอยู่แล้ว
ด้วย ให้เจ้าคณะอ าเภอรายงานเสนอเจ้าคณะจังหวัด เพ่ือเจ้าคณะภาคพิจารณาแต่งตั้งในการแต่งตั้ง
รองเจ้าอาวาส ผู้ช่วยเจ้าอาวาส นอกจากพระอารามหลวง ให้เจ้าอาวาสนั้นพิจารณาคัดเลือกพระภิกษุ
คุณสมบัติ และระบุหน้าที่ตนจะมอบหมายให้ปฏิบัติ แล้วเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับ เพ่ืเจ้าคณะ
จังหวัดพิจารณาแต่งตั้ง 

 (๗) การแต่งตั้งพระภิกษุผู้จะด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามหลวงในกรุงเทพ
พระมหานคร ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะอีกส่วนหนึ่ง มีพรรษาพ้น ๑๐ เป็นผู้ทรงเกียรติคุณเป็นที่
เคารพนับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ และมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นราชส าหรับพระ
อารามหลวงชั้นเอก ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้นสามัญ ส าหรับพระอารามหลวงชั้นโท ไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
เจ้าอาวาสชั้นเอกส าหรับพระอารามหลวงชั้นตรี  

 ส่วนพระภิกษุจะด ารงต าแหน่งเป็นเจ้าอาวาสพระอารามหลวงในจังหวั ดอ่ืน 
นอกจากกรุงเทพมหานคร ต้องมีคุณสมบัติโดยเฉพาะอีกส่วนหนึ่ง คือ มีพรรษาพ้น ๑๐ เป็นผู้ทรง
เกียรติคุณเป็นที่เคารพนับถือของบรรพชิตและคฤหัสถ์ และมีสมณศักดิ์ไม่ต่ ากว่าพระราชาคณะชั้น
สามัญส าหรับพระอารามหลวงชั้นเอก ไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นเอก ส าหรับพระอาราม
หลวงชั้นโท ไม่ต่ ากว่าพระครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นโท หรือพระครูสัญญาบัตรที่มีนิตยภัต ไม่ต่ ากว่าพระ
ครูผู้ช่วยเจ้าอาวาสชั้นโท ถ้าพระภิกษุด ารงต าแหน่งเจ้าอาวาสพระอารามหลวง ด ารงต าแหน่งเป็นเจ้า
คณะจังหวัดอยู่ด้วยให้เป็นหน้าที่ของเจ้าคณะภาคด าเนินการ ในการแต่งตั้ งรองเจ้าอาวาสหรือผู้ช่วย
เจ้าอาวาสพระอารามหลวง ให้เจ้าอาวาสพระอารามหลวงนั้นพิจารณาคัดเลือกพระภิกษุผู้มีคุณสมบัติ
ดังกล่าวและระบุหน้าที่ตนจะมอบหมายให้ปฏิบัติแล้วรายงานเจ้าคณะจังหวัดเพ่ือพิจารณาเสนอ
ตามล าดับจนถึงมหาเถรสมาคม สมเด็จพระสังฆราชทรงแต่งตั้งเจ้าอาวาส รองเจ้าอาวาส และผู้ช่วย
เจ้าอาวาสพระอารามหลวง ตามมติมหาเถรสมาคม 

๓) การพ้นจากต าแหน่งพระสังฆาธิการ 
พระสังฆาธิการย่อมพ้นจากต าแหน่งได้ในกรณีถึงมรณภาพ หรือพ้นจากความเป็น

พระภิกษุ หรือลาออก หรือย้ายออกไปนอกเขตที่ตนมีส านักอยู่ หรือยกเป็นกิตติมศักดิ์ หรือรับ
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ต าแหน่งหน้าที่เจ้าคณะหรือรองเจ้าคณะอ่ืน หรือให้ออกจากต าแหน่งหน้าที่ หรือถูกปลดจากต าแหน่ง
หน้าที่ หรือถูกถอดถอนจากต าแหน่งหน้าที่ 

พระสังฆาธิการรูปใดประสงค์จะลาออกจากต าแหน่งหน้าที่ก็ย่อมท าได้ เมื่อผู้มีอ านาจ
แต่งตั้งได้พิจารณาอนุญาติแล้ว จึงเป็นอันพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ 

พระสังฆาธิการจะพ้นจากต าแหน่งได้ในกรณีมรณภาพ หรือพ้นจากความเป็นพระภิกษุ
หรือลาออกหรือย้ายออกไปนอกเขตที่ตนพ านักอยู่ หรือให้พ้นจากต าแหน่งหน้าที่ โดยถูกปลดจาก
ต าแหน่งหน้าที่ ถูกถอดถอนจากต าหน่งหน้าที่  

สรุป แนวคิดของพระสังฆาธิการเป็นผู้ปกครองดูแลคณะสงฆในเขตปกครองและวัดให
เป็นไปตาม พระธรรมวินัย กฎหมาย กฎมหาเถรสมาคม ขอบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง มติประกาศและ 
พระบัญชาสมเด็จพระสังฆราช มีหน้าที่ควบคุมและสงเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงาม ของคณะ
สงฆจัดการและพัฒนา การศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห การเผยแผ พระพุทธศาสนา           
การสาธารณูปการ และการสาธารณสงเคราะห สอดคล้องในเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลัก
พุทธธรรมของพระสังฆาธิการ อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 

 
ตารางท่ี ๒.๑๗ สรุปแนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 

นักวิชาการ/หน่วยงาน แนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 
กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, 
(๒๕๔๐, หน้า ค าน า) 

พระสังฆาธิการเป็นผู้ปกครองดูแลคณะสงฆใน
เขตปกครองและวัดใหเป็นไปตาม พระธรรมวินัย 
กฎหมาย กฎมหาเถรสมาคม ขอบังคับ ระเบียบ 
ค าสั่ ง  มติประกาศและ พระบัญชาสมเด็ จ
พระสังฆราช 

สิริวัฒน์  ศรีเครือดง, (๒๕๕๑, หน้า ๒๐๖) พระสงฆ์กับการบริหารจัดการ 
๑. พระสงฆ์มีบทบาทส าคัญต่อสังคมไทยตั้งแต่
อดีตจนถึงปัจจุบัน 
๒. พระสงฆ์จะท าอะไรเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ภายในวัดหรือน าพาพุทธศาสนิกชนท าตามขนบ
ธรรมเนียบประเพณีต่างๆ 
๓. พระสงฆ์มีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝ่รู้ ใฝ่คิด 
สามารถให้ความรู้ที่ตนได้ศึกษามาเพ่ือบ าเพ็ญ
ประ โ ยชน์ แ ก่ พ ร ะ พุทธศาสนาและสั ง คม
ประเทศชาติ 
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นักวิชาการ/หน่วยงาน แนวคิดเกี่ยวกับพระสังฆาธิการ 
กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ,  
(๒๕๔๐, หน้า ค าน า) 

พระสังฆาธิการเป็นผู้ปกครองดูแลคณะสงฆใน
เขตปกครองและวัดใหเป็นไปตาม พระธรรมวินัย 
กฎหมาย กฎมหาเถรสมาคม ขอบังคับ ระเบียบ 
ค าสั่ ง  มติประกาศและ พระบัญชาสมเด็ จ
พระสังฆราช 

สิริวัฒน์  ศรีเครือดง, (๒๕๕๑, หน้า ๒๐๖) พระสงฆ์กับการบริหารจัดการ 
๑. พระสงฆ์มีบทบาทส าคัญต่อสังคมไทยตั้งแต่
อดีตจนถึงปัจจุบัน 
๒. พระสงฆ์จะท าอะไรเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ภายในวัดหรือน าพาพุทธศาสนิกชนท าตามขนบ
ธรรมเนียบประเพณีต่างๆ 
๓. พระสงฆ์มีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝ่รู้ ใฝ่คิด 
สามารถให้ความรู้ที่ตนได้ศึกษามาเพ่ือบ าเพ็ญ
ประโยชน์แก่พระพุทธศาสนาและสังคม 

 

๒.๖  คณะสงฆ์อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 
 เขตปกครองคณะสงฆ์อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ เป็นเขตปกครองของพระสงฆ์เถรวาท ฝ่าย
มหานิกายระดับอ าเภอ ขึ้นตรงต่อเจ้าคณะเหนือกว่าในการปกครองคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบู รณ์ ตาม
การแบ่งเขตพ้ืนที่การปกครองคณะสงฆ์ไทยในก ากับของมหาเถรสมาคม 
 เขตการปกครองคณะสงฆ์อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ มีอาณาเขตการปกครองคณะสงฆ์และ
รับผิดชอบกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาเถรวาทครอบคลุมพ้ืนที่อ าเภอเมือง 
 ปัจจุบันมี พระพิศาลพัชรกิจ รองเจ้าอาวาส วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) 
                             เป็นเจ้าคณะอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์ 
             พระครูสันติพัชรสาร เจ้าอาวาส วัดดงมูลเหล็ก 
             เป็นรองเจ้าคณะอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 
             พระศรีพัชโรดม ผู้ช่วยเจ้าอาวาส วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) 
             เป็นรองเจ้าคณะอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 
 เขตการปกครองคณะสงฆ์อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ ในปัจจุบันมีการแบ่งเขตการปกครอง
คณะสงฆ์ในอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ออกเป็น ๑๖ ต าบล 
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 แบ่งเป็นชนิดของวัดที่เป็น ชนิดพัทธสีมา รวมเป็น ๕๖ วัด  ชนิดเป็นอพัทธสีมา      
รวมเป็น ๕๖ วัด ที่พักสงฆ์ ๔๙ แห่ง มีพระสงฆ์ จ านวน ๗๖๖ รูป ตารางที่ ๒.๑๘ และตารางที่ ๒.๑๙ 
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้   
  
ตารางท่ี ๒.๑๘ รายชื่อผู้บริหารคณะสงฆ์อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 

คณะสงฆ์อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์  
รายช่ือผู้บริหารคณะสงฆ์ ต าแหน่ง จ านวนพระสงฆ์  

๑.   พระพิศาลพัชรกิจ เจ้าคณะอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ - 
๒.   พระครูสันติพัชรสาร รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ - 
๓.   พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ - 
๔.   พระครูนิเทศวชิรธรรม เจ้าคณะต าบลสะเดียง-ในเมือง เขต ๑ ๒๔ 
๕.   พระครูอุดมพัชรธรรม เจ้าคณะต าบลสะเดียง-ในเมือง เขต ๒           ๑๐๕ 
๖.   พระครูปัญญาพัชรสิทธิ์ เจ้าคณะต าบลบ้านโคก-ห้วยใหญ่ ๗๑ 
๗.   พระครูจันทพัชโรภาส เจ้าคณะต าบลนางั่ว ๕๒ 
๘.   พระครูโพธิพัชรธรรม เจ้าคณะต าบลท่าพล ๗๐ 
๙.   พระครูโกศลพัชรเวช เจ้าคณะต าบลดงมูลเหล็ก ๓๘ 
๑๐. พระมหาวรพงษ์ ธีรว โส เจ้าคณะต าบลตะเบาะ-น้ าร้อน ๗๘ 
๑๑. พระครูปัญญาพัชราศัย เจ้าคณะต าบลบ้านโตก ๔๖ 
๑๒. พระครูวัชรสารโกวิท เจ้าคณะต าบลนาป่า เขต ๑ ๒๕ 
๑๓. พระศรีพัชรบัณฑิต เจ้าคณะต าบลนาป่า เขต ๒ ๓๐ 
๑๔. พระสมุห์โพธิพงศ์ ปสนฺโน เจ้าคณะต าบลชอนไพร ๔๐ 
๑๕. พระครูสถิตพัชรเขต เจ้าคณะต าบลป่าเลา ๒๔ 
๑๖. พระครูพิศาลพัชรธรรม เจ้าคณะต าบลวังชมพู ๖๕ 
๑๗. พระครูวิบูลพัชรธรรม เจ้าคณะต าบลนายม ๕๒ 
๑๘. พระมหาวรชิต อชิตชโย เจ้าคณะต าบลระวิง ๒๕ 
๑๙. พระครูสุชัยพัชรมงคล เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก ๒๑ 

รวม           ๗๖๖ 
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ตารางท่ี ๒.๑๙ แสดงจ านวนวัดของแต่ละต าบล ในเขตอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ 

 
ที ่

 
ต าบลคณะสงฆ์ 

ชนิดของวัด  
รวม 

จ านวน 
พระสงฆ์ พัทธสีมา อพัทธสีมา ที่พักสงฆ์ 

๑. สะเดียง-เมือง เขต ๒ ๒ ๔ ๑ ๗ ๒๔ 
๒. สะเดียง-ในเมือง เขต ๒ ๔ ๒ - ๖ ๑๐๕ 
๓. บ้านโคก-ห้วยใหญ่ ๒ ๘ ๑๓ ๒๓ ๗๑ 
๔. นางั่ว ๓ ๒ ๓ ๘ ๕๒ 
๕. ท่าพล ๗ ๒ ๕ ๑๔ ๗๐ 
๖. ดงมลูเหล็ก ๓ ๒ ๓ ๘ ๓๘ 
๗. ตะเบาะ-น้ าร้อน ๕ ๕ ๗ ๑๗ ๗๘ 
๘. บ้านโตก ๓ ๓ ๓ ๙ ๔๖ 
๙. นาป่า เขต ๑ ๔ ๒ ๑ ๗ ๒๕ 

๑๐. นาป่า เขต ๒ ๓ ๒ - ๕ ๓๐ 
๑๑. ชอนไพร ๔ ๑ ๑ ๖ ๔๐ 
๑๒. ป่าเลา ๓ ๑ ๔ ๘ ๒๔ 
๑๓. วังชมพ ู ๖ ๔ ๒ ๑๒ ๖๕ 
๑๔. นายม ๒ ๕ ๒ ๙ ๕๒ 
๑๕. ระวิง ๑ ๖ ๒ ๙ ๒๕ 
๑๖. ห้วยสะแก ๔ ๗ ๒ ๑๓ ๒๑ 

รวม ๑๖ ต าบล ๕๖ ๕๖ ๔๙ ๑๖๑ ๗๖๖ 

 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับผู้น า ภาวะผู้น า และพระสังฆาธิการ จากที่
มีผู้ท าการวิจัยทีไ่ด้ค้นคว้าศึกษาผ่านมา พอสรุปได้ดังนี้ 

๒.๗.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
วนิ ดา   ชู สั งข์  ได้ วิ จั ย เ รื่ อ ง  “การศึ กษา เชิ งวิ เ คราะห์ภาวะผู้ น าตามหลั ก

พระพุทธศาสนา”  ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนานั้น  พระพุทธศาสนา
กล่าวถึงภาวะผู้น า ๒ ลักษณะด้วยกัน คือ ลักษณะของธรรมราชาและลักษณะของเทวราชา  
หลักธรรมในพระไตรปิฏกที่ผู้น าควรมีและควรน าไปประยุกต์ใช้ ได้แก่ ทศพิธราชธรรม จักรวรรดิวัตร 
อธิปไตย สังคหวัตถุธรรม พรหมวิหารธรรม อคติ สัปปุริสธรรม อปริหานิยธรรม และสาราณียธรรม  
นอกจากนี้ ผู้น าต้องรู้จักใช้หลักธรรมในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นแก่ตนเองและผู้อ่ืน  ในผลการศึกษา
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ยังพบว่า ผู้น าที่มีปัญหาในการบริหารงานกับผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนหนึ่ง  สืบเนื่องมาจาก
การขาดภาวะผู้น าที่ประกอบด้วยหลักธรรมดังกล่าวเป็นประการส าคัญ๑๐๑ 

พระ เ สถี ย ร   ฐิติ ส มฺปนฺ โ น  ไ ด้ วิ จั ย เ รื่ อ ง  “ภาว ะผู้ น า กั บก ารบ ริ ห า รตาม 
หลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาในวัดเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร” ซึ่งผลการวิจัย พบว่า  
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับธรรมาภิบาลในการบริหารวัดในเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ทั้ง ๖ ด้าน ได้แก่ 
ด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักคุณธรรม ด้านความโปร่งใส ด้านหลักการมีส่วนร่วม  ด้านหลักความ
รับผิดชอบ และด้านหลักความคุ้มค่ า  ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ส่ วนรายด้าน พบว่า  
 ด้านคุณธรรม  ด้านหลักโปร่งใส ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักความรับผิดชอบ  อยู่ในระดับปาน
กลาง  ส่วนผลการเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าในการบริหารวัด  ในเขตตลิ่งชัน  
กรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามปัจจัยของบุคคล ได้แก่ อายุ พรรษา สถานภาพ วุฒิการศึกษาทางโลก  
วุฒิการศึกษาทางธรรม และวุฒิการศึกษาเปรียญธรรมที่ต่างกัน  พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าในการบริหารวัด  ในเขตตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานคร  แตกต่างกัน  
คือ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษาทางโลก วุฒิการศึกษาทางธรรม  และวุฒิการศึกษาเปรียญธรรม  
และปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าในการบริหารวัด  ในเขตตลิ่งชัน  
กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน  คือ พรรษา๑๐๒ 

วรวิท  บุญยะดาษ   ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าในการพัฒนาชุมชนของเจ้าอาวาส
กรณีศึกษาจังหวัดเลย  พบว่า  ระดับภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสโดยภาพรวมอยู่ในระดับต่ า  เมื่อจ าแนก
เป็นรายด้านพบว่า ด้านการเผยแผ่ มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง อายุและระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง
ไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า  ส่วนพรรษา  ระดับการศึกษาและสมณศักดิ์  มีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้น า๑๐๓ 
 พระมหาทองดี  อกิญฺจโน (ศรีตระการ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ศึกษาวิเคราะห์ทัศนคติ
ที่มีต่อภาวะผู้น าในการบริหารกิจการคณะ  :  กรณีศึกษา  คณะสงฆ์เขตภาษีเจริญ  และเขตบางแค
กรุงเทพ”  พบว่า  โดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดับมากซึ่งมีค่าเฉลี่ย  ๓.๖๔  และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน  พบว่า  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้านโดยเรียงจากมากไปหาน้อยตามค่าเฉลี่ย   

                                                           
๑๐๑วนิดา  ชูสังข์, “การศึกษาเชิงวิเคราะห์ภาวะผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนา” ,วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒. 
๑๐๒พระเสถียร  ฐิติสมฺปนฺโน, “ภาวะผู้น ากับการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาในวัดเขต

ตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๑๐๓วรวิท  บุญยะดาษ, “ภาวะผู้น าในการพัฒนาชุมชนของเจ้าอาวาส : กรณีศึกษาจังหวัดเลย”, 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๐). 
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คือ  ด้านสาธารณูปการ  ด้านการปกครอง  ด้านการศาสนศึกษา  ด้านการศึกษาสงเคราะห์  ด้านการ
สาธารณสงเคราะห์  และด้านการเผยแผ่พระพุทธศาสนา๑๐๔ 
 พระบุญเรือง  ฐิตธมฺโม  ได้ท าการศึกษาเรื่อง  “การศึกษาเชิงวิเคราะห์ผู้น าในใน
พระพุทธศาสนาศึกษาเฉพาะกรณีการแก้ปัญหาของพระพุทธเจ้า”  พบว่า  ภาวะผู้น า  คือ  ผู้ที่ความรู้
ความสามารถในการตัดสินใจในการน าพาตนเองและหมู่คณะ    ให้สามารถด าเนินไปในสถานการณ์ที่
เหมาะสมภาวะผู้น านั้นยังขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพเป็นตัวส่งเสริมอีกทางหนึ่ง 
 นอกจากนั้นพระพุทธศาสนายังได้แสดงหลักธรรมไว้ส าหรับผู้น า  คือ  หลักพรหมวิหาร 
๔  อิทธิบาท ๔  สังคหวัตถุ ๔  ฆราวาสธรรม ๔  ทศพิธราชธรรม ๑๐ และจักรวรรดิธรรม ๑๒  
 ซึ่งเมื่อรวมลักษณะของหลักธรรมทั้งหมดแล้ว  ก็ล้วนแป้นสิ่งที่เกื้อหนุนให้ผู้บริหารมีคุณสมบัติที่ดี  
และประสบความส าเร็จในการบริหารองค์การทั้งสิ้น๑๐๕ 

สรุปได้ว่า  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ความรู้ความสามารถในการตัดสินใจในการ
น าพาตนเอง  และคณะให้ด าเนินไปได้โดยประสบผลส าเร็จ  นอกจากนี้ภาวะผู้น ายังเป็นคุณลักษณะที่
จ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้น าและผู้บริหารทุกระดับและเป็นกลไกลให้การบริหารงานบรรลุ
วัตถุประสงค์  การที่จะเป็นผู้น าที่ดีมีความสามารถก็ต้องสร้างภาวะผู้น าให้แก่ตนเอง  โดยเริ่มพัฒนาที่
จิตใจของตน และยึดหลักธรรมในการบริหารงานเป็นหลักส าคัญ  
 
ตารางท่ี ๒.๒๐ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
วนิ ด า   ชู สั ง ข์ ,  วิ ทยานิ พนธ์ พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒) 
 
 
 
 

หลักธรรมในพระไตรปิฏกที่ผู้น าควรมีและควร
น าไปประยุกต์ ใช้  ได้แก่  ทศพิธราชธรรม 
จักรวรรดิวัตร อธิปไตย สังคหวัตถุธรรม พรหม
วิหารธรรม อคติ  สัปปุริสธรรม อปริหานิยธรรม 
และสาราณียธรรม และผู้น าควรต้องรู้จักใช้
หลักธรรมในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นแก่
ตนเองและผู้อ่ืน  

                                                           

 ๑๐๔ พระมหาทองดี  อกิญฺจโน (ศรีตระการ), “ศึกษาวิเคราะห์ทัศนคติที่มีต่อภาวะผู้น าในการบริหาร
กิจการคณะ  :  กรณีศึกษา  คณะสงฆ์เขตภาษีเจริญ  และเขตบางแคกรุงเทพ”,  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

 ๑๐๕ พระบุญเรือง  ฐิตธมฺโม,  “การศึกษาเชิงวิเคราะห์ผู้น าในพระพุทธศาสนา : ศึกษาเฉพาะกรณี
การแก้ปัญหาของพระพุทธเจ้า”,  วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๘๐ 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระเสถียร  ฐิติสมฺปนฺโน, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒) 

ภาวะผู้น ากับการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล
ใ น ก า ร บ ริ ห า ร วั ด ใ น เ ข ต ต ลิ่ ง ชั น 
กรุงเทพมหานคร  ได้แก่ ด้านหลักนิติธรรม 
ด้านหลักคุณธรรม ด้านความโปร่งใส ด้าน
หลักการมีส่วนร่วม  ด้านหลักความรับผิดชอบ  
และด้านหลักความคุ้มค่าอยู่ในระดับปานกลาง
และผลการเปรียบเทียบ พบว่า อายุ พรรษา 
สถานภาพ วุฒิการศึกษาทางโลก วุฒิการศึกษา
ทางธรรมแตกต่างกัน และพบว่า ด้านพรรษา
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

วรวิท  บุญยะดาษ, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย, ๒๕๕๐) 

ระดับภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสโดยภาพรวมอยู่
ในระดับต่ า และจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การเผยแพร่ มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง ผลการ
เปรียบเทียบพบว่า อายุและระยเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ
เจ้าอาวาสไม่แตกต่างกัน ส่วนพรรษา ระดับ
การศึกษา และสมณศักดิ์มีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสแตกต่าง 

พระมหาทองดี   อกิญฺจ โน (ศ รี ตระการ) , 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย  :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

โดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดับมากซึ่งมีค่าเฉลี่ย  
๓.๖๔  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้านโดยเรียง
จากมากไปหาน้อยตามค่าเฉลี่ ย  คือ  ด้าน
สาธารณูปการ  ด้านการปกครอง  ด้านการศา
สนศึกษา  ด้านการศึกษาสงเคราะห์  ด้านการ 
สาธารณสงเคราะห์   และด้านการเผยแผ่
พระพุทธศาสนา 

พระบุญเรือง  ฐิตธมฺโม, วิทยานิพนธ์ศาสนศา
ส ต ร ม ห า บั ณ ฑิ ต ,  ( บั ณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย  : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๐). 

ภาวะผู้น า  คือ  ผู้ที่ความรู้ความสามารถในการ
ตัดสินใจในการน าพาตนเองและหมู่คณะให้
สามารถด าเนินไปในสถานการณ์ที่เหมาะสม 



๘๑ 
 

 ๒.๗.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักธรรมของผู้น าในทางพระพุทธศาสนา 
ผู้วิจัยได้ค้นเอกสารงานวิจัยในส่วนที่เกี่ยวกับหลักธรรมที่ใช้ในการบริหารงานเพ่ือบูรณา

การน าหลักธรรมมาบริหารงานร่วมกับสังคม  มีผู้วิจัยไว้หลายท่านเก่ียวกับการน าหลักธรรมมาใช้ในตัว
ผู้น าดังนี้ 

พระมหารุ่งโรจน์  ธมฺมฏฐเมธี (ศิริพันธ์)  ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์หลัก 
ภาวะผู้น าในพระพุทธศาสนาเถรวาท”  จากผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะที่จ าเป็น
ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้น าและผู้บริหารทุกระดับ  อีกทั้งยังเป็นกลไกให้การบริหารงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ การที่จะเป็นผู้น าที่ดีที่มีความสามารถ ก็ต้องสร้างภาวะผู้น าให้แก่ตัวเองโดยเริ่มพัฒนาที่
จิตใจของตน และยึดหลักธรรมในการบริหารงาน ส่วนหลักธรรมส าหรับผู้น าในพระไตรปิฏก  
ได้แก่ หลักราชสังคหวัตถุ จักรวรรดิวัตร อปริหานิยธรรม ทศพิธราชธรรม อคติ พรหมวิหารธรรม 
 สาราณียธรรม อธิปไตย และหลักสัปปุริสธรรม  นอกจากนี้ผู้น าต้องรู้จักใช้หลักธรรมในการสร้าง
ศรัทธาให้เกิดข้ึนแก่ตนเอง  ในผลการศึกษายังพบว่าผู้น าที่มีปัญหาในการบริหารงานกับผู้ร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนหนึ่ง  สืบเนื่องจากการขาดภาวะผู้น าที่ประกอบด้วยหลักธรรมดังกล่าวเป็น
ประการส าคัญ๑๐๖ 

พระมหาสามารถ  ธิตสทฺโธ (กล่ าดี) ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิ
การ อ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า (๑) พระภิกษุมีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละ
ด้าน  พบว่า  พระภิกษุมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ ด้านอัตตัญญุตาอยู่ใน
ระดับมาก และด้านอ่ืน ๆ ก็อยู่ในระดับมาก (๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นพระภิกษุต่อภาวะผู้น าเชิง
พุทธของพระสังฆาธิการ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ได้ อายุ พรรษา วุฒิการศึกษา แผนกธรรม 
วุฒิการศึกษาแผนกบาลี และวุฒิการศึกษาสายสามัญ  ที่แตกต่างกัน  ผลการวิจัยพบว่าพระภิกษุมี
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ ด้านอายุ วุฒิการศึกษาแผนกธรรม  
วุฒิการศึกษาแผนกบาลี และวุฒิการศึกษาสายสามัญไม่แตกต่างกัน  ส่วนในด้านพรรษาแตกต่างกัน 
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  (๓) ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อภาวะผู้น าเชิงพุทธ
ของพระสังฆาธิการ  ปัญญาที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ  ๑) พระสังฆาธิการบางรูปไม่
มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตน  ๒) พระสังฆาธิการบางรูปเชื่อมั่นในการท างานของตนเองสูง
เมื่อเกิดข้อผิดพลาดแล้วท าให้งานเกิดความเสียหายและเสียเวลาแก้ไข  เพราะไม่ยึดหลักการ 
 ๓) พระสังฆาธิการบางรูปยังขาดเหตุผลในการปฏิบัติงาน ยึดติดอยู่กับรูปแบบเดิมในการบริหารงาน 

                                                           
๑๐๖พระมหารุ่งโรจน์  ธมฺมฏฺฐเมธี(ศิริพันธ์), “การศึกษาวิเคราะห์หลักผู้น าในพระพุทธศาสนาเถร

วาท”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๑). 



๘๒ 
 

ถือสิ่งที่เคยปฏิบัติมาแล้ว  และไม่ค่อยแก้ไขหรือพัฒนาตนเอง อุปสรรคที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
พระสังฆาธิการ (๑) การน าเสนอปัญหาต่อพระสังฆาธิการ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
พระสังฆาธิการ (๒) ควรมีการจัดสัมมนาอบรมพระสังฆาธิการอย่างจริงจัง (๓) ควรดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้น  และน าเสนอประโยชน์ของงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้โดยทั่วถึง๑๐๗ 
 จิตติมา พงษไพบูลย  ไดท าการศึกษา “ภาวะผู้น าของพระราชปริยัติ (สฤษฏิ์  สิริธโร)”
พบว่า  พระราชปริยัติ (สฤษฏิ์สิริธโร)  เป็นผู้น าที่ยึดหลักธรรมาธิปไตยท าให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชามีก าลังใจ
ในการสนองงานอย่างเต็มความสามารถ นอกจากนั้นท่านยังไดยึดแนวทางของพระราชบัญญัติคณะ
สงฆ์  พ.ศ. ๒๕๐๕ และแกไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติคณะสงฆ์  (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๓๕ ในการท า
หน้าที่ทั้ง  ๖  ด้าน  คือ ด้านการปกครอง  ด้านการศาสนศึกษา  ด้านการศึกษาสงเคราะห์ด้านการ
เผยแผ่  ด้านการสาธารณูปการและด้านการสาธารณสงเคราะห์อย่างถูกต้องและเหมาะสม  จนเป็นที่
ประจักษ์ต่อคณะสงฆ์และสาธารณชนโดยทั่วไป๑๐๘ 

นางสาวนันทวรรณ อิสรานุวัฒน์ชัย ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัฒน :  
ศึกษาจากหลักพุทธธรรม” จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าที่ดีตามหลักพุทธธรรม ผู้น าจะต้องยึด
หลักพุทธธรรมเป็นคุณธรรม ส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ของตน เพ่ือให้สามารถด าเนินกิจการงานทุก
อย่างให้บรรลุผลส าเร็จที่วางไว้และน าพาหมู่คณะและสังคมไปสู่ความสงบสุขและมั่นคงตลอดไป 
รูปแบบผู้น ายุคโลกาภิวัฒน์ที่เกิดจากการประยุกต์ของภาวะผู้น าตามแนวคิดตะวันตกและหลักพุทธ
ธรรม ประกอบด้วยหลัก ๓ ประการ คือหลักการครองตน ครองคน ครองงาน โดยมุ่งเน้นให้ผู้น าเกิด
การพัฒนาตน พัฒนาคน พัฒนาระบบงานให้มีคุณภาพและสมบูรณ์”๑๐๙ 

สรุปได้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักธรรมของผู้น าในพระพุทธศาสนาทั้งหมดนั้น
เกื้อหนุนให้นักปกครองและผู้น าประสบความส าเร็จในการปกครองทั้งสิ้น มีความสอดคล้องกันใน
การศึกษาถึงภาวะผู้น าที่ดี คุณลักษณะ คุณสมบัติ บทบาทหน้าที่ของการเป็นผู้น าที่ดี และการน าหลัก
พุทธธรรมมาประยุกต์ใช้กับสังคมไทยปัจจุบันนั้นเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารที่จะช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  เพื่อขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 

                                                           
๑๐๗พระมหาสามารถ  ฐิตฺสทฺโธ (กล่ าดี), “ภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ อ าเภอเมือง

นครสวรรค์  จั งหวัดนครสวรรค์ ,  วิทยานิพนธ์ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขารัฐประศาสนศาสตร์ ,  
(บัณฑิตวิทยาลัย : วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

 ๑๐๘ จิตติมา พงษไพบูลย, “ภาวะผู้น าของพระราชปริยัติ (สฤษฏิ์สิริธโร)”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๑๐๙นางสาวนันทวรรณ อิสรานุวัฒน์ชัย “ภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัฒน:ศึกษาจากหลักพุทธธรรม”
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๘๓ 
 

ตารางท่ี ๒.๒๑ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักธรรมของผู้น าในทางพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการ/นักวิจัย ผลการวิจัย 
พ ร ะ ม ห า รุ่ ง โ ร จ น์   ธ มฺ ม ฏ ฐ เ ม ธี , 
วิทยานิพนธ์ปริญญาอักษรศาสตรมหา
บัณฑิต, (มหาวิทยาลัยมหิดล คณะ
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์, ๒๕๔๓) 

ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับผู้น าและผู้บริหารทุกระดับ อีกทั้งยังเป็นกลไก
ให้การบริหารงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ การที่จะเป็น
ผู้น าที่ดีที่มีความสามารถก็ต้องสร้างภาวะผู้น าให้แก่
ตัวเองโดยเริ่มพัฒนาที่จิตใจของตน และยึดหลักธรรม
ในการบริหารงาน 

พระมหาสามารถ  ธิตสทฺโธ, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิ ต   ส าขารั ฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทย าลั ยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๕๖) 
 

ภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ แนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของพระสังฆาธิการ ดูแลเอา
ใจใส่ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มากขึ้น   และน า เสนอ
ประโยชน์ของงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้โดยทั่วถึง 
การจัดสัมมนาอบรมพระสังฆาธิการอย่างจริงจัง อยู่ใน
ระดับมาก  

พระมหารุ่งโรจน์  ธมฺมฎฐเมธี (ศิริพันธ์),
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย  :  มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๐.   

ในพระพุทธศาสนาเถรวาทพระสงฆ์มีบทบาทที่ชัดเจน
และเป็นที่ประจักษ์  คือ  การเทศนาอบรมสั่งสอน
ประชาชนไม่ว่าจะเป็นที่วัด  ที่บ้าน  หรือในโอกาสต่าง 
ๆ ทั้งแบบเทศธรรมดา  คือ  เทศน์รูปเดียวและเทศ
ปุจฉาวิสัชนา ๒ รูปขึ้นไป  นอกจากนั้นยังมีโอกาส
แสดงบทบาทในฐานะผู้บรรยายธรรม  ผู้ร่วมสนทนา
ธรรม  ผู้ร่วมปาฐกถา  และส่วนหนึ่งอาจจะด ารงอยู่ใน
บทบาทพระธรรมทูต  พระธรรมจาริก  และเป็น
วิทยากรพิเศษในงานอบรมประชาชนประจ าต าบล  
หรือหน่วยสงเคราะห์พุทธมามะกะผู้ เยาว์   หรือ
โรงเรียนพระพุทธศาสนาวันอาทิตย์ 

จิตติมา พงษไพบูลย ,วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทย าลั ยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

เป็นผู้น าที่ยึดหลักธรรมาธิปไตยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีก าลังใจในการสนองงานอย่างเต็มความสามารถ 
นอกจากนั้นท่านยังไดยึดแนวทางของพระราชบัญญัติ
คณะส งฆ์   พ . ศ .  ๒๕๐๕  และแก ไข เ พ่ิ ม เ ติ ม
พระราชบัญญัติคณะสงฆ์  (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๓๕ ใน
การท าหน้าที่ท้ัง  ๖  ด้าน  คือ ด้านการปกครอง  ด้าน



๘๔ 
 

นักวิชาการ/นักวิจัย ผลการวิจัย 
การศาสนศึกษา  ด้านการศึกษาสงเคราะห์ด้านการ
เผยแผ่  ด้านการสาธารณูปการและด้านการสาธารณ
สงเคราะห์อย่างถูกต้อง 

นางสาวนันทวรรณ อิสรานุวัฒน์ชัย , 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐) 

ภาวะผู้น าในยุคโลกาภิวัฒน:ศึกษาจากหลักพุทธธรรม
รูปแบบผู้น ายุคโลกาภิวัฒน์ที่เกิดจากการประยุกต์ของ
ภาวะผู้น าตามแนวคิดตะวันตกและหลักพุทธธรรม 
ประกอบด้วยหลัก ๓ ประการ คือหลักการครองตน 
ครองคน ครองงาน  

 
๒.๗.๓  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพระสังฆาธิการ 
ผู้วิจัยได้ค้นคว้าเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาท หน้าที่ของพระสังฆาธิการ ต่อ

การบริหารกิจการคณะสงฆ์  ซึ่งมีผู้วิจัยได้ท าการวิจัยไว้หลายท่านดังนี้ 
พระครูสังฆรักษ์พศวีร์ ธีรปญฺโญ  ได้วิจัยเรื่อง  “บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหาร

กิจการคณะสงฆ์ : ศึกษากรณี  พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี” จากผลการวิจัยพบว่า  การจัด
ประชุมพระภิกษุ-สามเณร เพ่ืออบรมด้านวัตรปฏิบัติตามหลักพระธรรมวินัย  ถึงจะมีการปฏิบัติมากก็
จริง  แต่บางวัดโดยเฉพาะเจ้าอาวาสยังไม่ค่อยเคร่งครัดเท่าที่ควร  ทั้งนี้ควรจะก าหนดเป็นตารางการ
ท าวัตรไว้อย่างชัดเจน  และถ้าพระรูปใดไม่ลงมาท าวัตรก็ควรจะมีบทก าหนดลงโทษไว้อย่างชัดเจน 
นอกจากพระรูปนั้นติดภารกิจจ าเป็น  เช่น  สอนหนังสือในโรงเรียน๑๑๐ 
 พระธิการชรัตน์  ฐิตคุโณ (มีแก้ว)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง  “บทบาทการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์ของพระสังฆาธิการในอ าเภอหัวหิน  จังหวัดประจวบคีรีขันธ์”  ผลการวิจัยพบว่า  บทบาท
การบริหารกิจการคณะสงฆ์ของพระสังฆาธิการในอ าเภอหัวหิน  จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลโดยภาพ  พระภิกษุและสามเณร  ที่มีสถานภาพ  อายุพรรษา  วุฒิการศึกษาสามัญ  
วุฒิการศึกษาทางธรรม  และวุฒิการศึกษาทางบาลีต่างกัน  มีความเห็นต่อการบริหารกิจการคณะสงฆ์
ในอ าเภอหัวหิน  จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  ไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้๑๑๑ 

                                                           
๑๑๐พระครูสังฆรักษ์พศวีร์ ธีรปญฺโญ, “บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ :  

ศึกษากรณี พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

 ๑๑๑พระธิการชรัตน์  ฐิตคุโณ (มีแก้ว) , “บทบาทการบริหารกิจการคณะสงฆ์ของพระสังฆาธิการใน
อ าเภอหัวหิน  จังหวัดประจวบคีรีขันธ์”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  :  มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๘๕ 
 

 พระมหามณเฑียร  วรธมฺโม ได้วิจัยเรื่อง “บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์จังหวัดพังงา” จากผลการวิจัยพบว่า บทบาทการปฏิบัติงานในการบริหารกิจการคณะสงฆ์
จังหวัดพังงา ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจาณาเป็นรายได้พบว่า บทบาทการปฏิบัติงานใน
การบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดพังงา ด้านศาสนศึกษา และด้านการศึกษาสงเคราะห์อยู่ในระดับ
ปานกลาง  ส าหรับด้านอ่ืน ๆ อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบบทบาทในการบริหาร
กิจการคณะสงฆ์จังหวัดพังงา พบว่า พระสังฆาธิการที่มีอายุและจ านวนพรรษาต่างกัน มีบทบาทใน
การบริหารกิจการคณะสงฆ์แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส่วนพระสังฆาธิการที่
มีต าแหน่ง วุฒิการศึกษาสายสามัญ วุฒิการศึกษาทางธรรม และวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน  
มีบทบาทในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ไม่แตกต่างกัน๑๑๒ 
 พระมหาภชล โฆสิตเมธี (โฆสิตเมธางกูร) ไดท าการศึกษาเรื่อง “จริยธรรมส าหรับผู้น า
ตามหลักพระพุทธศาสนา”  พบว่า  ผู้น าจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีคุณสมบัติทั้งภายในคือจิตใจและ
คุณธรรม และคุณสมบัติภายนอก คือความรูความสามารถมาประกอบกันกล่าวคือ ผู้น าจะต้องมี
คุณสมบัติอยู่ ๒ ด้าน คือ 
 ๑. คุณลักษณะภายในตัวของผู้น า  ไดแก 
   ๑)  รหูลักของสัปปุริสธรรม  มีการรูหลักเหตุผล 
   ๒)  มีสติปัญญาไมประมาท 
   ๓)  ตื่นตัว  ทันต่อเหตุการณ ์
   ๔) มีวิสัยทัศน์ก้าวไกล เป็นเข้มแข็ง 
 ๒. คุณลักษณะภายนอก ในการที่จะประสานคนและงานเข้าด้วยกัน ไดแก 
   ๑) มีความรูความสามารถ 
   ๒) มีพรหมวิหารธรรม 
   ๓) หวังประโยชนสุขแกสวนรวม 
   ๔) น่ารัก  น่าเคารพ  เป็นธรรมธิปไตยไม่ล าเอียง๑๑๓ 

พระธนดล นาคพิพัฒน์ ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดบุรีรัมย์”โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ ศึกษาเปรียบเทียบการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ จังหวัด

                                                           
๑๑๒พระมหามณเฑียร  วรธมฺโม (ซ้ายเกลี้ยง), บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์

จังหวัดพังงา, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๒). 

 ๑๑๓ พระมหาภชล โฆสิตเมธี (โฆสิตเมธางกูร), “จริยธรรมส าหรับผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนา”,
วิทยานิพนธศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๘๖ 
 

บุรีรัมย์ ซึ่งผลการวิจัยสรุป ว่า พระสังฆาธิการในจังหวัดบุรีรัมย์ มีบทบาทในการบริหารกิจการคณะ
สงฆ์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีบทบาทในการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์ในด้านปกครองอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านศาสนศึกษา การศึกษาสงเคราะห์การเผยแผ่
พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ และการสาธารณสงเคราะห์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนผลการการ
เปรียบเทียบบทบาทในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดบุรีรัมย์พบว่า พระสังฆาธิการที่มีอายุ 
ต าแหน่งพระสังฆาธิการ จ าพรรษา วุฒิการศึกษาทางสามัญ การศึกษาทางธรรม วุฒิการศึกษาทาง
เปรียญธรรม และประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ของพระสังฆาธิการที่แตกต่างกัน มีบทบาทในการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์ไม่แตกต่างกัน และข้อเสนอแนะในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดบุรีรัมย์ 
ควรมีการปกครองพระภิกษุ สามเณร ให้ปฏิบัติตามพระวินัยอย่างเคร่งครัด มีกองทุนส่งเสริมด้าน
การศึกษาแก่พระภิกษุ สามเณร เอาใจใส่ต่อกิจกรรมด้านพระพุทธศาสนา ใหพระภิกษุ สามเณร
ด าเนินกิจกรรมบางอย่างภายในวัดอย่างมีระเบียบ๑๑๔ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า  แนวคิดเก่ียวกับพระสังฆาธิการที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงาน
ในกิจการของคณะสงฆ์จากการวิจัยที่ผ่านพบว่า พระสังฆาธิการได้มีการด าเนินกิจการทางคณะสงฆ์
อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก เพราะส่วนใหญ่แล้วการบริหารบางครั้งต้องอาศัยความร่วมมือจากหลาย 
ๆ ฝ่ายไม่ว่าจะเป็นพระภิกษุ สามเณรภายในวัด หรือฝ่ายคฤหัสถ์ที่เกี่ยวข้อง เพราะการด าเนินการ
เพียงล าพังจะไม่สามารถบรรลุส าเร็จตามเป้าหมายได้ 
ตารางท่ี ๒.๒๒ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพระสังฆาธิการ 

นักวิชาการ/นักวิจัย ผลการวิจัย 
พ ร ะ ค รู สั ง ฆ รั ก ษ์ พ ศ วี ร์  ธี ร ป ญฺ โ ญ , 
วิทยานิพนธ์ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , 
(มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
, ๒๕๕๑) 

การจัดประชุมพระภิกษุ สามเณร เพ่ืออบรมด้าน
วัตรปฏิบัติตามหลักพระธรรมวินัย ถึงจะมีการปฏิบัติ
มากก็จริงแต่บางวัดโดยเฉพาะเจ้าอาวาสยังไม่ค่อย
เคร่งครัดเท่าที่ควร ทั้งนี้ควรก าหนดเป็นตารางท า
วัตรไว้อย่างชัดเจนและพระภิกษุ สามเณรรูปใดไม่
ประพฤติปฏิบัติตามควรมีการก าหนดโทษ 

พระครู สั ง ฆรั กษ์ พศวี ร์   ธี รปญฺ โญ  ,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , 
(ส า ข า วิ ช า รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร์  : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๑) 

บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการ
คณะสงฆ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่  ด้านการ
ควบคุมและส่งเสริมการรักษาความเรียบร้อยดีงาม 
ด้านการศาสนศึกษา ด้านการศึกษาสงเคราะห์  ด้าน
การเผยแผ่พระพุทธศาสนา ด้านการสาธารณูปการ 

                                                           
๑๑๔พระธนดล นาคพิพัฒน์, “การบริหารกิจการคณะสงฆ์จังหวัดบุรีรัมย์”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑. 



๘๗ 
 

นักวิชาการ/นักวิจัย ผลการวิจัย 
และด้านการสาธารณสงเคราะห์  พบว่ามีบทบาทอยู่
ในระดับมากทุกด้าน และเมื่อเปรียบเทียบบทบาท
ของพระสังฆาธิการจังหวัดนนทบุรีที่มีจ านวนพรรษา 
ระดับการศึกษาสายสามัญ การศึกษาทางเปรียญ
ธรรม  ประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ และการ
สังกัดวัดแต่ละขนาดแตกต่างกันมีบทบาทต่อการ
บริหารกิจการคณะสงฆ์ในจังหวัดนนทบุรีไม่แตกต่าง
กัน 

พระมหามณเฑียร  วรธมฺโม, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒) 
 
 

บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะ
สงฆ์  ด้ านศาสนศึ กษา   และด้ านการศึ กษา
ส ง เ ค ร า ะห์  อ ยู่ ใ น ร ะดั บป านกล า ง  ผ ลกา ร
เปรียบเทียบพบว่า พระสังฆาธิการที่มีอายุและ
จ านวนพรรษาต่างกัน มีบทบาทในการบริหาร
กิจการคณะสงฆ์แตกต่างกัน  ต าแหน่งและวุฒิ
การศึกษามีบทบาทในกิจการคณะสงฆ์ไม่แตกต่าง
กัน 

พระมหาภชล โฆสิตเมธี (โฆสติเมธางกูร),
วิทยานิพนธศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐) 

ผู้น าจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีคุณสมบัติทั้งภายในคือ
จิตใจและคุณธรรม และคุณสมบัติภายนอก คือ
ความรูความสามารถมาประกอบกันกล่าวคือ ผู้น า
จะต้องมีคุณสมบัติอยู่ ๒ ด้าน คือ 
  ๑. คุณลักษณะภายในตัวของผู้น า   
  ๒. คุณลักษณะภายนอก ในการที่จะประสานคน
และงานเข้า  

พระธนดล นาคพิพัฒน์, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม ห า จุ ฬ า ล ง ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย), ๒๕๕๑. 

การบริหารกิจการคณะสงฆ์ การบริหารกิจการคณะ
สงฆ์ในด้านปกครองพบว่าอยู่ในระดับมาก ด้านศา
สนศึ กษา  กา รศึ กษ าส ง เ คร าะห์ ก า ร เ ผยแผ่
พระพุทธศาสนา การสาธารณูปการ และการสา
ธารณสงคเคราะห์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนผลการ
เปรียบเทียบ อายุ พรรษา วุฒิการศึกษาทางสามัญ 
 



๘๘ 
 

นักวิชาการ/นักวิจัย ผลการวิจัย 
 การศึกษาทางธรรม วุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรม 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่มีความคิดเห็น
ต่อการบริหารกิจการคณะสงฆ์ไม่แตกต่างกัน 

 
๒.๘  กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของ
พระสังฆาธิการอ าเภอเมือง  จังหวัดเพชรบูรณ์” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยเน้นศึกษาตามหลักสัมมัปปธาน ๔ คือ ๑. สังวรปธาน ๒. ปหานปธาน ๓. ภาวนา
ปธาน ๔. อนุรักขนาปธาน ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ อายุ พรรษา วุฒิการศึกษานักธรรม วุฒิการศึกษาบาลี และวุฒิการศึกษาสามัญ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือความคิดเห็นของพระสงฆ์กับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของพระสังฆาธิการอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์  จังหวัดเพชรบูรณ์ ตาม
หลักสัมมัปปธาน ๔ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๙ 
 

ตัวแปรต้น (Independent Variables)                   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๑  กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๑. อายุ 
๒. พรรษา 
๓. การศึกษานักธรรม 
๔. การศึกษาเปรียญธรรม 
๕. การศึกษาสามัญ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักพุทธธรรมของ
พระสังฆาธิการอ าเภอเมือง  จังหวัดเพชรบูรณ์ 

ปธาน ๔ คือ 
๑) สังวรปธาน ผู้น ามีภาวะแห่งความเพียรชอบ  
๒) ปหานปธาน ผู้น ามีภาวะแห่งความพยายาม  
๓) ภาวนาปธาน ผู้น ามีภาวะแห่งความมุ่งม่ัน  
๔) อนุรักขนาปธาน ผู้น ามีภาวะแห่งการน าไปสู่
ความส าเร็จ 
 

สัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลัก
พุทธธรรมของ พระสังฆาธิการ ในอ าเภอเมืองจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญจ านวน 
๙ รูป / คน 
 


