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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค (๑) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก 
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ (๒) เพ่ือเปรียบเทียบ
ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ(๓) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึง
ประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ซ่ึงกลุม
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศจํานวน 
๒๒๖ คน สําหรับเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณเชิงลึก 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร โดยการหาคาความถี่ รอยละ 
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และใชสถิติทดสอบสมมติฐานโดยใชคาที (t-test) แลว
วิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา  
 ผลการวิจัยพบวา   
 จากการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ท้ัง ๔ ดาน โดยภาพรวมในแตละดานอยูในระดับมากทุกดาน  
เมื่อพิจารณาในแตละดานจะพบวา ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ            
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักอุเบกขามากท่ีสุด รองลงมาคือหลักเมตตา      
หลักมุทิตาและหลักกรุณา ตามลําดับ 
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 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
ขาราชการทหารท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ รายได ท่ีตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงค
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนขาราชการทหารท่ีมีประเภทนายทหาร 
การศึกษา ท่ีตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม
แตกตางกัน  
 ผลการวิเคราะหการสัมภาษณเชิงลึก พบวา การใชหลักพรหมวิหาร ๔ สามารถ
ประยุกตใชกับผูนําขององคกร ซ่ึงผูนําจะตองมีคุณสมบัติในสวนบุคคลและในการบริหารจัดการ โดย
ใหครอบคลุมในทุกๆ ดาน เชน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานการศึกษา ดานการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเปนสิ่งท่ีจําเปนในการเปนผูนําองคกรในยุคปจจุบัน ท่ีตองใหความสําคัญในเรื่องของความมี
เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา โดยเนนท่ีอุเบกขาใหมาก สามารถนํามาปรับใชในองคกรในเร่ืองของ
การสรางขวัญ กําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา การพัฒนาความรู ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
การพิจารณาความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา และการเปนแบบอยางท่ีดีในการชี้แนะ สั่งสอน 
ถายทอดความรู ประสบการณในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา โดยเนนใหทุกคนมีจิตวิญญาณ
ของการสํานึกในหนาท่ี รวมกันกําหนดทิศทางขององคกร และมีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือสงผลให
องคกรมีประสิทธิภาพ 

 



 

(๓) 

Thesis Title      : Ideal Leadership in Accordance with the Four Brahmavihara :  
  A Case Study of Military Officers Attached to National Defence 

Studies Institute 
Researcher : Cpl. Thamonnat   Payjapo 
Degree  : Master of Arts (Public Administration) 
Thesis Supervisory Committee 

  : Phramaha  Amnuay  Amsukari   B.A., M.A., Ph.D.      
                         : Asst.Prof.Dr.Konit  Srithong    B.A., M.A.,Ph.D. 
                         : Asst.Prof.Dr.Termsak  Thongin   B.A., M.A.,Ph.D:.urriculum Design 

Date of Graduation      : January 30, 2012 

ABSTRACT 

  The main objectives of this research were: i) to study the level of ideal 

leadership in accordance with the four Brahmavihara (four principles virtuous existence) of 

military officers attached to National Defence Studies Institute, ii) to compare the ideal 

leadership in accordance with the four Brahmavihara of military officers attached to National 

Defence Studies Institute, classified by personal factors, and iii) to study ideal leadership 

development method in accordance with the four Brahmavihara of military officers attached to 

National Defence Studies Institute. The sample used in this research were 226 military 

officers attached to National Defence Studies Institute. The tools used for data collection 

were questionnaires and in-depth interviews. The statistics employed for data analysis were 

frequency, percentage, the average and standard deviation (S.D.) and statistical hypothesis 

testing was done by t-test and then the data collected from the interview was conducted by 

using content analysis technique.  
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The findings of this study were concluded as follows:-  
The overall level of ideal leadership accordance with the four Brahmavihara of 

military officers attached to National Defence Studies Institute was ranked at the high level 

in all four aspects. When considering in each aspect, it is found that the military officers 

attached to National Defence Studies Institute having opinion about the ideal leadership in 

accordance with the equanimity most, followed by loving-kindness, sympathetic joy, and 

compassion, respectively. 

The comparison of the opinion on ideal leadership accordance with the four 

Brahmavihara of military officers attached to National Defence Studies Institute classified by 

personal factors, it is found that the military officers, who had different statuses such as 

gender, age, and income, thought that the ideal leadership compliance with the four 

Brahmavihara had no significant difference. While the commissioned officers who had 

different educational level, thought that ideal leadership compliance with the four 

Brahmavihara had significant difference.  

The result of the in-depth interview, it is found that the advantage of the four 

Brahmavihara could be applied to leadership of organizations in which the leaders must 

have personal characteristics and management qualification to cover all aspect such as 

administrative command, educational and operational aspects which are necessary for the 

leaders in today’s corporate who need to focus on loving-kindness, compassion, 

sympathetic joy and equanimity by specially emphasizing on equanimity. This could be 

deployed in the organization in a matter of building morale to encourage the subordinators, 

developing knowledge and ability of the subordinators, considering the merit of the 

subordinators and being a good role model in guiding, teaching, and transferring knowledge 

and working experiences to the subordinators. Emphasizing that everyone having the spirit 

of sense of duty, jointly determining the direction of the organization and participating in the 

work, leading the organization to be effectiveness. 
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 วิทยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี ดวยความเมตตาอนุเคราะหของคณะกรรมการ
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ อันประกอบดวยอาจารยพระมหาอํานวย อํสุการี ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง และ
ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลเอาใจใสใหความชวยเหลือ      
ในการปรับปรุงแกไขงานดวยดีตลอดมา 
          กราบขอบพระคุณ พระครูสังฆรักษเกียรติศักด์ิ  กิตฺติปฺโญ  อ.ดร.ทรงวิทย แกวศรี        
รศ.ดร.สมาน งามสนิท น.อ.ดร.สมจิตร แกวนาค พ.อ.ดร.กฤษฎา สุทธานินทร ที่กรุณาเสียสละเวลา 
อันมีคาเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองทั้งดานภาษา เน้ือหาระเบียบวิธี และเครื่องมือที่ใชใน
การดําเนินการวิจัย ชวยแนะนําแกไข ใหสมบูรณและสําเร็จไดดวยดี  
   กราบขอบพระคุณและขอบพระคุณกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ ประกอบดวย   
พระครูปุริมานุรักษ  อ.ดร.ทรงวิทย แกวศรี อาจารยพระมหาอํานวย อํสุการี ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง   
ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร ที่ไดกรุณาตรวจแกไขใหวิทยานิพนธนี้มีความถูกตองและสมบูรณ        
มากยิ่งขึ้น  
 นอกจากน้ี ผูวิจัยขอขอบพระคุณ พลโท ประสาท สุขเกษตร รองผูบัญชาการสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ พลโท ชูศักด์ิ เมฆสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร   
พลเรือโท นภดล โชคระดา ผูบัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร พลตรี ดุษฎี รามสมภพ 
ผูอํานวยการสถาบันจิตวิทยาความม่ันคง นาวาอากาศเอก สมชาย สังขมณี ผูอํานวยการกอง
วิทยาศาสตรเทคโนโลยี การพลังงานและส่ิงแวดลอม และขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศทุกทาน ที่ใหโอกาสผูวิจัยไดสัมภาษณและศึกษาเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 
ขอบคุณพระมหาธฤติ วิโรจโน นางสาวสุทธิ รัก ศรีจันทรเพ็ญ และเพื่อนๆ นิสิตสาขาวิชา            
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุนที่ ๓ ที่ใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจอยางดีเสมอมา 
 สุดทายน้ี ผูวิจัยขอขอบพระคุณพระอาจารยทุกรูป และคณาจารยคณะสังคมศาสตร 
ทุกทาน ตลอดจนเจาหนาที่ทุกทานที่ไดใหความรู ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และประสบการณ 
รวมถึงใหความเมตตาเอ้ือเฟอ ถายทอดความรู ความเขาใจ และเปนกําลังใจใหแกผูวิจัยมาตลอด 
คุณคาและประโยชนใดๆ อันจะพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบบูชาเปนกตเวทิตาคุณแด 
บิดา มารดา ที่เปนกําลังใจสนับสนุนในทุกๆ เร่ือง รวมทั้งบูรพาจารยและผูมีพระคุณทุกทานที่ได
รวมกันสรรคสรางงานวิจัยชิ้นนี้ใหแกผูวิจัยจนเปนผลสําเร็จดวยดียิ่ง 
 

       สิบตํารวจโท หญิง ธมลณัฏฐ  พายจะโปะ 
                    ๓๐ มกราคม ๒๕๕๕  



สารบัญ  
เร่ือง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย                     (๑) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ                (๓) 
กิตติกรรมประกาศ  (๕) 
สารบัญ  (๖) 
สารบัญตาราง  (๙) 
สารบัญแผนภาพ  (๑๒) 
คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ    (๑๓) 
บทที ่ ๑ บทนํา  ๑ 
                     ๑.๑ ความเปนมาและความสําคญัของปญหา ๑ 
                     ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย ๓ 
                     ๑.๓ ปญหาท่ีตองการทราบ ๓ 
                     ๑.๔ สมมติฐานการวิจัย ๔ 
                     ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย ๔ 
                     ๑.๖ ขอบเขตการวจัิย ๖ 
                     ๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวจัิย ๖ 
บทที ่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ๗ 
                      ๒.๑    ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา                                        ๗ 
                              ๒.๑.๑ ความหมายของผูนํา ๗ 
                              ๒.๑.๒ ความหมายของภาวะผูนํา ๑๐ 
                     ๒.๒   แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา ๑๘ 
                              ๒.๒.๑ ประเภทของผูนํา ๑๘ 
                              ๒.๒.๒ คุณสมบตัิของผูนํา ๒๖ 
                              ๒.๒.๓ ทฤษฎีเก่ียวกับผูนํา                                                ๓๒ 
                              ๒.๒.๔ หลักการสําคัญของบทบาทผูนํา ๔ ประการ                    ๔๓ 
                              ๒.๒.๕ บทบาทและหนาท่ีของผูนํา ๔๘ 
                      ๒.๓  ความหมายของหลักพรหมวิหาร ๔                                       ๕๓ 
                      ๒.๔  งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๕๙ 
                             ๒.๔.๑ งานวิจัยที่เก่ียวกับภาวะผูนํา                                       ๕๙ 
                             ๒.๔.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับพรหมวิหาร ๔   ๖๗ 



 

สารบัญ (ตอ) 
เร่ือง  หนา 
                     ๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย                                                 ๗๐ 
บทที่  ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๗๑ 
                     ๓.๑    ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย                                              ๗๑ 
                     ๓.๒    ประชากรและกลุมตัวอยาง ๗๒ 
                     ๓.๓    เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                 ๗๒ 
                     ๓.๔    การเก็บรวบรวมขอมูล                                                    ๗๕ 
                     ๓.๕    การวิเคราะหขอมูลและสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล    ๗๕ 
บทที ่ ๔  ผลการศึกษา ๗๗ 
                     ๔.๑    ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม                              ๗๗ 
                     ๔.๒    ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก       
                              พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการ 
                              ปองกันประเทศ                         

๘๐ 

                     ๔.๓    การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค 
                              ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน 
                              วิชาการปองกันประเทศ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

๘๙ 

                      ๔.๔   การนําเสนอขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม 

                               หลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน 

                               วิชาการปองกันประเทศ  

๑๐๔ 

                      ๔.๕    ผลการวิเคราะหแบบสัมภาษณ ๑๐๖ 
                      ๔.๖    รูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก 
                               พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  

๑๑๑ 

บทที่  ๕   สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ๑๑๔ 
                      ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๑๕ 
                      ๕.๒ อภิปรายผล ๑๑๘ 
                      ๕.๓   ขอเสนอแนะ ๑๒๓ 
บรรณานุกรม ๑๒๖ 
 
  
 

 



 

สารบัญ (ตอ) 
เร่ือง  หนา 
ภาคผนวก ๑๓๔ 
      ภาคผนวก  ก  หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเคร่ืองมือที่ใชในการ 
                         ทําวิทยานิพนธ 

๑๓๕ 

      ภาคผนวก  ข  ผลของการหาคาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม  
                      (IOC : Index of item objective congruence) 

๑๔๑ 

      ภาคผนวก  ค  ผลการตรวจสอบคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ๑๔๔ 
      ภาคผนวก  ง  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย ๑๔๖ 
      ภาคผนวก  จ  แบบสอบถาม ๑๕๒ 
ประวัติผูวิจัย  ๑๕๘ 
  

  

  

  

  

 

 
     
 

 

 

 

 



(๙) 
 

สารบัญตาราง 
 ตารางที่ หนา 
  
 ๒.๑ บทสรุป แนวคิด จุดเดนและจุดดอยของแตละทฤษฎ ี ๔๒                     
 ๒.๒ การเปรียบเทียบการจัดการและความเปนผูนํา ๔๔ 
 ๒.๓ ความแตกตางระหวางผูนํากับผูบริหาร ๔๖                      
 ๔.๑ จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม ๗๘ 
 ๔.๒ ตารางคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ๘๐ 
   แสดงระดับความคิดเห็นเกีย่วกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ 

  โดยภาพรวม   
๔.๓   ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก  ๘๑ 

   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ 
  ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักเมตตา   
๔.๔   ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก ๘๒ 
  พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
  ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักกรุณา  

 ๔.๕     ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเกีย่วกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก ๘๓ 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
   ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักมุทติา  
 ๔.๖     ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก  ๘๔ 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
   ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักอุเบกขา  
 ๔.๗     ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก  ๘๕ 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
   ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ตามหลักเมตตา 
 ๔.๘     ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก  ๘๖ 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
   ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ตามหลักกรุณา     
 ๔.๙     ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก  ๘๗ 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
 ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ตามหลักมุทิตา  
 



(๑๐) 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 ตารางที่ หนา 
 
 ๔.๑๐    ตารางแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก  ๘๘ 
   พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวชิาการปองกันประเทศ  
 ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ตามหลักอุเบกขา  
      ๔.๑๑   ตารางการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ๘๙ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน 
  ประเทศ ในภาพรวม จําแนกตามเพศ  
 ๔.๑๒   ตารางการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ๙๐ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน 
  ประเทศ ในภาพรวม จําแนกตามอายุ 
 ๔.๑๓   ตารางการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ๙๑ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน 
  ประเทศ ในภาพรวม จําแนกตามสถานภาพ  
 ๔.๑๔   ตารางการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ๙๒ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน 
  ประเทศ ในภาพรวม จําแนกตามประเภทนายทหาร  
 ๔.๑๕   ตารางการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ๙๓ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน 
  ประเทศ ในภาพรวม จําแนกตามการศึกษา 
 ๔.๑๖   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๙๔ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม 
  ๔.๑๗   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๙๕ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 
  ดานภาวะผูนําสวนบุคคล โดยรวม 
 ๔.๑๘   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๙๖ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 
  ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักกรุณา 
 



(๑๑) 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 ตารางที่ หนา 
 
 ๔.๑๙   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๙๗ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 
  ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักอุเบกขา 
 ๔.๒๐   ตารางการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ๙๘ 
  ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน 
  ประเทศ ในภาพรวม จําแนกตามรายได 
 ๔.๒๑   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๙๙ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามรายได 
  ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักเมตตา 
 ๔.๒๒   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๑๐๐ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามรายได 
  ดานภาวะผูนําทางบริหาร โดยรวม 
 ๔.๒๓   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ ๑๐๑ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามรายได 
  ดานภาวะผูนําทางบริหาร หลักเมตตา 
 ๔.๒๔   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ   ๑๐๒ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามรายได 
  ดานภาวะผูนําทางบริหาร หลักกรุณา 
 ๔.๒๕   ตารางการเปรยีบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเกี่ยวกับ   ๑๐๓ 
  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด 
  สถาบันวชิาการปองกันประเทศ เปนรายคู จําแนกตามรายได 
  ดานภาวะผูนําทางบริหาร หลักอุเบกขา 
 ๔.๒๖   สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย                                           ๑๐๔ 



(๑๒) 
 

สารบัญแผนภาพ 
 แผนภาพท่ี  หนา 
 
  ๒.๑  ภาพแสดงวิวัฒนาการทางการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา             ๓๓ 
  ๒.๒  กรอบแนวคิดหลักบทบาทผูนํา ๔ ประการ       ๔๗ 
  ๒.๓  กรอบแนวคิดในการวิจัย        ๗๐ 
        ๔.๑    รูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพงึประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔    ๑๑๑ 
  ของสถาบันวชิาการปองกันประเทศ 



 (๑๓) 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

๑. คํายอชื่อคัมภีรพระไตรปฎก 

 อักษรยอในวทิยานิพนธเลมน้ี ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวทิยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เปนหลกั โดยใชระบบยอคํา ดังตอไปนี ้

พระสุตตันตปฎก 

ที.ม.   (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย มหาวรรค (ภาษาไทย) 
ที.ปา.  (ไทย)         =         สุตตนัตปฎก    ทีฆนิกาย         ปาฏิกวรรค      (ภาษาไทย) 
ม.มู.   (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก (ภาษาไทย) 
สํ.ส.   (ไทย) = สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย สคาถวรรค (ภาษาไทย) 
สํ.นิ.        (ไทย) =   สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย นิทานวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก.  (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ติกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ปญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ทสก.  (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทสกนิบาต (ภาษาไทย) 
ขุ.ธ.   (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท (ภาษาไทย) 
ขุ.สุ.   (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย สุตตนบิาต (ภาษาไทย) 
ขุ.เถร.  (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย เถรคาถา (ภาษาไทย) 
ขุ.ม.   (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย มหานิทเทส (ภาษาไทย) 

๒. การระบุเลขหมายพระไตรปฎก 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ไดใชพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย          
พ.ศ.๒๕๓๙ เปนหลักในการอางอิง ซ่ึงพระไตรปฎกฉบับภาษาไทย จะระบุ เลม/ขอ/หนา. เชน ขุ.ธ. 
(ไทย) ๒๕/๓๗/๓๗. หมายความวา ระบุถึง สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท ฉบับภาษาไทย 
พระไตรปฎก เลมที่ ๒๕ ขอท่ี ๓๗ หนาท่ี ๓๗ เปนตน 



บทที่ ๑ 

บทนํา 

๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในบรรดาองคกรทั้งหลายทั้งของภาครัฐหรือเอกชน บุคคลสําคัญที่จะทําใหกลไกใน
ระบบการบริหารงานขององคกรเหลาน้ัน ดําเนินไปสูจุดหมายที่ดีงาม ก็คือ “ผูนํา” ท้ังนี้เนื่องจาก
ผูนําเปนผูมีบทบาทในการกําหนดนโยบายการบริหาร การจัดการ รวมถึงการริเริ่ม การวางแผน 
การบริการ กํากับการ และดําเนินการปรับปรุงแกไขปญหาตางๆ ใหสัมฤทธิผลตามเปาหมาย
ขององคกร ผู นําจึงเปนผู มีอิทธิพลที่สามารถสงผลกระทบตอความเปนไปขององคกรใน         
ทุกๆ ดาน ไมวาจะเปนดานที่เก่ียวกับการบริหารงาน และการบริหารบุคคล ดังนั้นในทุกองคกร  
จึงจําเปนตองมีผูนํา 
 คําวา ผูนํา น้ันมีการเรียกในหลายๆ ช่ือ เชน หัวหนา อธิการบดี เจาอาวาส กํานัน 
เปนตน ซ่ึงลวนแตเปนองคประกอบทางสังคมซึ่งมีอยูในสถาบันตางๆ เปนองคประกอบ เชน 
สถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษาและสถาบันศาสนา ยอมตองมีผูนํา เพ่ือชวยกําหนดทิศทาง 
ชวยสั่งการ ชวยควบคุมระบบและชวยประสานใหบุคลากรทั้งหลายทํางานรวมกัน เพ่ือมุงไปสู
เปาหมายที่ดีงามท่ีไดวางไวรวมกัน  
 ภาวะผูนําของผูบริหารในองคกรก็ถือไดวาเปนสิ่งจําเปนในการสรางแรงจงูใจเพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชารวมกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภาวะผูนําจึงมีความสัมพันธ
กับผลของงานอยางสูง เม่ือผูบริหารมีภาวะผูนําท่ีเหมาะสมแลว ก็สามารถนําพาองคกรบรรลุ
เปาหมายไดอยางประสบความสําเร็จ และในสภาวะปจจุบันที่มีการแขงขันสูง ภาวะผูนําก็ถือ
เปนกําลังสําคัญที่จะชวยผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ ดังนั้น ภาวะผูนําจึงตองไดรับ
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่ผูนํามีหนาที่ในการวางแผนและบริหารเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวเทาน้ัน แตผูนํายังตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล โดยอาศัย
เทคโนโลยีทางดานขอมูลขาวสารตางๆ เปนเครื่องมือในการที่จะรวบรวมขอมูลตางๆ          
เพ่ือนํามาใชในการวางแผนและดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ปจจุบันปญหาเกี่ยวกับผูนําก็มักเกิดขึ้นในสังคมเสมอ ผูนํามีการบริหารงาน
อยางไมมีเอกภาพ ไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ใชอํานาจโดยมิชอบ เพ่ือแสวงหาผลประโยชน
แกตนและพวกพอง และยึดหลักประโยชนนิยมเปนใหญ โดยไมคํานึงถึงความอยูรอดขององคกร



 ๒ 

หรือคนในสังคมสวนใหญ๑ เม่ือเปนเชนนี้ยอมทําใหเกิดสภาพการณของสภาวะผูนําที่ไมพึง
ประสงคเกิดขึ้นในสังคม กลาวคือ เปนปญหาเก่ียวกับการขาดซ่ึงคุณธรรม จริยธรรม อัน
เก่ียวกับบทบาทและหนาท่ีของการเปนผูนําท่ีดี จึงทําใหกลไกของการบริหารงานขาด
ประสิทธิภาพซึ่งยอมมีผลกระทบตอความเจริญขององคกรหรือสังคมนั้นๆ ได    
 คุณธรรมและจริยธรรมถือเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการดําเนินบทบาทและ
หนาที่ของการเปนผูนําที่ดี หากผูนําขาดซึ่งคุณธรรมและจริยธรรม ยอมทําใหผูนําน้ันขาดความ     
ชอบธรรมในการทําหนาที่ในองคกรน้ันตอไป ทั้งนี้เนื่องจากคุณธรรมและจริยธรรมถือเปน
คุณสมบัติที่สําคัญของบทบาทและหนาที่ของผูนําที่ทําใหผูนําสามารถไดรับการยอมรับ     
ความเชื่อถือ ตลอดจนการนับถือจากบุคคลตางๆ ทั้งในองคกรและในสังคมทั่วไป ดังน้ัน ปญหา
การขาดคุณธรรมและจริยธรรมของผูนํา ยอมทําใหผูนําไมเปนที่ยอมรับตอบุคคลทั่วไปในองคกร
และในสังคม ซ่ึงยอมสงผลกระทบตอหลักการบริหารงานและภาพลักษณขององคกรใหเสื่อมลง   
และยอมนํามาซึ่งความลมสลายขององคกรในอนาคตเชนกัน๒   
 นอกจากนี้การศึกษาก็เปนสิ่งจําเปนพ้ืนฐานที่สําคัญสําหรับผูนําและบุคลากรใน
องคกร ซ่ึงเปนหัวใจในการพัฒนางานดานตางๆ โดยเฉพาะสําหรับทหารแลวมีความจําเปน
อยางย่ิงที่จะตองเรียนรูวิทยาการหลายแขนงสาขาวิชา ท้ังที่เปนวิชาการในดานการทหาร
โดยตรง และวิชาการดานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย ตลอดจน
ตองขวนขวายหาความรูท่ีนอกเหนือจากงานในหนาที่ตลอดเวลา เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานท้ัง
ในดานการปองกันประเทศ การพัฒนาประเทศการรักษาความม่ันคงของชาติ พิทักษสถาบัน
พระมหากษัตริย ปกปองผลประโยชนแหงชาติ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุขไดอยางมีประสิทธิภาพ    
 สถาบันวิชาการปองกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เปนหนวยงานที่จัดตั้ง
ข้ึนโดยความมุงหมายเพ่ือใหเปนศูนยกลางวิทยาการระดับสูงของเหลาทัพ เพ่ือใหการพัฒนา
ทางดานวิชาการระดับสูงของกองบัญชาการทหารสูงสุดมีเอกภาพ สามารถแลกเปลี่ยนและ
ประสานงานดานวิชาการระหวางหนวยทหารกับพลเรือนในสถาบันการศึกษา มหาวิทยาลัย    
หนวยราชการ ตลอดจนหนวยงานเอกชนตางๆ ไดอยางกวางขวางทุกสาขาวิชา สามารถ
ติดตามสถานการณและวิวัฒนาการของวิชาการตางๆ ท่ีกาวหนาไป อันจะเปนประโยชนตอการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยใหมีความรูความสามารถสูงยิ่งข้ึน   

                                         
 ๑มนตรี พีรพลพิพัฒน, จริยธรรมกับภาวะผูนํา : ศึกษาทัศนะนักวิชาการรัฐศาสตรใน
มหาวิทยาลัยแหงประเทศที่มีตอผูนําทางการเมือง, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, คณะสังคมศาสตร
และมนุษยศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๐), หนา ๑. 
 ๒พล.อ. เปรม ติณสูลานนท, ปาฐกถาเร่ือง “แนวทางพระราชดํารัสสูการบริหารจัดการภาครัฐ,” 
[online], accessed 15 February 2006, Available from www.nesgc.go.th/ transparency/webboard.  



 ๓ 

    ฉะนั้น ในสังคมปจจุบัน ปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในองคกรใด ลวนมีปจจัยสําคัญมา
จากการขาดคุณสมบัติในบทบาทและหนาที่ของผูที่ไดชื่อวา “ผูนํา” แหงองคกรหรือสถาบันนั้นๆ 
ท้ังสิ้นเม่ือพิจารณาความจําเปนและความสําคัญของการมีผูนําแลว ทําใหเห็นวา บทบาทและ
หนาท่ีของผูนําที่พึงประสงคยอมมีความจําเปนและสําคัญย่ิง ในการที่จะสรางทีมผูนําทุกระดับ
ขององคกรและพัฒนาใหทุกคนในองคกรทํางานอยางเปนระบบ เพ่ือความเจริญอยางยั่งยืนถาวร
ขององคกรในยุคโลกาภิวัฒนน้ี ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาภาวะผูนําที่พึงประสงคในองคกรตาม
หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา เพื่อเปนรูปแบบของภาวะผูนําที่พึงประสงคในการปฏิบัติ
หนาท่ีในองคกรใดองคกรหน่ึงอยางเหมาะสม อีกท้ังยังเปนที่ยอมรับของบุคคลในองคกรนั้นๆ 
และบุคคลท่ัวไป เพ่ือนําพาองคกรไปสูจุดหมายท่ีตั้งเปาไวอยางสมบูรณแบบ 
 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยมีความสนใจที่จะ
ศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : กรณีศึกษาขาราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ เพ่ือใหทราบถึงคุณลักษณะของภาวะผูนําที่พึงประสงค 
และเปนแนวทางในการประยุกตใชหลักภาวะผูนําตามหลักพรหมวิหาร ๔ ซ่ึงจะเปนประโยชนใน
การพัฒนาศักยภาพของผูนําใหเกิดการยอมรับของผูใตบังคับบัญชาในองคการนั้นๆ ตลอดจน
บุคคลท่ัวไป เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของสังคม อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตอไป 
  

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 

๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ 

๑.๓.๑ ระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ เปนอยางไร 

๑.๓.๒ ผลเปรียบเทียบภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล มีความ
แตกตางกันหรือไม อยางไร 



 ๔ 

๑.๓.๓ แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ เปนอยางไร 
 

๑.๔ สมมติฐานการวิจัย 

๑.๔.๑ ขาราชการทหารท่ีมีเพศ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน 

๑.๔.๒ ขาราชการทหารท่ีมีอายุ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน 

๑.๔.๓ ขาราชการทหารท่ีมีสถานภาพ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน 

๑.๔.๔ ขาราชการทหารที่มีประเภทนายทหาร ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึง
ประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน 

๑.๔.๕ ขาราชการทหารที่มีการศึกษา ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน 

๑.๔.๖ ขาราชการทหารที่มีรายได ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน 
 

๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 

 ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของ
กลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน เปนความสัมพันธทีมีอิทธิพลระหวางผูนํา และผูตามซึ่งทําใหเกิด
ความเปล่ียนแปลงรวมกันที่จะสรางความเช่ือมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร  
 ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จโดย
เปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงกอใหเกิดความ
ม่ันคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
 ภาวะผูนําท่ีพึงประสงค หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่จะแสดงออกมา 
เม่ือมีปฏิสัมพันธกับกลุมสังคมในการที่จะทําใหกิจกรรมของกลุมดําเนินไปสูเปาหมายและ
ความสําเร็จรวมกัน 
 ขาราชการทหาร หมายถึง  ขาราชการทหารสังกัดกองบัญชาการสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ วิทยาลัยเสนาธิการทหาร วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันจิตวิทยาความ
ม่ันคง ศูนยศึกษายุทธศาสตร แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 



 ๕ 

 นายทหารชั้นสัญญาบัตร หมายถึง กําลังพลที่มียศ ตั้งแตรอยตรี เรือตรีเรืออากาศตรี
ข้ึนไปและรับราชการอยูในสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  
 นายทหารช้ันประทวน หมายถึง กําลังพลที่มียศ ตั้งแตสิบตรี จาตรี จาอากาศตรี
ข้ึนไปและรับราชการอยูในสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  
 สถาบันวิชาการปองกันประเทศ หมายถึง สถาบันที่กํากับดูแลและดําเนินการ
เก่ียวกับการศึกษาในระดับสูงของเหลาทัพ รวมท้ังการประศาสนวิทยาการทางดานความม่ันคง
แหงชาติ การปองกันราชอาณาจักร การอํานวยการในระดับสูง การปฏิบัติการจิตวิทยาและการ
วิจัยทางยุทธศาสตร 
             วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร หมายถึง  สถาบันการศึกษาระดับสูงเพ่ือประศาสน
วิทยาการในการปองกันราชอาณาจักรใหแกขาราชการช้ันผูใหญทั้งฝายทหาร และ ฝายพลเรือน 
ซ่ึงเปนฝายปฏิบัติการช้ันสูงของรัฐ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  
 วิทยาลัยเสนาธิการทหาร หมายถึง สถาบันการฝกและศึกษาเก่ียวกับยุทธศาสตร
ทหาร การยุทธรวม การยุทธผสม และวิทยาการอ่ืนๆ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง หมายถึง สถาบันที่ใหการศึกษาวิทยาการดานสังคม
จิตวิทยา สงครามการเมือง การปฏิบัติการจิตวิทยา และการประชาสัมพันธ สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ 
 ศูนยศึกษายุทธศาสตร หมายถึง สถาบันที่ใหการศึกษา วิจัย และประเมินสภาวะ
แวดลอมทางยุทธศาสตรที่มีผลกระทบตอความม่ันคงของชาติทุกดาน สังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ 
 พรหมวิหาร ๔ หมายถึง ธรรมของพรหมหรือของทานผูเปนใหญ พรหมวิหารเปน
หลักธรรมสําหรับทุกคน เปนหลักธรรมประจําใจที่จะชวยใหเราดํารงชีวิตอยูไดอยางประเสริฐ 
หลักธรรมนี้ไดแก๓ ๑) เมตตา (ความรัก) คือ ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการชวยเหลือใหทุก
คนประสบประโยชนและความสุข ๒) กรุณา (ความสงสาร) คือ อยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจาก
ความทุกข ใฝใจที่จะปลดเปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของคนและสัตวทั้งปวง ๓) มุทิตา 
(ความเบิกบานพลอยยินดี) เม่ือเห็นผูอ่ืนอยูดีมีสุข ก็มีใจแชมชื่น เบิกบาน เม่ือเห็นเขาทําดีงาม
ประสบความสําเร็จกาวหนายิ่งข้ึนไป ก็พลอยยินดีบันเทิงใจดวย พรอมที่จะชวยสงเสริม
สนับสนุน และ ๔) อุเบกขา (ความมีใจเปนกลาง) มองตามความเปนจริง โดยวางจิตเรียบ
สมํ่าเสมอ มั่นคง เท่ียงตรงดุจตาชั่ง มองเห็นการที่บุคคลจะไดรับผลดีหรือช่ัว สมควรแกเหตุที่
ตนประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัย วางตนและปฏิบัติไปตามหลักการเหตุผลและความเท่ียงธรรม 

                                         
 ๓ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๕. 
   



 ๖ 

๑.๖ ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : กรณีศึกษา
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ” มีการกําหนดขอบเขตไวดังนี้ 

๑.๖.๑ ขอบเขตดานเน้ือหา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตเนื้อหา โดยการทบทวนเอกสารจาก

พระไตรปฎก เอกสาร ตํารา ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยศึกษาเฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับ       
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ซ่ึงไดแก ๑) เมตตา (ความรัก) ๒) กรุณา  
(ความสงสาร) ๓) มุทิตา (ความเบิกบานพลอยยินดี) และ ๔) อุเบกขา (ความมีใจเปนกลาง) 

๑.๖.๒ ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก ขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ วิทยาลัยเสนาธิการทหาร วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง 
ศูนยศึกษายุทธศาสตร แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 

๑.๖.๓ ขอบเขตดานตัวแปร 
 ๑.๖.๓.๑ ตัวแปรตน คือ ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ประเภทนายทหาร การศึกษา และรายได ของขาราชการทหารที่เปนกลุมตัวอยาง 
  ๑.๖.๓.๒ ตัวแปรตาม ประกอบดวย 
   ๑) ภาวะผูนําที่พึงประสงค คือ ดานภาวะผูนําสวนบุคคล      
และดานภาวะผูนําทางบริหารจัดการ 
   ๒ )  ภาวะผูนําที ่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร  ๔  คือ        
ดานเมตตา ดานกรุณา ดานมุทิตา และดานอุเบกขา 

๑.๖.๔ ขอบเขตดานเวลา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาจะทําการศึกษาวิจัยตั้งแตเดือนมิถุนายน ๒๕๕๒ ถึง 
เดือนมกราคม ๒๕๕๕ รวมระยะเวลา ๒ ป ๖ เดือน 
 

๑.๗ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

๑.๗.๑ ไดทราบระดับภาวะผู นําที่ พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  

๑.๗.๒ ไดทราบภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

๑.๗.๓ ไดทราบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 



บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : ศึกษากรณี
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยแบงหัวขอเร่ืองดังนี้ 
 ๒.๑ ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 
 ๒.๓ ความหมายของหลักพรหมวิหาร ๔ 
 ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ๒.๕  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

๒.๑ ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 

 ๒.๑.๑ ความหมายของผูนํา 
 เม่ือผูนํามีบทบาทและหนาที่ที่สําคัญย่ิงในองคกรทุกแหงแลว จึงจําเปนอยางย่ิง     
ท่ีจะตองเขาใจความหมายของคําวา “ผูนํา” ใหถูกตอง ในการนิยามความหมายของคําวา “ผูนํา” 
ไดมีนักวิชาการและนักบริหารอธิบายความหมายไวหลายทาน ผูวิจัยขอนําเสนอพอสังเขป
ดังตอไปน้ี 
 พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดใหความหมายวาผูนํา คือ บุคคลท่ีจะประสาน
ชวยใหคนทั้งหลายรวมกัน โดยที่วาเนนการทํางานรวมกันหรือทําการรวมกันก็ตาม เปนไปดวย
ความเรียบรอย เปนสุขบรรลุถึงจุดหมายที่ดีงามโดยถูกตองตามธรรม๑ 
 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ใหความหมายไววา ผูนํา คือผูชักพาให
คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระทําการในทิศทางที่ผูนํากําหนดเปาหมายไว หลายคนมีบทบาทเปน

                                         
 

๑พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ภาวะผูนํา : ความสําคัญตอการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ, 
(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๖), หนา ๒๕. 



 
 

๘ 

ผูนํากันอยูแลวเชนเปนผูนําองคกร ผูนําสมาคม ผูนําวัด และแมกระทั่งหัวหนาครอบครัวก็จัดวา
เปนผูนํา๒ 
 รังสรรค ประเสริฐศรี กลาววา ผูนําคือบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา
และบรรลุผล สํา เ ร็จโดยเปน ผู ท่ี มีบทบาทแสดงความสัมพันธ ระหว างบุคคลที่ เปน 
ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลซ่ึงกอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของกลุม๓ 
 สมพิศ วิชญวิเชียร ใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลที่มีความสามารถแทจริง หรือ
สมาชิกในกลุมเช่ือวามีความสามารถแกปญหา และเปนผูนํากลุมที่มีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุม มีเปาหมายที่ชัดเจน สามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได มีการจัดการและพัฒนา
บุคคลากร ตัดสินใจอยางเปนระบบ พัฒนาทีมงาน มีการสื่อสารที่ดี”๔ 
 สุพานี สฤษฎวานิช ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ ผูท่ีมีความสามารถที่จะมีอิทธิพล
เหนือกลุม หรือผูที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนํา คือ มีลักษณะเดน มีวิสัยทัศน มีคานิยม     
ท่ีเหมาะสมและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการตัดสินใจท่ีเปนการตัดสินใจ
ท่ียากและซับซอนไดอยางเหมาะสม๕ 
 ยงยุทธ เกษสาคร กลาววา ผูนําคือ ผูที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเดนกวาผูอ่ืน   
ในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงานทั้งสามารถสรางความมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลใหเกิดขึ้นแกหนวยงานน้ันๆ ได ดังนั้น ผูนําจึง หมายถึงบุคคลใดบุคคลหน่ึงซึ่ง
ไดรับบทบาทเปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณของกลุมซึ่งมีอิทธิพล
และอํานาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนด
ไวได๖ 
 เนตรพัณณา ยาวิราช ใหคําจํากัดความวา “ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลที่ไดรับ
การยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน หมายถึงบุคคลซ่ึงไดรับการแตงตั้ง หรือไดรับการยกยอง
ใหเปนหัวหนาในการดําเนินงานตางๆ 

                                         
 

๒พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, พิมพคร้ังท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๒๖.  
 ๓รังสรรค ประเสริฐศรี, ภาวะผูนํา, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๑๑.  
 ๔สมพิศ วิชญวิเชียร, เปนหัวไมใชหาง , (กรุงเทพมหานคร : นานมีบุคส, ๒๕๔๒), หนา ๑๑.  
 ๕สุพานี สฤษฎวานิช, พฤติกรรมองคการสมัยใหม : แนวคิด และทฤษฎี, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๙), หนา ๒๙๖. 
 ๖ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ป. สัมพันธพานิช, ๒๕๓๓), 
หนา ๓๖. 



 
 

๙ 

 ในองคกรตางๆ ตองอาศัยบุคคลที่เปนผูนํา และมีความเปนผูนําจึงจะทําใหองคกร
ดําเนินไปอยางบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และนําพาหนวยงานไปสูความเจริญกาวหนา”๗ 
 สุเทพ วงศศรีวัฒน ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงอาจ
โดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม
สามารถจูงใจ ชักนํา หรือชี้นําหรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจตางๆ ของ
กลุมใหประสบความสําเร็จ๘ 
 ภิญโญ สาธร ไดใหความหมายผูนําไว ๓ ประการ ไดแก๙ 
 ๑) ผู นํา คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุมหลายๆคนที่ มีอํานาจอิทธิพล หรือ
ความสามารถในการจูงใจคนใหปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการ หรือคําส่ังของเขาได    
ผูมีอิทธิพลเหนือการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมของผูอ่ืน ภาวะผูนําเกี่ยวกับความเปนผูนํา   
มากหรือนอยเพียงใดขึ้นอยูที่ความมากนอยของอํานาจอิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคน 
 ๒) ผูนํา คือ บุคคลที่มีอํานาจเหนือในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล 
 ๓) ผูนําแตกตางจากหัวหนา หรือผูบริหาร คนสองคนนี้อาจเปนคนเดียวกันก็ได   
แตไมจําเปนเสมอไป หัวหนาหรือผูบริหารหลายคนมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนง แตอาจไมใช
ผูนําที่แทจริงของกลุมผูนําท่ีแทจริงอาจเปนคนอ่ืนซึ่งไมใชหัวหนาหรือผูบริหาร แตมีอํานาจ     
มีอิทธิพล และมีความสามารถจูงใจคนใหประพฤติปฏิบัติตาม ความคิดเห็นความตองการ หรือ 
คําส่ังของตนไดทั้งๆ ที่ไมมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนงใดๆ 
 Frankin Covey ใหคําจํากัดความวา “ผูนําคือ บุคคลที่ไดรับความเชื่อถือจากผูอ่ืน
ท้ังภายในและภายนอกองคกรและเปนผูกําหนดทิศทางขององคกร ประสานความรวมมือกันของ
บุคคลในองคกร เพ่ือใหองคกรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายของวิสัยทัศนที่วางไว”๑๐ 
 Fiedler ใหความหมาย “ผูนํา” ไววา บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุมที่เปนผูควบคุมและ
ประสานงานใหกิจกรรมตางๆ ของกลุมดําเนินไปดวยความเรียบรอย๑๑ 

                                         
 
 ๗เนตรพัณณา ยาวิราช, ภาวะผูนํา และผูนําเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร : เซ็นทรัลเอ็กซเพรส, 
๒๕๔๖), หนา ๑. 
 ๘สุเทพ พงศศรีวัฒน, ภาวะผูนํา : ทฤษฎีปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร :  วิรัตน เอ็ดดูเคชั่น, 
๒๕๓๗), หนา ๓. 
 ๙ภิญโญ สาธร, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา, ๒๕๒๖), หนา ๒๕๙. 
 ๑๐Frankin Covey, The Four Roles Leadership, (USA : Frankin Covey Co., Ltd., 1999), 
pp. 8-11.  
 ๑๑F.E. Fiedler, A Theory of Leadership Effectiveness, (New York : McGraw Hill Book, 
1967), p. 8.  



 
 

๑๐ 

 Raymond J. Burdy ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีสามารถชักจูงใหคน
อ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันในตัวเองและสามารถชวยคลี่คลาย
ความตึงเครียดตางๆ ลงได และนํากลุมใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว๑๒ 
 Normand L. Frigon ใหคําจํากัดความวา “ผูนํา คือ บุคคลที่มีความสามารถในการ
บังคับบัญชาผูอ่ืน และประสานงานใหผูอ่ืนทํากิจการใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคดวย
ความเต็มใจ”๑๓ 
 Campbell กลาววา ผูนําคือผูที่มีจุดมุงหมายท่ีจะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งและมีความสามารถ
ท่ีจะจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามจุดมุงหมายนั้น๑๔ 
 Drafke and Kossen กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูที่มีความสามารถในการใชอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของผูอ่ืน โดยผานกระบวนการสื่อสาร ทั้งนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว๑๕ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการและนักบริหารหลายทานที่ไดกลาวมาในขางตน เกี่ยวกับ
ความหมายของคําวา “ผูนํา” ก็สามารถท่ีจะสรุปพอสังเขปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการ
ยอมรับจากผูอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคกร เปนบุคคลที่สามารถกําหนดทิศทางความอยูรอด
ขององคกร และเปนผูประสานงานใหกิจกรรมตางๆ ในองคกรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
 
 ๒.๑.๒ ความหมายของภาวะผูนํา 
 เม่ือใดที่ผูนําไดแสดงบทบาทหนาท่ี โดยการใชอํานาจหนาท่ีหรืออิทธิพลสามารถ
โนมนาวชักจูง ช้ีแนะใหบุคคลหรือกลุมบุคคลไดแสดงพฤติกรรมอันมีผลตอความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของกลุมแลว ลักษณะท่ีผูนําแสดงออกมานั้นก็คือความเปนภาวะผูนําน่ันเอง     
ซ่ึงมีผูใหความหมายภาวะผูนําไวหลายลักษณะที่สอดคลองกัน ซ่ึงเปนกระบวนการของการ    
ส่ังการและการใชอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกของกลุม คํานิยามดังกลาวนี้แสดงใหเห็น

                                         
 
 ๑๒Raymond J. Burdy, Fundanamental of Leadership Readings, (Massachusetts Addison : 
Wesley Publishing co., 1967), p. 8. 
 ๑๓Normand L. Frigon, Sr. & Harry K. Jackson, Jr. The Leader : Developing the Skills & 
Personal Qualities You Need to Lead Effectively, (New York : American Management Association, 
1996), p. 8. 
 ๑๔David J. Campbell, Organizations and the business Environment, (Oxford : Butterworth 
Heinemann, 1997), p. 102. 
 ๑๕Micheal W. Drafke and Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 8th ed., 
(New Jersey : Prentice Hall, 2002), p. 169. 



 
 

๑๑ 

เปนนัยวา “ภาวะผูนําตองเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืน ผูตามหรือผูอยูใตบังคับบัญชา ถาหากวา
ปราศจากผูตามหรือผูอยูใตบังคับบัญชาแลว คุณสมบัติภาวะผูนําของบุคคลก็จะไมมีความหมายเลย  
 พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติ เชน สติ ปญญา 
ความดีงาม ความรู ความสามารถของบุคคล ท่ีชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากัน
ไปสูจุดหมายที่ดีงาม พุทธองคตรัสไวในโคปาลสูตร โดยการเปรียบเทียบฝูงโคและโคจาฝูง
เก่ียวกับผูนําและผูตาม ไววา 

 เหมือนโคหัวหนาฝูงวายน้ําไปสูฝงตรงกันขาม หากโคหัวหนาฝูงวายไปตรงเมื่อ   
ฝูงโคท้ังหลาย ก็ไปตรงตามกันและประสบกับความปลอดภัย หากโคหัวหนาฝูงพาวายไปคด  
โคทั้งฝูงที่ติดตามยอมจะดําเนินไปคด และประสบกับความลําบาก ฉันใด ในหมูมนุษยก็ฉันนั้น 
บุคคลผูไดรับการแตงตั้งใหเปนใหญหรือเปนผูนําหากมีคุณธรรมในการดําเนินชีวิตหรือในการ
ปกครองแลวผูตามยอมจะเดินตามแบบของผูนําดวยดี และประสบกับความปลอดภัยหากวา 
ผูนําหรือหัวหนาไมประกอบดวยคุณธรรมในการดําเนินชีวิตหรือในการปกครองแลว ผูตาม
ยอมจะดําเนินไปตามและประสบกับความลําบาก ฉันนั้น 
 พุทธพจนน้ีแสดงใหเห็นความสําคัญของภาวะผูนํา ท่ีมีตอความอยูรอดมีสวัสดิภาพ
และสันติสุขของผูตามหรือสังคมและประเทศชาติท้ังหมดโดยเปรียบเสมือนจาโคและฝูงโค๑๖ 
 ธีรยุทธ อุทธา กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการท่ีผูนําใชอิทธิพลเหนือ
อํานาจหนาที่ เพ่ือใหผู อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเปาหมายของกลุม โดยการใชกระบวนการ
ติดตอสื่อสารซึ่งกันและกันเพ่ือใหบรรลุตามจุดประสงคขององคกรที่ตั้งไว๑๗ 
 กวี วงศพุฒ กลาววา ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธซ่ึงมีอยู
ตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการ
ติดตอซ่ึงกันและกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย๑๘ 
 กิติ ตยัคคานนท กลาววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะ
จูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 
เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยการใชกระบวนการสื่อความหมายหรือติดตอกันและกันให 

                                         
 

๑๖พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, 
๒๕๔๖), หนา ๒-๔. 
 

๑๗ธีรยุทธ อุทธา, “ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการแตงต้ังการเมินตําแหนงผูบริหาร
โรงเรียนตามเกณฑคุณภาพในจังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหาร
การศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี, ๒๕๔๖), หนา ๑๒. 
 ๑๘กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), 
หนา ๑๗.  



 
 

๑๒ 

รวมใจกันกับตน ดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 
การดําเนินจะเปนไปในทางที่ดีหรือช่ัวก็ได๑๙ 
 สมคิด จาตุศรีพิทักษ กลาววา ภาวะผูนํา ครอบคลุมในมิติที่กวางขวางและ
หลากหลายกวาเร่ืองความกลาหาญและการตัดสินใจ การเปนผูนําตองมีความสามารถในการนํา
ผลักดันและสั่งการใหกิจกรรมทุกอยางดําเนินไปตามเปาหมาย และครรลองที่ตองการซึ่งตอง
ประกอบไปดวยความกลาหาญ ความสามารถในการโนมนาวจูงใจและจังหวะเวลาในการ
ตัดสินใจ๒๐ 
 นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการมิใชบุคคล
เปนกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือกลุม เพ่ือการกําหนดเปาหมายและการบรรลุเปาหมาย
ของกลุม๒๑ 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลของบุคคล
หรือตําแหนง ใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่
กําหนดไวหรืออาจสรุปไดวา ภาวะผูนําคือ รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล๒๒  
 เอกชัย ก่ีสุขพันธ กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ผูนําหรือผูบังคับบัญชาท่ีมี
ความสามารถ มีเทคนิคในการบริหาร มีคุณลักษณะท่ีดีและใชภาวะผูนําที่พึงประสงคยอม
สามารถกระตุนแรงจูงใจใหบุคคลในหนวยงานได๒๓  
 นอย สุปงคลัด กลาววา ภาวะผูนํา หรือ ความเปนผูนํา เปนเรื่องที่เก่ียวกับตัวผูนํา
โดยตรงที่จะใชความสามารถและใชอิทธิพลเหนือกวาผูตาม นําพาคณะปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว๒๔ 

                                         
 
 ๑๙กิติ ตยัคคานนท, เทคนิคการสรางภาวะผูนํา, (กรุงเทพมหานคร : บัตเตอรฟลาย, ๒๕๓๒), 
หนา ๒๒.  
 ๒๐สมคิด จาตุศรีพิทักษ, วิสัยทัศนขุนคลัง, พิมพคร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ผูจัดการ, 
๒๕๔๔), หนา ๗๗.   
 

๒๑นงลักษณ สิทธิวัฒนพันธ, พัฒนาบุคลิกผูนําและนักบริหาร, พิมพคร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
สุขภาพ, ๒๕๔๔), หนา ๒๒.  
 

๒๒เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, ภาวะผูนํา : ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา,
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๖), หนา ๑๐.  
 

๒๓เอกชัย ก่ีสุขพันธ, การบริหารทักษะและการปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : รุงเรืองการพิมพ, 
๒๕๓๐), หนา ๘. 
 ๒๔นอย สุปงคลัด, ภาวะความเปนผูนําในงานพัฒนาชุมชน, (มปท., ๒๕๓๗), หนา ๖.  



 
 

๑๓ 

 วิฑูรย สิมะโชคดี กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการจัดการใหบรรลุ
เปาหมายของกลุม คอยทํางานรวมกับกลุมและยังหมายความรวมถึงอํานาจหนาที่ที่ติดมากับ
ตํา แหนงผู บ ัง ค ับบ ัญชาดวยนี ้จ ะม ีค า เ มื ่อ ผู ใ ต บ ัง ค ับบัญชา เคารพและ เชื ่อถ ือ ใน                    
ตัวผูบังคับบัญชา๒๕ 
 วาสนา สุขประเสริฐ กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง มารยาทหรือพฤติกรรมของการ
ใชอิทธิพลตอผู อ่ืนใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เ พ่ือดําเนินกิจกรรมใหสําเร็จโดยใช
กระบวนการติดตอสื่อสารซึ่งกันและกัน๒๖  
 ประพันธ สุริหาร กลาววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะของการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน และ
นําคนโดยเหลาน้ัน มีความเชื่อฟงอยางเต็มใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ๒๗ 
 สุพัตรา สุภาพ กลาววา ภาวะผูนํา คือการที่ผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในการ
ติดตอสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูอ่ืนในสถานการณตางๆ เพ่ือจะไดมีการดําเนินไปตาม
เปาหมายที่วางไว๒๘ 
 ปยธิดา ตรีเดช ใหความหมายของ ภาวะผูนํา คือ กระบวนการในการชักจูง 
แนะนํา และบังคับบัญชาใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว
ดวยความเต็มใจ๒๙ 
 ทองใบ สุดชารี กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใชอํานาจหรือ
อิทธิพลตอผูอ่ืน เพ่ือใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตน ทั้งนี้เพ่ือใหเปนไป
ตามเปาหมายท่ีกําหนด๓๐ 

                                         
 
 ๒๕วิฑูรย สิมะโชคดี, ทฤษฎีและเทคนิคปฏิบัติสําหรับยอดหัวหนางาน, (กรุงเทพมหานคร : 
ชีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๓๘), หนา ๑๐๔.  
 ๒๖วาสนา สุขประเสริฐ, “ภาวะผูนําของผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดยโสธร”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิต
วิทยาลัย : สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี, ๒๕๔๗), หนา ๑๒.  
 ๒๗ประพันธ สุริหาร, การบริหารการศึกษา, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๕),  
หนา ๒๑๗.  
 ๒๘สุพัตรา สุภาพ, การบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ(ยุคโลกาภิวัฒน), (กรุงเทพมหานคร : 
ธรรมนิติ, ๒๕๓๘), หนา ๕๐. 
 ๒๙ปยธิดา ตรีเดช, ศัพทการบริหารสาธารณสุข, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๐), หนา ๑๕๖. 
 

๓๐ทองใบ สุดชารี, ภาวะผูนําและการจูงใจ, พิมพคร้ังที่ ๒, (อุบลราชธานี : สถาบันราชภัฎ
อุบลราชธานี, ๒๕๔๔), หนา ๔.  



 
 

๑๔ 

 สวัสด์ิ จิรัฏฐิติกาล ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง การที่
ผู นํ าหรือ ผู บั ง คับบัญชาใช อํานาจบารมี  หรือ อํานาจหนาที่ ในความสัมพันธ ซ่ึ ง มีตอ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอ
ซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงพฤติกรรมของผูนําอาจดําเนินไปไดโดย
อาศัยอํานาจหนาที่ (Authority) และอํานาจบารมี (Power) เปนเครื่องมือเพื่อใหบรรลุเปาหมาย๓๑ 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลหน่ึงพยายามที่จะใช
กําลังสมอง กําลังกายและกําลังใจ เพ่ือจูงใจหรือดลใจใหผูตามกระทําการอยางใดอยางหนึ่งให
เปนไปตามความประสงคของตน และเพื่อประโยชนของสวนรวม และการจูงใจหรือดลใจเชนนั้น
จะตองไมเปนการบังคับตลอดจนตองไดรับความยินยอมจากผูตามดวย๓๒ 
 สมพงษ เกษมสิน ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ การใชอิทธิพลหรืออํานาจ
หนาที่ในความสัมพันธซ่ึงมีผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ
โดยกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว๓๓ 
 ชูศักด์ิ เท่ียงตรง กลาวถึง ภาวะผูนําวามาจากการนําเอาตัวอักษรภาษาอังกฤษมา
ประกอบกันเปนคําวา “Leadership” ซ่ึงจําแนกไดดังนี้ คือ๓๔ 
 L ยอมาจากคําวา Love หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือผูนําตองมีความรักในหนาที่
การงาน รักผูใตบังคับบัญชา รักความยุติธรรม และรักความกาวหนา 
 E ยอมาจากคําวา Education and Experience หมายถึง ผูนําจะตองมีคุณสมบัติ
ทางดานการศึกษาและประสบการณท่ีดีพอสมควร เพ่ือเปนแบบอยางและสามารถสั่งสอน
แนะนําผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานไดถูกตอง 
 A ยอมาจากคําวา Adaptability หมายถึง ผูนําจะตองมีความสามารถในการปรับตัว
ใหเขากับสถานการณและสิ่งแวดลอมรวมทั้งรู จักแกปญหาเฉพาะหนาในสภาวะการณที่
เปลี่ยนไปดวย 

                                         
 
 ๓๑สวัสด์ิ จิรัฏฐิติกาล, ภาวะผูนําและการประยุกตใชเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย (สําเนา), 
หนา ๔๓.  
 ๓๒ติน ปรัชญพฤทธิ์, ทฤษฎีองคการ, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๔), หนา ๑๘.  

 ๓๓สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หนา ๒๒๐. 
 ๓๔ ชูศักด์ิ เท่ียงตรง, การบริหารงานบุคคลในภาครัฐกิจ, (กรุงเทพมหานคร : โครงการผลิต
ตําราและวิจัยทางรัฐศาสตร คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๑๗), หนา ๑๐-๑๒. 



 
 

๑๕ 

 D ยอมาจากคําวา Decisiveness หมายถึง ผูนําจะตองมีความสามารถในการ
พิจารณาตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและถูกตอง ซ่ึงลักษณะดังกลาวนี้ผูนําจะตองมีความเชื่อม่ันใน
ตนเองและกลาไดกลาเสียดวย 
 E ยอมาจากคําวา Enthusiasm หมายถึง ผูนําจะตองมีความกระตือรือรน มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจังและสนับสนุนชักนํา (Encourage) ใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอยางจริงจังดวย 
 R ยอมาจากคําวา Responsibility หมายถึง ผูนําที่ดีจะตองมีความรับผิดชอบทั้ง
สวนที่เปนภาระหนาท่ีของตนและในสวนที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ ไมทอดท้ิงหรือผลักดันความ
รับผิดชอบใหผูอ่ืน ถึงแมจะถูกตําหนิเม่ือเกิดขอผิดพลาดข้ึน จึงอาจรวมความรับผิดชอบท่ีเกิด
จากการเสี่ยง (Risk) ในทุกลักษณะอีกดวย เชน เสี่ยงในดานการตัดสินใจ เปนตน 
 S ยอมาจากคําวา Sacrifice and Sincere หมายถึง ผูนําจะตองเปนผูเสียสละและ
อุทิศผลประโยชนของตนใหกับสวนรวมดวยความจริงใจ ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
เคารพนับถือและพรอมท่ีจะอุทิศตนใหกับงานอยางจริงใจดวย  
 H ยอมาจากคําวา Hamonize หมายถึง ผูนําจะตองเปนคนที่มีความนุมนวล รูจัก
ผอนปรน พูดจานาทึ่ง อันเปนลักษณะของผูนําที่จะเสริมสรางความสามัคคีกลมเกลียวและความ
เขาใจอันดีตอผูรวมงานซ่ึงอาจรวมถึงการรูจักถอมตน (Humble) ตามกาลเทศะ 
 I ยอมาจากคําวา Intellectual capacity หมายถึง ผูนําจะตองมีความเฉลียวฉลาด
และมีไหวพริบทันคนทันเหตุการณ มีความคิดริเริ่มและรอบรู ซ่ึงลักษณะของผูนําดังกลาวนี้     
มีความจําเปนในการปกครองบังคับบัญชามาก เพราะไมมีผูใตบังคับบัญชาคนใดที่อยากไดผูนํา 
ท่ีโงไมทันคน 
 P ยอมาจากคําวา Persuasiveness หมายถึง ความสามารถในการจูงใจคนเปน
ลักษณะที่ผูนําทุกคนจะขาดเสียมิได ซ่ึงผูนําจําเปนตองอาศัยปจจัยหลายประการในการจูงใจ
หรือชักนําผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและใหความรวมมือดวยความศรัทธาเช่ือถือ เชน ตองใช
หลักจิตวิทยา (Psychology) และตองมีอํานาจ (Power) อยูในตัว 
 กิตตพันธ รุจิรกุล ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง บุคคลใดบุคคลหน่ึงที่
ใชความสามารถของตนชักจูงผูอ่ืนใหรวมมือรวมใจกับตน และดําเนินการไปสูจุดมุงหมายของตนได๓๕ 
 

                                         
 
 ๓๕กิตตพันธ รุจิรกุล, พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๒๙), หนา ๑๑. 



 
 

๑๖ 

 เทพพนม เมือนแมน  และสวิง สุวรรณ กลาววา ภาวะผู นําน้ัน หมายถึง 
กระบวนการไมใชบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบ ๓ ประการ เกี่ยวกับกระบวนการนั้น คือ ผูนํา ผูตาม
และสถานการณ ซ่ึงปฏิสัมพันธขององคประกอบเหลาน้ีจะเปนสิ่งที่กําหนดผลลัพธของภาวะผูนํา 
ซ่ึงไดแก ความพึงพอใจในการกระทํา และความพึงพอใจในงาน๓๖ 
 ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ ไดสรุปความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง การท่ีผูนํา
ใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ตามความสัมพันธซ่ึงมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 
เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอสัมพันธกัน เพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมาย
อันไดกําหนดขึ้นไวหรืออาจหมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมใหเกิดความ
พยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณที่ไดกําหนดไว๓๗ 
 ถวิล เกื้อกูลวงศ กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการในการใชอิทธิพลตอกิจกรรม
ของแตละบุคคลหรือกลุมในความพยายามที่จะใหสัมฤทธิผลตามเปาหมายในสถานการณใด
สถานการณหน่ึง๓๘ 
 สมยศ นาวีการ ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการสรางอิทธิพล
ตอกิจกรรมตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาหรือของกลุม เพื่อทําใหเปาหมายท่ีกําหนดไวภายใน
สถานการณหน่ึงๆ ประสบความสําเร็จ๓๙ 
 ฉายศิลป เชี่ยวชาญพิพัฒน และคณะ ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง 
ศิลปะในการชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาที่อยางเต็มใจ เต็มความสามารถ และ
กระตือรือรน หรือผูนําคือผูที่เปนแบบอยางและมีความสามารถพิเศษ แสดงบทบาทในการสั่งการ
และออกคําสั่งท่ีมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน๔๐  
 

                                         
 
 ๓๖เทพพนม เมือนแมน และสวิง สุวรรณ, พฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๒๙), หนา ๑๘๑.  
 ๓๗ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, จิตวิทยาทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๙), หนา ๗๙.  
 ๓๘ถวิล เก้ือกูลวงศ, การบริหารการศึกษาสมัยใหม ทฤษฎี วิจัยและปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : 
วัฒนาพานิช, ๒๕๓๐), หนา ๖.  
 ๓๙สมยศ นาวีการ, องคการ : ทฤษฎีและพฤติกรรม, (กรุงเทพมหานคร : ดวงกมล, ๒๕๒๖), 
หนา ๑๙๔.  
 ๔๐ฉายศิลป เชี่ยวชาญพิพัฒน และคณะ, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๒๗), หนา ๒๗๗. 



 
 

๑๗ 

 ธงชัย สันติวงศ กลาวไววา ภาวะผูนําน้ันเปนสิ่งที่สําคัญย่ิงตอความสําเร็จในดาน
ตางๆ ขององคกร โดยทั่วไปนักวิชาการมักจะถือวา ผูนํา (Leaders) เปนตัวบุคคลหรือกลุม
บุคคล (Persons) สวนภาวะผูนํา (Leadership) น้ัน เปนคุณลักษณะหรือส่ิงที่แสดงออกมา 
(Actions) จากบุคคลที่เปนผูนําอยางเปนกระบวนการ๔๑  
 Ralph M. Stogdill ใหความหมายไววา “ภาวะผูนํา” หมายถึง กระบวนการใช
อิทธิพลของกลุมในองคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว๔๒ 
 Nelson & Quick ใหความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) วา หมายถึง กระบวนการ
ในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการทํางาน Gibson, Ivancevich และ 
Donnelly มองภาวะผูนํา (Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในกลุม โดยมี
ผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนๆในกลุม ภาวะผูนําจึง
เก่ียวของกับการใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของการเปล่ียนแปลงที่มี
ผลกระทบตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้น
ตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย๔๓ 
 David Schwartz ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะของการไดชี้แนะ
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามหนาท่ีดวยความเต็มใจและกระตือรือรน๔๔  
 R. Schmidt ใหความหมายวา “ภาวะผูนํา” หมายถึง ความสัมพันธระหวางคน    
คนหน่ึง(ผูนํา) กับกลุม(ผูตาม) และความสัมพันธดังกลาวนี้เกิดจากการที่ผู นํากับผูตาม           
มีผลประโยชนรวมกัน๔๕ 
 John M.Pfiffner & Robert V.Presthus ใหความหมายไววา “ภาวะผูนํา”      
เปนวิธีการใชอิทธิพล โดยอาศัยความสัมพันธท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 
นําไปสูเปาหมายขององคการ๔๖ 

                                         
 
 ๔๑ธงชัย สันติวงษ, องคการและการจัดการทันสมัยยุคโลกาภิวัตน, (กรุงเทพมหานคร : 
ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หนา ๔๐.  
 ๔๒Ralph M. Stogdill, Handbook of Leadership : A Survey of Theory and Research  
(New York : the Free Press,1974), p. 7. 

 ๔๓Nelson.D.L. & Quick. I.C, Organizational Behavior Foundations Realities, (New York : 
McGraw-Hill Book, 1997), p.65. 
 ๔๔Schwartz David, Introduction to Management : Practice and Processes, (Harcourt- 
Bruce : Jovanonick, 1980), p. 491.  
 ๔๕R. Schmidt, Leadership, (New York : The Macmillan, 1984), p. 282. 



 
 

๑๘ 

 Koontz Harold & Cyril Donnell ใหความหมายไววา “ภาวะผูนํา” คือผูที่มี
อิทธิพลและใชอิทธิพลนั้นใหคนทําตามเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว๔๗ 
 Terry ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กิจกรรมของการใชอิทธิพลตอบุคคล
หรือผูรวมงานใหพยายามปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพ่ือวัตถุประสงคของกลุมหรือองคการ๔๘ 
 Ivancevich and others ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ๒ คนหรือมากกวา โดยท่ีบุคคลหนึ่งพยายามที่จะมีอิทธิพลตออีกบุคคลหนึ่งหรือ
ตอกลุม เพ่ือใหเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการบรรลุผล๔๙ 
 จากที่ไดกลาวมาพอจะสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะ ทักษะและความสามารถใน
การที่จะชักนําและจูงใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาแตละคนใหทํางานดวยความเต็มใจและ
กระตือรือรน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมและองคการ หรือเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 

๒.๒.๑ ประเภทของผูนํา 
 ประเภทของผูนําและลักษณะของผูนําจะเปนแบบใด ซ่ึงอยูกับสถานการณของ
สังคมในแตละแหงเปนตัวกําหนด เพราะผูนํา คือ บุคคลธรรมดาที่ไดรับการยอมรับจากมติ
มหาชน จึงตองปรับปรุงตนเองใหเขาสภาพแวดลอมและสภาพการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ         
มีทัศนะของนักวิชาการท้ังหลาย ตอไปน้ี 
 กวี วงศพุฒ ไดจําแนกประเภทผูนําออกเปน ๓ ประเภทดวยกัน คือ๕๐ 
 ๑) พิจารณาตามความรับผิดชอบที่ผูนํารับผิดชอบอยู ซ่ึงแยกไดเปน 
  (๑) ผูนําซ่ึงไดมาโดยอํานาจ อันไดแก ผูนําที่เปนผูนําขึ้นมาโดยอาศัยอํานาจ
ทางกฎหมาย อํานาจจากการปกครอง อํานาจจากการบังคับบัญชา ทําใหสามารถใชบุคคลอ่ืนๆ 

                                                                                                                     
 
 ๔๖John M. Pfiffner and Robert V. Presthus, Public Administration, (New York : The 
Ronald Press Company, 1960), pp. 92-93. 
 ๔๗Koontz Harlod and Cyril O.Donnell, Principles of Management, 2 nd ed., (New York : 
McGraw-Book Company, 1959), p. 434. 
 ๔๘Terry George R, Principles of Management, 4th ed. (Homewood, llinois : Richard D. 
Lewin, Inc., 1966), p. 493. 
 ๔๙John M. Ivancevich, Jr. James L. Gibson And H. James., Fundamentals of 
Management, 2nd ed., (Dallas, Texas : Business Publisher Inc., 1978), p. 273. 
 ๕๐กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, หนา ๔. 



 
 

๑๙ 

ใหเกิดประโยชนในการดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม อํานาจของผูนําในลักษณะนี้
ใชจําแนกไดดังนี้  
   - ผู นําแบบใชพระเดช ผู นําในลักษณะน้ีไดอํานาจมาตามตัวบท
กฎหมาย เปนผูมีอํานาจตามกฎหมาย และสามารถใชอํานาจไดตามกฎหมาย ผูใตบังคับบัญชา
ตองเช่ือฟงและปฏิบัตติาม ผูนําประเภทน้ีไดแก ผูนําตามหนวยราชการตางๆ  
   - ผู นําที่ มีคุณลักษณะพิเศษหรือมีความสามารถพิเศษ ผู นําที่ มี
คุณลักษณะนี้เปนผูนําท่ีมีพรสวรรคโดยกําเนิด มีมนุษยสัมพันธที่ดีมีความสามารถพิเศษในการ
โนมนาวหรือเขาใจคน ผูนําประเภทนี้ไมจําเปนตองมีตําแหนงอยางเปนทางการ ความสัมพันธ
ระหวางผูนําและสมาชิกในกลุมจะออกมาในรูปรวมมือรวมใจกันทํางานดวยความรักความ
ศรัทธาที่สมาชิกในกลุมมีตอผูนําซ่ึงจะเปนใหพลังสมาชิกเหลาน้ันรวมกันปฏิบัติตามคําแนะนํา
ดวยความพรอมเพรียง 
   - ผู นําแบบพอพระ  ผู นําล ักษณะนี ้เป นผู นํา ที ่เ ป น ผู นําที ่เป น            
จุดศูนยกลางแหงความรัก เปนจุดศูนยกลางรวมศรัทธา ความเชื่อม่ันจากคนทั่งปวง ผูนําใน
ลักษณะนี้จะไมใชอํานาจตามแบบอยางผูนําแบบใชพระเดช หรือผูนําในลักษณะพิเศษ อํานาจ
ตางๆ เกิดจากแรงศรัทธารักเคารพ และนับถือจากประชาชนโดยประชาชนจะพรอมในกัน 
ปฏิบัติตาม ผูนําแบบพอพระที่เห็นชัด คือ องคพระมหากษัตริย 
  (๒) พิจารณาจากวิธีการที่ผูนําใช ซ่ึงจําแนกไดดังนี้คือ 
   - ผูนําแบบอัตนิยม หรือ แบบเผด็จการ คือผูนําที่มีความกาวราว      
ใชอํานาจเหนือผูอ่ืน ขมผูอ่ืน ทําตัวเปนจุดศูนยกลางของกลุม ความกลา บาบิ่น เก่ียวกับ
ความสัมพันธที่มีตอผูอ่ืนนั้นมีนอยมาก ผูนําแบบอัตนิยมจะมุงหนักไปทางดานวินัย และชอบ
สัญลักษณภายนอกที่แสดงถึงฐานะและอํานาจ เปนตนวาเครื่องแบบทางทหารหรือตํารวจ ฯลฯ 
ผูนําประเภทน้ีสวนใหญแลวจะมีความเช่ือม่ันในตัวเองเทาน้ัน ความเช่ือในผูอยูใตบังคับบัญชา
หากมีจะมีนอยมาก หรือแทบจะไมมีเลย 
   - ผูนําแบบประชานิยม หรือการเปนผูนําแบบประชาธิปไตย ผูนํา
ประเภทนี้จะไมมุงความสนใจเก่ียวกับการมีอํานาจแตใชวิธีกระตุน หรือ เราใหสมาชิกในกลุม   
มีสวนเขารวมกิจกรรม รวมออกความคิดเห็น ผูนําในลักษณะนี้ไมไดทําตัวเปนจุดศูนยกลางใน
การแสดงพฤติกรรมของกลุม การนํากลุม จะนําโดยอาศัยวิธีการเชิญชวนใหสมาชิกในกลุม     
มีสวนรวมออกความคิดเพ่ือจะไดวัตถุประสงคของกลุม สมาชิกในกลุมจะไดรับการสนับสนุนให
แสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่นโยบายและการปฏิบัติจะมาจากความคิดเห็นของสมาชิกใน
กลุมรวมกนัพิจารณาตัดสิน 
   - ผูนําแบบเสรีนิยม ผูนําในลักษณะนี้เปนผูนําที่ปลอยปละละเลย     
เปดโอกาสใหสมาชิกในกลุมใชเสรีภาพอยางกวางขวาง จนดูประหนึ่งขาดหลักการ ยินยอมให



 
 

๒๐ 

ทุกคนปกครองตนเองมากกวาท่ีจะช้ีนํา หรือจํากัดแนวทางปฏิบัติ เปนผูนําประเภทปลอยกลุม
ตามสบาย ในบางครั้งอาจจําเปนจะตองกํากับก็เปนการกํากับหรือดูแลเพียงเล็กนอยเทาน้ัน 
ลักษณะผูนําประเภทนี้โดยทั่วๆ ไปจะมีลักษณะเหนื่อยหนาย เฉื่อยชา สมาชิกในกลุมตาง
ทํางานตามความพอใจของตนเองเปนกลุมท่ีขาดระเบียบวินัยเปนที่สุด 
  (๓) พิจารณาจากบทบาทที่ผูนําแสดงจําแนกไดดังนี้ คือ 
   - ผูนําแบบแสดงตนเองในลักษณะพอแมปกครองลูก คือ ทําตัวเหมือน
พอแมใหลูกนองเช่ือฟง และปฏิบัติตามเสมือนพอแมมุงใหลูกนองเช่ือฟง และปฏิบัติตามเสมือน
พอแมมุงใหลูกนองเชื่อฟง และปฏิบัติตามเสมือนหนึ่งเปนลูกหลานดุแลปกปองและคุมครอง
ลูกนอง 
   - ผูนําแบบใชกลอุบายกุมบังเหียนการบริหารผูนําในลักษณะนี้จะ
พยายามสรางอํานาจ ใชอํานาจโยอาศัยประการณความรอบรู และฐานะตําแหนงของตนให    
เขากับสถานการณพยายามเชิดบุคคลหน่ึงขึ้นใหแสดงบทบาทเพื่อผลประโยชนของตนเอง 
   - ผูนําในลักษณผูเช่ียวชาญ ผูนําประเภทนี้ไมมีอํานาจในการบังคับ
บัญชาผูอ่ืนไมใชหัวหนางานโดยแทจริง เพียงแตคอยใหคําแนะนําทางวิชาการในสาขาท่ีตน  
รอบรูและถนัด 
 สมพงษ เกษมสิน กลาวถึงประเภทของผูนําไว เพ่ือใหเห็นพฤติกรรมของผูนํา ๓ 
ประเภท คือ๕๑  
 ๑) พิจารณาจากสถานการณของผูนําหรือลักษณะที่ผูนําไดมาซ่ึงอํานาจแบงออกเปน 
๓ ประเภท คือ 
  (๑) ผูนําตกทอด คือผูนําท่ีไดรับตําแหนงหนาท่ีกลุม เพราะบิดามารดาเปนผูนํา
กลุม ดังนั้น ตําแหนงผูนําจึงเปนตําแหนงมรดกตกทอดสืบกันมา สมาชิกจะมีการยอมรับผูนํา
ประเภทนี้ เพราะวาเคยมีความเส่ือมใสศรัทธาในบิดามารดามากอนเปนประเพณี 
  (๒) ผูนําเปนทางการ คือ ผูนําที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนหัวหนากลุมโดยวิธี 
ดังตอไปน้ี 
   - ไดรับการแตงตั้งจากผูมีอํานาจสูงข้ึนไป ในกรณีผูนําอาจจะไมมี
ความสามารถพิเศษอะไรแตเม่ือผูมีอํานาจเห็นสมควรก็อาจแตงตั้งได 
   - ไดรับการเลือกตั้งจากสมาชิกของกลุม ผูนําประเภทนี้ มักเปนผูที่มี
คุณสมบัติพิเศษกวาบุคคลอ่ืนๆ ในกลุม เชน มีความคลองแคลว มีการพูดจาโนมนาวจิตใจ    
คนอ่ืนไดดี เฉลียวฉลาด ทําใหเปนที่ศรัทธาของบุคคลในกลุม ซ่ึงไดรับการเลือกตั้งใหเปนผูนํา 

                                         
 
 ๕๑สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, หนา ๓๖๒-๓๖๔. 



 
 

๒๑ 

เม่ือมีการเลือกตั้งแลวสมาชิก ก็จะเสนอชื่อน้ีไปยังบุคคลที่มีอํานาจใหแตงตั้งเปนผูนําแบบ
ทางการตอไป 
  (๓) ผูนําตามธรรมชาติ จะแสดงความสามารถออกมาจนเปนที่ยอมรับของกลุม
อยางเปดเผย คนประเภทนี้เปนผูที่มีความรักอยางแทจริงตอการปฏิบัติหนาที่และจะไมขึ้นตอ
บุคคลใด หรือไมตกอยูภายใตอิทธิพลของผูอ่ืน ผูนําตามธรรมชาติน้ีถาไดรับการฝกฝนเปนอยางดี
จะทําใหเขามีความสามารถสูงในการทํางาน เพราะเขามีลักษณะเดนพิเศษอยูในตัวอยูแลว ผูนําตาม
ธรรมชาติอาจแบงออกไดเปน ๓ ประเภท คือ 
   - ผูนําแบบใชพระเดช คือ ผูนําที่ไดมาซ่ึงอํานาจจากตัวบทกฎหมาย 
มักยึดถือกฎหมายและระเบียบแบบแผนเปนท่ีตั้ง การปฏิบัติงานขาดการยืดหยุน เพ่ือให
สอดคลองกับสถานการณมักพิจารณาผูรวมงานไปในทางลบ 
   - ผูนําแบบใชพระคุณ คือ ผูนําที่มีอํานาจและศิลปะในการจูงใจสมาชิก 
ในกลุมใหปฏิบัติตาม ผูนําแบบนี้มีลักษณะพฤติกรรมในทางออนโยน เห็นอกเห็นใจผูรวมงาน 
มุงสรางมนุษยสัมพันธ 
   - ผูนําแบบพอพระ คือ ผูนําที่มีลักษณะเปนสัญลักษณอยูในตําแหนงที่
ควรแกการเคารพนับถือ ไดแก องคพระมหากษัตริย ซ่ึงไดรับการเทิดทูนจากปวงชนในฐานะ
องคประมุขของประเทศ 
 ๒) พิจารณาลักษณะหรือวิธีการท่ีผูนําใชอํานาจแบงผูนําออกเปน ๓ ประเภท คือ 
  (๑ )  ผู นําแบบอัตตาธิปไตย  คือ  ผู นํ า ท่ี ใช อํานาจอยู เ กือบตลอดเวลา 
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคตัดสินสั่งการณตามอารมณ มุงประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม 
เพ่ือแสดงวามีอํานาจผูกขาดการแกปญหา ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกของกลุม หรือ
ผูรวมงาน การออกคําสั่งหรือ วินิจฉัยปญหาใดๆ สมาชิกในกลุมมีหนาที่เพียงเช่ือฟงและคอย
ปฏิบัติตาม 
  (๒) ผูนําแบบประชาธิปไตย คือ ผูนําที่สนับสนุนและสงเสริมสมาชิกในกลุมหรือ
ผูรวมงานใหแสดงขอคิดเห็นตางๆ อยางเสรี และนําความคิดเห็น ขอเสนอแนะจากการประชุม
รวมกันมาพิจารณาอภิปรายแสดงความคิดเห็น เพ่ือสรุปหาแนวปฏิบัติงาน มีความไววางใจกัน 
มีสัมพันธภาพที่ดีมีการรวมมือ และประสานงานกันอยางจริงจังและเต็มใจ 
  (๓) ผูนําแบบตามสบาย คือ ผูนําท่ีมีแตเพียงชื่อ แตไมมีอํานาจ การใชอํานาจ
ควบคุมสมาชิกในกลุมมีนอยมาก หรือแทบไมมีเลย สมาชิกของกลุมไดรับเสรีภาพในการดําเนิน
กิจกรรมตางๆ อยางเต็มที่ตามใจชอบ เปาหมายของงานไมแนนอน ไมมีหลักในการควบคุมและ
ดูแลผลผลิตอยูในระดับปานกลางหรือคอนขางต่ํา 
 ๓) พิจารณาจากลักษณะและวิธีการทํางานหรือบทบาทท่ีผูนําแสดงออกแบงผูนํา
ออกเปน ๖ ประเภท คือ 



 
 

๒๒ 

  (๑) ผูนําแบบเจาระเบียบ คือ ผูนําที่มักยึดระเบียบแบบแผนเปนเกณฑสําคัญที่
สําคัญในการปฏิบัติงานไมชอบการเปล่ียนแปลง ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกของกลุม
หรือผูเปนไปในลักษณะรวมงานเจานายกับลูกนองผูรวมงานจะตองระวังตัวตลอดเวลา        
การติดตอสื่อสารเปนไปในรูปของการติดตอส่ือสารทางเดียว 
  (๒) ผูนําแบบบงการหรือคําสั่ง คือ ผูนําท่ีชอบการปฏิบัติงานแบบใชอํานาจ     
รูวิธีสั่งงานอยางเดียว แตไมรูจักวิธีสอนและวิธีทํางาน ขาดมนุษยสัมพันธ บรรยากาศของการ
ทํางานเต็มไปดวยความหวาดกลัวและหวาดเกรง ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงานเปน
พิธีการ ไมมีความเปนกันเอง หางเหิน 
  (๓) ผูนําแบบเชี่ยวชาญ คือ ผูนําท่ีมีความรู ความเชี่ยวชาญ ในเฉพาะสาขาที่
วิชาที่ไดรับการฝกฝนอบรมมาโดยเฉพาะจนไดรับการยกยองนับถือจากสมาชิกหรือผูรวมงาน 
ผลักดันใหรับตําแหนงของผูนํา โดยที่ตัวเองไมตองการมีบทบาทหรือมีอํานาจในการควบคุม
สมาชิกของกลุมภาวะของการเปนผูนํา ยอมข้ึนอยูกับบุคลิกภาพและมีประสบการณของผูนํา
เปนเกณฑที่สําคัญ 
  (๔) ผูนําแบบจูงใจ คือ ผูนําที่ยอมใหสมาชิกของกลุมไดรวมพิจารณาแสดง
ความคิดเห็นใชดุลยพินิจ เพ่ือหาทางบรรเทาการตอตานมีการส่ือสารแบบสองทางความสัมพันธ
ในกลุมจะมีสามัคคีธรรมสูง ผลสําเร็จเปนงานของสวนรวม 
  (๕) ผูนําแบบรวมมือรวมใจ คือ ผูนําที่นิยมการปรึกษาหารือ และเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูนําและผูรวมงาน ยึดหลักประนีประนอม แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ซ่ึงกันและกัน แตกตางจากผูนําแบบจูงใจ ตรงที่ใชวิธีการรวมมือรวมใจของสมาชิกในกลุมดวย
ความเต็มใจแทนการใชศิลปะการจูงใจ 
  (๖) ผูนําแบบบิดามารดา คือ ผูนําที่แสดงบทบาทเหมือนเปนบิดามารดาของ
สมาชิกของกลุมมีความตองการใหสมาชิกเช่ือฟง และใหความเคารพมีเมตตากรุณา 
 สนอง เครือมาก ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับประเภทของภาวะผูนําไว ๓ ประเภท๕๒  
 ๑) ผูนําโดยชาติตระกูล ไดแก พระมหากษัตริย หัวหนาเผา 
 ๒) ผูนําโดยการแตงตั้ง ไดแก ครูใหญ นายอําเภอ เปนตน 
 ๓) ผูนําโดยการเลือกตั้ง ไดแก ผูนําที่ไดรับการยอมรับนับถือจากหมูคณะ ผูนํา
ประเภทนี้มักจะมีความรู ความสามารถ และคุณลักษณะดีจนไดรับการยอมรบัใหเปนผูนํา 
 

                                         
 
 ๕๒สนอง เครือมาก, คูมือปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ, (นครสวรรค : เรียนดี, ๒๕๓๗), หนา ๑๓๗.  



 
 

๒๓ 

 สุธีระ ทานตวนิช ใหแนวคิดเก่ียวกับประเภทของภาวะผูนําไว ๓ ประการ คือ๕๓ 
 ๑) ภาวะผูนําที่เกิดจากการสรางตนเอง ผูนําที่จะเปนผูนําประเภทนี้ตองเขมแข็ง         
รักความกาวหนา ทะเยอทะยานใฝสูง มีกําลังใจดี มีอุดมคติสูง และพยายามใชความรู
ความสามารถใหมากที่สุด เพ่ือใหเกิดผลงานดีเดนเปนที่รูจักของคนทั่วไป 
 ๒) ภาวะผูนําที่เกิดจากการเลือกโดยหมูคณะ ผูนําประเภทนี้จะมีความสามารถ
เฉพาะอยาง มีคุณสมบัติบุคลิกลักษณะเปนที่ชื่นชอบ มีมนุษยสัมพันธดี และมีคุณความดี
พอที่จะเปนตัวอยางและไดรับความไววางใจจากหมูคณะ ผูนําประเภทนี้มักทําหนาที่ในการนํา
เฉพาะอยางที่ไดรับความไววางใจจากหมูคณะ 
 ๓) ภาวะผูนําที่เกิดจากการแตงตั้ง ผูนําประเภทนี้เปนคนที่ผูมีอํานาจตั้งแตงเห็นวา
เปนการเหมาะสมหรือเห็นสมควรใหทําหนาที่ในการนํากลุมใดกลุมหนึ่ง จึงไดแตงตั้งลงมา
เพ่ือใหทําหนาที่ผูนําของการทํางานในกลุมนั้น ฉะนั้นผูนําประเภทน้ีอาจมีความรู ความสามารถ
หรือไมก็ได แตเม่ือไดรับความไววางใจจากผูมีอํานาจแตงตั้ง ยอมปฏิบัติหนาท่ีในฐานะผูนําได 
 วิทยา เทพยา ไดใหแนวคิดเก่ียวกับแบบของภาวะผูนําไวคือ๕๔ 
 ๑) ผูนําที่เขาใจตนเองวารูอะไรทุกอยาง ถือวาตนเองเปนคนฉลาด เกง มีความรอบรู 
 ๒) ผูนําที่เอาแตใจตนเอง ถือตนเองเปนใหญเหนือผูอ่ืน ปรารถนาหรือตองการ     
ส่ิงใดตองเปนอยางนั้น และไดตามนั้น ไมชอบรับฟงความเห็นจากใคร 
 ๓) ผูนําที่ไมยอมรับผิดชอบ จะทํางานในลักษณะของการประครองตนใหอยูรอด 
เปนวันๆ ไมชอบออกความเห็นเพราะกลัวความผิดพลาด 
 ๔) ผูนําที่ไมพ่ึงพาผูรวมงาน จะไมชอบออกความคิดเห็น โดยเฉพาะจะไมยอมออก
ความคิดเห็นวาอะไรถูก อะไรผิด ใหผูรวมงานไดทราบ คงปลอยเลยตามเลยไมช้ีแจง 
 ๕) ผูนําที่เห็นผูรวมงานถูกเสมอ จะเขาขางผูรวมงานเสมอ ไมวาจะถูกหรือผิด      
ก็ยังคงยืนยันสนับสนุนอยูตลอดวาทําถูก 
 ๖) ผูนําที่เอาแตโมโหโทโส จะเปนบุคคลเจาอารมณ โกรธงาย เปนคนระงับอารมณ
ไมอยู 
 ๗) ผูนําที่โยนความผิดใหลูกนอง จะรับแตความชอบ ชอบเอาหนา จะไมยอมรับผิด
หากมีความผิดเกิดข้ึน จะโยนความผิดใหผูอ่ืนโดยเฉพาะลูกนอง 
 ๘) ผูนําที่เลือกที่รักมักที่ชัง จะเปนผูนําที่ชอบเลนพวกเลนพอง ชอบการประจบและ
มักจะขาดความยุติธรรมและหูเบา 
                                         
 
 ๕๓สุธีระ ทานตวณิช, การบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
บางแสน, ๒๕๒๑), หนา ๕๔.  
 ๕๔วิทยา เทพยา, มนุษยสัมพันธ, (กรุงเทพมหานคร : แพรวิทยา, ๒๕๒๗), หนา ๑๓๖-๑๓๘.  



 
 

๒๔ 

 ๙) ผูนําที่ชอบอาฆาตจองเวร มักจะถือโกรธไมรูจักหาย ชอบจับผิดผูอ่ืนตลอดเวลา
และมักชอบกลั่นแกลง 
  ๑๐) ผูนําท่ีแบงงานไมเปน มักจะใชคนไมเหมาะสมกับงาน แตจะไมคอยใหรางวัล 
คงใชแตงานเทาน้ัน 
  ๑๑) ผูนําที่ชอบหูเบา มันจะมีคนสนิท มีสายสืบและมักเช่ือคนสนิท โดยไมคํานึงถึง
เหตุผลหรือความถูกตอง 
 ๑๒) ผูนําที่เห็นแกตัว มักจะชอบฉกฉวยโอกาสหาผลประโยชน มักจะเสนอตัวให
ไดรับผลประโยชน โดยไมคํานึงถึงผูรวมงาน 
  ๑๓) ผูนําขี้เลน มันจะชอบพูดจาหยอกลอเลนหัวอยางไมถือตัว เลนไมเปนเวลา             
ไมถูกสถานที่ และกาละเทศะ 
  ๑๔) ผูนําที่มึนตึง มันจะเปนคนหนาบ้ึง ทาทางเอาจริงเอาจังอยูตลอดเวลา ไมวาจะ
ทํางานหรือเวลาวางจะพูดถึงแตเรื่องงาน 
  ๑๕) ผูนําท่ีขอรับกรรม มักจะไมขัดแยงกับผูบังคับบัญชาระดับสูง แมจะไมเห็นดวย
แตก็ไมคัดคาน และพยายามทําใจของตนใหคลอยตาม โดยหาเหตุผลมาสนับสนุนตามความ
คิดเห็นของผูบังคับบัญชา 
  ๑๖) ผูนําที่ชอบรวบงาน มักจะไมคอยมอบงานสําคัญ ๆ ใหผูอ่ืนทํามักจะทําเอง 
เพราะตองการรักษาอํานาจหรือรวมอํานาจไวแตเพียงผูเดียว 
 ๑๗) ผูนําที่ไมฟงเหตุผล มักจะชอบทําตามใจตน เอาแตอํานาจ จะไมฟงเหตุผลของ
ผูอ่ืนแตก็ไมถึงกับเอาใจตนเองมากอยางประเภทท่ี ๒ 
 ๑๘) ผูนําที่ปลอยตามใจชอบ จะไมเคยขัดใจใคร ใจดี ใครเสนออยางไรก็วาตามนั้น 
ไมเปนตัวของตัวเอง 
 ธรรมรส โชติกุญชร ไดเสนอแนวคิดที่เก่ียวกับแบบของภาวะผูนําไวดังนี้คือ๕๕ 
 ๑) แบงตามผลของภาวะผูนํา ๒ แบบ คือ 
  (๑) ผูนําท่ีชักนําไปในทางที่ดี หรือผูนําปฏิฐาน (Positive Leader) คือ ผูนําที่
มักนิยมใชวิธีจูงใจ สรางความพึงพอใจใหเกิดกับผูรวมงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น     
มีทัศนะที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน มีความเช่ือวาโดยธรรมชาติแลวคนมีความสามารถ อยากทํางานใหดี 
หากใหโอกาสและมีสิ่งจูงใจ 

                                         
 
 ๕๕ธรรมรส โชติกุญชร, ภาวะผูนํากับการพัฒนาบุคลิกภาพ, เอกสารการสอนชุดฝกอบรมผูบริหาร
สถานศึกษาระดับประถมศึกษา หนวยที่ ๑๑ มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร :      
รุงศิลปการพิมพ, ๒๕๒๘), หนา ๑๓๒-๑๓๖.  



 
 

๒๕ 

  (๒) ผูนําท่ีชัดนําไปในทางที่ไมดี หรือ ผูนํานิเสธ (Negative Leader) คือ ผูนํา
ชนิดน้ีชอบทําตัวเปนนาย กอใหเกิดความกลัวมีทัศนะที่ไมดีตอผูรวมงานคอยแตจะคิดวา      
คนชอบถูกบังคับ จึงจะใหความรวมมือในการทํางาน คอยจองจับผิดวาใครจะทําผิดบาง 
 ๒) แบงตามสภาพผูนํา ๓ แบบ คือ 
  (๑) ผูนําโดยกฏหมาย ผูนําชนิดน้ีเปนผูที่องคกรหรือหนวยงานไดพิจารณาแลว
เห็นวามีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะรับผิดชอบหนาที่การงานตามตําแหนงหนาที่ท่ีมีความตองการ 
  (๒) ผูนําโดยลักษณะพิเศษของบุคคล ผูนําชนิดน้ีเปนผูนําเพราะมีคุณสมบัติ
ผูนําหรือเกิดมาเพื่อเปนผูนํา มีความสามารถ มีความคิดริเริ่ม รูจักปรับปรุง เปลี่ยนแปลงมีความ
กวางขวางในสังคม มีความเฉลียวฉลาด มีความรู ไหวพริบ สติปญญา นาเคารพ นาศรัทธา   
นาเลื่อมใส 
  (๓) ผูนําในลักษณะที่เปนสัญลักษณ ผูนําชนิดน้ีเปนผูนําเพราะมีคุณสมบัติ
สวนตัวที่เปนที่ยอมรับยกยองใหเปนตัวแทนของกลุม 
 Davis อางใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแบบของผูนําดังนี้ 
คือ๕๖  
 ๑) ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) ผูนําชนิดน้ีเนนในเรื่อง อํานาจที่ตนครองอยู
ภาวะผูนําจึงข้ึนอยูกับอํานาจ สําหรับผูรวมงานมีหนาท่ีจะตองเช่ือฟงโดยไมมีขอสงสัย ชอบให
ผูรวมงานมาพ่ึงพา ผูรวมงานมักจะทํางานไมเต็มความสามารถ เพราะมีความตองการทํางาน
เพ่ือเปนเคร่ืองยังชีพเทาน้ัน ดังนี้ผลการปฏิบัติงานจึงต่ํา ขวัญในการทํางานก็ต่ําดวย เพราะ
จําเปนตองอยูในเกณฑระเบียบหรือคําส่ัง 
 ๒) ผูนําแบบผูดูแล (Custodial) มักมุงเนนในเรื่องของการใหรางวัลวัตถุ ภาวะผูนํา
ข้ึนอยูกับทรัพยากรทางเศรษฐกิจของหนวย สําหรับผูรวมงานจะไมพ่ึงผูนํา แตจะพ่ึงพา
หนวยงานจากการบริหารและสวัสดิการตางๆ ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงเต็มไปดวยความเฉื่อยชา 
แตขวัญในการทํางานสูงเพราะมีความพึงพอใจ 
 ๓) ผูนําแบบคํ้าจุน (Supportive) ผูนํามักเนนความสัมพันธโดยอาศัยความ
ชวยเหลือคํ้าจุน ภาวะผูนําขึ้นอยูกับการเปนผูนําของเขาเองกลาวคือ ผูนําจะสามารถสราง
บรรยากาศในการทํางานรวมกันใหมีความชวยเหลือค้ําจุนกันไดอยูแลว ภาวะผูนําจะดีตามไปดวย 
สําหรับผูรวมงานจะใหความรวมมือดวยดี เพราะผูนําสามารถจัดบรรยากาศ ครอบครัวในการ
ทํางานไดเองตามความตองการ จึงทําใหการปฏิบัติงานดําเนินดวยดี ผูรวมงานเกิดแรงจูงใจภายใน

                                         
 
 ๕๖Davis Keith, อางใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร 
: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๒), หนา ๕๘. 



 
 

๒๖ 

ใหทํางาน ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงมีแรงกระตุนสูง ทําใหงานมีประสิทธิภาพ ขวัญการทํางานของ
ผูรวมงานจึงสูง เพราะมีแรงจูงใจที่ดีน่ันเอง 
 ๔) ผูนําแบบปญญาชน (Collegial) ผูนําชนิดน้ี มุงเนนในเร่ืองการทํางานเปนกลุมคณะ 
ภาวะผูนําจึงข้ึนอยูกับความสนิทสนมกลมเกลียวกัน การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ผูนําจะทํา
หนาที่เปนผูประสาน ผูรวมงานเพียงแตทํางานอยางมีความรับผิดชอบ โดยมีวินัยในตนเองซึ่งจะ
ทําใหเกิดความรับผิดชอบ มีความผูกพันกับคุณภาพของงาน ดังนั้นผูรวมงานจึงมีความ
กระตือรือรนตอการปฏิบัติงาน มีใจจดจอในงานและขวัญในการทํางานจึงพลอยผูกพันไปกับงาน
และกลุมคณะดวย 

๒.๒.๒ คุณสมบัติของผูนํา 
 คุณลักษณะหรือคุณสมบัติของความเปนผูนําคือลักษณะอันมีคุณคายิ่ง ซ่ึงนับเปน
ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือถือเช่ือม่ัน เชื่อฟงและให
ความรวมมืออยางจริงใจ อันจะทําใหการปฏิบัติการกิจสําเร็จลุลวงไปโดยดวยดี คุณสมบัติของ
ความเปนผูนําจึงเปนพ้ืนฐานสําคัญของผูนํา ซ่ึงจะกอใหเกิดผลสะทอนตอบของผูใตบังคับบัญชา 
 ในการพิจารณาวา ผูนําจะดีหรือไมน้ัน ส่ิงที่ควรคํานึงถึงเปนอันดับแรกก็คือ 
คุณสมบัติของความเปนผูนํา ซ่ึงไดมีนักวิชาการนําเสนอไวหลากหลายตามทัศนะของแตละทาน
ดังจะไดนําเสนอดังตอไปน้ี 
 Dessler กลาวถึงคุณสมบัติที่ดีของผูนําวามี ๖ ประการ ดังนี้๕๗ 
 ๑) เปนผูนําที่มีแรงจูงใจ หมายถึง เปนผูที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
ประสบความสําเร็จ มีพลังอยางมาก และมีความมุงม่ันที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ  
 ๒) มีความตองการที่จะเปนผูนํา ชอบที่จะเปนผูนํามากกวาผูตาม และจะเปนผูที่มี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน  
 ๓) มีความซื่อสัตยและมีคุณธรรม 
 ๔) เปนผูมีความมั่นใจ ซ่ึงความม่ันใจจะมีบทบาทสําคัญตอการตัดสินใจ และทําให 
ผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในผูนํา 
 ๕) มีความสามารถในการรับรูและมีความฉลาด 
 ๖) ตองเปนผูท่ีรูจักองคการเปนอยางดี เพราะจะเปนขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจที่
ถูกตองและเหมาะสม  
 

                                         
 
 ๕๗Gary Dessler, Management : Principles and Practices for Tomorrow’s Leaders, 
3rded., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), pp. 256-258. 



 
 

๒๗ 

 กวี วงศพุฒ ไดกลาวถึง คุณสมบัติของผูนําท่ีดีควรมีดังนี้๕๘ 
 ๑) เปนคนมีความคิดกวางไกลและลึก เพราะปจจุบันโลกกาวหนาไปมากเราจะติด
แควันนี้ พรุงนี้ไมเพียงพอ ตองมองไกล เหตุท่ีตองมองลึกเพราะส่ิงตางๆ สามารถแยกแยะไปได
หลายทางหลายแขนง การวิเคราะหจึงตองใหความสําคัญอยางเพียงพอ 
 ๒) มีความสามารถในดานการใชภาษา การใชภาษาถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะ
สามารถติดตอประสานงานกันดวยความเขาใจ 
 ๓) มีความคิดริเริ่ม เพราะการทํางานตองใชสมองการคิดตางๆ ตองสามารถเปนไปได
เปนความคิดที่สรางสรรค 
 ๔) เปนคนที่ฉลาด ความฉลาดอาจไดมาจากการฝกฝนการทํางานอยางมีความคิด 
การทํางานตองมีระบบ มีการตรวจทานและทดสอบงานไปดวยในตัว 
 ๕) มีความสําเร็จในดานวิชาการหรือดานบริหารไมเพียงแตจะทําอยางเดียวผูบริหาร
จึงตองพยายามหาเวลาทําการสอนในระดับมหาวิทยาลัย เพ่ือช่ือเสียง เพ่ือการรูจักเยาวชนเพ่ือ
ความสําเร็จทางดานวิชาการ ตลอดจนทําใหเราไมหยุดน่ิงอยูกับที่ 
 ๖) มีความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบน้ี ทุกคนสามารถทําใหมี ทําใหเกิดกับตนเอง 
เพราะเราจะเปนผูที่รูดีท่ีสุด การรับชอบอยางเดียวไมสามารถที่จะทําใหเปนผูนําได การกลาเส่ียง 
ท่ีจะยอมรับผิดในบางครั้งจึงจําเปนตองทํา เชน เมื่อสั่งผูใตบังคับบัญชาไปแลวเกิดความเสียหาย
เพราะเราไมไดควบคุมใกลชิด บางครั้งตองทําใจรับผิดดวยเชนกัน 
 ๗) ความอดทน ถือเปนคุณสมบัติที่สําคัญ เพราะการเปนผูนําตองมีการวิพากษ 
วิจารณไปในทํานองที่ไมดีเสียสวนใหญ ตองมีความอดทน ตอสูกับอุปสรรคนานาประการในดาน
การงาน การรวมมือ การปกครอง ตลอดจนการครองเรือน 
 ๘) ความสามารถปรับตัวเขากับสังคม คนเราไมสามารถอยูไดดวยตัวคนเดียว    
การพบปะสังสรรค รูจักเพ่ือนฝูง เขาสังคมระดับบริหารดวยกัน จึงจําเปนและสําคัญอยางหนึ่ง
ของสังคมไทยที่เราตองยอมรับ บางครั้งภาษีสังคมจะตามมายังไมมีที่สิ้นสุด     
 ๙) มีฐานะดีท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม บางครั้งการเสียสละเงินเพียงเล็กนอย    
เพ่ือจะไดงานสําเร็จหรือเพ่ือจะทํางานใหสะดวกรวดเร็วย่ิงขึ้น โดยใชทุนสวนตัว เพราะเปนการ
จายที่ไมสามารถหาหลักฐานไดก็ตองยอม ผูนําจึงตองมีเศรษฐกิจที่ดีพอ 
 ๑๐) มีระดับจิตใจสูง การที่ทําใหคนมีจิตใจสูงมองโลกในแงดี จําเปนตองปลูกฝง   
มาจากครอบครัว การไมยกตนขมทาน การเปนผูเอ้ือเฟอเผ่ือแผ บางครั้งใหความชวยเหลือ   
คนอ่ืนโดยไมไดหวังอะไรเปนการตอบแทน 

                                         
 
 ๕๘กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, หนา ๑๑๔-๑๑๕. 



 
 

๒๘ 

 Gomez-Mejia and Balkin กลาวถึงคุณสมบัติและทักษะสําหรับผูนําที่ดีวา ไดแก๕๙ 
 ๑) เปนผูที่มีทักษะของการใชอิทธิพล (Influence skills) โดยสามารถใชความเปน
ผูนําในการทําใหผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ๒) เปนผูที่มีทักษะในการมอบหมายงาน (Delegation skills) พรอมทั้งสามารถทํา
ใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายนั้นดวย 
 ๓) เปนผูที่มีความยืดหยุน (Flexibility skills) และสามารถแกไขปญหาท่ีกําลังเผชิญอยู 
 ๔) เปนผูมีทักษะในการจูงใจ (Motivational skills) โดยเปนผูสนับสนุนและจัดสราง
สภาพแวดลอมเพื่อใหผูปฏิบัติงานทุมเทและอุทิศตนเองใหกับงาน  
 ทวิช เปลงวิทยา ไดรวบรวมคุณสมบัติของผูนํา โดยแยกพิจารณาเปน ๔ ลักษณะ 
คือ๖๐ 
 ๑) คุณลักษณะทางสติปญญา ประกอบดวยขอพิจารณา ๕ ประการ ดังตอไปน้ี 
  (๑) ความตื่นตัว (alertness) มีความวองไว เตรียมพรอม ระวังระไวตื่นตัวอยูเสมอ 
และมีสมองดี คิดไดวองไว มีไหวพริบในการแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางฉับพลัน 
  (๒) ความคิดอยางมีเหตุผล (logical thought) คิดบริการงานและแสดงออกทาง
กาย วาจา ประกอบดวยเหตุผลที่ถูกตอง นาเชื่อถือ หรือพิจารณากอนทําวาดีหรือไม 
  (๓) สามัญสํานึก (common sense) มีความรูสึก ผิด ชอบ ชั่ว ดี 
  (๔) ดุลยพินิจ (judgement) พิจารณา ใครครวญกอนตัดสินใจทํางานใช
ประสบการณการเรียนใหเกิดดุลยพินิจในการแกปญหา 
  (๕) การเห็นการณไกล (fore sight) เม่ือกระทําสิ่งใดเล็งผลที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ประเมินสถานการณ วางแผนการปฏิบัติงานอยางมีเหตุและผล โดยตั้งสมมติฐาน 
รวบรวมขอมูลและใหประสบการณที่ผานมาเปนแนววิเคราะหพิจารณาใครคราญวิธีปฏิบัติให
เกิดผลดีมากกวาผลเสีย 
 ๒) คุณสมบัติทางกาย ประกอบดวยขอพิจารณา ๔ ประการ ดังตอไปน้ี 
  (๑) สุขภาพ (health) ผูนําตองมีความสมบูรณทางรางกาย เพื่อใหมีความพรอม
ในการทํางานอยูเสมอ สุขภาพดีก็จะอํานวยผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  (๒) กําลังกาย (energy) ตองมีกําลังกายท่ีดีเพราะบางโอกาสบางสถานการณ
ผูนําตองปฏิบัติหนาท่ีดวยการใชพลังกาย 

                                         
 
 ๕๙Luis R. Gomez-Mejia and David B. Balkin, Management, (New York : McGraw-Hill Book 
Company, 2002), p. 287. 

๖๐ทวิช เปลงวิทยา, จิตวิทยาผูนํา, (กรุงเทพมหานคร : รุงเรืองสาสนการพิมพ, ๒๕๓๐), หนา 
๒๘๔-๓๐๖. 



 
 

๒๙ 

  (๓) ความทรหดอดทน (endurance) มีรางกายแข็งแกรง อดทนตอความ
ยากลําบากความหิวกระหายและความเลวรายของดินฟาอากาศ สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดในทุก
สถานที่ 
  (๔) รูปรางท่ีดี (pleasing appearance) มีทรวดทรงบุคลิกลักษณะเปนผูนํา  
สงาผาเผยเปนท่ีเกรงขาม และดึงดูดความเลื่อมใสจากผูใตบังคับบัญชา อดีตผูนําไทยท่ีมี
บุคลิกลักษณะอยางนี้ที่เห็นไดในปจจุบันเชน พลเอกเปรม ติณสูลานนท นายอานันท ปนยารชุน 
เปนตน 
 ๓) คุณลักษณะทางอารมณ ประกอบดวยขอพิจารณา ๑๑ ประการ ดังตอไปน้ี 
  (๑) มองโลกในแงดี (optimism) มองคนอ่ืนในฐานะเปนมิตร มีความเขาใจคนอ่ืน 
  (๒) การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (adaptability) สามารถปรับตัวไดกับ
ผูใหญและผูใตบังคับบัญชา วัฒนธรรมประเพณีของทองถ่ิน ทัศนคติของสังคมและภูมิประเทศ 
ดิน ฟา อากาศ 
  (๓) ความมีใจเยือกเย็น มีการอดกลั้นอารมณไวไดมีใจหนักแนน ไมทอถอย     
ไมโกรธงายไมแสดงอารมณดีใจหรือเสียใจจนเกินไป 
  (๔) การบังคับตนเอง (self-control) บังคับตนเองและสํารวมไวดวยดีไมให             
ตกไปในอํานาจฝายต่ําหรือสิ่งย่ัวยุใหหามใจ อันกอใหเกิดการละเมิดมาตรฐานทางจริยธรรมและ
วัฒนธรรมของสังคม 
  (๕) ความกระตือรือรน (enthusiasm) ตั้งใจ กระฉับกระเฉงในการทํางาน                 
ไมผลัดวันประกันพรุง และมีการเตรียมแผนงานไวในใจ ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธผิล
และประหยัด 
  (๖) การสังคมดี (sociability) มีอัธยาศัยไมตรี มีสัมพันธภาพไดกับคนทุก
วรรณะทั้งในประเทศและตางประเทศ ไมถือตัว ไมวางทายกตนขมทาน 
  (๗) ความแนบเนียน (tact) เม่ือทํา พูด คิด รูจักกาลเทศะ มีความแนบเนียน  
ไมเกงกางในการแกปญหา ขอน้ีตองอาศัยความมีศิลปะ ประสบการณและการฝกฝนอยูเสมอ 
  (๘) อารมณขัน (sense of humor) ทํางานดวยความรูตัวอยูเสมอ ไมใหเกิด
อารมณเครียด มองโลกในแง ดี อารมณขันนี้จะไมทําใหเหนื่อย บริหารงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ แตผูนําไมควรแสดงอารมณตอผูใตบังคับบัญชาอยางพร่ําเพรื่อจนขาดความ           
นับถือยําเกรง 
  (๙) ความเช่ือม่ันในตนเอง (self-confidence) มีความม่ันใจ มั่นคงทางจิต      
ไมออนไหวตามคําพูดของคนอ่ืน สามารถตัดสินปญหาตางๆ ดวยเหตุผล และความเช่ือม่ันของ
ตนเอง ที่สําคัญคือตองมีประสบการณ 



 
 

๓๐ 

  (๑๐) ความสนใจกวางขวาง (breadth of interest) มีความอยากรูอยากเห็น 
เรียนรูสิ่งตางๆ อยูเสมอ ไมสําคัญตนวาเปนผูรูดี มีการกลาปรึกษาหารือถามผูรู 
  (๑๑) การเขาใจคน (human understanding) มีวิจารณญาณสังเกต เขาใจ
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้เพื่อมอบงานใหเหมาะสมแกจริตผูน้ัน และงานจะสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพ 
 ๔) คุณลักษณะอุปนิสัย ประกอบดวยขอพิจารณา ๘ ประการ ดังตอไปน้ี 
  (๑) ความตรงไปตรงมา (truthfulness) เปนคนพูดจริงทําจริง พูดอยางไร      
ทําอยางนั้น มีสัจจะตอคําสัญญา ไมผิดนัด 
  (๒) ความจงรักภักดี (loyalty) จงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 
ผูนําตองสรางความจับใจในการบัญชาของตนแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือเกิดความจงรักภักดี
ตามมา 
  (๓) ความสํานึกในหนาที่ (sense of duty) มีความสํานึกในการปฏิบัติงานตาม
นโยบายที่ไดวางไวอยางมีความรับผิดชอบ ไมกาวกายแทรกแซงหนาที่ของคนอ่ืน 
  (๔) ความไววางใจ (dependability) ดํารงตนอยูในจริยธรรม ไมเปนคนหนาไหว
หลังหลอก เปนท่ีไววางใจของผูอ่ืน 
  (๕) ความกลาหาญ (courage) มีความกลาหาญทางจริยธรรม กลาทําในสิ่งที่
ถูกตอง ทํางานดวยเหตุผลและกลารับผิดชอบ 
  (๖) ความเขมแข็ง (force) ไมมีความยอทอตออุปสรรคตางๆ อยางมีเหตุผล 
  (๗) ความยุติรรม (fairness) ไมลําเอียง วางตัวเปนกลาง บริหารโดยยึดความ
ถูกตองและผลประโยชนของชาติเปนหลัก 
  (๘) ความไมเห็นแกตัว (selflessness) มีความเสียสละเพ่ือประโยชนสวนรวม
เสียสละบางอยางแกผูใตบังคับบัญชา สละความสุขสวนตน บําเพ็ญประโยชนเปนแบบอยาง 
 Timm and Peterson กลาวถึงคุณสมบัติของผูนําท่ีดีในมุมมองของผูปฏิบัติงาน 
โดย Franklin Covey Center for Research ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานที่
ประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน ๓๗,๐๐๐ คน ในป ค.ศ. ๑๙๙๗–๑๙๙๘ ผลการศึกษาพบวา
คุณสมบัติของผูนําที่ดีท่ีผูปฏิบัติงานตองการมี ๑๑ ประการเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย 
ไดแก๖๑  

                                         
 
 ๖๑Paul R. Timm and Brent D. Peterson, People at Work : Human Behavior in 
Organizations, 5th ed., (New York : South-Western Publishing, 2000), pp. 147-150. 



 
 

๓๑ 

 ๑) เปนผูที่มีความสามารถในการสื่อสาร (Effectively Communicate) รวมถึงมี
ความสามารถในการรับฟงดวย 
 ๒) เปนผูที่มีคุณธรรม (Exhibit Integrity) มีความซื่อสัตย (Honesty) และนาไววางใจ 
(Trustworthy) 
 ๓) เปนผูที่มีความสนุกสนานกับการทํางานเปนทีม (Enjoy Team Work) 
ผูปฏิบัติงานตองการผูนําที่เปนสวนหนึ่งของพวกเขา และสามารถทํางานรวมกับพวกเขาไดเปน
อยางดี 
 ๔) เปนผูที่มีวิสัยทัศน (Be Visionary) และบอกกลาววิสัยทัศนน้ันตอผูปฏิบัติงาน  
มีความคิดสรางสรรค และรวมทํางานกับผูปฏิบัติงานเพ่ือจะนําทีมงานไปสูวิสัยทัศนน้ัน 
 ๕) เปนผูที่กลาตัดสินใจ (Make Decisions) มีความสามารถในการแกปญหา     
เปนนักวางแผน และเปนผูมีความสามารถในการจัดระบบการทํางานที่ดี 
 ๖) เปนผูใสใจตอความรูสึกของผูปฏิบัติงาน (Demonstrate Caring) รวมทั้งมีความ
หวงใย เห็นอกเห็นใจ และใหการสนับสนุนผูปฏิบัติงานดวย 
 ๗) เปนแบบอยางที่ดีได (Be a Model) ซ่ึงมีความสําคัญคือจะสงผลตอพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงาน 
 ๘) เปนผูที่อุทิศตนเองใหกับงาน (Be Dedicated) และทํางานหนักเพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมาย 
 ๙) เปนผูที่สามารถจูงใจผูอ่ืนได (Be a Motivator) 
 ๑๐) เปนผูที่มีความเช่ียวชาญ (Be Expert) มีความรู มีความสามารถ และมีความ
เฉลียวฉลาด 
 ๑๑) เปนผูที่มีความกลาหาญ (Be Courageous) และกลาที่จะยืนหยัดในหลักการที่
ถูกตอง 
 Hellriegel-Slocom and Woodman กลาวถึงคุณสมบัติของผูนําท่ีจะทําใหประสบ
ความสําเร็จวามี ๔ ประการ คือ๖๒  
 ๑) เปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล (Creating a Vision) มีวิสัยทัศนใหมๆ และมีการ
รวมกําหนดเปาหมายกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับเปาหมายนั้น 
และจะพยายามดําเนินการเพ่ือใหเปาหมายนั้นบรรลุผล 
 ๒) เปนผูที่มีความสามารถในการสื่อสาร (Meaning through Communication)  

                                         
 
 ๖๒Don Hellriegel, John W. Slocom and Richard W. Woodman, Organizational Behavior, 
8thed., (Ohio : South-Western College Publishing, 1998), pp. 303-304. 



 
 

๓๒ 

 ๓) เปนผูท่ีมอบอํานาจใหกับผูปฏิบัติงาน (Empowerment) โดยใหผูปฏิบัติงานมี
สวนรวมในการพัฒนาเปาหมายและนโยบาย ซ่ึงเม่ือเปาหมายนั้นบรรลุผลผูปฏิบัติงานก็จะเกิด
ความพึงพอใจ รวมท้ังผูนําใหการสนับสนุนเพ่ือพัฒนาผูปฏิบัติงาน และชวยเหลือเพ่ือให
ผูปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายสวนบุคคลดวย 
 ๔) เปนผูที่เขาใจตนเอง (Self-Understanding) โดยรูจุดออนและจุดแข็งของตนเอง 
และเปนผูท่ีตองการขอมูลยอนกลับของผลการปฏิบัติงาน เพ่ือปรับปรุงตนเองใหดียิ่งข้ึน 
 กลาวโดยสรุปไดวา คุณสมบัติของผูนําท่ีดีน้ันควรเปนผูที่มีความรูความสามารถใน
การทํางาน และมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับสิ่งตางๆ เหลาน้ีจะทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการน้ันๆ  

๒.๒.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา (Leadership Theory) 
 การศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีการเปนผูนําหรือภาวะการเปนผูนํา เปนที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไปมานานแลว ซ่ึงภาวะการเปนผูนําถือเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหาร เพราะชวยทําให
เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ซ่ึงการศึกษาจากนักวิชาการตางๆ 
สามารถสรุปแนวทฤษฎีไดเปน ๔ กลุมทฤษฎีดังนี้ 
 

วิวัฒนาการของทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา (The Evolution of Leadership Theory)๖๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
๑๙๕๐ ๑๙๖๐ ๑๙๗๐ ๑๙๘๐ ๑๙๙๐ ๒๐๐๐ 

 

แผนภาพที่ ๒.๑ ภาพแสดงวิวัฒนาการทางการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

                                         
 
 ๖๓เนตรพัณณา ยาวิราช, ภาวะผูนํา และผูนําเชิงกลยุทธ, หนา ๖๔. 

ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
ผูนํา (Behavioral Theory) 

ทฤษฎีผูนําเชิงปฏิรูป 
(Transformational 

Leadership Theory) ทฤษฎีเก่ียวกับผูนําตาม 
สถานการณ (Contingency 
Theory of Leadership)  

ทฤษฎีเก่ียวกับ
คุณลักษณะของผูนํา 

ที่มา : เนตรพัณณา ยาวิราช, ๒๕๔๖ : ๖๔. 



 
 

๓๓ 

 ๑) ทฤษฎีคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Theory) การศึกษาของทฤษฎีน้ี
ระยะแรกๆ ทําในป ๑๙๔๐-๑๙๕๐ เนนคุณลักษณะของผูนํา สต็อกดิลไดศึกษาและจําแนก
คุณลักษณะของภาวะผูนําออกเปน ๖ ประเภท ดังนี้  
  (๑) ลักษณะทางกาย ไดแก อายุ ลักษณะทาทาง ความสูงและน้ําหนัก แตตอง
ควรระวังวาในบางสถานการณลักษณะทางกายก็ไมไดนําไปสูความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ
อยางสําคัญ 
  (๒) ภูมิหลังทางสังคม ไดแก การศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเลื่อน
ฐานะทางสังคม บุคคลที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมสูงจะชวยเสริมสรางภาวะผูนําไดดีกวา 
  (๓) สติปญญาความรูความสามารถ ภาวะผูนํามีสวนสัมพันธกับสติปญญา 
ความรู ความสามารถ ผูนํามักจะเปนคนพูดเกง ตัดสินใจดี มีความรูดี 
  (๔) บุคลิกภาพ ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักจะมีคุณลักษณะของบุคลิกภาพ เชน  
มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความระมัดระวัง เปนตน 
  (๕) ลกัษณะท่ีเก่ียวกับงาน ผูนําตามคุณลักษณะนี้จะมีความตองการความสําเร็จ 
มีความรับผิดชอบสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนตน 
  (๖) ลักษณะตางๆ ทางสังคม คือจะเปนผูนําที่ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 
อยางกระตือรือรน ชอบการติดตอและพบปะสังสรรคกับบุคคลอ่ืน และใหความรวมมือกับบุคคลตางๆ 
อยางดี 
 ๒) ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theory of Leadership)  
  (๑) แนวทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยโฮไอโฮ (Ohio State Studies)๖๔   
  มหาวิทยาลัยโฮไอโฮไดทําการวิจัยพฤติกรรมของผูนําโดยพัฒนาแบบสอบถาม
ท่ีเรียกวา Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) และพบวาพฤติกรรมผูนํา
สามารถอธิบายได ๒ ปจจัย คือ 
   - ปจจัยมุงคน (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมผูนําท่ีเนนเรื่อง
ความไววางใจตอกัน เคารพซึ่งกันและกัน ใหการสนับสนุน มีมิตรภาพ และมีความอบอุน  
   - ปจจัยมุงงาน (Initiating Structure) ผูนําแบบนี้มุงที่การจัดระบบการ
ทํางาน ระบุบทบาท่ีชัดเจนของผูปฏิบัติงาน จัดวางรูปแบบระบบการทํางานและขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
  (๒) แนวทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies) ๖๕ 

                                         
 
 ๖๔Ralph 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. 
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  ลิเคิรท และคณะ แหงมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษารูปแบบผูนํา โดย
แบงผูนําออกเปน ๒ รูปแบบ คือ  
   - รูปแบบผูนําแบบเนนคน (Employee-oriented leaders) ผูนําแบบนี้
จะทํางานโดยใหความสนใจที่ตัวผูปฏิบัติงาน จะใหความสนใจตอปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางาน มุงเนนการทําใหผูปฏิบัติงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และเนนการสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล  
   - รูปแบบผูนําแบบเนนงาน (Job-oriented leaders) ผูนําแบบนี้จะมุง
ทํางานโดยเนนที่ใชระบบการควบคุมงาน สรางกฎระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงาน      
จึงทําใหผูปฏิบัติงานไมมีอิสระในการทํางาน และมีความรูสึกเหมือนถูกบังคับ ทําใหขวัญในการ
ปฏิบัติงานต่ํา 
 ลิเคิรทสรุปวา รูปแบบผู นําที่ มีประสิทธิภาพนั้นคือผู นํา ท่ีใหความสนใจกับ 
ผูปฏิบัติงาน และพยายามสรางทีมงานเพื่อใหการทํางานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 
 
 ๓) ทฤษฎีตาขายการบริหาร (Managerial Grid Theory)  
 เบลคและมูทอน เปนผูเสนอทฤษฎีน้ี เขากลาววาผูนําที่มีประสิทธิภาพน้ันตองเนน
ท้ังงาน (Concern of Production) และเนนทั้งคน (Concern of People) ทฤษฎีตาขายการ
บริหารแบงรูปแบบการบริหารออกเปน ๕ รูปแบบ คือ๖๖  
  - ผูนําแบบมุงเนนงาน (๙,๑) (Impoverished Authority-compliance) ผูนําแบบน้ี
จะมุงเนนงานมากกวาเนนคน มุงแตทํางานใหสําเร็จโดยไมคํานึงถึงความตองการของคนจะ
เขมงวดตอวิธีการทํางานและระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด รูปแบบการบริหารงานจะเปน
แบบการใชอํานาจและตองการใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือฟง 
  - ผูนําแบบมุงเนนคน (๑,๙) (Country club management) ผูนําแบบนีต้รงกนัขาม
กับแบบมุงเนนงาน โดยจะเนนคนเปนหลักเนนงานนอย และจะเนนการรักษาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลที่ราบรื่น ตองการใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
  - ผูนําแบบปลอยปะละเลย (๑,๑) (Improverished management) ผูนําแบบนี้มี
ความสนใจต่ํามากทั้งงานและคน มักจะบริหารงานในลักษณะทํางานประจําไปเรื่อยๆ ไมมี
จุดมุงหมาย ตองการเพียงแคใหตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการเทาน้ัน 

                                                                                                                     
 
 ๖๕Rensis Likert et. al, 1961, quoted in Dessler Gary, Management : Principles and 
Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), p. 302. 
 ๖๖Robert Blake and Jane S. Mouton, The Managerial Grid, (Houston Texas : Gulf 
Publishing, 1964), p. 70. 
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  - ผูนําแบบเดินสายกลาง (๕,๕) (Middle of the road management) ผูนําแบบนี้   
เปนผูที่ใหความสําคัญกับงานและคนในระดับปานกลาง เปนบุคคลท่ีชอบประนีประนอม จะสราง
ผลงานในระดับปานกลาง เขาจะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปโดยไมมีการคาดหมายที่สูงมากนัก  
  - ผูนําแบบทีมงาน (๙,๙) (Team management) ผูนําแบบนี้มุงเนนทั้งงาน  
และคน เนนการรวมมือกันทํางานและมุงเนนการทํางานเปนทีม เนนบรรยากาศการทํางาน     
ท่ีชวยเหลือกัน ไววางใจกัน และเคารพซึ่งกันและกันเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 
 เบลคและมูทอนเสนอวาผูนําที่ดีที่สุดคือผูนําแบบทีมงาน (๙,๙) ซ่ึงใหความสนใจมาก
ท้ังงานและคนเพื่อใหเกิดผลสําเร็จสูงสุดในการบริหารงาน 
 ๔) ทฤษฎีการบริหาร ๔ ระบบ (System & Management)  
 ลิเคิรท ไดเสนอแนวคิดการบริหารองคการแบบใหม (New Patterns of Management) 
และสรุปลักษณะการบริหารออกเปน ๔ รูปแบบ คือ๖๗  
  (๑) รูปแบบระบบเผด็จการเอาเปรียบ (Exploitative authoritative) ผูนําแบบนี้
จะเขมงวดกับผูใตบังคับบัญชา ไมใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา การบริหารงานขาคดวาม
เช่ือใจและความไววางใจกัน ใชกระบวนการสื่อสารนอยมาก การบริหารงานจะใชวิธีการขมขู 
และลงโทษ ความสัมพันธจะเปนไปในลักษณะของความหวาดกลัว ทั้งนี้เพ่ือผลประโยชนของผูนํา 
  (๒) รูปแบบระบบเผด็จการแบบพระเดชพระคุณ (Benevolent authoritative) 
ผูนํายังคงเปนผูตัดสินใจอยู อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจไดบางแตตองอยูภายใต
ขอกําหนดของผูบริหาร ใชกระบวนการส่ือสารนอย การจูงใจใหทํางานใชวิธีการใหรางวัลและ
การลงโทษ 
  (๓) รูปแบบระบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูนํามีความไววางใจและเช่ือถือ
ผูใตบังคับบัญชา จะรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา แตผูนํายังคงเปนผูตัดสินใจใน
ข้ันตอนสุดทาย ผูนําและผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจกันคอนขางสูง จูงใจผูปฏิบัติงานโดย
การใหรางวัลและทําใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน มีการลงโทษเปนบางครั้ง 
  (๔) รูปแบบระบบมีสวนรวม (Participative) ระบบน้ีผูนําและผูปฏิบัติงาน       
มีความเช่ือถือและไววางใจกัน มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกัน ผูใตบังคับบัญชา         
มีสวนรวมในการต้ังเปาหมายขององคการ รวมกันพัฒนาวิธีการทํางาน ผูปฏิบัติงานมีความ   
พึงพอใจในงานคอนขางสูง ระบบมีสวนรวมนี้เปนระบบที่ลิเคิรทใหการสนับสนุนมากที่สุด 

                                         
 
 ๖๗Rensis Likert, New Pattern of Management, (New York : McGraw-Hill Book Company, 
1961), pp. 76-77. 



 
 

๓๖ 

 จะเห็นไดวาทฤษฎีพฤติกรรมผูนําน้ันมุงที่จะศึกษาวาผูนํามีการบริหารงานอยางไร 
ใชวิธีใดในการมอบหมายงานหรือจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมใดของ 
ผูนําที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  
 ๕) ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency of Situational Theory of 
Leadership) แบงเปน 
  (๑) รูปแบบภาวะผูนําเชิงตอเนื่อง (Continuum of Leadership Behavior) 
  แทนเนมบัม และชมิดท เปนนักทฤษฎีกลุมแรกที่ช้ีใหเห็นวา มีปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการเลือกใชแบบความเปนผูนํา ซ่ึงไดแก ๑) แรงกดดันทางผูบริหาร ๒) แรงกดดันทาง
ผูใตบังคับบัญชา และ ๓) แรงกดดันทางสถานการณ แทนเนมบัมและชมิดทไดสรางแบบจําลอง
เชิงตอเน่ืองของพฤติกรรมผูนําที่เก่ียวของกับระดับของอํานาจหนาท่ีที่ผูบังคับบัญชาใช และ
ความเปนอิสระที่ใหแกผูใตบังคับบัญชา ถาผูนําเนนท่ีผูบริหาร (Leader-centered) ก็จะเปน
ลักษณะท่ีมีการควบคุมในระดับสูง ให อิสระกับผู ใตบังคับบัญชาต่ํา แตถาผู นําเนนที่
ผูใตบังคับบัญชา (Employee-centered) ก็จะเปนลักษณะที่ใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาสูง   
และมีการควบคุมในระดับต่ํา ตามทัศนะของแทนเนมบัมและชนิดทผูนําที่มีประสิทธิภาพ     
มากท่ีสุดไมใชผูนําแบบเผด็จการหรือแบบประชาธิปไตย แตเปนผูนําที่ตองมีความยืดหยุน 
สามารถเลือกใชแบบความเปนผูนําอยางใดอยางหน่ึงใหเหมาะสมกับสถานการณที่เผชิญอยู๖๘ 
  (๒) ทฤษฎีผูนําตามแบบจําลองของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) 
  ฟดเลอร ไดสรางแบบจําลองผูนําตามสถานการณ ซ่ึงมีปจจัยสถานการณอยู    
๓ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของผูนําคือ๖๙ 
   - สัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา (Leader-Member 
Relations) ถาหากผูนํากับผูใตบังคับบัญชาสามารถเขากันไดดี และผูใตบังคับบัญชายอมรับ
ความสามารถของผูนําแลว ผูนําคนนั้นก็จะมีอํานาจและอิทธิพลมากกวาผูนําที่ไมมีใคร     
เคารพนับถือและไมไววางใจ  
   - โครงสรางของงาน (Task Structure) คือความแนนอนชัดเจน
เก่ียวกับโครงสรางของงาน ฟดเลอรกลาววา หากโครงสรางของงานจัดไวอยางมีระเบียบ    
แบบแผน จะทําใหผูนํามีอิทธิพลมากกวางานท่ีมีโครงสรางไมชัดเจนหรือคลุมเครือ  

                                         
 

๖๘Robert Tannenbaum, and Warren H. Schmidt, How to Choose A Leadership 
Pattern, (Harvard Business Review, March – April , 1958), p. 6. 
 ๖๙Fred E. Fiedler and Martin M. Chemers, Leadership and Effective Management, 
(Glenview, III. : Scott, Foresman, 1974), p. 80.  



 
 

๓๗ 

   - อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี (Position Power) หมายถึงอํานาจที่เปน
ทางการท่ีกลุมหรือองคการไดกําหนดให ถามีการกําหนดอํานาจหนาท่ีไวมากผูนําก็จะมีอิทธิพล
อยูเหนือผูใตบังคับบัญชาอยางชัดแจง ตัวอยางเชน อํานาจในการลงโทษ การวาจาง การใหออก 
เปนตน  
  (๓) ทฤษฎีเก่ียวกับผูนําของวรูม และเย็ทตัน (Vroom and Yetton Model) 
  วรูมและเย็ทตัน อธิบายรูปแบบผูนําที่เหมาะสมภายในสถานการณอยางใด
อยางหนึ่งโดยเฉพาะ แบบของผูนําจะกําหนดตามความมากนอยของการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจของผู ใตบั ง คับบัญชา  โดยเขาได นําแนวคิดมาจากแทนเนมบัมและชมิดท 
(Tannenbaum and Schmidt) และพัฒนามาเปนรูปแบบการตัดสินใจของผูนํา ซึ่งมีอยู           
๕ รูปแบบดวยกัน ดังนี้๗๐ 
   - ผู นําแกปญหาหรือตัดสินใจโดยใชขอมูลที่ตนเองมีแลวเทาน้ัน 
(Autocratic I)  
   - ผูนํารับขอมูลที่จําเปนของผูใตบังคับบัญชา แลวจึงตัดสินใจแกปญหา
ดวยตนเอง โดยอาจจะบอกหรือไมบอกปญหาน้ันกับผูใตบังคับบัญชา ผูใตบงัคับบัญชาไมมีสิทธิ์
ในการเสนอความเห็นหรือรวมตัดสินใจ (Autocratic II) 
   - ผูนํายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะแนวทางในการแกปญหาเปนรายบุคคล หรืออาจขอคําแนะนําตางๆ เทาที่จําเปน แลว
จึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง โดยอาจนําหรือไมนําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา       
เขามารวมตัดสินใจดวย (Consultative I) 
   - ผูนํายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะแนวทางในการแกปญหา หลังจากน้ันผูนําจะรวบรวมความคิดเห็นท้ังหมดมาพิจารณา 
แลวจึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง ซ่ึงการตัดสินใจนี้อาจจะสะทอนหรือไมสะทอนใหเห็นถึง
อิทธิพลของผูตามก็ได (Consultative II) 
   - ผูนํายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะ หลังจากนั้นผูนําและผูตามจะรวมกันสรางและประเมินทางเลือกในการแกปญหาโดย
ใชมติของกลุมผูนําไมพยายามที่จะใชอิทธิพลของตนเพื่อใหยอมรับวิธีการแกปญหาในแบบที่ตน
ตองการ แตเต็มใจที่จะยอมรับและนําเอาวิธีแกปญหาของกลุมไปปฏิบัติ (Group Decision)  
 รูปแบบผูนําท้ัง ๕ รูปแบบจะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหน่ึงเทาน้ัน 
ผูนําจะเลือกใชรูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ ๒ ประการคือ ผูนําแนใจวาการตัดสินใจนั้นมี
                                         
 
 ๗๐Vroom and Yetton, 1973, quoted in Gary Dessler, Management : Principles and 
Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), pp. 308-309. 



 
 

๓๘ 

คุณภาพ และผูนําแนใจวาการตัดสินใจน้ันสมาชิกในกลุมยอมรับวาจําเปนตอการดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพ  
  (๔) ทฤษฎีเชิงเสนทาง-เปาหมาย (Path-Goal Theory) 
  เฮาส เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory of Motivation) ซ่ึงมีแนวคิดวาการจูงใจนั้นข้ึนอยูกับ ๒ สิ่ง คือ งานน้ัน
สามารถทําใหสําเร็จได และพวกเขาตองการทําสิ่งเหลาน้ัน เฮาสใชแนวคิดน้ีเปนพ้ืนฐานในการ  
จูงใจใหคนปฏิบัติงาน โดยกลาววา ผูนําจะเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดดวยการสนับสนุนและขจัดอุปสรรคตางๆ ในการทํางานใหหมดไป    
การจูงใจและสรางความรูสึกพึงพอใจในงานนั้นเปนสิ่งจําเปนที่ผูนําจะตองสรางใหเกิดขึ้น              
ตองทําใหผู ใตบังคับบัญชามีความม่ันใจวาสามารถทํางานใหสําเร็จลงไดและจะไดรับ
ผลตอบแทนตามที่ตองการ๗๑ 
 นอกจากนี้ยังสามารถแบงรูปแบบผูนํา (Leadership Styles) ไดอีกหลายรูปแบบ ซ่ึง
รูปแบบผูนําน้ีเปนการผสมผสานระหวางคุณลักษณะของผูนํา ทักษะของผูนํา และพฤติกรรม
ของผู นําท่ีมีตอผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้การท่ีผู นําจะเลือกใชรูปแบบใดนั้นยังขึ้นอยู กับ
สถานการณที่ กําลังเผชิญอยูในขณะนั้นดวย จากการศึกษาคนควาผูวิจัยขอนําเสนอใน           
๓ รูปแบบ คือ  
 ๑) รูปแบบผูนํากับผลผลิตขององคการ 
 ลิเคิรท ไดทําการศึกษาพบวาหนวยงานที่มีผลผลิตในระดับสูงนั้น ผูนําจะเปนผูที่มุง
การทํางานโดยคํานึงถึงตัวผูปฏิบัติงานเปนหลัก สวนหนวยงานท่ีมีผลผลิตในระดับต่ําน้ัน ผูนํา
จะเปนผูที่มุงการทํางานโดยคํานึงถึงตัวงานเปนหลัก ลิเคิรทแบงผูนําออกเปน ๒ รูปแบบ คือ๗๒   
  (๑) รูปแบบผูนําแบบเนนคน (Employee-Centered Style) ผูนํารูปแบบนี้จะ  
ใสใจตอผูปฏิบัติงาน จะใหความสนใจกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน มุงเนนการทํา 
ใหผูปฏิบัติงานเกิดขวัญและกําลังใจ และเนนการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคคล 
  (๒) รูปแบบผูนําแบบเนนงาน (Job-Centered Style) ผูนํารูปแบบนี้จะมุงเนน
การทํางาน โดยเนนท่ีการใชระบบการควบคุมงาน สรางกฎระเบียบและขอบังคับ ในการ
ปฏิบัติงาน จึงทําใหผูปฏิบัติงานไมมีอิสระในการทํางานและมีความรูสึกเหมือนถูกบังคับ ทําให
ขวัญในการปฏิบัติงานต่ํา  

                                         
 
 ๗๑Robert J. House, 1974, pp. 81-98, quoted in Gary Dessler, Management : Principles and 
Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), p. 306. 
 ๗๒Likert Rensis, quoted in Robert N. Lussier, Management Fundamentals,  (New York 
: South-Western College Publishing, 2000), p. 457. 



 
 

๓๙ 

 ๒) รูปแบบการใชอํานาจในการตัดสินใจของผูนํา 
 ดราฟและโคสเซน ไดแบงผูนําตามรูปแบบการใชอํานาจในการตัดสินใจของผูนํา
ออกเปน ๓ รูปแบบ คือ๗๓  
  (๑) ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic style) ผูนํารูปแบบนี้เปนแบบเผด็จการ 
คือจะยึดตนเองเปนศูนยกลาง ถืออํานาจเปนใหญ การบังคับบัญชาเปนแบบควบคุมเต็มที่      
ไมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การตัดสินใจอยูที่ผูนําแตเพียงผูเดียว ผูนํารูปแบบน้ีจะทําใหขวญั
ในการปฏิบัติงานต่ํา 
  (๒) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic style) ผูนํารูปแบบน้ีจะมีลักษณะของ
การกระจายอํานาจ การตัดสินใจในเร่ืองตางๆ เกิดจากการปรึกษาหารือหรือประชุมรวมกัน     
มีการทํางานรวมกัน ผูนําจะถืออํานาจของกลุมเหนือกวาตนเอง ผูนํารูปแบบน้ีผูปฏิบัติงานจะมี
ความพึงพอใจและมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง 
  (๓) ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire style) ผูนํารูปแบบน้ีจะหลีกเลี่ยงการ   
ใชอํานาจ ไมมีเปาหมายในการทํางาน จะปลอยใหผูปฏิบัติงานทํางานตามใจชอบ เม่ือเกิด
ปญหาก็จะใหแกปญหาและตัดสินใจกันเอง ผูนํารูปแบบน้ีผูปฏิบัติงานจะไมมีระเบียบ ผลผลิตต่ํา 
ขวัญในการปฏิบัติงานต่ํา 
 ๓) รูปแบบผูนําตามแนวคิดของเฮอรเซ และแบลนชารด 
 เฮอรเซ และ แบลนชารด กลาวถึงรูปแบบผูนําท่ีมีการผสมผสานระหวางมิติมุงเนนคน 
และมิติมุงเนนงาน และการท่ีผูนําจะเลือกใชรูปแบบใดนั้น ข้ึนอยูกับระดับวุฒิภาวะของ           
ผูตาม (Employees’ maturity level) และสถานการณที่กําลังเผชิญอยูในขณะนั้น (Given situation) 
ซ่ึงระดับวุฒิภาวะไดแกความสามารถ ความรับผิดชอบ และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานของ     
ผูตาม เม่ือระดับวุฒิภาวะของผูตามสูงข้ึน ผูนําจะลดพฤติกรรมมุงเนนงานและมุงเนนคนมากข้ึน 
ในทางตรงกันขามเม่ือระดับวุฒิภาวะของผูตามลดลง ผูนําจะเพ่ิมพฤติกรรมมุงเนนงาน และลด
พฤติกรรมมุงเนนคน เฮอรเซและแบลนชารดแบงรูปแบบผูนําออกเปน ๔ รูปแบบ คือ  
  (๑) แบบสั่งการ (Telling style) เปนรูปแบบผูนําที่มุงเนนงานสูง และมุงเนนคนต่ํา 
โดยผูนําจะเปนผูช้ีนํา กําหนดบทบาท และบอกใหผูตามทราบวาตองการใหทําอะไร ลักษณะ
การสื่อสารเปนแบบทางเดียว ผูนํารูปแบบน้ีเหมาะสมกับผูตามที่มีระดับวุฒิภาวะต่ํา 
  (๒) แบบขายความคิด (Selling style) เปนรูปแบบผูนําท่ีมุงเนนงานสูงและ
มุงเนนคนสูง โดยผูนําจะเปนผูชักชวน อธิบาย ใหการสนับสนุน ใหกําลังใจ และใหความกระจาง

                                         
 
 ๗๓Micheal W. Drafke and Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 8th ed., 
(New Jersey : Prentice-Hall, 2002 ), pp. 377-382. 



 
 

๔๐ 

เม่ือมีขอสงสัยเก่ียวกับการงานลักษณะการส่ือสารเปนแบบสองทาง ผูนํารูปแบบนี้เหมาะสมกับ 
ผูตามที่มีระดับวุฒิภาวะต่ําถึงปานกลาง 
  (๓) แบบมีสวนรวม (Participating style) เปนรูปแบบผูนําที่มุงเนนงานต่ํา และ
มุงเนนคนสูง โดยผูนําสนับสนุนใหผูตามเขามามีสวนรวมและใชความรูความสามารถในการ
ทํางาน ผูนํารูปแบบนี้เหมาะสมกับผูตามที่มีระดับผูตามที่มีระดับวุฒิภาวะปานกลางถึงสูง  
  (๔) แบบมอบหมายงาน (Delegating style) เปนรูปแบบผูนําที่มุงเนนงานต่ํา 
และมุงเนนคนต่ํา โดยผูนําจะมีการกระจายหนาที่ ใหคําแนะนําและการสนับสนุนเล็กๆ นอยๆ 
เพียงเพ่ือใหผูตามเขาใจปญหาและแผนงาน และใหผูตามมีอิสระในการดําเนินการไดเอง ผูนํา
รูปแบบน้ีเหมาะสมกับผูตามที่มีระดับวุฒิภาวะสูง๗๔ 
 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีผูนําตามสถานการณน้ันมุงศึกษาแบบของผูนําที่
เหมาะสมกับสถานการณตางๆ ผูนําตองรู จักแสดงแบบภาวะผูนําของตนใหเหมาะสมกับ
สถานการณหรือเง่ือนไขในเวลานั้นๆ ความสําเร็จในการเปนผูนําน้ันข้ึนอยูกับความเหมาะสม
ระหวางพฤติกรรมของผูนํากับพฤติกรรมของผูรวมงานและสถานการณตางๆ ซ่ึงสิ่งเหลาน้ีตองมี
ความสัมพันธกันอยางเหมาะสม 
 ๖) ทฤษฎีผูนําเชิงปฏิรูป (Transformation Leadership Theory)  
 แนวคิดทฤษฎีน้ีเริ่มตนตั้งแตทศวรรษ ๑๙๘๐ เปนตนมา ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดบงบอกถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานิยม คุณธรรม 
มาตรฐาน และการมองการณไกลไปในอนาคต ผูนําเชิงปฏิรูปจะใหความสําคัญตอการประเมิน
เพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการและ
ปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย โดยสาระของทฤษฎีแลว ภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป
จะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําโดยเสนหา (Charismatic leadership) ภาวะผูนํา
เชิงวิสยัทัศน (visionary leadership) รวมทั้งภาวะผูนําเชิงวัฒนธรรม (Cultural leadership) ดวย 
 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปจึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําท่ีสามารถใชในการอธิบายกระบวนการ
อิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนํากับผูตามเปนรายบุคคล ไปจนถึง
ระดับมหภาคระหวางผูนํากับบุคลากรท้ังองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แมวาโดย
บทบาทหลักของผูนําเชิงปฏิรูปกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตางๆ ข้ึนในองคการก็ตาม แตตลอด
เสนทางของกระบวนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ผูนํากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางมั่นคง   
ทฤษฎีภาวะผู นําเชิงปฏิรูปแบบเปลี่ยนสภาพไดรับการยอมรับวามีความสอดคลองกับ
สถานการณของโลกในยุคท่ีมีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลามากทฤษฎีหน่ึงในปจจุบัน  
                                         
 
 ๗๔Hersey and Blanchard, quoted in Robert N. Lussier, Management Fundamentals, 
(New York : South-Western College Publishing, 2000), pp. 467-468.  



 
 

๔๑ 

 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมาจากแนวความคิดของนักวิชาการหลายคน อาทิเชน 
เบอรน๗๕ แบส๗๖ เบนนิสและนานัส๗๗ ไทกีและเดอแวนนา๗๘ เปนตน  
 กลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูนําแบบเชิงปฏิรูป เปนแนวคิดลาสุดแนวคิดหน่ึงท่ีมี
มุมมองตอภาวะผูนําคอนขางกวางขวาง เปนการอธิบายถึงกระบวนการวา ผูนําจะสามารถสราง
แรงดลใจแกผูตามเพ่ือใหคนเหลาน้ันทํางานใหบรรลุผลดียิ่งข้ึนไดอยางไร แนวคิดน้ีจึงยํ้าถึง
ความจําเปนที่ผูนําจะตองมีความเขาใจและสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับความตองการและ
แรงจูงใจของผูตาม ผูนําแบบเชิงปฏิรูปไดรับการยอมรับวาเปนผูนําของการเปล่ียนแปลงไดมี    
วิธีแสดงบทบาทที่เปนตัวอยางที่ดีแกผูอ่ืน เปนผูสรางวิสัยทัศนและทําวิสัยทัศนใหเกิดความ
ชัดเจนไปสูการปฏิบัติใหกับองคการเปนผูกระจายอํานาจการตัดสินใจใหผูตามเพ่ือสามารถ
ปฏิบัติไดมาตรฐานสูง เปนผูวางตนไดเหมาะสมจนเปนที่ไววางใจแกผูอ่ืน และเปนผูท่ีสามารถ
สรางความเขาใจไดในทุกประเด็นท่ีเก่ียวกับการดําเนินชีวิตขององคการ  
 จากการศึกษาวิเคราะหวิวัฒนาการของทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําทั้ง ๔ ทฤษฎี ทําให
ผูวิจัยสามารถสรุปแนวคิด จุดเดน และจุดดอยของแตละทฤษฎีไดดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                         
 
 

๗๕Burns, James Macgregor, Leadership, (New York, : Harper Collins, 1978), p.36. 
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๔๒ 

ตารางที่ ๒.๑ บทสรุป แนวคิด จุดเดนและจุดดอยของแตละทฤษฎี ๗๙ 
 

ทฤษฎี แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา จุดเดน จุดดอย 
๑. ท ฤ ษ ฎี เ ก่ี ย ว กั บ

คุณ ลั กษณะผู นํ า 
(Trait Theory) 

- ผูนํามีคุณลักษณะของ
ผู นํ า ใ น ตั ว เ อ ง โ ด ย 
เฉพาะตน 

- เ ริ่ ม มี ห ลั ก ก า ร
บ ริ ห า ร เ กิ ด ขึ้ น 
(Administrative 
principle) 

- ไ ม ส า ม า ร ถ ร ะ บุ  
คุณลักษณะท่ีแนชัด
ของผูนําได 

๒. ท ฤ ษ ฎี เ ก่ี ย ว กั บ 
พฤติกรรมของผูนํา 
(Behavioral theory 
of leadership)  

- ผูนํามีวิธีการบริหารงาน 
     อยางไรใหมี 

ประสิทธิภาพสูงสุด 
- พฤติกรรมของผูนํ า ท่ี 

ทําใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

- เนนพฤติกรรมระหวาง
ผูนําและผูตาม 

- เ กิ ด ร ะ บ บ ก า ร
บริหารตามลําดับ
ชั้น (hierarchy) 

- ใชหลักการบริหาร
เชิงเหตุผลในการ
กํากับและควบคุม
บุคลากร 

- การขาดภาพความคิด
เชิงวิสัยทัศน 

- มุงเนนประสิทธิภาพ
มากเกินไป ซึ่งจะทําให
พนักงานไมสามารถ
เสนอแนวความคิดใด
ได 

๓. ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา
ตามสถานการณ 
(Contingency or 
Situational Theory 
of Leadership) 

- ผูนําตองรู จักวิเคราะห
สถานการณ เพ่ือใหเกิด
ก า ร ทํ า ง า น ที่ บ ร ร ลุ
เปาหมาย 

- ทฤษฎีนี้งายตอการ
ปฏิบัติ 

- ท ฤ ษ ฎี มี ค ว า ม
ยื ด ห ยุ น ต า ม
ส ถ า น ก า ร ณ ท่ี
เกิดขึ้น 

- การขาดคําอธิบายเชิง
เหตุผลท่ีนาเชื่อถือใน
การพิสูจนระหวางแบบ
ผูนํากับระดับวุฒิภาวะ
ของผูตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                         
 
 ๗๙สุเทพ พงศศรีวัฒน, ภาวะผูนํา : ทฤษฎีและปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : วิรัตน เอ็ดดูเคชั่น, ๒๕๓๗, 
หนา ๑๑. 

ที่มา : สุเทพ พงศศรีวัฒน, ๒๕๓๗ : ๑๑. 



 
 

๔๓ 

ทฤษฎี แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา จุดเดน จุดดอย 
๔. ทฤษฎีผูนําเชิง

ปฏิรูป 
(Transformational 
Leadership 
Theory) 

- ริ เ ริ่ ม ส่ิ ง ใ ห ม  (ส ร า ง
โอกาส, จินตนาการ 
ใหมๆ) 

- มุ งความสัมพันธสวน
บุคคลกับสมาชิกกลุม 
(สรางแรงบันดาลใจแก 
ผูตาม) 

- เ น น วิ สั ย ทั ศ น  
คานิยม ความคาดหวัง 
และบริบทดานศีลธรรม 
(dimension) 

- ส ง เ ส ริ ม ก า ร เ รี ย น รู
ภ า ย ใ น อ ง ค ก ร แ ล ะ
กระตุนการใชปญญา 
ตลอดจนการปรับตัว
อยางตอเนื่อง  

- เ ป น ท ฤ ษ ฎี ท่ี
เหมาะสมในปจจุบัน
ตาม ลักษณะของ
องคกรนั้นๆ  

- มีวิสัยทัศนรวม การ
รวมของคน การมี
สัมพันธภาพ 

- ผู ต า ม ไ ด รั บ ก า ร
ยอมรับวาเปนผู ท่ี  
มี ค ว าม สํ า คัญ ใน
องคกร 

- ผู นํ า เ น น เ รื่ อ ง
คานิยมและศีลธรรม 

- การสรางทีมงานท่ี
เ ข ม แ ข็ ง (Team 
Management) 

- สงเสริมการเรียนรู
อยางตอเนื่องใหทัน
กั บ ส ถ า น ก า ร ณ 
(กระตุนภูมิปญญา) 

- ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 
คานิยมและวิสัยทัศน
ของบุคคลมีโอกาสที่
ถูกนําไปใช ในทางท่ี 
ผิดก็ได 

- บางครั้งเกิดการขาด
กร อบคว าม คิ ด เ ชิ ง 
มโนทัศนที่ชัดเจน เชน 
“ถ า ไม เป นอย างนั้ น  
ก็ตองเปนอยางนี้” 

 
 
 

๒.๒.๔ หลักการสําคัญของบทบาทผูนํา ๔ ประการ 
 ๑) การเปรียบเทียบการจัดการและความเปนผูนํา (Comparing Management 
and Leadership)๘๐ 
 ในหลักการบทบาทผูนํา ๔ ประการ ของ แฟรงคลิน โควีย ถือเปนทฤษฎีเก่ียวกับ
ผูนําท่ีไดชี้ใหเห็นอยางเดนชัดถึง ความเปนผูนําและการจัดการไมสามารถแทนที่กันไดเพราะ     
มีความแตกตางกัน ผูนําจะตองรูจักการจัดการท่ีเหมาะสมในขณะที่จะตองมีความเปนผูนําดวย     
ดังตารางขางลางนี้ 

                                         
 
 ๘๐ เนตรพัณณา ยาวิราช, ภาวะผูนํา และผูนําเชิงกลยุทธ, หนา ๑๗-๑๙. 

ที่มา : สุเทพ พงศศรีวัฒน, ๒๕๓๗ : ๑๑. 



 
 

๔๔ 

ตารางท่ี ๒.๒  การเปรียบเทียบการจัดการและความเปนผูนํา 
 

หลักการ การจัดการ (Management) ความเปนผูนํา (Leadership) 
๑. การสั่งการ (Direction) ก า ร ว า ง แ ผ น แ ล ะ จั ด ทํ า

งบประมาณโดยใหความสนใจ
พนักงานและบุคคลระดับลางที่
อยูในสายงานต่ํากวา 

มีวิสัยทัศนและกลยุทธและให
ความสัมพันธ ในแนวนอนให
ความเสมอภาคเทาเทียมกันหมด 

๒. การจัดการระบบการ
ทํางาน (Alignment) 

จัดองค การและ จัดคนเข า
ทํางาน มีการสั่งการควบคุม
งานตามลําดับชั้นของอํานาจ
ตามระบบการทํางาน 

มีความริเริ่มในการมีวัฒนธรรม
เพ่ือสรางแบบการทํางานใหมและ
คานิยมรวมกันที่จะทําให ผู อ่ืน
ปฏิบัติงานโดยไมมีลําดับชั้นของ
อํานาจ โดยเนนการพัฒนาระบบ
การทํางาน 

๓. ความสัมพันธ 
(Relationships) 

เนนที่ผลงาน ผลผลิต สินคา 
และบริการ มีความสัมพันธ
ตามหนาที่ เปนนายจางและ
พนักงาน 

เนนการที่กระตุนบุคคลและการ  
จูงใจพนักงาน ใหอํานาจแตละ
บุคคล เปนผูสอนแนะและอํานวย
ความสะดวกผูใหบริการ 

๔. คุณสมบัติสวนบุคคล  
(Personal Quality) 

อารมณม่ันคง 
มีความเขาใจตอจิตใจผูอ่ืน 
มีการพูดคุยกับผูอ่ืน 
มีบรรทัดฐานในการทํางาน 
มีความเขาใจองคกร 

มีความเชื่อมโยงกับการทํางาน
ดวยจิตใจ มีลักษณะเปดเผยเปด
ใจใหกว า ง  รับฟ ง ผู อ่ืนไมยึ ด
บรรทัดฐานของตนเอง เขาใจ
ตําแหนง 

๕. ผลการทํางาน 
(Outcomes) 

มีผลงานที่ไดตามตองการและ
ผลงานตองมีประสิทธิภาพ 

มีการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาโดยนําระบบใหมเขามาใช 
สรางระบบที่ใหประสิทธิผลใน
การทํางาน 

 
 
 การเปรียบเทียบการจัดการและความเปนผูนํา 
 ๑) ดานการกําหนดทิศทางการทํางาน (Providing Direction) ความเปนผูนําและ
การจัดการเก่ียวของกับการกําหนดทิศทางขององคกร แตแตกตางกันในแงที่วา การจัดการเนน
ท่ีการสรางรายละเอียดของแผนงานและตารางการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จโดยมีการจัดสรร
ทรัพยากรทางการบริหารเพ่ือใหทํางานไดสําเร็จ แตความเปนผูนําที่มีทิศทางหมายถึงการมี

ที่มา : เนตรพัณณา ยาวิราช, ๒๕๔๖ : ๑๗. 



 
 

๔๕ 

วิสัยทัศนไปสูอนาคตและการพัฒนาในระยะเวลาอันยาวไกลในการกําหนดกลยุทธที่ตองการ
เปล่ียนแปลงในอนาคต วิสัยทัศนคือภาพแหงความกระตือรือรน ความปรารถนาขององคกรใน
อนาคต 
 ๒) การจัดการระบบการทํางานในองคกรเกี่ยวของกับโครงสรางการทํางานเพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามแผนการ การจัดคนเขาทํางานตามโครงสราง และการกําหนดนโยบาย 
กฎระเบียบ และระบบการทํางานและการปฏิบัติงานและการประเมินผลการทํางาน แตความเปน
ผูนําเก่ียวของกับการสื่อสารเพ่ือใหทราบวิสัยทัศนและทําใหเปนความจริง ความเปนผูนําจึง
เก่ียวของกับความพยายามทําใหทุกคนตรงไปสูวิสัยทัศนในทิศทางเดียวกันในเสนทางเดียวกัน
ทางความคิด 
 ดานการจัดการ ผูบริหารจะจัดการแบงหนาท่ีการทํางานใหแตละบุคคลตามแผนกตางๆ 
และลําดับขั้นของสายการบังคับบัญชา แตผูนําไมไดหมายถึงเชนนั้น แตผูนําหมายถึงการทําให
พนักงานรูวาตนกําลังทําอะไรอยูและทําอยางไรจึงจะงายขึ้น และมีความรูสึกของการทํางาน
รวมกันเปนทีมที่ทุกคนมีความเทาเทียมกันในผลงานที่บรรลุผลสําเร็จไดอยางเทาๆ กันทุกคน 
สวนในดานของการส่ังการและการควบคุมพนักงาน ผูนําเกี่ยวของในดานการชวยผูอ่ืนให
บรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่กําหนดไวในขณะที่การจัดการคือการแกปญหาที่เกิดข้ึน ความ
เปนผูนําเก่ียวของกับการสื่อสารที่เขาถึงผูอ่ืนในการรวมกันแกไขปญหา การรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน การรวมมือกัน มีการทํางานเปนทีมและทุกคนตางเขาใจในวิสัยทัศนรวมกัน 
 ๓) ดานความสัมพันธ (Relationship) ในดานความสัมพันธการจัดการเนนที่การใช
เคร่ืองมือในการสื่อสารและการรายงาน สวนผูนําที่การจูงใจและกระตุนบุคคล ในขณะที่
ความสัมพันธทางการจัดการเนนที่อํานาจหนาที่ที่เปนทางการ ความสัมพันธของผูนําจะเนนที่
ความมีอิทธิพลสวนบุคคล การใชอํานาจตามหนาท่ีหมายถึงการเขียนหรือการพูดเพ่ือใหผูอ่ืน
ยอมรับท้ังในเชิงบังคับและไมบังคับเพ่ือใหมีพฤติกรรมเปนที่ยอมรับในการบรรลุผลที่           
พึงปรารถนา แตผูนําอยูบนพื้นฐานของอิทธิพลซึ่งไมใชการบังคับเลย ผูตามจะไดรับการมอบ
อํานาจใหตัดสินใจไดดวยตนเองผูนําจะมีหนาที่เพียงกระตุนและสรางความทาทายในงาน
มากกวาที่จะผลักใหพนักงานไปสูเปาหมายเอง บทบาทของผูนําที่ดี คือ การกระตุนใหพนักงาน
ใชพลังและแรงจูงใจของตนเพ่ือใหเปนผลสําเร็จมีคามากกวาการใหรางวัลตอบแทน 
 อํานาจหนาที่ตามตําแหนงในองคกรคืออํานาจทางการจัดการ แตอํานาจของผูนํา 
มาจากคุณสมบัติสวนตัวของผูนําที่ไมใชอํานาจตามตําแหนงซึ่งผูบริหารบางคนอยูในตําแหนงที่
มีอํานาจหนาท่ี แตไมมีความเปนผูนําเลย ในขณะที่ผูจัดการมักจะคิดวาตําแหนงเปนนายหรือ
เปนหัวหนา แตผูนําจะมองตําแหนงเปนผูสอนแนะหรือผูอํานวยความสะดวกใหแกพนักงาน 
พ้ืนฐานของผูนําไมใชเพ่ือตําแหนง แตเพ่ือผูอ่ืน งานที่สําคัญของผูนําคือการชวยพัฒนาผูอ่ืนให
เจริญเติบโตกาวหนา 



 
 

๔๖ 

 ๔) ดานคุณสมบัติสวนบุคคล (Personal Leadership Qualities) ผูนํามีคุณสมบัติ
มากกวาทักษะการทํางาน รวมถึงความกระตือรือรน ความสัตยซ่ือ ผูนําจะเชื่อมโยงจิตใจในการ
คํานึงถึงผูอ่ืน และการสรางคุณคาใหแกผูอ่ืน ผูบริหารมีหนาที่ในการตอบปญหาและแกไขปญหา 
แตผูนําตองเปนผูยอมรับความผิดพลาดและยอมกลาที่จะเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดขึ้น      
รับฟงผูอ่ืน ไววางใจผูอ่ืน เรียนรูจากผูอ่ืน 
 ๕) ดานผลการทํางาน ความแตกตางระหวางการจัดการและความเปนผูนําเกิด
ผลลัพธท่ีแตกตางกัน คือ ผลลัพธท่ีไดจากการจัดการมีความคงที่ คาดคะเนได เปนไปตาม 
คําส่ังและมีประสิทธิภาพ แตการจัดการท่ีดีชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในระยะสั้นอยางตอเน่ือง
และเปนไปตามความคาดหวังของผูถือหุน แตความเปนผู นําคือความคิดริเริ่มในการ
เปล่ียนแปลงคาดคะเนไมไดเพราะเปนสิ่งที่ทาทาย ผูนําท่ีดีจะทําคุณคาอยางสูงสุดมาสูองคการ
เชนการสรางผลิตภณัฑหรือบริการใหมท่ีทําใหลูกคาใหมๆ เกิดข้ึนและขยายตลาดเพิ่มขึ้น 
 กลาวโดยสรุปไดวา การจัดการบริหารกับความเปนผูนํามีความแตกตางในมุมมอง 
ตางๆ อยางเดนชัดดังนี้๘๑ 

ตารางที่ ๒.๓ ความแตกตางระหวางผูนํากับผูบริหาร 
การจัดการบริหาร ความเปนผูนํา 

เปนการจัดตามระบบ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
เปนการถอดแบบ เปนผูเปนตนคิด 
เปนการธํารงรักษา เปนผูพัฒนา 
เปนการมุงระบบและโครงสราง เปนผูมุงคน 
เปนการยึดการควบคุมเปนหลัก เปนผูบันดาลใหเกิดความไวเนื้อเช่ือใจ 
เปนการหวังผลระยะสั้น เปนผูหวังผลระยะยาว 
เปนการมักจะมีคําถามวาอยางไร เม่ือไร เปนผูจะถามวาอะไร และทําไม 

การจัดการบริหาร ความเปนผูนํา 
เปนการจะส่ังการตามลําดับ เปนผูจะเปนลักษณะปรึกษาหารือ 
เปนการชอบเลียนแบบ เปนผูชอบริเริ่ม 
เปนการยอมรับสถานภาพเดิม เปนผูกลาเสี่ยง 
เปนการเชื่อฟงผูบังคับบัญชา เปนผูเปนตัวของตัวเอง 
เปนการทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง เปนผูเลือกสิ่งที่ทําไดถูกตอง                        
 ๒) หลักการบทบาทผูนํา ๔ ประการ 

                                         
 
 ๘๑ ประชุม โพธิกุล, ยุทธศาสตรแหงผูนํา, (กรุงเทพมหานคร : สายใจ, ๒๕๓๖), หนา ๑๕. 

ที่มา : ประชุม โพธิกุล, ๒๕๓๖ : ๑๕. 



 
 

๔๗ 

 ในหลักการบทบาทผู นําของ แฟรงคลิน โควีย  ได มุ งเนนถึงบทบาทสําคัญ                
๔ ประการ ที่จะทําใหผูนําขององคกรนั้นๆ สามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จและไดผลงานที่
ตั้งเปาหมายไว ซ่ึงบทบาท ๔ ประการนั้น คือ๘๒ 
  (๑) การกําหนดทิศทาง (Pathfinding) หมายถึง การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) 
และภารกิจ (Mission) ขององคกรอยางชัดเจน เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินไปสูเปาหมายแหง
ความสําเร็จตามคานิยม (Value) และวัฒนธรรมขององคกร ดวยวิธีการหรือกลยุทธที่ไดกําหนดไว 
(Strategy) โดยสอดคลองกับความตองการของลูกคา พนักงานทกุคน และ ผูถือหุนขององคกรน้ันๆ  
  (๒) การจัดการระบบการทํางาน (Alignment) หมายถึง การจัดการหรือกําหนด
ระบบการทํางานในการบริหารงานทุกสวนขององคกร เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกรที่ไดกําหนดไว 
  (๓) การมอบอํานาจ (Empowerment) หมายถึง การมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา
ในทุกสวนงานขององคกร รับผิดชอบในการทํางานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การทํางานขององคกร และเปนไปตามเปาหมายและวิสัยทัศนขององคกรที่ไดกําหนดไว 
  (๔) แบบอยางการเปนผูนํา (Modeling) หมายถึง การกําหนดคุณสมบัติ 
คุณลักษณะของผูนําที่เปนท่ียอมรับและเช่ือถือไดของพนักงานและลูกคาขององคกรน้ันๆ  
 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดหลักบทบาทผูนํา ๔ ประการ 
                          
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                         
 
 

๘๒ Frankin Covey, The Four Roles Leadership, (USA : Frankin Covey Co., Ltd., 1999), p.8. 
 

ที่มา : Frankin Covey, 1999 : 8. 

Results 
(ผลงาน) 



 
 

๔๘ 

                                      
 กลาวโดยสรุปไดวาตามหลักการบทบาทผูนํา ๔ ประการ ที่กลาวมาขางตน 
คุณสมบัติของผูนําของแฟรงคลิน โควีย ยอมเปนไปตามทฤษฎีผูนําเชิงปฏิรูป (Transformation 
Leadership Theory) ซ่ึงเนนที่คุณภาพของผูนําซ่ึงมีความริเร่ิมสรางสรรค มีวิสัยทัศนกวางไกล 
มีการกระตุนภูมิปญญาใหองคกรมีการพัฒนาอยางตอเนื่องดวยการทํางานเปนทีม มีการ
กระจายอํานาจการทํางาน ตลอดจนเปนผูนําท่ีมีความซ่ือสัตยและนาเช่ือถือไววางใจ นอกจากน้ี
บทบาทผูนําท้ัง ๔ ประการจัดเปนบทบาทและองคประกอบพ้ืนฐานที่สําคัญของทฤษฎีผูนํา   
เชิงปฏิรูปอ่ืนๆ อีกดวย ดังนั้นหลักการบทบาทผูนํา ๔ ประการ จึงถือเปนทฤษฎีหน่ึงที่สามารถ
สรางผูนําองคกรใหมีคุณภาพเปนผูนําท่ีพึงประสงคในสังคมยุคปจจุบันได  

๒.๒.๕ บทบาทและหนาท่ีของผูนํา 
 การปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะมีการแบงระดับการ
ปฏิบัติงานแลวยังตองมีการแบงสันปนสวนที่จะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงานยอย  ๆซ่ึงมีหัวหนาหนวย
หรือผูนําหนวยเปนผูที่รับผิดชอบงานตามลักษณะหนาที่ของคนท่ีแตกตางกัน  
  ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิดตางหนาที่ ก็เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการหรือ
หนวยงานนั้น ซ่ึงจะทําใหผูนํามีความสนใจ มีทักษะ มีความรู มีทัศนะ และมีบทบาทหนาที่ของ
แตละคนแตกตางกันไป 
 หนาที่ หมายถึง กิจที่ควรทําหรือกิจที่จะตองทําเปนภาระที่ผูรับผิดชอบจะตองกระทํา 
 อํานาจหนาท่ี หมายถึง สิทธิของบุคคลในการปฏิบัติงานโดยอยูในขอบเขตของงาน
ท่ีไดรับมอบหมาย 
 เครช, ครัชฟลด และบอลลาเชย ไดใหแนวคิดเก่ียวกับบทบาทและหนาที่ของผูนําไว 
๑๔ ประการ โดยกลาวไววา ผูนํามีบทบาทและหนาที่หลายประการ ผูนําท่ีอยูในกลุมเผด็จการ
น้ันอาจจะมีบทบาทอยางหน่ึง และผูนําที่อยูในกลุมประชาธิปไตยก็อาจจะมีบทบาทอีกอยางหนึ่ง 
หรืออาจจะมีบทบาทที่มีความคลายคลึงกัน อยูบางเปนบางกรณี บทบาทและหนาที่ของผูนําทั้ง 
๑๔ ประการ ดังกลาว ไดแก๘๓ 
 ๑) ผูนําในฐานะผูบริหาร (The Leader as Executive) บทบาทที่เห็นไดชัดอยางหนึ่ง
ของผูนํา คือ บทบาทในฐานะผูบริหารซ่ึงประสานงานระหวางกลุมที่อยูในองคการหรือหนวยงาน 
หรือในฐานะผูประสานงานเพื่อใหงานดําเนินไปไดดวยดี ผูนําจะเปนผูท่ีคอยควบคุมนโยบายและ
กําหนดวัตถุประสงคของกลุม รับผิดชอบ ดูแลนโยบายใหเปนไปดวยดี 

                                         
 
 ๘๓กิติพันธ รุจิรากุล, พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พร้ินต้ิง เฮาส, 
๒๕๒๙), หนา ๕๘ – ๖๑. 



 
 

๔๙ 

 ๒) ผูนําในฐานะผูวางแผน (The Leader as Planner) ผูนําสวนมากจะเปน          
ผูวางแผนปฏิบัติงานทุกชนิด เปนผูที่คอยตัดสินใจวาบุคคลในกลุมของตน ผูใดควรใชวิธีการ
อยางไร และใชส่ิงใดมาประกอบเพ่ือใหงานบรรลุตามความตองการ ผูนําเปนผูที่มีหนาที่ดูแล
ดวยวาแผนที่วางไวน้ัน มีการดําเนินงานตรงตามวัตถุประสงคหรือไมและมักจะเปนผูเดียวที่
ทราบแผนงานทั้งหมด คนอ่ืนจะรูเฉพาะในสวนที่เขารับผิดชอบ 
 ๓) ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) การกําหนด
วัตถุประสงคหรือการกําหนดนโยบายของกลุมหรือหมูคณะ เปนงานที่สําคัญที่ผูนํามีสิทธิเลือก
หรือกําหนดไดดวยตนเอง นโยบายมักจะมาจากผูท่ีมีตําแหนงงานสูงกวาผูนํา หรืออาจมาจาก
ผูใตบังคับบัญชาของผูนําก็ได แตไมวานโยบายนั้นจะมาจากแหลงใดก็ตาม ผูนําจะเปนผูที่
ตัดสินใจกําหนดนโยบายดวยตนเองเสมอ 
 ๔) ผูนําในฐานะผูเชี่ยวชาญ (The Leader as Expert) ผูท่ีอยูใตบังคับบัญชา
สวนมาก เมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูและความชํานาญงานเกิดขึ้นก็มักจะหวังพ่ึงผูนํา ดังนั้น 
ผูนําจึงจําเปนจะตองทําหนาท่ีคลายผูเช่ียวชาญในสาขาวิชาชีพเหลาน้ัน แตมิไดหมายความวา
ผูนําจะตองรูหมดทุกเรื่อง ในบางครั้งผูนําจึงจําเปนตองมีที่ปรึกษาคอยทําหนาท่ีใหคําแนะนําแก
ผูนําดวย 
 ๕) ผูนําในฐานะเปนตัวแทนติดตอกับบุคคลภายนอก (The leader as External 
Group Representative) สมาชิกภายในกลุมยอมไมสามารถที่จะทําการติดตอกับ
บุคคลภายนอกไดในขณะเดียวกันพรอมๆ กัน จึงจําเปนที่จะตองอาศัยบุคคลที่กลุมเห็นวา      
มีคุณสมบัติและความสามารถเพียงพอที่จะทําหนาที่แทนกลุมได บุคคลดังกลาวจึงกลายมาเปน
ผูท่ีทําหนาที่ประชาสัมพันธแทนกลุมโดยติดตอกับหนวยงานอื่นๆ ภายนอกหนวยงานของตน 
และคอยรับการติดตอจากบุคคล ภายนอกอ่ืนๆ อีกดวย 
 ๖) ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธของสมาชิกในกลุม (The Leader as 
Controller of Internal Relations) ผูนํามักจะตองคอยดูแลเกี่ยวกับรายละเอียดตางๆ ภายในกลุม 
ความสัมพันธของสมาชิกภายในกลุมเปนเรื่องที่ผูนําทุกคนไมสามารถมองขาม ทั้งนี้เปนเพราะ 
มีความเก่ียวของกับเรื่องขวัญและกําลังใจของบุคลากร ผูนําท่ีดีจึงตองตระหนักถึงเรื่องน้ีเพราะ
ถาไมสามารถรักษา ความรูสึกที่สมาชิกภายในกลุมมีความเขาใจและสามัคคีกลมเกลียวกันไว 
ใหได ความรูสึกแบงแยกก็อาจจะเกิดขึ้นไดทุกขณะ 
 ๗) ผูนําในฐานะผูใหคุณและโทษ (The Leader as Purvey of Reward and 
Punishment) ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหคุณและโทษแกผูอ่ืนจะกลายเปนผูทรงอํานาจ
และเปนผูนําในที่สุด คุณและโทษดังกลาวอาจเปนการขึ้นเงินเดือน ตัดเงินเดือน การมอบหมายงาน
ใหมากใหนอย ใหงานที่ยากหรืองายก็ไดทั้งสิ้นซึ่งความเสียหาย อาจจะเกิดขึ้นแกหนวยงานได
ถาหากผูนํามอบอํานาจประเภทนี้ใหแกบุคคลใดบุคคลหน่ึงมากจนเกินไป 



 
 

๕๐ 

 ๘) ผูนําในฐานะคนกลางหรือผูตัดสิน (The Leader as Arbitrator and Mediator) 
สวนมากจะเปนผูนําที่เกิดขึ้นในภาวะที่มีการขัดแยงภายในองคการหรือหนวยงานซึ่งอาจทําให
เกิดความเสียหาย ผูนําจึงตองเปนผูที่คอยประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นโดยการไกลเกลี่ย
คูกรณีใหมีความเขาใจกัน 
 ๙) ผูนําในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง (The Leader as Exemplary) บุคคลที่มีความ
ประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยางอันดีงามของหนวยงาน 
มักจะมีโอกาสกลายเปนผูนําของผูอ่ืนไดโดยงาย ทั้งนี้ เพราะเปนคนที่ไดรับการนับถือจาก
บุคลากรในหนวยงานอยูแลวนั่นเอง 
 ๑๐) ผูนําในฐานะสัญลักษณ (The Leader as Symbol of the Group) ความสามัคคี
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม มีความสําคัญตอการดํารงหรือคงอยูของกลุม แตการท่ีคนหมูมาก
มาอยูรวมกันนั้นจะใหมีความสามัคคีกันอยูตลอด ยอมเปนเร่ืองลําบาก แตจะมีบางคนที่ไดรับ
การยกยองจากกลุมคนทั้งหลายภายในกลุม เปนตัวแทนของเขาโดยจะดีกับเขาเสมอไมวาใน
โอกาสใดๆ ก็ตาม ขณะเดียวกันบุคคลผูน้ีก็รักและยึดกลุมเปนสรณะของเขาดวย บุคคลผูน้ีจึง
กลายเปนสัญลักษณของกลุมอํานาจของเขาที่มีจึงสูงสุดเหนือจิตใจของคนทุกคนภายในกลุม 
 ๑๑) ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ (The Leader as Substitute for Individual 
Responsibility) หนวยงานบางแหงจะมีผูนําที่อาสาเขารับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํา
บางอยางของบุคคลบางคนในกลุมหรืออาจจะรับผิดชอบตอกิจการท้ังหมดที่คนในกลุมน้ัน
กระทํา โดยเหตุดังกลาวในบางโอกาสตอมากลุมจึงมอบหมายใหมีอํานาจตัดสินใจกระทําการ
ใดๆ แทนกลุมได 
 ๑๒) ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ (The Leader as Ideologist) ผูนําบางคนเปน          
ผูกําหนดอุดมคติ สรางความเชื่อและสรางศรัทธาตางๆ ใหเกิดข้ึนแกบุคคลที่แวดลอมเขา 
บางครั้งอาจเปนผูกําหนดคุณธรรมประจําใจและกําหนดขนบธรรมเนียมที่ใชปฏิบัติภายในกลุม 
อุดมคติดังกลาวในตอนแรกอาจจะเปนเพียงคําพูดของเขาที่ใครๆ พากันนิยมและประพฤติ
ปฏิบัติตาม ซ่ึงตอมาทําใหกลายเปนอุดมคติท่ีเปนทางการของกลุมไป 
 ๑๓) ผูนําในฐานะบิดา (The Leader as Father Figure) ผูนําชนิดน้ี จะวางตนเปน 
ผูอาวุโสของกลุม มีบุคลิกนานับถือ เปนบิดาของกลุม จะวากลาวดุดาใครก็ตามจะไมมีใคร     
ถือโกรธ เพราะทุกคนทราบดีทั่วกันวาเบื้องหลังการดุดาวากลาวนั้นลวนแลวแตเต็มไปดวย 
ความรัก ความหวังดีอยูดวยเสมอไป ผูนําดังกลาวจะเปนที่พ่ึงพาทางใจที่คอยชวยเหลือแก    
คนทุกคนเม่ือมีความทุกข 
 ๑๔) ผูนําในฐานะผูรับผิดชอบ (The Leader as Scapegoat) ผูนําชนิดนี้เปน
ความหวังของกลุมเม่ือใดมีความเสียหายเกิดข้ึนผูนําชนิดน้ีจะถูกลงโทษหรือรับโทษน้ันๆ    
แทนกลุม โดยทั่วๆ ไปคนเราตางก็ไมตองการรับผิดชอบเม่ือมีความผิดพลาดเกิดขึ้น แตจะพากัน



 
 

๕๑ 

ซัดทอดความผิดใหกับบุคคลใดบุคคลหน่ึง การซัดทอดเชนนี้ ทําใหผูที่ถูกซัดทอดเปนผูนําข้ึนมา 
เพราะเม่ือเหตุการณรายๆ น้ัน ผานพนไป ผูคนก็จะพากันเห็นอกเห็นใจที่เขาตองรับเคราะหกรรม
แทนพวกตนแตเพียงผูเดียว  
 ณรงค  เส็งประชา กลาววา “บทบาท คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามสถานภาพ 
บทบาทเปนพฤติกรรมท่ีสังคมกําหนด และ คาดหมายใหบุคคลกระทําตามหนาที่ เชน เปนครู
ตองสอนนักเรียน เปนตํารวจตองพิทักษสันติราษฎร ทหารตองเปนรั้วของชาติ เปนลูกตองเช่ือฟง
พอ แม เปนตน”๘๔ 
 ฉลอง มาปรีดา ใหความหมายของคํา “บทบาท หมายถึง การทําหนาท่ีกําหนดไว 
เชน บทบาทของพอแม บทบาทของครู ซ่ึงเปนพฤติกรรมหรือการแสดงออกตามความคาดหวัง
ของตนหรือผูอ่ืน หนาที่ หมายถึง กิจท่ีตองทําซ่ึงอาจเปนการกระทําดวยจริยธรรมทําตาม
กฎหมาย หรือทําดวยความสํานึกของบุคคลนั้น”๘๕ 
 กวี วงศพุฒ กลาววา “หนาที่ ของผูนํา หมายถึง งานที่ผูนําตองรับผิดชอบตามที่
องคการกําหนดไว มีลักษณะประเภทงานที่ผูนําจะตองทําและจะตองใชผูอ่ืน คืองานท่ีผูนํา
จะตองทําดวยตนเอง งานประเภทผูใตบังคับบัญชาทําไมไดเพราะขาดขอมูล ขาดความรู 
ประสบการณยังไมถึงขาดการยอมรับ เปนตน งานที่ตองใชผูอ่ืนทําแทนเพราะวาถาผูนําทําเอง 
ก็จะไมสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนดถือวาเปนการมอบหมายงาน แตยังคงตองรับผิดชอบอยู”๘๖ 
 นพพงษ บุญจิตรราดุลย กลาวถึง บทบาทหนาท่ี ของผูนําไว ๓ ประการ คือ๘๗ 
 ๑) เปนผูรักษาหรือประสานใหสมาชิกในกลุมอยูรวมกัน หมายถึง ผูนําจะตองอยู
ใกลชิดมีความสัมพันธกับคนในกลุมและเปนที่ยอมรับของคนในกลุมทําใหกลุมมีความสามัคคี
กลมเกลียว 
 ๒) เปนผูปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค หมายถึง ผูนําตองมีความ
รับผิดชอบในกระบวนวิธีการ ทํางานดวยความม่ันคง และเขาใจไดผูนําจะตองทําใหกลุมทํางาน
ใหบรรลุตาม เปาหมาย 

                                         
 
 ๘๔ณรงค เส็งประชา, มนุษยกับสังคม, พิมพคร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พร้ิงต้ิง เฮา, 
๒๕๔๑), หนา ๑๓๙. 

๘๕ฉลอง มาปรีดา, คุณธรรมสําหรับผูบริหาร, พิมพคร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โอเดี้ยนสโตร, 
๒๕๓๗), หนา ๑๔. 

๘๖กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), 
หนา ๓๑. 

๘๗นพพงษ บุญจิตรดุลย, หลักการบริหารการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร :        
บพิธการพิมพ, ๒๕๓๔), หนา ๙๖. 



 
 

๕๒ 

 ๓) เปนผูอํานวยการใหเกิดการติดตอสัมพันธในกลุม หมายถึง เขาจะปฏิบัติงาน
ในทางท่ีจะอํานวยความสะดวกใหเกิดการติดตอสัมพันธ และปฏิบัติกันดวยดีของสมาชิกในกลุม 
การติดตอสื่อสารที่ดีเปนสิ่งสําคัญ และจําเปนในการชวยใหหนาที่น้ีบรรลุเปาหมาย 
 นอย สุปงคลัด กลาววา หนาที่ ของผูนํา จะตองกระทําอยูสองลกัษณะคอื หนาท่ีหลกั 
และหนาท่ีประกอบ ดังนี้๘๘ 
 ๑) หนาที่หลัก เปนหนาที่จะตองปฏิบัติจะละเลยขาดตกบกพรองไมได เพราะหาก
ละเลยแลวกิจการตางๆ ภายในหนวยงานจะบกพรองและเกิดการเสียหายทันที หนาที่หลัก 
ไดแก 
  (๑) หนาท่ีในการตัดสินใจ 
  (๒) หนาท่ีในการบังคับบัญชา 
  (๓) หนาที่ในการสนับสนุน อํานวยความสะดวกแกผูปฏิบัติงาน 
  (๔) หนาที่ในการประสานงาน ทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน 
 ๒) หนาที่ประกอบ เปนหนาที่เสริมในฐานะท่ีเปนผูนําทําใหความเปนผูนําสมบูรณ
ย่ิงขึ้นแตหากละเลยไมปฏิบัติบางจะไมกระทบตอกิจกรรมภายในหนวยงาน เชน 
  (๑) การเปนตัวแทนกลุม 
  (๒) เปนสัญลักษณของกลุม เปนตน 
 สมพงษ เกษมสิน ไดใหทัศนะเก่ียวกับบทบาทและหนาที่ผูนําไว ดังนี้๘๙ 
 ๑) เปนผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ 
 ๒) เปนผูที่ชวยเสริมสรางใหปริมาณและคุณภาพของงานไดรับผลสูงสุด 
 ๓) เปนผูสอนแนะนําการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา 
 ๔) เปนผูติดตอประสานงานในองคกร เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
 ๕) เปนผูสั่งงานและควบคุมงาน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของผูนําดังกลาว จะเห็นไดวา ผูนํามีบทบาท
เปนทั้งหัวหนางาน เปนเพ่ือนรวมงานกับผูปฏิบัติงาน เปนผูสรางและทําลายขวัญกําลังใจของ
เพ่ือนรวมงาน เปนทั้งผูพิพากษา เปนโจทกหรือจําเลย เปนผูที่จะตองยอมรับท้ังความผิด     
และความดีความชอบ ที่เกิดข้ึนกับหนวยงานท่ีผูนํารับผิดชอบอยู นอกจากน้ียังเปนผูกําหนด
นโยบายติดตอสัมพันธกับบุคคลทั้งท่ีอยูภายในหนวยงานเดียวกันและผูที่อยูนอกหนวยงานเปน
ผูตัดสินใจและเปนศูนยรวมแหงอํานาจ ผูนําจึงตองเปนผูท่ีมีความเฉลียวฉลาด มีความรอบรู   

                                         
 
 ๘๘นอย สุปงคลัด, ภาวะความเปนผูนําในงานพัฒนาชุมชน, อางแลว, หนา ๒๖-๓๘. 
 ๘๙สมพงษ เกษมสิน, การบริการ, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หนา ๒๑๑. 



 
 

๕๓ 

ไวตอการเปลี่ยนแปลง มีความคิดกาวหนา มีความคิดริเริ่มสูง กลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล    
เปนนักวางแผนที่ดีและเปนนักพัฒนา เพ่ือท่ีจะทําความเจริญกาวหนาและนําความสําเร็จ       
มาสูหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ   

๒.๓ ความหมายของหลักพรหมวิหาร ๔ 

 พรหมวิหาร แปลวา ธรรมของพรหมหรือของทานผูเปนใหญ พรหมวิหารเปน
หลักธรรมสําหรับทุกคน เปนหลักธรรมประจําใจท่ีจะชวยใหเราดํารงชีวิตอยูไดอยางประเสริฐ
และบริสุทธิ์ หลักธรรมนี้ไดแก๙๐  
 ๑) เมตตา ความปรารถนาใหผู อ่ืนไดรับสุข ความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา 
ความสุขเกิดขึ้นไดทั้งกายและใจ เชน ความสุขเกิดการมีทรัพย ความสุขเกิดจากการใชจาย
ทรัพยเพ่ือการบริโภค ความสุขเกิดจากการไมเปนหนี้ และความสุขเกิดจากการทํางานที่
ปราศจากโทษ เปนตน  
 ๒) กรุณา ความปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข ความทุกข คือ สิ่งท่ีเขามาเบียดเบียนให
เกิดความไมสบายกายไมสบายใจ  
 ๓) มุทิตา ความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดี คําวา "ดี" ในที่น้ี หมายถึง การมีความสุขหรือมี
ความเจริญกาวหนา ความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีจึงหมายถึง ความปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข  
ความเจริญกาวหนาย่ิงๆ ข้ึน ไมมีจิตใจริษยา เราตองหม่ันฝกหัดตนใหเปนคนที่มีมุทิตา เพราะ
จะสรางไมตรีและผูกมิตรกับผูอ่ืนไดงายและลึกซ้ึง 
 ๔) อุเบกขา การรูจักวางเฉย หมายถึง การวางใจเปนกลางเพราะพิจารณาเห็นวา 
ใครทําดียอมไดดี ใครทําชั่วยอมไดชั่ว ตามกฎแหงกรรม คือ ใครทําส่ิงใดไวส่ิงนั้นยอมตอบสนองคืน
บุคคลผูกระทํา เม่ือเราเห็นใครไดรับผลกรรมในทางที่เปนโทษเราก็ไมควรดีใจหรือคิดซํ้าเติมเขา
ในเรื่องที่เกิดข้ึน เราควรมีความปรารถนาดี คือพยายามชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขใน
ลักษณะท่ีถูกตองตามทํานองคลองธรรมธรรม ๔ อยางนี้ เปนเคร่ืองอยูของทานผูใหญ 
 พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญกวางขวาง    
ดุจพรหม คือ๙๑ 
 ๑) เมตตา (ความรัก) คือ ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการชวยเหลือใหทุกคน
ประสบประโยชนและความสุข 

                                         
 
 ๙๐อภิ.วิภงฺค.(ไทย) ๓๕/๓๔๑/๓๖๙.  

๙๑ที.ม.(ไทย) ๑๐/๑๘๔/๒๒๕, ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 



 
 

๕๔ 

    ๒) กรุณา (ความสงสาร) คืออยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขใฝใจที่จะ 
ปลดเปลื้องบําบัดความทุกขยาก เดือดรอน ของคน และสัตวทั้งปวง 
    ๓) มุทิตา (ความเบิกบานพลอยยินดี) เม่ือเห็นผูอ่ืนอยูดีมีความสุขก็มีใจแชมช่ืน  
เบิกบานเม่ือเห็นเขาประสบความสําเร็จงอกงามย่ิงขึ้นไป ก็พลอยยินดีบันเทิงใจดวย 
    ๔) อุเบกขา (ความมีใจเปนกลาง) คือ มองตามความเปนจริงโดยวางจิตเรียบ
สมํ่าเสมอ ม่ันคงเท่ียงตรงดุจตราชั่ง มองเห็นการที่บุคคลจะไดรับผลดีหรือชั่วสมควรแกเหตุที่ตน
ประกอบ พรอมท่ีจะวินิจฉัย วางตน และปฏิบัติไปตามความเที่ยงธรรม 
 พรหมวิหาร ๔ คือ หลักธรรมสําหรับการดํารงตนของผูนํา ซ่ึงโบราณเปรียบผูนํา  
ดุจพรหม คือบุคคลผูยิ่งใหญและมีอํานาจ ประกอบดวย๙๒ 
 ๑) เมตตา หมายถึง การมีจิตที่เปนกุศลเปยมดวยความรัก ไมผูกโกรธและพยาบาท
ตอเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
    ๒) กรุณา หมายถึง มีจิตคิดจะชวยเหลือและปลดเปลื้องความทุกขตลอดเวลา    
เปนคนอาสาชวยแบงเบาภาระอยางสมํ่าเสมอ 
    ๓) มุทิตา หมายถึง อัธยาศัยไมตรีจิตที่งดงามและผองใส ยินดีในความสุขและความ
สมหวังของผูอ่ืน แมนมีทุกขหรือสบเคราะหกรรมก็ไมคิดจะซํ้าเติมหรือเยาะเยยใหตองเจ็บช้ํา
นํ้าใจ 
    ๔) อุเบกขา หมายถึง การประพฤติและปฏิบัติที่เที่ยงตรงและเปนกลาง ไมเอนเอียง
ดวยความรักและความชัง คํานึงถึงผลของการกระทําของสัตวทั้งหลายที่ทําดีไดดีทําช่ัวไดช่ัว 
เปนที่ตั้ง เรียกวา “คาของคนท่ีผลของการกระทํา” ไมลุแกอํานาจไมเหิมเกริมซํ้าเติมผูอ่ืน   
เพราะตนอยูในฐานะที่ไดเปรียบ 
 พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมเครื่องอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ    
หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ธรรมท่ีตองมีไวเปนหลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะ
ช่ือวาดําเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวท้ังหลายโดยชอบ ประกอบดวย๙๓ 
 ๑) เมตตา หมายถึง ความรักใคร ปรารถนาดีอยากใหเขามีความสุข มีจิตอันแผ
ไมตรีและคิดทําประโยชนแกมนุษยสัตวทั่วหนา 
    ๒) กรุณา หมายถึง ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจในอันจะปลดเปลื้องบําบัด
ความทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว 

                                         
 
 ๙๒กิตติทัศน ผกาทอง, ภาวะผูนําตามแนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๑), หนา ๑๗๑-๑๗๒. 
 ๙๓พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพคร้ังที่ ๑๒, 
(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๖), หนา ๑๒๔. 



 
 

๕๕ 

    ๓) มุทิตา หมายถึง ความยินดีในเม่ือผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองใสบันเทิง กอปรดวย
อาการแชมช่ืนเบิกบานอยูเสมอตอสัตวทั้งหลายผูดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเม่ือเขาไดดี    
มีสุข เจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป 
    ๔) อุเบกขา หมายถึง ความวางใจเปนกลาง อันจะใหดํารงอยูในธรรมตามที่
พิจารณาเห็นดวยปญญา คือมีจิตเรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง 
พิจารณาเห็นกรรมท่ีสัตวทั้งหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุอันตน
ประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรูจักวางเฉย สงบใจมองดู ในเม่ือไมมีกจิ
ท่ีควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนไดดีแลว เขาสมควรรับผิดชอบตนเองหรือเขาควรไดรับผล  
อันสมกับความรับผิดชอบของตน  
 สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ไดทรงตรัสไววา พระบรมศาสดา 
ทรงแสดงวาเปนคุณธรรมสําหรับเปนที่อยูของจิตใจแหงพรหม คือ ผูใหญหรือผูประเสริฐ       
อันประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา ๔ ประการนี้ และทรงเรียกคุณธรรมนี้วา   
พรหมวิหารธรรม เปนธรรมเปนที่อยูซ่ึงมีทั้งความดีและความสุข มีรายละเอียดดังนี้ ๙๔ 
  ๑. เมตตา คือ ภาวะของจิตที่มีเย่ือใยไมตรีจิตคิดเกื้อกูลดวยประโยชนปราศจาก 
อาฆาตพยาบาท ขึ้งเคียด โกรธแคน แสดงออกทางสีหนาและสายตาที่สงบแชมชื่น มอง 
ดวยสายตาอันแสดงถึงใจที่เอิบอาบดวยความปรารถนาดีใหมีความสุข ปราศจากความมุงรายที่
เปนภัยเวรทั้งปวง เมตตานี้เปนพรหมวิหารธรรมขอหน่ึงที่พึงอบรมใหมีขึ้นภายในจิต วิธีอบรม
คือ ระวังใจมิใหโกรธแคน ขัดเคือง อาฆาตพยาบาท เม่ือภาวะของจิตเชนนั้นเกิดขึ้นก็พยายาม
สงบระงับเสีย หัดคิดวาตัวเองรักสุข ตองการความสุขฉันใด คนอ่ืนสัตวอ่ืนทั้งปวงก็ฉันนั้น เม่ือ
ทําความสงบอาฆาตพยาบาทและทําไมตรีจิตมิตรใจใหเกิดขึ้นไดแลว ควรหัดแผจิตเชนนี้ออกไป
แกคนอ่ืนสัตวอ่ืน โดยเจาะจงหรือโดยไมเจาะจงทั่วไป ดวยใจที่คิดปรารถนาสุขประโยชนดังเชน 
คิดวา “จงอยามีเวร อยามีเบียดเบียน อยามีทุกข มีสุขรักษาตนใหสวัสดีเถิด” 
  ภาวะของจิตที่มีความรักใครปรารถนาใหเปนสุข ยอมมีอยูในตนและในคนที่ 
เปนที่รักอยูเปนปรกติ แตยังเจือดวยราคะเสนหาบาง เจือดวยอาฆาตพยาบาทในผูอ่ืนสัตวอ่ืน
บางนี้ จึงนับวาเปนภาวะของจิตที่เปนสามัญธรรมดา พระบรมศาสดาทรงสั่งสอนธรรมให
ปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเปนสามัญธรรมดาใหเปนธรรม คือ เปนคนเก้ือกูลขึ้นมา คือ ใหรักใคร
ปรารถนาสุขดังกลาวใหเปนคุณอันบริสุทธิ์ที่เก้ือกูลกวางขวางออกไป มิใหคับแคบเฉพาะตนและ
คนซึ่งเปนที่รักในวงแคบของตนหรือจําเพาะพวกของตน แตใหแผกวางออกไปตลอดจนถึง    

                                         
 
 ๙๔สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี, รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทรพร้ินติ้ง 
แอนด พับลิชชิ่ง, ๒๕๓๙), หนา ๑๙๕-๒๐๔. 



 
 

๕๖ 

ไมจํากัดไมมีประมาณ และใหปราศจากอาฆาตพยาบาท ท้ังใหบริสุทธิ์จากราคะ สิเนหาดวย เพราะ
อาฆาตพยาบาทที่เปนศัตรูที่หางของเมตตา ราคะสิเนหาเปนศัตรูที่ใกลของเมตตา ความรักใคร
ท่ีเปนสามัญธรรมดาของโลกยอมเจือดวยส่ิงทั้งสองนั้น ทางปฏิบัติอบรมจึงตองอบรมสิ่งที่มีอยู
เปนธรรมดาโลกใหเปนธรรมขึ้นมา ใหเปนเคร่ืองคุมครองโลก ดังภาษิตที่วา “โสโกปตฺถมฺภิกา 
เมตฺตา เมตตาธรรมเปนเครื่องคุมครองโลก” ฉะนั้น จึงไดมีพุทธสุภาษิตตรัสสอนไวใหยกตนเปน
พยานหรือเปนอุปมาแปลความหมายวา “ตนเองหาคิดคนดวยใจไปทั่วทุกทิศ ก็ไมพบวาใครจะ
เปนที่รักไปกวาตนในที่ไหนๆ ตนของคนอ่ืนทั้งหลายก็เปนท่ีรักมากมายของเขาเหมือนอยางนั้น 
เพราะเหตุน้ันผูท่ีรักตนจึงไมควรเบียดเบียนผูอ่ืน” และใหยกคนที่เปนท่ีรักเปนอุปมาวา “พึงแผ
จิตถึงสัตวทั้งปวงดวยเมตตา เหมือนอยางเห็นคนผูเปนที่รักเปนที่ชอบใจแลวเกิดไมตรีจิต    
มิตรรักใคร ฉะนั้น” ดังนั้นจึงควรหัดแผเมตตาเขามาใหตนเองกอน แลวจึงแผไปใหคนอ่ืน ตั้งตน
แกคนที่เปนที่รัก เพราะจะแผไปงาย แลวจึงแผไปในคนทีเปนกลางๆ แลวจึงแผไปในคนท่ีเปน
ศัตรูไมชอบใจกันและใหเวนคนที่จะกอใหเกิดราคะสิเนหาแกคนท่ีตายไปแลว การแผเขามาใน
ตนเองจะตองมีตนเปนพยานอางอิงดังกลาวขางตน พิจารณาจะเห็นไดวาตนเองจะตองมีสุข
เพราะจิตใจสงบปราศจากอาฆาตพยาบาทเสียกอน อาฆาตพยาบาทน้ันเหมือนไฟที่เผาใจ
ตนเองใหรอน และแผความรอนไปถึงคนอ่ืนดวย ฉะนั้น ตนเองจึงเปนบุคคลที่ควรเมตตาและ  
แผเมตตาเขามาดับไฟที่เผาใจนี้ลงเสียกอน ประพรมลงไปดวยน้ํา คือ เมตตา ซ่ึงควรจะเปลี่ยน
จิตใจภาวะที่รอนมาสูภาวะท่ีเย็นสนิทดวยมิตรภาพไมตรี เมตตาจึงเปนธรรมเครื่องที่ใจตนเองให
อยูเปนสุข และแผความเย็นความสุขออกไปถึงผูอ่ืนอีกดวย 
 เมตตาไมพึงมีขอบเขต ไมพึงมีระยะกาล ไมวาจะอยูในฐานะเชนไร ณ ที่แหงใด 
ในกาลไหน เมตตาพึงมีไดอยางเต็มเปยมโดยปราศจากเพราะเมตตาไมจําเปนตองอาศัยทรัพย
ส่ิงของ เมตตาเปนเร่ืองของจิตใจโดยบริสุทธิ์แท เม่ือมีจิตใจก็มีเมตตาไดดวยกันทุกคน และพึงมี
เมตตาอยางยิ่งดวยกันทุกคน เพราะไมเปนการตองลงทุนลงแรงอยางใดเลย เพียงแตนอมใจลง
ใหออนละมุน ไมใจแข็งใจดํา แมเมื่อรูเห็นอยูวาเขาเปนทุกข เพียงแตนอมใจลงปรารถนาใหเขา
เปนสุขโดยท่ัวกันเทาน้ันเองก็เปนการแสดงเมตตาแลว 
  ๒. กรุณา คือ ภาวะจิตที่หวั่นไหวไปเพราะความทุกขรอนของผูอ่ืน เหมือนอยาง
ถาซ้ือไดก็จะซื้อความทุกขของเขา คือ จะชวยทําความทุกขของเขาใหหมดสิ้นไป จึงมีโอกาสที่
ทนเฉยอยูไมได ตองขวนขวายชวยเหลือเพ่ือบําบัดความทุกข ปราศจากความคิดเบียดเบียน
ซํ้า เติม  เ ห็นใครตกอยู ในความทุกข ไม มี ท่ี พ่ึ ง ก็อดอยู ไม ไดที่ ต องคิดช วย  กรุณานี้ 
เปนพรหมวิหารธรรมอีกขอหนึ่งที่พึงอบรมใหมีในจิต วิธีอบรมคือ ระวังใจไมใหคิดเบียดเบียนใคร 
และหัดใจใหคิดวาเม่ือตนองมีทุกขก็ตองการความชวยเหลือฉันใด ผูอ่ืนสัตวอ่ืนก็ฉันนั้น ดังนี้แลว
ก็หัดใจใหไมน่ิงดูดาย ใหขวนขวายชวยเปลื้องทุกขของผูอ่ืนตามความสามารถหรือตามที่ควรจะ



 
 

๕๗ 

ทําได หัดแผจิตใจที่กรุณาออกไปแกคนและสัตวทั้งหลายโดยเจาะจง หรือโดยไมเจาะจงท่ัวไป 
ดวยความคิดวา “จงพนความทุกขเดือดรอน ฉะนั้น” 
 ภาวะของจิตใจที่ตองการความชวยเหลือในเมื่อมีทุกข ยอมมีอยูเปนสามัญ
ธรรมดาแตยังเจือดวยวิหิงสา คือ ความคิดเบียดเบียนผูอ่ืนสัตวอ่ืนเพื่อใหตนพนทุกข และยัง
ความโศกโทมนัสเม่ือใดเห็นทุกขของคนผูเปนที่รัก เพราะเปนภาวะของจิตท่ีคับแคบตองการให
ตนเองและคนผูเปนที่รักของตนพนทุกขเทาน้ัน พระพุทธเจาทรงสั่งสอนใหปฏิบัติอบรมปรับปรุง
ภาวะที่มีอยูใหเปนธรรมขึ้น มิใหคับแคบเฉพาะตนและผูที่ตนรักหรือจําเพาะพวกของตน แตให
แผกวางออกไปตลอดจนถึงไมมีจํากัดไมมีประมาณ และใหปราศจากวิหิงสาความเบียดเบียน 
และใหความสงบโศกโทมนัสในเพราะทุกขของคนที่เปนที่รักดวย เพราะวาวิหิงสาเปนศัตรู       
ท่ีหางของกรุณาสวนความโศกโทมนัสเปนศัตรูที่ใกลของกรุณา จึงไดมีพุทธภาษิตตรัสสอนไวให
ยกตนเปนพยานหรือเปนอุปมาเชนเดียวกับในขอเมตตาและใหยกคนตกยากเปนอุปมาวา    
“พึงแผจิตถึงสัตวทั้งปวงดวยความกรุณาเหมือนอยางเห็นคนตกยากมีความลําบากก็เกิดความ
กรุณาข้ึน ฉะนั้น” 
 ๓. มุทิตา คือ ภาวะของจิตที่บันเทิงยินดีในเม่ือผูอ่ืนไดรับความสุขความเจริญ
ดวยสมบัติตางๆปราศจากความริษยาเห็นใครพรั่งพรอมดวยสมบัติก็พลอยมีมุทิตาดวย        
ตัดความยินรายไมยินดีดวยเหตุที่ริษยาเสียได มุทิตาน้ีเปนพรหมวิหารธรรมอีกขอหนึ่งที่พึง
อบรมใหมีข้ึนในจิต วิธีอบรม คือ ระวังใจมิใหริษยาในเมื่อไดเห็นไดทราบสมบัติ คือ ความพรั่งพรอม
ตางๆ ของผูอ่ืนเม่ือความริษยาเกิดขึ้นก็พยายามระวังเสีย หัดคิดวาตนเองมีความยินดีเม่ือได
สมบัติที่ชอบใจอยางใดอยางหนึ่ง เมื่อคนอื่นเขาไดจึงไปริษยาเขา ควรจะพลอยยินดีกับเขา 
พิจารณาใหเห็นโทษของความริษยา เชนวา “อรติ โลกนาสิกา ความริษยาเปนเหตุทําลายโลก 
เม่ือทํามุทิตาจิตใหเกิดข้ึนได ก็หัดแผเชนนี้ออกไปแกคนสัตวอ่ืนโดยเจาะจงหรือโดยไมเจาะจง
ท่ัวไปดวยความคิดวา จงอยาวิบัติจากสิ่งท่ีไดแลว ฉะนั้น” 
 ภาวะของจิตที่ยินดีในเวลาไดสมบัติตางๆ ยอมมีอยูในเม่ือตนหรือคนเปนที่รัก
ไดสมบัติที่ตนไดก็ยังมีโสมนัสเจือตัณหา พระพุทธเจาทรงสั่งสอนใหปรับปรุงภาวะที่เปนอยูให
เปนธรรมข้ึน คือ ใหเปนคุณอันบริสุทธิ์ที่เก้ือกูลกวางขวางออกไป มิใหมีคับแคบเฉพาะตนและ  
ผูท่ีตนรักเทาน้ัน แตใหกวางออกไปตลอดจนถึงไมมีจํากัด ไมมีประมาณ โดยใหปราศจากริษยา  
ท้ังปราศจากโสมนัสท่ีเจือกิเลสตัณหาดวย เพราะวาริษยาเปนศัตรูที่หางของมุทิตา สวนความ
โสมนัสเปนศัตรูที่ใกลของมุทิตา ฉะนั้นก็พึงยกตนข้ึนเปนพยานหรือเปนอุปมาเชนเดียวกับใน
สองขอขางตน และยกใหบุคคลผูเปนที่รักข้ึนเปนพยานหรือเปนอุปมาดังพระพุทธสุภาษิตที่  
ตรัสสอนไววา “พึงแผจิตถึงสัตวทั้งปวงดวยมุทิตาเหมือนอยางเห็นบุคคลผูเปนที่รักเปนที่พอใจ 
ก็บันเทิงยินดี ฉะนั้น” 



 
 

๕๘ 

 ๔. อุเบกขา คือ ภาวะของจิตที่มีอาการเปนกลาง เห็นเสมอกันในสัตวบุคคล
ท้ังหลายในคราวสอง คือ ในคราวประสบสมบัติและในคราวประสบวิบัติ ก็ไมยินดียินราย
มองเห็นวาทุกๆคนมีกรรมที่ทําไวเปนของของตน จะมีสุข จะพนจากทุกข จะไมเส่ือมจากสมบัติ
ท่ีไดก็เพราะกรรมจึงวางเฉยไดคือ วาง ไดแกไมยึดถือไว วางลงได เฉย คือ ไมจัดแจงวุนวาย
ปลอยใหเปนไปตามกรรมหรือตามกําหนดของกรรม อุเบกขานี้เปนพรหมวิหารธรรมอีกขอหน่ึง
ซ่ึงเปนขอสุดทายท่ีพึงอบรมใหมีขึ้นในจิต วิธีอบรม คือ ระมัดระวังใจมิใหข้ึนลงดวยความยินดี
ยินรายทั้งในคราวประสบสมบัติทั้งในคราวประสบวิบัติเมื่อภาวะของจิตเชนนั้นเกิดข้ึนก็พยายาม
ระงับใจหัดคิดถึงกรรมและผลของกรรม หัดคิดวางลงไปใหแกกรรม เหมือนอยางใหกรรม
รับผิดชอบเอาไปเสีย เม่ือทําจิตใหอุเบกขาไดก็หัดแผจิตเชนนี้ออกไปแกคนอ่ืนสัตวอ่ืน โดย
เจาะจงหรือโดยไมเจาะจงท่ัวไป ดวยความคิดวา “ทุกสัตวบุคคลมีกรรมเปนของตน เปนทายาท
รับผลกรรม มีกรรมเปนกําเนิด มีกรรมเปนเผาพันธุ มีกรรมเปนที่อาศัย ทํากรรมอันใดไวดีหรือ
ช่ัวก็ตองรับผลกรรมของกรรมนั้น” 
 ภาวะจิตเปนอุเบกขานี้ ยอมมีอยูเปนสามัญธรรมดาในเวลาปกติ ยังไมมีอะไรมา
ทําใหเกิดความยินดียินราย แตยังเจือดวยความไมรู (อัญญาณ) และจะเปลี่ยนไปเปนความยินดี  
ยินรายขึ้นไดโดยงาย พระพุทธเจาทรงส่ังสอนใหปรับปรุงภาวะที่มีอยูใหเปนธรรมมากขึ้น คือ     
ใหเปนคุณอันบริสุทธิ์ที่เกื้อกูลขวางออกไป มิใชในเวลาท่ีไมมีเรื่องอะไรมากระทบจิตเทาน้ัน    
แมมีเรื่องมากระทบจิตใหยินดียินรายก็จะระงับได ทําใจใหสงบเปนอุเบกขาไดดวยความรู(ญาณ) 
เพราะความยินดี (ราคะ) และความยินราย (ปฏิฆะ) เปนศัตรูที่หางของอุเบกขา สวนอุเบกขา
ดวยความไมรู (อัญญาณุเบกขา) เปนศัตรูท่ีอยูใกลของอุเบกขา ฉะนั้น พึงยกตนขึ้นเปนพยาน
หรืออุปมา ดังเชนวา ตนไมชอบใหใครอ่ืนเพงเล็งชอบใจอยากไดอะไรของตนและไมชอบใหใคร
อ่ืนหมายม่ันปองรายฉันใด ตนก็ไมควรไปคิดยินดียินรายดังนั้นแกคนอ่ืน ควรจะมีใจมัธยัสถ   
คือกลางเปนฉันนั้นและใหยกบุคคลท่ีเปนกลางๆ ข้ึนเปนอุปมา ดังพระพุทธศาสนสุภาษิตไววา   
“พึงแผจิตถึงสัตวท้ังบวงดวยอุเบกขา เหมือนอยางเห็นบุคคลผูมิใชเปนท่ีชอบใจ มิใชเปนที่     
ไมชอบใจก็มีอุเบกขา ฉะนั้น” 
 พรหมวิหารท้ัง ๔ ประการนี้ ผูปฏิบัติควรยึดปฏิบัติ โดยเริ่มแรกใหปฏิบัติดวย
จิตคิดเก้ือกูลแผออกไปในสัตวบุคคลท้ังหลาย คือ เมตตา ซ่ึงมีอาการเปนความคิดเก้ือกูลตอ
ผูอ่ืนจากนั้นเมื่อไดเห็นหรือไดยินหรือไดคิดวาเขามีความทุกขเดือดรอนก็ปฏิบัติชวยบําบัดทุกข
ให คือ กรุณา ซ่ึงมีอาการชวยบําบัดทุกข จากนั้นครั้นไดเห็นมีสุขไมมีทุกขก็พลอยยินดีบันเทิงใจ 
คือ มุทิตา ซ่ึงมีอาการพลอยยินดีและเพราะไมมีกิจที่ควรจะทําตอไปน้ันอุเบกขา คือ อยูดูเฉยๆ
คือ อุเบกขา ซ่ึงมีอาการมัธยัสถเปนกลาง ดังนั้น ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรยึดธรรมเปน
หลักปฏิบัติ เพื่อกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูนํากับผูตาม ระหวางนายจางกับลูกจาง



 
 

๕๙ 

เชิงการอยูรวมกันอยางมีความสุข หลักพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมประการหนึ่งที่ผูบริหารหรือ
ผูใหญควรยึดปฏิบัติในการปกครองตน 
 สรุปไดวา พรหมวิหาร แปลวา ธรรมของพรหมหรือของทานผูเปนใหญ     
พรหมวิหารเปนหลักธรรมสําหรับทุกคน เปนหลักธรรมประจําใจท่ีจะชวยใหเราดํารงชีวิตอยูได
อยางประเสริฐและบริสุทธิ์ หลักธรรมนี้ประกอบดวย ๑) เมตตา ความปรารถนาใหผูอ่ืนไดรับสุข           
๒) กรุณา ความปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข ๓) มุทิตา ความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดีและ ๔) อุเบกขา 
การรู จักวางเฉย พรหมวิหาร ๔ เปนธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญ
กวางขวาง  เปนหลักธรรมสําหรับการดํารงตนของผูนํา ซ่ึงโบราณเปรียบผูนํา ดุจพรหม คือ
บุคคลผูยิ่งใหญและมีอํานาจ เปนธรรมเครื่องอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ   
หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ธรรมท่ีตองมีไวเปนหลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะ
ช่ือวาดําเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวท้ังหลายโดยชอบ 

๒.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

๒.๔.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 กฤติมา  ไทยยานันท ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคของนายก
องคการบริหารสวนตําบลตามความเห็นของเจาหนาที่องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอ 
ทาตะโก จังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอคุณลักษณะที่แสดงถึงภาวะผูนํา
ตามสภาพจริงของนายกองคการบริหารสวนตําบล พบวา ภาพรวมมีภาวะผูนําตามสภาพจริง 
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญนายกองคการบริหารสวนตําบล     
มีภาวะผูนําตามสภาพจริงดานบุคลิกภาพ รองลงมาดานความรูความสามารถ นอยที่สุด ดาน
คุณธรรมจริยธรรม๙๕ 
 เกรียงไกร ไกรลาศ ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา
หนวยทหารในยุคโลกาภิวัฒน : กรณีศึกษาผูบังคับกองพันทหารชางในกรมการทหารชาง เม่ือป 
พ.ศ.๒๕๔๙ ศึกษาพบวา ระดับภาวะผูนําของผูบังคับกองพันทหารชางทั้ง ๑๔ ดาน อยูใน
เกณฑสูง ไดแก มีความกลาหาญ มีวิสัยทัศน มีการบริหารงานดวยสารสนเทศท่ีเปนจริง         
มีความสามารถในการสื่อสาร มีความเขาใจในวัฒนธรรมขององคการหรือสังคม มีการมอบ
อํานาจ มีความสามารถในการสรางผูนํา มีการพัฒนาองคการเพื่อมุงไปสูความเปนองคการแหง

                                         
 

๙๕กฤติมา  ไทยยานันท, “ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคของนายกองคการบริหารสวนตําบลตาม
ความเห็นของเจาหนาที่องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอทาตะโก จังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธ  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการปกครองทองถ่ิน, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
๒๕๕๑), หนา ๑๐๒. 



 
 

๖๐ 

การเรียนรู มีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล มีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มีการสราง
ศรัทธาตอผูรวมงาน มีการพัฒนาแผนการปฏิบัติงานของหนวย มีการพัฒนาระบบงาน        
ของหนวย มีการพัฒนาความพรอมรบ และปจจัยกําหนดภาวะผูนําในยุคโลกาภิวัฒนสําหรับการ
เปนผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางมีความเห็นวา พฤติกรรมการมีวิสัยทัศนมีความสําคัญเปน    
ลําดับแรก๙๖ 
 เคนหวัง  บุญเพศ ไดทําการวิจัยเรื่อง “แบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความ         
พึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา     
จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพใน    
ระดับมาก โดยใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวาแบบแลกเปลี่ยน สวนผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามเพศ           
อายุ ตําแหนงและระยะเวลาดํารงตําแหนงใชแบบภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ แตผูบริหารโรงเรียนที่ดํารงตําแหนงครูใหญกับตําแหนงอาจารยใหญใชภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ สําหรับครูผูสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี มีความพึงพอใจในการ
ทํางานระดับมาก และการใชแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการทํางานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานีมีความสัมพันธกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ๙๗ 
 จตุรงค  พาศรี ไดทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผูนําของนายทหารอากาศ : ศึกษา
เฉพาะกรณีของกองบิน ๒๑ จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา นายทหารอากาศท่ีมีอายุ
ตางกัน มีรูปแบบภาวะผูนําแบบเสรีนิยม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
สวนรูปภาวะผูนําแบบอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน สวนนายทหารอากาศท่ีมีสถานภาพสมรสและ     
วุฒิการศึกษาตางกัน มีรูปแบบภาวะผูนําไมแตกตางกัน สําหรับนายทหารอากาศท่ีมี          
อายุราชการตางกัน มีรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ท่ีระดับ .๐๕ สวนรูปแบบภาวะผูนําแบบอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน และนายทหารอากาศที่มีระดับ   

                                         
 

๙๖เกรียงไกร ไกรลาศ, “การศึกษาภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาหนวยทหารในยุคโลกาภิวัฒน :  
กรณีศึกษาผูบังคับบัญชากองพันทหารชางในกรมการทหารชาง”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
(การทหาร), (โรงเรียนเสนาธิการทหารบก สถาบันวิชาการทหารบกช้ันสูง, ๒๕๔๙), หนา ๖๒. 

๙๗เคนหวัง  บุญเพศ, “แบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการทํางานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธครุศาสตร 
มหาบัณฑิต, สาขาบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๔), หนา ๑๐๐. 



 
 

๖๑ 

ช้ันยศตางกันมีรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการและรูปแบบภาวะผูนําแบบเสรีนิยมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ สวนรูปแบบภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยไมแตกตางกัน๙๘ 
 จักรินทร ผิวเหลือง ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม
การรับรูของนักเรียนเตรียมทหาร โรงเรียนเตรียมทหาร กรมยุทธศึกษาทหาร กองบัญชาการ
ทหารสูงสุด เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๘ ศึกษาพบวา นักเรียนเตรียมทหารมีการรับรูคุณลักษณะภาวะ
ผูนําที่พึงประสงค ตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานคุณธรรม ดานความกลาหาญ        
ดานความจงรักภักดี ดานมนุษยสัมพันธ ดานความริเริ่ม ดานความเด็ดขาด ดานความรับผิดชอบ    
ดานบุคลิกภาพ ดานวิสัยทัศน ดานความกระตือรือรน ดานความอดทนและดานความรู และการ
เปรียบเทียบระดับการรับรูที่จําแนกตามหนาที่ที่รับผิดชอบ ปรากฏวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญมีทั้งหมด ๙ ดาน คือ ดานความอดทน ดานมนุษยสัมพันธ ดานความกระตือรือรน 
ดานความกลาหาญ ดานความรับผิดชอบ ดานบุคลิกภาพ ดานคุณธรรม ดานวิสัยทัศน และดาน
ความจงรักภักดี และไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งหมด ๓ ดาน คือ ดานความรู ดานความ
เด็ดขาด และดานความริเริ่ม เปนตน๙๙ 
 นันทวรรณ  อิสรานุวัฒนชัย ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคในยุค
โลกาภิวัตน : ศึกษาจากหลักพุทธธรรม เมื่อป พ.ศ.๒๕๕๐ ศึกษาพบวา ภาวะผูนําที่ดีจะตองยึด
หลักธรรม เชน พรหมวิหาร ๔ พละ ๕ เปนตน ซ่ึงเปนคุณธรรมสําคัญสําหรับการปฏิบัติหนาที่
ของตน เพ่ือใหสามารถดําเนินกิจการงานทุกอยางใหบรรลุผลรูปแบบผูนําที่เกิดจากการประยุกต
ของภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรม ยอมประกอบดวยหลักการ ๓ ประการ คือ หลักการครองตน 
ครองคน และครองงาน โดยมุงเนนใหผูนําเกิดการพัฒนาตน การพัฒนาคน และการพัฒนา
ระบบงาน ใหมีคุณภาพที่สมบูรณแบบทั้ง ๒ ดาน คือ ๑) คุณภาพดานความสามารถ เพื่อทําให
ผูนําเกิดการพัฒนาตน พัฒนาคนและพัฒนาองคกร ๒) คุณภาพดานจิตใจ เพ่ือทําใหเกิดการ
ยกระดับจิตใจของผูนําใหมีคุณธรรมจริยธรรมเห็นแกประโยชนสสุวนรวมเปนหลัก๑๐๐ 

                                         
 

๙๘จตุรงค  พาศรี, “รูปแบบภาวะผูนําของนายทหารอากาศ : ศึกษาเฉพาะกรณีของกองบิน ๒๑ 
จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๑), หนา ๙๐. 
 ๙๙จักรินทร ผิวเหลือง, “คุณลักษณะภาวะผูนําท่ีพึงประสงค ตามการรับรูของนักเรียนเตรียม
ทหารโรงเรียนเตรียมทหาร กรมยุทธศึกษาทหาร กองบัญชาการทหารสูงสุด”,วิทยานิพนธศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต, สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๘), หนา ๗๕.  
 ๑๐๐นันทวรรณ อิสรานุวัฒนชัย, “ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน : ศึกษาจากหลักพุทธธรรม”, 
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๐), หนา ๑๑๕.   



 
 

๖๒ 

 พนิดา  งามขุนทด ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอภาวะผูนํา
และความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็น
ของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยูในระดับมาก สวนความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา
โดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษา
จังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตามเพศ ไมแตกตางกัน สวนเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตามอายุ แตกตางกันและการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตาม
ระดับการศึกษา แตกตางกัน สําหรับการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบัน
อาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกประสบการณทํางาน แตกตางกัน ประเด็นสําคัญที่
ไดรับจากการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมย สวนใหญมีความคิดเห็น
ตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก  
แตอยากใหปรับปรุงเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ คือ ผูบรหิารควรยอมรับและใสใจใน
ตัวผูอ่ืน ผูบริหารควรใหความชวยเหลือและมีความสม่ําเสมอกับผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรมี
เหตุผลรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรมีความเขาใจในธรรมชาติของคน 
ท้ังนี้เพ่ือใหการบริหารจัดการสถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลย่ิงขึ้น๑๐๑ 
 พระมหารุงโรจน ธมฺมฎฐเมธี (ศิริพันธ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาวิเคราะห
หลักภาวะผูนําในพระพุทธศาสนาเถรวาท เมื่อป พ.ศ.๒๕๕๐ ศึกษาพบวา ภาวะผูนํา           
คือ ลักษณะที่จําเปนและสําคัญอยางย่ิงสําหรับผูนําและผูบริหารทุกระดับ และเปนกลไกให        
การบริหารงานบรรลุตามวัตถุประสงค ตามทัศนของพระพุทธศาสนาการที่จะเปนผูนําที่ดีที่มี
ความสามารถ ก็ตองสรางภาวะผูนําใหแกตัวเอง โดยเริ่มพัฒนาที่จิตใจของตน และยึดหลักธรรม
ในการบริหารงานดวย สวนหลักธรรมสําหรับผูนําในพระไตรปฎก ไดแก หลักราชสังคหวัตถุ 
หลักจักรวรรดิวัตร หลักทศพิธราชธรรม หลักอคติธรรม หลักพรหมวิหารธรรม หลักสาราณียธรรม
และหลักอธิปไตย นอกจากนี้ผูนําตองรูจักใชหลักธรรมในการสรางศรัทธาใหเกิดข้ึนแกตนเองดวย๑๐๒ 

                                         
 

๑๐๑พนิดา  งามขุนทด, “ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอภาวะผูนําและความสามารถในการ
บริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป,    
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย, ๒๕๔๙), หนา ๙๕. 
 ๑๐๒พระมหารุงโรจน ธมฺมฏฐเมธี (ศิริพันธ), “การศึกษาวิเคราะหหลักภาวะผูนําในพระพุทธศาสนา  
เถรวาท”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ         
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หนา ๑.  



 
 

๖๓ 

 พระสามารถ อานนฺโท (เนตรแสง) ไดศึกษาไวในภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรรม 
ผลจากการศึกษาวิเคราะหพบวาผูนําโดยท่ัวไปและภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรรมเปนผูที่มี
คุณลักษณะ ดังตอไปนี้  
   ๑) ผูนําท่ี เปนจุดศูนยรวม หรือ สรางความม่ันใจใหแกผูรวมงาน 
   ๒) ผูนําท่ีรูจักเหตุ หรือ หลักการวิธีการดําเนินงาน  
   ๓) ผูนําที่รูจักผล หรือ จุดมุงหมายในการดําเนินงาน  
   ๔) ผูนําที่รูจักตน ประเมินตนเองในกรณีตางๆ 
   ๕) ผูนําที่รูจักประมาณ ความพอดีในกรณีการตางๆ  
   ๖) ผูนําที่รูจักกาลเวลา ท่ีเหมาะสมในการดําเนินงาน  
   ๗) ผูนําที่รูจักระเบียบ กฎเกณฑโครงสรางของสังคม  
   ๘) ผูนําที่รูจักประเภท ของบุคคลในสังคมวาเปนคนพาลหรือบัณฑิต นาคบหรือไม 
เม่ือผูนําไดนําหลักธรรมเหลาน้ี ไปปรับใชใหถูกตอง เหมาะสมกับหนาที่แลว ความสงบสุขตางๆ 
ยอมจะเกิดขึ้นแกสังคมได๑๐๓ 
 ไพรินทร  ทวีลาภ ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของนักบริหารระดับสูงที่พึงประสงค
ตามความตองการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ศึกษากรณีขาราชการ
สังกัดสวนกลางเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคของนักบริหาร
ระดับสูง สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ในภาพรวมอยูในระดับตองการมาก โดยมีความ
ตองการมากท่ีสุด คือ การมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน และ มีความตองการมากในคุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงคน โดยเฉพาะภาวะผูนําท่ีพึงประสงคดานคุณลักษณะผูนํา แบบมุงงานตองการ  
มากที่ สุดในประเด็นผู นําพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนผูใต บังคับบัญชาจากผลงานและ 
ความสามารถเปนหลักเปนอันดับท่ี ๑ รองลงมา สามารถวิเคราะหปญหาเพ่ือใชในการวางแผน
พัฒนาคน และเปนผูใชอํานาจในการบริหารงานอยางยุติธรรมและโปรงใสเปนอันดับที่ ๒ และ ๓ 
และมีความตองการมาก เม่ือมีผูกระทําความผิด ผูนําตองใชระเบียบวินัยตัดสินความผิดทุกกรณี
เพ่ือรักษาภาพลักษณองคการ เปนอันดับสุดทาย สวนภาวะผูนําท่ีพึงประสงคดานคุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงคนตองการมากที่สุดในประเด็นเม่ือพบปญหาการทํางานผูนําจะแสดงความ
รับผิดชอบทําใหผูบังคับบัญชาสบายใจเปนอันดับที่ ๑ รองลงมา ผูนําใหความสําคัญในการ 
สรางความสัมพันธระหวางทีมงานทุกคน และสามารถแกไขปญหาความขัดแยงของ
ผูใตบังคับบัญชาไดและทําใหทุกฝายพอใจเปนอันดับที่ ๒ และ ๓ และมีตองการปานกลางใน

                                         
 
 ๑๐๓พระสามารถ อานนฺโท (เนตรแสง), “ภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรรม”, วิทยานิพนธ 
ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๑๐๔.  



 
 

๖๔ 

ประเด็น เมื่อผูใตบังคับบัญชามีปญหาระหวางกัน จะปลอยใหแกปญหากันเองโดยไมเขาไป
แทรกแซงเปนอันดับสุดทาย และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการที่มีเพศตางกัน 
ระดับการศึกษาสูงสุดตางกัน มีความตองการตอภาวะผูนําที่พึงประสงคของนักบริหารระดับสูง
ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ สวนขาราชการท่ีมีอายุตางกัน 
อายุราชการตางกัน ระดับตางกัน และรายไดตางกัน มีความตองการตอภาวะผูนําที่พึงประสงค
ของนักบริหารระดับสูงในภาพรวมไมแตกตางกัน๑๐๔ 
 มนตรี  ธีรธรรมพิพัฒน ไดทําการวิจัยเรื่อง จริยธรรมกับภาวะผูนํา : ศึกษาทัศนะของ
นักวิชาการรัฐศาสตรในมหาวิทยาลัยแหงประเทศไทยที่มีตอผูนําทางการเมือง เม่ือป พ.ศ.
๒๕๔๐ ศึกษาพบวา นักวิชาการรัฐศาสตรสวนมากมีทัศนะสอดคลองกันในประเด็นการศึกษา
ดานตางๆ ดังนี้ สภาพของผูนํา ควรกําหนดตามรัฐธรรมนูญและการยอมรับของสังคมนั้น 
ลักษณะผูนําท่ีพึงประสงค คือ ผูนําแบบประชาธิปไตย วิธีการใหไดมาซึ่งผูนําที่มีความชอบธรรม 
คือ วิธีการแบบประชาธิปไตย เปนกลไกที่มีเหตุผล ทุกคนเคารพความคิด สิทธิเสรีภาพ และ
มนุษยภาพของกันและกัน ตลอดจนมีสวนรวมทางการเมืองและสามารถตรวจสอบการทํางาน
ของผูนํา และถอดผูนําไมชอบธรรม ไดจริยธรรมของผูนํากับจริยธรรมของนักปกครองเปนหลัก
ตัดสินความถูกผิดในอาชีพทางการเมือง จริยธรรมจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยโครงสรางระบบกลไก 
วิธีการในระบอบการปกครองที่ถูกตองชอบธรรม๑๐๕ 
 สรอยสุรียรัตน  พลพรพิสฐ ไดวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนํากับการปฏิบัติงานของกํานัน 
ผูใหญบาน : ศึกษาเฉพาะกรณี จังหวัดสมุทรสาคร” ผลการวิจัยพบวา กํานัน ผูใหญบานมีภาวะ
ผูนําสูง และมีบทบาทการปฏิบัติงานมาก ทั้งในดานการเปนตัวแทนของราชการ การเปน
ตัวแทนของประชาชน และการเปนผูนําชุมชน สวนคุณลักษณะทางสังคม เศรษฐกิจของกํานัน 
ผูใหญบานที่แตกตางกัน ในเรื่อง เพศ อายุ รายได ระยะเวลาการดํารงตําแหนงและ
ความสัมพันธดานเครือญาติ สงผลตอภาวะผูนําและปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ยกเวน 

                                         
 

๑๐๔ไพรินทร  ทวีลาภ, “ภาวะผูนําของนักบริหารระดับสูงที่พึงประสงคตามความตองการของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ศึกษากรณีขาราชการสังกัดสวนกลางเขตกรุงเทพมหานคร”, 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๓), หนา ๙๘. 

๑๐๕มนตรี ธีรธรรมพิพัฒน, “จริยธรรมกับภาวะผูนํา : ศึกษาทัศนะของนักวิชาการรัฐศาสตรใน
มหาวิทยาลัยแหงประเทศไทยที่มีตอผูนําทางการเมือง”, วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต ,     
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๐), หนา ๖๗. 



 
 

๖๕ 

คุณลักษณะในเรื่อง รายได ไมมีผลตอการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน และภาวะผูนําของกํานัน 
ผูใหญบาน มีความสัมพันธเชิงเสนตรง และเปนไปในทางบวกกับการปฏิบัติงาน๑๐๖ 
 สุขุมาลย  ประยุกตินิวัฒน ไดวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําที่พึงประสงคในทัศนะของ
พนักงานฝายลูกคาสัมพันธนครหลวง บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” ผลการวิจัยพบวา 

พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ในภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการบริหารพนักงาน อยูในระดับมากที่สุด สําหรับดานการ
ตัดสินใจรูปแบบการมีสวนรวม และการจัดการเปลี่ยนแปลง อยู ในระดับมาก ผลการ
เปรียบเทียบภาวะผูนําที่พึงประสงคในทัศนะของพนักงานจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร 
พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา    
ท่ีพึงประสงค ดานการจัดการการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่      
ระดับ .๐๕๑๐๗ 
 สุภาวดี  ติมินทระ ไดทําการวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของ
กรรมการองคการบริหารสวนตําบล  อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี” ผลการวิจัยพบวา      
ระดับภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล อําเภอโพธาราม 
จังหวัดราชบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีภาวะผูนําในการ
พัฒนาทองถิ่นอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และ
หลักการและกระบวนการวางแผน ดานการรับรูขาวสารในเรื่องการพัฒนาทองถิ่นและอ่ืนๆ 
กรรมการองคการบริหารสวนตําบลที่มีตําแหนงในองคการบริหารสวนตําบล และระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง แตกตางกันมีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
อํานาจหนาที่และหลักการและกระบวนการวางแผนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .๐๕ สวนกรรมการองคการบริหารสวนตําบลที่มี เพศ อายุ อาชีพ รายได สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา การเปนสมาชิกกลุมทางสังคม และการไดรับการฝกอบรมความรู แตกตางกัน        
มีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และหลักการ และ
กระบวนการวางแผนไมแตกตางกัน กรรมการองคการบริหารสวนตําบลท่ีไดรับการฝกอบรม
ความรู มีผลทําใหภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นดานการรับรูขาวสารในเรื่องการพัฒนาทองถิ่น

                                         
 

๑๐๖สรอยสุรียรัตน พลพรพิสฐ, “ภาวะผูนํากับการปฏิบัติงานของกํานัน ผูใหญบาน : ศึกษา
เฉพาะกรณี จังหวัดสมุทรสาคร”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), หนา ๘๘. 

๑๐๗สุขุมาลย  ประยุกตินิวัฒน, “ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในทัศนะของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ
นครหลวง บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๐), หนา ๗๕. 



 
 

๖๖ 

และอ่ืนๆ ของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่   
ระดับ .๐๕ สวนกรรมการองคการบริหารสวนตําบลที่มี เพศ อายุ อาชีพ รายได สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงในองคการบริหารสวนตําบล ระยะเวลาการดํารงตําแหนง และการเปน
สมาชิกกลุมทางสังคม แตกตางกัน มีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นดานการรับรูขาวสารในเร่ือง
การพัฒนาทองถิ่นและอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๑๐๘ 
 สุรศักดิ์ มวงทอง ไดทําการวิจัยเรื่อง พุทธธรรมกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงค 
เก่ียวกับหลักพุทธธรรมที่นํามาเปนหลักในการเปนผูนําที่พึงประสงค จากคัมภีรพระไตรปฎก 
เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๓ ผลการศึกษา พบวา หลักพุทธธรรมเก่ียวกับผูนําที่ปรากฏในพระสูตรตางๆ 
เชน อัคคัญญสูตร เปนตน สวนหลักธรรมท่ีแสดงถึง ภาวะผูนํา ปรากฏในพระสูตรอ่ืนๆ เชน    
ลักขณสูตร สัปปุริสสูตร รวมถึง ทศพิธราชธรรม ๑๐ ประการ พรหมวิหารธรรม ๔ ประการ   
และสังคหวัตถุธรรม ๔ ประการ เปนตน ซ่ึงเปนคุณลักษณะตามหลักพุทธธรรมท่ีพระพุทธองค
ไดตรัสไว โดยไดสอดคลองกับแนวความคิดของนักคิดตางๆ ท่ีไดกําหนดคุณสมบัติ ดังนั้นจึง
กลาวไดวา หลักพุทธธรรมไดกําหนดสถานภาพของบุคคลวามีศักยภาพสูงหรือต่ํา โดยใหปฏิบัติ
ตามอุดมการณแนวพุทธท่ีมีหลักธรรมเปนขอกําหนด๑๐๙ 
 ศิริศักด์ิ ขวัญสุข ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะดานภาวะผูนําของหัวหนาศูนย
สุขภาพชุมชนในจังหวัดลพบุรี เมื่อป พ.ศ.๒๕๔๙ ศึกษาพบวา ปจจัยขององคประกอบ
คุณลักษณะดานภาวะผูนําของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชน แบงเปน ๕ ดานไดแก คุณลักษณะ
ดานการบริหาร คุณลักษณะดานสังคม คุณลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะดานผูนําองคกร 
คุณลักษณะดาน การพัฒนางาน และหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนก็ไดมีการประเมินคุณลักษณะ
ดานภาวะผูนําของตนเองวา มีคุณลักษณะดานการบริหาร คุณลักษณะดานสังคม คุณลักษณะ    
สวนบุคคล อยูในระดับมาก สวนคุณลักษณะดานผูนําองคกรและคุณลักษณะดานการพัฒนางาน 
อยูในระดับปานกลาง๑๑๐ 

                                         
 

๑๐๘สุภาวดี  ติมินทระ, “ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล  
อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ๒๕๔๘), หนา ๘๒. 
 ๑๐๙สุรศักดิ์ มวงทอง, “พุทธธรรมกับภาวะผูนําที่พึงประสงค : ศึกษาเฉพาะกํานันผูใหญบาน 
จังหวัดนครศรีธรรมราช”, วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๔๓), หนา ๗๙.  
 ๑๑๐ศิริศักด์ิ ขวัญสุข, “คุณลักษณะดานภาวะผูนําของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดลพบุรี”,
วิทยานิพนธสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาวิทยาศาสตร สุขภาพ,  ( บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หนา ๗๑. 



 
 

๖๗ 

 สรุปไดวา ผูนําหรือภาวะผูนําน้ัน คือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุมหลายๆ คนที่มี
อํานาจอิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคนใหปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการ ผูมี
อิทธิพลเหนือการปฎิบัติงาน หรือพฤติกรรมของผูอ่ืน ภาวะผูนําเกี่ยวกับความเปนผูนํามากหรือ
นอยเพียงใดขึ้นอยูที่ความมากนอยของอํานาจอิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคนในการ
ติดตอสัมพันธระหวางบุคคลตางๆ จากหัวหนา หรือผูบริหาร หัวหนาหรือผูบริหารหลายคนมี
อํานาจหนาที่โดยตําแหนง แตอาจไมใชผูนําท่ีแทจริงของกลุมผูนําที่แทจริงอาจเปนคนอื่นซึ่ง
ไมใชหัวหนา หรือผูบริหาร แตมีอํานาจ มีอิทธิพล และมีความสามารถจูงใจคนใหประพฤติ
ปฏิบัติตาม ความคิดเห็นความตองการ หรือ คําสั่งของตนไดทั้งๆ ท่ีไมมีอํานาจหนาที่โดย
ตําแหนงใดๆ ก็ตามที 

๒.๔.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับพรหมวิหาร ๔ 
 ทวีวัฒน  อางนิลพันธ ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหาร       
กองประจําการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ : กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย ผลการวิจัยพบวา 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ  จังหวัดทหารบกบุรีรัมยตามหลัก          
พรหมวิหาร ๔ ไดแก  ดานเมตตา ดานกรุณา ดานมุทิตา และดานอุเบกขา พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน 
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ จังหวัดทหารบก
บุรีรัมยตามหลักพรหมวิหาร ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ทหารกองประจําการ 
จังหวัดบุรีรัมย ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ จังหวัดทหารบกบุรีรัมยตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สําหรับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ จังหวัดทหารบกบุรีรัมยตามหลักพรหมวิหาร ๔ พบวา 
ผูบริหารมีความเมตตานอย บางครั้งมีการใชอํานาจเกินขอบเขต มีใชอารมณในการสั่งการ   
การดูแลทุกขสุขของทหาร เพียงแคนาน ๆ ครั้ง บางครั้งไมเปดโอกาสชี้แจงขอกลาวหาเมื่อ
กระทําความผิด รวมถึงขาดขวัญและกําลังใจจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนใหทหารมีความรู
ความสามารถยังไมทั่วถึง บางครั้งไมใหกําลังใจในการกระทําความดี การปฏิบัติตนตอทหาร  
ทุกคนยังไมเทาเทียมกัน และยังขาดการชี้แจงกฎระเบียบขอบังคับอยางถูกตอง สําหรับ
ขอเสนอแนะนั้น ผูบริหารควรมีความเมตตามากขึ้น ใชอํานาจในขอบเขตท่ีกําหนด รวมถึง     
ส่ังการดวยเหตุผลมากกวาอารมณ สนใจทุกขสุขของทหารมากกวาน้ี เปดโอกาสใหชี้แจง      
ขอกลาวหาทุกครั้งเม่ือกระทําความผิด สงเสริม และสรางขวัญกําลังใจแกทหารมากขึ้น 
สนับสนุนใหทหารมีความรูความ สามารถเพ่ิมข้ึนอยางทั่วถึง ใหกําลังใจแกผูกระทําความดี    



 
 

๖๘ 

ทุกคร้ังที่มีโอกาส ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอทหารทุกคนดวยความเสมอภาค และชี้แจง
กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ใหถูกตอง ครบถวนอยูเสมอ๑๑๑ 
 พระมหาสมชาย สิริจนฺโท ไดทําการวิจัยเรื่อง พุทธธรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตตามแนวทางของพระเทพวรคุณ (สมาน สุเมโธ) เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๗ ไดกลาวถึงความหมาย
ของหลักพรหมวิหารวาคือ การเจริญจิตภาวนาโดยธรรมที่พึงแผออกไปในสรรพสัตวท้ังหลาย
โดยมีสติอยางสมํ่าเสมอกันไมประมาณ ไมจํากัดขอบเขต โดยมากเรียกวา พรหมวิหาร ๔ 
แปลวาธรรมเปนเคร่ืองอยูอยางประเสริฐหรือคุณธรรมประจําตัวของทานผูมีจิตใจกวางขวาง
ย่ิงใหญแยกออกได ๔ ประการ คือ๑๑๒ 
 เมตตา คือ  ความรัก ปรารถนาดี มีไมตรี อยากใหสรรพสัตวมีสุขถวนหนา 
 กรุณา  คือ  อยากชวยเหลือสรรพสัตวใหหลุดพนจากภาวะแหงทุกข 
 มุทิตา  คือ  ความพลอยยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดีมีสติแชมช่ืนเบิกบาน 
 อุเบกขา คือ มีใจเปนกลางวางเฉยในอิฎฐารมณ และอนิฎฐารมณแลวปราศจากอคติ
คือมีความรักความเกลียด 
 มารศรี กลางประพันธ ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษา
วิชาชีพครู สังกัดสถาบันราชภัฎตามแนวพุทธรวมกับการเรียนรูดวยตนเอง เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๖ 
ไดกลาวถึง การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพครู รวมกับการเรียนรูดวยตนเองโดย
มีการคนควาเอกสารที่เก่ียวของและมีการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิทางพุทธศาสนาเก่ียวกับ
แนวทางในการพัฒนาพรหมวิหาร ๔ แลวนําไปทดลองใชกับนักศึกษาวิชาชีพครู และมีการจัด
กิจกรรมการเขาคายพัฒนาคุณธรรมพรหมวิหาร ๔ แบบเขมตอเน่ือง ๗ คืน ๘ วัน ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาวิชาชีพครูที่ไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาพรหมวิหาร ๔ มีคะแนนใน
สวนยอยแตละดาน คือ ดานความเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา สูงกวานักศึกษาท่ีไมไดรับการ
ฝกอบรมฯ๑๑๓ 

                                         
 

๑๑๑ทวีวัฒน  อางนิลพันธ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔   
: กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๑๑๐. 
 ๑๑๒พระมหาสมชาย สิริจนฺโท, พุทธธรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทางของพระเทพวรคุณ 
(สมาน สุเมโธ), วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ  
ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๔๑. 

๑๑๓มารศรี กลางประพันธ, “การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพครู สังกัดสถาบันราชภัฎ
ตามแนวพุทธรวมกับการเรียนรูดวยตนเอง”, วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๑๓๔.  



 
 

๖๙ 

 สัณหวิชญ สนิทวงศ ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการนําหลักพรหมวิหารไปใชใน
การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจฝายปองกันปราบปราม : ศึกษาเฉพาะกรณี สถานี
ตํารวจภูธร อําเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๙ ศึกษาพบวา ระดับ
ความคิดเห็นตอการนําหลักพรหมวิหารไปใชในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการตํารวจ        
จากผลการพิจารณาโดยรวมในทุกดานอยูในระดับมาก โดยสามารถเรียงลําดับจากมากไปหา
นอยคือ ดานการใชความกรุณาดานการใชความเมตตา ดานการใชความอุเบกขา และดานการ
ใชมุทิตา ตามลําดับ ดังนั้นขาราชการตํารวจในยุคปจจุบันจึงไดรับการปลูกฝงระบบคุณธรรม 
จากสํานักงานตํารวจแหงชาติมากกวาแตกอน ซ่ึงเห็นไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ที่มีขาราชการ
ตํารวจมีความรูดานคุณธรรมมากขึ้น ก็เพ่ือท่ีจะไดนําความรูที่มีน้ันไปใชในการปฏิบัติหนาที่เปน
การสรางความสงบสุขใหเกิดข้ึนกับสังคม๑๑๔ 
 สรุปไดวา พรหมวิหาร แปลวา ธรรมของพรหมหรือของทานผูเปนใหญ พรหมวิหาร ๔ 
เปนธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญกวางขวาง เปนหลักธรรมสําหรับการดํารงตน
ของผูนํา ซ่ึงโบราณเปรียบผูนําดุจพรหม คือบุคคลผูย่ิงใหญและมีอํานาจ เปนธรรมเครื่องอยู
อยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ธรรมท่ีตองมี
ไวเปนหลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะช่ือวาดําเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนตอมนุษย
สัตวท้ังหลายโดยชอบ พรหมวิหารเปนหลักธรรมสําหรับทุกคน เปนหลักธรรมประจําใจที่จะชวย
ใหเราดํารงชีวิตอยูไดอยางประเสริฐและบริสุทธิ์ หลักธรรมน้ีประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา
และอุเบกขา การรูจักวางเฉย  

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ผูนําหรือภาวะผูนําน้ัน คือ 
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุมหลายๆ คนที่มีอํานาจอิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคนให
ปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการ ภาวะผูนําเก่ียวกับขึ้นอยูท่ีความมากนอยของอํานาจ
อิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคนในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคลตางๆ พรหมวิหาร ๔ 
เปนธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญกวางขวาง เปนหลักธรรมสําหรับการดํารงตน
ของผูนํา ซ่ึงการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของทําใหทราบวา การศึกษาในสวนของ 
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามแนวพระพุทธศาสนา แลวพบวา มีความสอดคลองกันในการศึกษา
ถึงภาวะผูนําที่ดี คุณลักษณะ คุณสมบัติ บทบาทหนาที่ของการเปนผูนําที่ดี ทฤษฎีผูนําตะวันตก 
และการนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกตใชกับสังคมปจจุบันนั้นเปนปจจัยสําคัญในการบริหาร

                                         
 

๑๑๔สัณหวิชญ สนิทวงศ, “การศึกษาการนําหลักพรหมวิหารไปใชในการปฏิบัติหนาที่ของ
ขาราชการตํารวจฝายปองกันปราบปราม : ศึกษาเฉพาะกรณี สถานีตํารวจภูธรอําเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช”, วิทยานิพนธศาสนาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๙), หนา ๘๖. 



 
 

๗๐ 

ท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรเพ่ือขับเคลื่อนใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 
   (Independent Variables)     (Dependent Variables) 
 
                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. สถานภาพ 
๔. ประเภทนายทหาร 
๕. การศึกษา 
๖. รายได 

ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ ทั้ง ๒ ดาน 

  ๑. ดานภาวะผูนําสวนบุคคล 
๑) เมตตา 
๒) กรุณา 
๓) มุทิตา 
๔) อุเบกขา 

  ๒. ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 
๑) เมตตา 
๒) กรุณา 
๓) มุทิตา 
๔) อุเบกขา 

 



บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : ศึกษากรณี
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ และเปรียบเทียบภาวะผูนําที่พึงประสงค
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล ตลอดถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ
ข้ันตอน ดังนี้ 
 ๓.๑ ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ๓.๓.๑ การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  ๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

๓.๑ ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 

 ผูวิจัยไดกําหนดข้ันตอนการดําเนินการวิจัยตามลําดับดังนี้ 
 ๑. ศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฎี ระเบียบ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ๒. กําหนดกรอบแนวคิด  หัวขอปญหา และวัตถุประสงคในการวิจัย 
 ๓. กําหนดกลุมประชากร และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ๔. สรางเคร่ืองมือสําหรับเก็บขอมูลการวิจัยรวมกับอาจารยที่ปรึกษา 
 ๕. นําเครื่องมือเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพ่ือปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ 
 ๖. ทดสอบเครื่องมือกับกลุมตัวอยางที่ไมใชกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย (Try out) 
 ๗. ดําเนินการสงขอมูลใหกลุมตัวอยาง และเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๘. วิเคราะหขอมูลและแปลผลขอมูล 
 ๙. สรุปและรายงานผลการศึกษาวิจัย 



 ๗๒ 

๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

๓.๒.๑ ประชากร ไดแก ขาราชการทหารสังกัดกองบัญชาการ สถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ วิทยาลัยเสนาธิการทหาร วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันจิตวิทยาความ
ม่ันคง ศูนยศึกษายุทธศาสตร แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร   

๓.๒.๒ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
โดยการเปดตารางการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน (Yamane)๑ ที่ระดับความเช่ือม่ัน 
๙๕% ไดขนาดกลุมของกลุมตัวอยางจํานวน ๒๒๖ คน แลวทําการสุมมาจากประชากร โดยวิธี
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากประชากรทั้งหมด 
  สัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) จํานวน ๕ ทานกับผูที่ใหขอมูลหลัก      
(Key Informants) คือ  
 ๑) พลเรือโท นพดล  โชคระดา ผูบัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ 
 ๒) พลโท ประสาท  สุขเกษตร รองผูบัญชาการสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 ๓) พลตรี ดุษฎี  รามสมภพ ผูอํานวยการสถาบันจิตวิทยาความม่ันคง สถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ    
 ๔) พลโท ชูศักดิ์  เมฆสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ 
 ๕) นาวาอากาศเอกสมชาย  สังขมณี ผูอํานวยการกองวิทยาศาสตรเทคโนโลยี
การพลังงานและส่ิงแวดลอม สถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 

๓.๓ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

๓.๓.๑ การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการและจาก
งานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับภาวะผูนําตามพรหมวิหาร ๔ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ๑) ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ๒) กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
 ๓) สรางเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในคําจํากัดความของศัพทท่ีใชในการวิจัย 

                                         

๑สุวรีย   ศิริโภคารภิรมย, การวิจัยทางการศึกษา, (ลพบุรี : ฝายเอกสารการพิมพ สถาบัน  
ราชภัฏเทพสตรี, ๒๕๔๖), หนา ๑๒๙ - ๑๓๐.   



 ๗๓ 

 ๔) เสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามที่อาจารย
ท่ีปรึกษาแนะนํา 
 ๕) นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญจํานวน ๕ ทาน (ภาคผนวก ก)
เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยการหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงค  
IOC (Index of Item-Objective Congruence)๒ 
 ๖) นําเคร่ืองมือที่ตรวจสอบแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางที่เปน
ขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ท่ีไมใชกลุมตัวอยางที่จะทําการวิจัย 
จํานวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficients) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)๓ ไดคาสัมประสิทธิ์ของความเที่ยงทั้งฉบับ  
เทากับ ๐.๙๘๔๓ 
 ๗) นําเครื่องมือที่แกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลจากขาราชการทหารสังกัด 
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ จํานวน ๒๒๖ ชุด 
 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือแบบสัมภาษณ (Interview Form) 
 ๑) ศึกษาหลักการและทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ จากเอกสารและผลงานการวิจัยท่ีเคยมีผูดําเนินการวิจัยไว 
 ๒) กําหนดกรอบ แนวคิด  ในการสรางเครื่องมือการวิจัย 
 ๓) กําหนดวัตถุประสงคในการสรางเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจากอาจารย  
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 ๔) สรางเครื่องมือ 
 ๕) นําเสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเช่ียวชาญ  
เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแกไข 
 ๖) ปรับปรุงแกไข 
 ๗) จัดพิมพแบบสัมภาษณฉบับสมบูรณ และนําไปใชจริงเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล     
กับกลุมตัวอยาง 
 
 
 

                                         
๒Cronbach, Lee J, Essentials of psychological testing, 4 th ed., (New York : Harper & 

Row, 1971), p. 123. 
๓ประยูร อาษานาม, คูมือวิจัยทางการศึกษา, พิมพคร้ังท่ี ๒, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัย 

ขอนแกน, ๒๕๔๑), หนา ๘๗. 



 ๗๔ 

๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 
 ลักษณะของเคร่ืองมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนมา โดยศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวของ ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา และผูเช่ียวชาญ แลวนํามาปรับปรุงแกไข  ซ่ึงแบง
แบบสอบถามออกเปน ๓ ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม            
มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบหรือตรวจสอบรายการ โดยถามเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ      
ประเภทนายทหาร การศึกษา และรายได จํานวน ๖ ขอ 
 ตอนท่ี ๒  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผู นําท่ีพึงประสงคตามหลัก    
พรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย ๑) เมตตา ๒) กรุณา ๓) มุทิตา และ ๔) อุเบกขา ของขาราชการทหาร
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) มี ๕ ระดับ ตามหลักการของลิเคิรท (Likert) โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 

 ๕  หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
 ๔       หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมาก 
 ๓       หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
 ๒      หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดับนอย 
 ๑       หมายถึง        มีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด๔ 
 

 ตอนท่ี ๓  เปนแบบสอบถามแนวทางการพัฒนาภาวะผู นําท่ีพึงประสงคตาม     
หลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ท้ัง ๒ ดาน คือ 
ดานภาวะผูนําสวนบุคคล  และ ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ โดยใชคําถามปลายเปด 
 
 ลักษณะของเคร่ืองมือสําหรับแบบสัมภาษณ (Interview Form) 
 แบบสัมภาษณ เพ่ือรวมรวบขอมูลจากผูใหขอมูลหลัก (Key Informants) ประกอบดวย 
รองผูบัญชาการสถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ผูอํานวยการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร,    
ผูบัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร, ผู อํานวยการสถาบันจิตวิทยาความม่ันคง และ
ผูอํานวยการกองวิทยาศาสตรเทคโนโลยีการพลังงานและสิ่งแวดลอม จํานวน ๕ ทาน         
เปนคําถามแบบปลายเปด (Open ended Form) เพ่ือใหผูรับการสัมภาษณไดแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ และขอเสนอแนะตางๆ ไดอยางอิสระ 

                                         
๔สุวรีย ศิริโภคารภิรมย, การวิจัยทางการศึกษา, หนา ๑๔๐. 



 ๗๕ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ี ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 
 ๑) นําแบบสอบถามจํานวน ๒๒๖ ชุด โดยกระจายกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการทหาร
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ การเก็บรวบรวมขอมูลและดําเนินการเก็บคืนภายใน        
๒ สัปดาห  
 ๒) รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนจากขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ ท้ังหมดโดยอยูในสภาพที่สมบูรณ จํานวน ๒๒๖ ชุด คิดเปนแบบสอบถามที่
ไดรับคืนรอยละ ๑๐๐ ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสัมภาษณ 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูใหขอมูลหลัก 
(Key Information) จํานวน ๕ ทาน วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลกระทําโดยการสัมภาษณโดยการ
นัดลวงหนา มีการใชอุปกรณในการบันทึกเสียงขอมูลการสัมภาษณ โดยผูสัมภาษณทําการ
บันทึกและตั้งใจฟงรวมกับการสังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ ผูวิจัยจัดเก็บแบบสัมภาษณ
ดวยตนเอง ระหวางเดือนมีนาคม ถึงเดือนพฤษภาคม ๒๕๕๔ 
 

๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ผูวิ จัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร  เพ่ือวิเคราะหหาคาสถิตตาง ๆ ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ และรอยละ นําเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล 
 ตอนท่ี ๒ ระดับความคิดเห็นภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ เปนแบบมาตราสวนประเมินคา    
(Rating Scale) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยกําหนดเกณฑในการวิเคราะห ตามแนวคิดของ  
เบสท (Best)๕  
 

                                         
๕ประกอบ  กรรณสูตร , สถิติ เพื่ อการวิ จัยทางพฤติกรรมศาสตร , พิมพค ร้ังที่  ๓ , 

(กรุงเทพมหานคร : ดานสุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๘. 



 ๗๖ 

 ๔.๕๐ – ๕.๐๐   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
 ๓.๕๐ – ๔.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับมาก 
 ๒.๕๐ – ๓.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
 ๑.๕๐ – ๒.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับนอย 
 ๑.๐๐ – ๑.๔๙    หมายความวา   มีความคิดเห็นในระดับนอยที่สุด 
 

 ตอนท่ี ๓ การเปรียบเทียบระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหารสังกัดกองบัญชาการ สถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ใชสถิติทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาที (t-test) ในกรณีตัวแปรตนสองกลุม 
และการทดสอบคาเอฟ (F-test) ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
เม่ือพบวา มีความแตกตางจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญ
นอยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) 
 ตอนท่ี ๔ แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก   
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ท้ัง ๒ ดาน คือ ดาน
ภาวะผูนําสวนบุคคล และดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ วิเคราะหเน้ือหาสาระประเด็น
สําคัญแลวนําเสนอเปนการเขียนแบบความเรียง 
 ตอนที่ ๕ เปนรูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผู นํา ท่ีพึงประสงคตามหลัก      
พรหมวิหาร ๔ ของสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ นําเสนอเปนแผนภาพพรอมคําอธิบาย 
 
 การวิเคราะหขอมูลแบบสัมภาษณ 
 นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหเน้ือหา โดยใชเทคนิคการวิเคราะห
เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท และประมวลผลเขาดวยกัน รวมทั้งใช
แนวคิดจากเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาสนับสนุนในการวิเคราะหเพ่ือใหเห็นภาพรวม 



บทที่ ๔ 

ผลการศึกษา 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง เรื่อง ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : ศึกษา
กรณีขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ เปนการศึกษาความคิดเห็น
เก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได จากกลุมตัวอยางจํานวน ๒๒๖คน 
มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผลการวิเคราะห
ขอมูลนําเสนอดังตอไปน้ี 
 ๔.๑ ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
 ๔.๒ ระดับความความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  
 ๔.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก   
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล 
 ๔.๔ การนําเสนอขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 ๔.๕ ผลการวิเคราะหแบบสัมภาษณ 
 ๔.๖ รูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 สําหรับผลของการศึกษาในแตละสวน มีสาระสําคัญและเน้ือหา สามารถประมวลท้ัง
ในรูปของตาราง และการวิเคราะหบรรยาย ดังตอไปน้ี 
 

๔.๑ ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 การศึกษาขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลทั่วไป ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 
ประเภทนายทหาร การศึกษา และรายได ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 



 ๗๘ 

ตารางที่ ๔.๑  จํานวน และคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม (n=๒๒๖) 
 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 
 

รอยละ 
 

  
      เพศ 
    ชาย 
                หญิง 

 
 

๑๒๐ 
๑๐๖ 

 
 

๕๓.๑๐ 
๔๖.๙๐ 

 อายุ 
       ๒๑ – ๓๐     ป 
       ๓๑ – ๔๐     ป 
                   ๔๑ ปขึ้นไป 

 
๔๖ 
๗๐ 
๑๑๐ 

 
๒๐.๓๐ 
๓๑.๐๐ 
๔๘.๗๐ 

 สถานภาพ 
   โสด 
   สมรส 
                   หมาย/หยา/แยกกันอยู 

 
๗๗ 
๑๒๙ 
๒๐ 

 
๓๔.๑๐ 
๕๗.๑๐ 
๘.๘๐ 

 ประเภทนายทหาร 
   ชั้นสัญญาบัตร 
   ชั้นประทวน 

 
๑๑๑ 
๑๑๕ 

 
๔๙.๑๐ 
๕๐.๙๐ 

 การศึกษา 
   ต่ํากวาปริญญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   สูงกวาปริญญาตรี 

 
๕๘ 

๑๓๐ 
๓๘ 

 
๒๕.๗๐ 
๕๗.๕๐ 
๑๖.๘๐ 

 รายได 
   ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท 
   ๑๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท 
   ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป  

 
๔๙ 

๑๓๙ 
๓๘ 

 
๒๑.๗๐ 
๖๑.๕๐ 
๑๖.๘๐ 

 
 
 



 ๗๙ 

จากตารางที่ ๔.๑ พบวา เพศของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย      
คิดเปนรอยละ ๕๓.๑๐ สวนเพศหญิง คิดเปนสัดสวนใกลเคียงกัน คือ รอยละ ๔๖.๙๐ 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุตั้งแต ๔๑ ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
๔๘.๗๐  รองลงมา คือ  มีอายุระหวาง ๓๑-๔๐ ป คิดเปนรอยละ ๓๑ และมีอายุระหวาง ๒๑-๓๐ ป 
คิดเปนรอยละ ๒๐.๓๐ ตามลําดับ   

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 
๕๗.๑๐ รองลงมา คือ  โสด คิดเปนรอยละ ๓๔.๑๐ และ หมาย/หยา/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 
๘.๘๐ ตามลําดับ 
 ประเภทของนายทหาร ของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนนายทหาร           
ช้ันประทวน  คิดเปนรอยละ ๕๐.๙๐ สวนเปนนายทหารชั้นสัญญาบัตร คิดเปนสัดสวนใกลเคียงกัน 
คือ รอยละ ๔๙.๑๐  
 การศึกษา ของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี      
คิดเปนรอยละ ๕๗.๕๐  รองลงมา คือ ต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๒๕.๗๐ และ สูงกวา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๑๖.๘๐ ตามลําดับ 
 รายได ของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดระหวาง ๑๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท 
คิดเปนรอยละ ๖๑.๕๐ รองลงมา คือ ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท คิดเปนรอยละ ๒๑.๗๐ และ สูงกวา
๓๐,๐๐๐ บาท คิดเปนรอยละ ๑๖.๘๐ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๘๐ 

๔.๒ ระดับความความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ   

 ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ  ทั้ง ๔ หลัก ไดแก หลักเมตตา หลักกรุณา หลักมุทิตา และหลักอุเบกขา 
แสดงดวยคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางท่ี ๔.๒ – ๔.๑๐ 
 
ตารางที่ ๔.๒ คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึง

ประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ โดยภาพรวม      (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔   S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

๑. ภาวะผูนําสวนบุคคล  ๔.๓๓ .๕๒๕ มาก 

         ก. หลักเมตตา ๔.๓๘ .๕๔๖ มาก 

         ข. หลักกรุณา ๔.๒๑ .๕๙๓ มาก 

         ค. หลักมุทิตา ๔.๓๔ .๕๗๒ มาก 

         ง. หลักอุเบกขา ๔.๓๙ .๖๓๑ มาก 

๒. ภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ  ๔.๓๓ .๕๒๘ มาก 

         ก. หลักเมตตา ๔.๓๖ .๕๙๖ มาก 

         ข. หลักกรุณา ๔.๓๒ .๕๓๓ มาก 

         ค. หลักมุทิตา ๔.๒๗ .๖๑๓ มาก 

         ง. หลักอุเบกขา ๔.๓๖ .๖๐๗ มาก 

ภาพรวมทั้งหมด ๔.๓๓ .๕๑๐ มาก 
 

 
 



 ๘๑ 

 จากตารางที่ ๔.๒ พบวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยมี
คาเฉลี่ย ๔.๓๓ และเม่ือจําแนกรายเปนดาน แลวพบวา ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ อยูใน
ระดับมากทุกดาน รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๒ 
 
ตารางที่ ๔.๓ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักเมตตา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักเมตตา   S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. ใหความรักและเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา ๔.๓๕ .๖๓๘ มาก 

๒. มีนํ้าใจเอ้ือเฟอเผื่อแผตอผูใตบังคับบัญชา               ๔.๓๘   .๕๗๙     มาก 

๓. มีความออนโยน ไมถือตัว ไมยกตนขม              
    ผูใตบังคับบัญชา   

๔.๓๘ .๖๒๓ มาก 

๔. สอดสองดูแลผูใตบังคับบญัชาโดยไมเลือก        ๔.๔๑ .๗๓๓ มาก 

ภาพรวม ๔.๓๘ .๕๔๖ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๓ พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักเมตตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๘) เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 



 ๘๒ 

ตารางที่ ๔.๔ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักกรุณา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักกรุณา   S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. ใหความเห็นอกเห็นใจตอผูใตบังคับบัญชาที่มี  
     ฐานะดอยกวาหรือไดรับความเดือดรอน 

๔.๒๗ .๗๓๗ มาก 

๒. ใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาตามความ
เหมาะสม 

๔.๓๐ .๖๗๘ มาก 

๓. ใหอภัยแกผูใตบังคบับัญชาเมื่อกระทําความผิด 
    โดยรูเทาไมถึงการณ 

๔.๐๕ .๘๐๔ มาก 

๔. ใหคําปรึกษา และคําแนะนําในการแกไขปญหาที่ 
เกิดข้ึนไดตลอดเวลา 

๔.๒๓ .๗๐๖ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๑ .๕๙๓ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๓ พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักกรุณา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๒๑) เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 



 ๘๓ 

ตารางที่ ๔.๕ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักมุทิตา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักมุทิตา   S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. มีความชื่นชมยินดีเม่ือผูใตบังคับบญัชาไดดี ๔.๔๒ .๖๑๔ มาก 

๒. มีใจกวางยอมรับฟงความคดิเห็นของ 
    ผูใตบังคับบัญชา 

๔.๓๓ .๖๔๗ มาก 

๓. ไมเขาไปกาวกายหนาที่ความรับผิดชอบของ 
    ผูใตบังคบับัญชาที่จะนําไปสูความเจริญกาวหนา 

๔.๒๕ .๗๒๖ มาก 

๔. ไมแสดงความรูสึกอิจฉาริษยาเม่ือเห็น
ผูใตบังคับบญัชาไดดี 

๔.๓๕ .๗๘๑ มาก 

ภาพรวม ๔.๓๔ .๕๗๒ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๕ พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักมุทิตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๔) เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 



 ๘๔ 

ตารางที่ ๔.๖ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักอุเบกขา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักอุเบกขา   S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. มีความยุตธิรรมในการปฏิบัติหนาที ่ ๔.๔๒ .๗๖๔ มาก 

๒. วางตัวเปนกลาง ไมมีอคติตอผูใตบังคับบญัชา ๔.๔๒ .๖๙๐ มาก 

๓. ใหความสําคญัตอผูใตบังคับบัญชาอยาง        
เทาเทียมกัน 

๔.๓๘ .๗๒๙ มาก 

๔. สามารถควบคุมอารมณไดดี ๔.๓๕ .๗๑๕ มาก 

ภาพรวม ๔.๓๙ .๖๓๑ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๖ พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล ตามหลักอุเบกขา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๙) เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๘๕ 

ตารางที่ ๔.๗ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักเมตตา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ          
ตามหลักเมตตา 

  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. มีความรักและความปรารถนาดีตอผูใตบงัคับบญัชา
ตลอดจนองคกร 

๔.๓๓ .๖๗๔ มาก 

๒. สรางบรรยากาศของความรวมมือชวยเหลือ ซ่ึงกัน
และกัน 

๔.๓๙ .๗๑๘ มาก 

๓. สรางบรรยากาศในการทํางานเพื่อเอ้ือให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 

๔.๓๘ .๖๙๐ มาก 

๔. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชามีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ขอเสนอแนะในการทํางานรวมกัน 

๔.๓๕ .๖๕๗ มาก 

ภาพรวม ๔.๓๖ .๕๙๖ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๗ พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักเมตตา  น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู ในระดับมาก                   
(  = ๔.๓๖) เม่ือพิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 



 ๘๖ 

ตารางที่ ๔.๘ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักกรุณา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ          
ตามหลักกรุณา 

  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. สรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ๔.๓๐ .๖๑๕ มาก 

๒. เปนผูช้ีนําและจูงใจใหผูใตบังคับบญัชาเกิด ความ
ผูกพันยึดม่ันตอวิสัยทัศนและพันธกิจรวมของ
องคการดวยความเต็มใจ 

๔.๒๗ .๖๕๓ มาก 

๓. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานแก
ผูใตบังคับบญัชาอยางสมํ่าเสมอ 

๔.๓๕ .๖๓๘ มาก 

๔. มีความมุงมั่นและเสียสละในการทํางานเพ่ือ
ประโยชนสวนรวมเปนหลกั 

๔.๓๕ .๖๗๗ มาก 

ภาพรวม ๔.๓๒ .๕๓๓ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๘ พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักกรุณา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = 
๔.๓๒) เม่ือพิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 



 ๘๗ 

ตารางที่ ๔.๙ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักมุทิตา  

           (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ          
ตามหลักมุทติา 

  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. ชมเชยผูใตบังคับบัญชาเม่ือประสบความสําเร็จทั้ง
ในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตวั 

๔.๓๑ .๗๑๔ มาก 

๒. สงเสริมผูใตบงัคับบัญชาใหมีการพัฒนาจุดเดน
ของตนเองอยางสมํ่าเสมอ 

๔.๒๕ .๗๑๔ มาก 

 

๓. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถที่จะนํามาใชใน
การแกปญหาและปฏิบัติงาน 

๔.๓๐ .๗๑๗ มาก 

๔. ไมกลาวโทษซ้ําเติมผูใตบังคับบัญชาเมื่อ
ปฏิบัติงานผิดพลาด 

๔.๒๒ .๗๕๕ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๗ .๖๑๓ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๙ พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักมุทิตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = 
๔.๒๗) เม่ือพิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 



 ๘๘ 

ตารางที่ ๔.๑๐ แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักอุเบกขา  

          (n = ๒๒๖) 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ          
ตามหลักอุเบกขา 

  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

๑. แสดงความเปนกลางในการบริหาร โดยใหการ
ยอมรับตอความรูสึกและทศันะของทกุฝาย 

๔.๓๐ .๖๙๘ มาก 

๒. ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยาง
เปนธรรม 

๔.๓๗ .๗๗๓ มาก 

๓. ไมเลือกปฏิบัติและใหความสําคัญกับทุกฝายอยาง
เทาเทียมกัน 

๔.๓๘ .๖๗๘ มาก 

๔. ยึดถือคุณธรรมในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ ๔.๓๘ .๖๗๘ มาก 

ภาพรวม ๔.๓๖ .๖๐๗ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนํา
ทางการบริหารจัดการ ตามหลักอุเบกขา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = 
๔.๓๖) เม่ือพิจารณาในแตละรายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 



 ๘๙ 

๔.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ประเภทนายทหาร และการศึกษา แสดงดวยคาเฉลี่ยคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคาที (t – test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)    
และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant 
Difference : LSD) ดังตารางท่ี ๔.๑๑ - ๔.๑๖ 
 
ตารางที่ ๔.๑๑  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ     
ในภาพรวม จําแนกตามเพศ  

   (n = ๒๒๖)  
ชาย หญิง ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม

หลักพรหมวหิาร ๔   S.D.   S.D. 
 T Sig. 

๑. ภาวะผูนําสวนบุคคล ๔.๓๑ .๕๔๙ ๔.๓๕ .๔๙๙ .๕๘๐ .๕๖๒ 
    - หลักเมตตา ๔.๓๘ .๕๕๕ ๔.๓๘ .๕๓๘ .๐๔๔ .๙๖๕ 
    - หลักกรุณา ๔.๑๘ .๖๒๗ ๔.๒๕ .๕๕๓ .๘๙๕ .๓๗๒ 
    - หลักมุทิตา ๔.๓๑ .๕๘๕ ๔.๓๗ .๕๕๙ .๘๑๑ .๔๑๘ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๓๘ .๖๕๑ ๔.๔๑ .๖๑๒ .๓๑๗ .๗๕๑ 
๒. ดานภาวะผูนําทางบริหาร ๔.๓๓ .๕๔๙ ๔.๓๒ .๕๐๖ .๒๑๘ .๘๒๗ 
    - หลักเมตตา ๔.๓๖ .๖๒๔ ๔.๓๖ .๕๖๖ .๐๔๗ .๙๖๓ 
    - หลักกรุณา ๔.๓๒ .๕๔๙ ๔.๓๑ .๕๑๗ .๑๖๗ .๘๖๘ 
    - หลักมุทิตา ๔.๒๘ .๖๖๓ ๔.๒๖ .๕๕๔ .๒๖๖ .๗๙๐ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๓๗ .๖๐๔ ๔.๓๕ .๖๑๔ .๒๙๘ .๗๖๖ 

รวม ๔.๓๒ .๕๓๕ ๔.๓๔ .๔๘๒ .๑๘๖ .๘๕๓ 
  
 จากตารางท่ี ๔.๑๑ พบวา ขาราชการทหารที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะ
ผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหาร 
มีความคิดเห็นไมแตกตางกันทุกดาน 



 ๙๐ 

ตารางที่ ๔.๑๒  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ      
ในภาพรวม จําแนกตามอายุ 

(n=๒๒๖) 

๒๑-๓๐ ป ๓๑-๔๐ ป 
มากกวา ๔๑ ป

ข้ึนไป 
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม

หลักพรหมวหิาร ๔ 
  S.D.   S.D.   S.D. 

F Sig. 

๑. ภาวะผูนําสวนบุคคล ๔.๒๕ .๔๙๙ ๔.๓๓ .๕๓๒ ๔.๓๗ .๕๓๒ .๘๑๕ .๔๔๔ 
    - หลักเมตตา ๔.๒๙ .๕๖๕ ๔.๓๙ .๕๔๕ ๔.๔๒ .๕๓๙ .๙๕๖ .๓๘๖ 
    - หลักกรุณา ๔.๑๗ .๕๔๐ ๔.๑๙ .๖๓๐ ๔.๒๕ .๕๙๓ .๓๔๘ .๗๐๗ 
    - หลักมุทิตา ๔.๒๔ .๖๑๓ ๔.๓๓ .๕๘๓ ๔.๓๘ .๕๔๘ .๙๘๗ .๓๗๔ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๓๐ .๖๙๕ ๔.๔๐ .๖๒๒ ๔.๔๓ .๖๑๒ .๖๐๒ .๕๔๙ 
๒. ดานภาวะผูนําทางบริหาร ๔.๒๑ .๕๑๖ ๔.๓๒ .๔๘๕ ๔.๓๘ .๕๕๕ ๑.๕๗๕ .๒๐๙ 
    - หลักเมตตา ๔.๒๕ .๖๔๘ ๔.๓๕ .๕๙๔ ๔.๔๒ .๕๗๔ ๑.๒๑๗ .๒๘๓ 
    - หลักกรุณา ๔.๒๗ .๔๒๔ ๔.๓๑ .๕๒๕ ๔.๓๔ .๕๘๐ .๒๖๕ .๗๖๗ 
    - หลักมุทิตา ๔.๑๐ .๗๒๐ ๔.๒๘ .๕๑๗ ๔.๓๔ .๖๑๔ ๒.๓๘๑ .๐๙๕ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๒๓ .๖๖๖ ๔.๓๕ .๕๖๔ ๔.๔๒ .๖๐๕ ๑.๖๐๐ .๒๐๔ 

รวม ๔.๒๓ .๔๗๗ ๔.๓๒ .๔๙๒ ๔.๓๗ .๕๓๐ ๑.๒๔๒ .๒๙๑ 
 
 จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบวา ขาราชการทหารที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะ
ผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหาร 
มีความคิดเห็นไมแตกตางกันทุกดาน 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๑ 

ตารางที่ ๔.๑๓  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ     
ในภาพรวม จําแนกตามสถานภาพ 

(n=๒๒๖) 

โสด สมรส 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม
หลักพรหมวหิาร ๔ 

  S.D.   S.D.   S.D. 
F Sig. 

๑. ภาวะผูนําสวนบุคคล ๔.๓๔ .๔๘๕ ๔.๓๕ .๕๖๓ ๔.๑๖ .๓๙๗ ๑.๑๕๐ .๓๑๙ 
    - หลักเมตตา ๔.๓๔ .๕๕๙ ๔.๔๔ .๕๕๘ ๔.๒๐ .๓๔๐ ๑.๙๘๐ .๑๔๑ 
    - หลักกรุณา ๔.๒๕ .๕๐๗ ๔.๒๒ .๖๓๘ ๔.๐๓ .๕๙๕ ๑.๑๖๒ .๓๑๕ 
    - หลักมุทิตา ๔.๓๓ .๕๕๗ ๔.๓๕ .๖๐๖ ๔.๒๕ .๓๘๙ .๒๗๙ .๗๕๗ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๔๔ .๕๙๙ ๔.๔๐ .๖๕๖ ๔.๑๘ .๕๗๔ ๑.๔๐๖ .๒๔๗ 
๒. ดานภาวะผูนําทางบริหาร ๔.๓๔ .๔๖๑ ๔.๓๔ .๕๗๖ ๔.๒๒ .๔๕๒ .๔๓๗ .๖๔๗ 
    - หลักเมตตา ๔.๓๗ .๕๖๐ ๔.๓๗ .๖๒๖ ๔.๓๑ .๕๖๑ .๐๗๘ .๙๒๕ 
    - หลักกรุณา ๔.๓๕ .๔๕๒ ๔.๓๒ .๕๗๙ ๔.๑๖ .๕๐๘ ๑.๐๒๓ .๓๖๑ 
    - หลักมุทิตา ๔.๒๗ .๕๖๑ ๔.๓๑ .๖๕๔ ๔.๐๔ .๔๙๕ ๑.๖๗๓ .๑๙๐ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๓๗ .๕๖๑ ๔.๓๕ .๖๔๕ ๔.๓๘ .๕๕๓ .๐๓๑ .๙๖๙ 

รวม ๔.๓๔ .๔๕๕ ๔.๓๔ .๕๕๔ ๔.๑๙ .๓๙๖ .๗๙๔ .๔๕๓ 
 
 จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบวา ขาราชการทหารที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นวา 
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา 
ขาราชการทหารมีความคิดเห็นไมแตกตางกันทุกดาน 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๒ 

ตารางที่ ๔.๑๔  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ     
ในภาพรวม จําแนกตามประเภทนายทหาร  

 (n = ๒๒๖)  
สัญญาบัตร ประทวน ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม

หลักพรหมวหิาร ๔   S.D.   S.D. 
 t Sig. 

๑. ภาวะผูนําสวนบุคคล ๔.๔๔ .๔๔๖ ๔.๒๓ .๕๗๔ ๓.๑๓๓** .๐๐๒ 
    - หลักเมตตา ๔.๕๐ .๔๗๑ ๔.๒๗ .๕๙๐ ๓.๒๓๙** .๐๐๑ 
    - หลักกรุณา ๔.๒๙ .๕๕๗ ๔.๑๔ .๖๒๑ ๑.๘๔๓ .๐๖๗ 
    - หลักมุทิตา ๔.๔๕ .๔๖๗ ๔.๒๓ .๖๔๑ ๓.๐๒๙** .๐๐๓ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๕๒ .๕๑๒ ๔.๒๗ .๗๐๘ ๓.๑๒๓** .๐๐๒ 
๒. ดานภาวะผูนําทางบริหาร ๔.๔๓ .๔๔๖ ๔.๒๓ .๕๘๒ ๒.๘๑๔** .๐๐๕ 
    - หลักเมตตา ๔.๔๕ .๕๐๔ ๔.๒๘ .๖๖๕ ๒.๑๘๘* .๐๓๐ 
    - หลักกรุณา ๔.๔๒ .๔๗๐ ๔.๒๑ .๕๗๒ ๒.๙๘๕** .๐๐๓ 
    - หลักมุทิตา ๔.๓๖ .๕๖๑ ๔.๑๘ .๖๕๐ ๒.๒๒๖* .๐๒๗ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๔๗ .๕๓๕ ๔.๒๕ .๖๕๔ ๒.๗๔๔** .๐๐๗ 

รวม ๔.๔๓ .๔๒๙ ๔.๒๓ .๕๖๑ ๓.๐๗๕** .๐๐๒ 
  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 
 จากตารางท่ี ๔.๑๔ พบวา ขาราชการทหารที่มีประเภทนายทหารตางกัน มีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
โดยภาพรวมแตกตางกัน จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา 
ขาราชการทหารมีความคิดเห็นแตกตางกันทุกดาน 

 
  
 
 
 
 
 
 



 ๙๓ 

ตารางที่ ๔.๑๕  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ     
ในภาพรวม จําแนกตามการศึกษา 

(n=๒๒๖) 
ตํ่ากวา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม
หลักพรหมวหิาร ๔ 

  S.D.   S.D.   S.D. 
F Sig. 

๑. ดานภาวะผูนําสวนบุคคล ๔.๒๙ .๖๐๑ ๔.๒๙ .๔๙๘ ๔.๕๓ .๔๕๓ ๓.๓๗๑* .๐๓๖ 
    - หลักเมตตา ๔.๓๕ .๕๖๘ ๔.๓๖ .๕๔๗ ๔.๕๒ .๔๙๘ ๑.๔๔๕ .๒๓๘ 
    - หลักกรุณา ๔.๒๒ .๖๔๙ ๔.๑๔ .๕๗๒ ๔.๔๓ .๕๓๒ ๓.๖๐๑* .๐๒๙ 
    - หลักมุทิตา ๔.๒๘ .๖๔๖ ๔.๓๑ .๕๕๖ ๔.๕๓ .๔๗๓ ๒.๗๔๗ .๐๖๖ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๓๑ .๗๕๑ ๔.๓๖ .๕๙๘ ๔.๖๔ .๔๘๒ ๓.๖๖๐* .๐๒๗ 
๒. ดานภาวะผูนําทางบริหาร ๔.๒๗ .๖๓๑ ๔.๓๐ .๔๙๐ ๔.๕๐ .๔๕๕ ๒.๕๓๔ .๐๘๒ 
    - หลักเมตตา ๔.๓๐ .๖๘๖ ๔.๓๔ .๕๗๖ ๔.๕๔ .๔๙๒ ๒.๑๐๑ .๑๒๕ 
    - หลักกรุณา ๔.๒๗ .๕๘๘ ๔.๒๙ .๕๑๕ ๔.๔๗ .๔๙๐ ๑.๙๑๒ .๑๕๐ 
    - หลักมุทิตา ๔.๒๓ .๗๐๔ ๔.๒๔ .๕๘๑ ๔.๔๓ .๕๖๐ ๑.๖๓๗ .๑๙๗ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๓๐ .๗๔๐ ๔.๓๓ .๕๕๓ ๔.๕๖ .๕๓๑ ๒.๕๕๙ .๐๘๐ 

รวม ๔.๒๘ .๕๙๙ ๔.๓๐ .๔๗๖ ๔.๕๒ .๔๔๐ ๓.๑๒๓* .๐๔๖ 
 
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

 จากตารางท่ี ๔.๑๕ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือ
พิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหารมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕ ในดานภาวะผูนําสวนบุคคลโดยรวม ดานภาวะผูนําสวนบุคคลหลักกรุณา และ
ดานภาวะผูนําสวนบุคคลหลักอุเบกขา สําหรับดานอ่ืน ๆ ขาราชการทหารมีความคิดเห็นไม
แตกตางกัน ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยรวมและในแตละ
ดานที่แตกตางกันดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๖-๔.๑๙ 



 ๙๔ 

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางท่ี ๔.๑๖ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มี
ความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ โดยรวม มากกวาขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สวน
ขาราชการทหารท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยรวม มากกวาขาราชการทหารที่มี
การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหาร 
ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

   ๔.๒๘ ๔.๓๐ ๔.๕๒ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๒๘ - .๐๑ .๒๓* 

ปริญญาตรี ๔.๓๐  - .๒๒* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๕๒   - 



 ๙๕ 

ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา ดานภาวะผูนําสวนบุคคล โดยรวม 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางท่ี ๔.๑๗ พบวา ขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี   
มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ ดานภาวะผูนําสวนบุคคล โดยรวม มากกวาขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรี สวนขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่
พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดานภาวะผูนําสวน
บุคคล โดยรวม มากกวาขาราชการทหารท่ีมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความ
คิดเห็นไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

   ๔.๒๙ ๔.๒๙ ๔.๕๓ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๒๙ - .๐๐ .๒๔* 

ปริญญาตรี ๔.๒๙  - .๒๔* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๕๓   - 



 ๙๖ 

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักกรุณา 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๘ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักกรุณา มากกวาขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

   ๔.๒๒ ๔.๑๔ ๔.๔๓ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๒๒ - .๐๘ .๒๑ 

ปริญญาตรี ๔.๑๔  - .๒๙* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๔๓   - 



 ๙๗ 

ตารางที่ ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู  จําแนกตามระดับการศึกษา  ดานภาวะผู นําสวนบุคคล              
หลักอุเบกขา 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๙ พบวา ขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี    
มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักอุเบกขา มากกวาขาราชการทหารท่ีมีการศึกษาระดับ  
สูงกวาปริญญาตรี สวนขาราชการทหารที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นวา    
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดานภาวะ
ผูนําสวนบุคคล หลักอุเบกขา มากกวาขาราชการทหารท่ีมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน  
คูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุ 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

   ๔.๓๑ ๔.๓๖ ๔.๖๔ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๓๑ - .๐๖ .๓๓* 

ปริญญาตรี ๔.๓๖  - .๒๘* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๖๔   - 



 ๙๘ 

ตารางที่ ๔.๒๐  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ     
ในภาพรวม จําแนกตามรายได 

(n=๒๒๖) 
ตํ่ากวา ๑๐,๐๐๐  

บาท    
๑๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท

ข้ึนไป   
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม

หลักพรหมวหิาร ๔ 
  S.D.   S.D.   S.D. 

F Sig. 

๑. ดานภาวะผูนําสวนบุคคล ๔.๒๐ .๕๒๑ ๔.๓๕ .๕๔๗ ๔.๔๓ .๔๒๒ ๒.๑๙๐ .๑๑๔ 
    - หลักเมตตา ๔.๒๒ .๕๙๒ ๔.๔๑ .๕๔๒ ๔.๕๐ .๔๕๘ ๓.๒๙๐* .๐๓๙ 
    - หลักกรุณา ๔.๑๖ .๕๕๖ ๔.๒๑ .๖๑๖ ๔.๒๗ .๕๖๕ .๓๔๔ .๗๐๙ 
    - หลักมุทิตา ๔.๑๘ .๕๙๗ ๔.๓๖ .๕๙๑ ๔.๔๕ .๔๒๘ ๒.๖๓๐ .๐๗๔ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๒๕ .๖๘๘ ๔.๔๒ .๖๔๔ ๔.๔๙ .๔๗๔ ๑.๘๕๔ .๑๕๙ 
๒. ดานภาวะผูนําทางบริหาร ๔.๑๗ .๔๙๔ ๔.๓๕ .๕๕๘ ๔.๔๔ .๔๑๑ ๓.๒๗๖* .๐๔๐ 
    - หลักเมตตา ๔.๑๙ .๖๔๕ ๔.๓๙ .๖๑๐ ๔.๔๘ .๔๒๑ ๓.๐๔๖* .๐๕๐ 
    - หลักกรุณา ๔.๑๔ .๔๒๗ ๔.๓๕ .๕๗๖ ๔.๔๑ .๔๔๔ ๓.๗๑๕* .๐๒๖ 
    - หลักมุทิตา ๔.๑๘ .๕๙๐ ๔.๒๗ .๖๔๘ ๔.๔๐ .๔๘๘ ๑.๓๖๔ .๒๕๘ 
    - หลักอุเบกขา ๔.๑๗ .๖๓๘ ๔.๓๙ .๖๑๔ ๔.๔๙ .๔๙๓ ๓.๓๘๓* .๐๓๖ 

รวม ๔.๑๙ .๔๘๖ ๔.๓๕ .๕๓๖ ๔.๔๔ .๔๐๕ ๒.๘๙๑ .๐๕๘ 
 
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๒๐ พบวา ขาราชการทหารที่มีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นวา 
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ            
ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหาร
มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล 
หลักเมตตา ดานภาวะผูนําทางบริหารโดยรวม ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักเมตตา ดานภาวะผูนํา 
ทางบริหารหลักกรุณา และดานภาวะผูนําทางบริหารหลักอุเบกขา สําหรับดานอ่ืน ๆ ขาราชการทหาร
มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู
โดยรวมและในแตละดานที่แตกตางกันดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant 
Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๑-๔.๒๕ 



 ๙๙ 

ตารางที่ ๔.๒๑ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามรายได ดานภาวะผูนําสวนบุคคล หลักเมตตา 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๒๑ พบวา ขาราชการทหารที่มีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาทมีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ดานภาวะผูนําสวนบุคคลหลักเมตตา มากกวาขาราชการทหารที่มีรายได ๑๐,๐๐๐-๓๐,๐๐๐ บาท 
และ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารที่      
มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายได 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐  บาท  
๑๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท 

ข้ึนไป   
   ๔.๒๒ ๔.๔๑ ๔.๕๐ 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ ๔.๒๒ - .๑๙* .๒๘* 
๑๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ ๔.๔๑  - .๐๙ 
๓๐,๐๐๑ ข้ึนไป ๔.๕๐   - 



 ๑๐๐ 

ตารางที่ ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามรายได ดานภาวะผูนําทางบริหารโดยรวม 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  

 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาทมีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ดานภาวะผูนําทางบริหารโดยรวม มากกวาขาราชการทหารท่ีมีรายได ๑๐,๐๐๐-๓๐,๐๐๐ บาท 
และ ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารท่ีมี
รายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายได 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐  บาท  
๑๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท 

ข้ึนไป   
   ๔.๑๗ ๔.๓๕ ๔.๔๔ 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐.๓๕ ๔.๑๗ - .๑๘* .๒๗* 
๑๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ ๔.๓๕  - .๐๙ 
๓๐,๐๐๑ ข้ึนไป ๔.๔๔   - 



 ๑๐๑ 

ตารางที่ ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามรายได ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักเมตตา 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๒๓ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาทมีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักเมตตา มากกวาขาราชการทหารที่มีรายได ๑๐,๐๐๐-๓๐,๐๐๐ บาท 
และ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารที่      
มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายได 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐  บาท  
๑๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท 

ข้ึนไป   
   ๔.๑๙ ๔.๓๙ ๔.๔๘ 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ ๔.๑๙ - .๒๐* .๒๙* 
๑๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ ๔.๓๙  - .๐๙ 
๓๐,๐๐๑ ข้ึนไป ๔.๔๘   - 



 ๑๐๒ 

ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามรายได ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักกรุณา 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๒๔ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาทมีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักกรุณา มากกวาขาราชการทหารที่มีรายได ๑๐,๐๐๐-๓๐,๐๐๐ บาท 
และ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารที่      
มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายได 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐  บาท  
๑๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท 

ข้ึนไป   
   ๔.๑๔ ๔.๓๕ ๔.๔๑ 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ ๔.๑๔ - .๒๑* .๒๗* 
๑๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ ๔.๓๕  - .๐๖ 
๓๐,๐๐๑ ข้ึนไป ๔.๔๑   - 



 ๑๐๓ 

ตารางที่ ๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยและความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนรายคู จําแนกตามรายได ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักอุเบกขา 

  

  
 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
  

 จากตารางที่ ๔.๑๖ พบวา ขาราชการทหารท่ีมีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาทมีความ
คิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักอุเบกขา มากกวาขาราชการทหารที่มีรายได ๑๐,๐๐๐-๓๐,๐๐๐ บาท 
และ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สําหรับขาราชการทหารที่      
มีรายไดแตกตางกันคูอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายได 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐  บาท  
๑๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท 

ข้ึนไป   
   ๔.๑๗ ๔.๓๕ ๔.๔๔ 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ ๔.๑๗ - .๒๒* .๓๑* 
๑๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ ๔.๓๕  - .๑๐ 
๓๐,๐๐๑ ข้ึนไป ๔.๔๔   - 



 ๑๐๔ 

ตารางที่ ๔.๒๖  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  
  

ผลการทดสอบ 
ตัวแปรอิสระ 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการ

ปองกันประเทศ 
      เพศ -  
      อายุ -  
      สถานภาพ  -  
      ประเภทนายทหาร  - 
      การศึกษา  - 
      รายได -  

 

๔.๔ การนําเสนอขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

 ๑)  ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดานภาวะผูนําสวนบุคคล ดังน้ี 
  (๑) ผูบังคับบัญชาตองมีความเมตตา กรุณา ยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา ใชคําพูดท่ีไพเราะ มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ มองผูใตบังคับบัญชาเหมือนบุคคล
ในครอบครัว มีความเปนครู คอยชี้แนะแนวทางหรือความรู ประสบการณในการทํางานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  (๒) ผูบังคับบัญชาตองเปนแบบอยางที่ดี ทั้งทางกาย วา และใจ ไมซํ้าเติม
ผูใตบังคับบัญชาเม่ือทําผิด เปนผูที่ขยันและปฏิบัติหนาที่ของตนไดดี ไมเอารัดเอาเปรียบ
ผูใตบังคับบัญชา 
  (๓) ผูบังคับบัญชาควรมีความรับผิดชอบในการทํางาน มีความคิดทําใหเกิด
ความสามัคคีในหนวยงานและระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
  (๔) ความเปนผูนําที่ดีตองมีสัจจะ คุณธรรม ซ่ือสัตย สุจริต ยุติธรรม ไมมีอคติ
ตอผูใตบังคับบัญชา ยอมเสียสละเพ่ือสวนรวม 



 ๑๐๕ 

  (๕)  ผูนํายึดหลักปฏิบัติพรหมวิหาร ๔ เนื่องจากในปจจุบันมีปจจัยแวดลอม
มากมายที่ เ อ้ือให ผู นําขาดภาวะความเปนผู นํา ( ผูบริหารองคกร) เชน การมีอคติตอ
ผูใตบังคับบัญชา ไมมีคุณธรรม ขาดความเมตตา และเลือกปฏิบัติ อันมีผลใหการพัฒนาองคกร
ในภาพรวมมีขีดจํากัด ไมสามารถพัฒนาไดอยางเต็มประสิทธิภาพเพราะบุคคลากรในองคกร
เปนสิ่งแรกที่ตองคํานึงถึง 
  (๖)  ควรความรับผิดชอบในการทํางาน มีความคิดทําใหเกิดความสามัคคีใน
หนวยงานและระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
  (๗)  ผูนําที่จะปกครองผูใตบังคับบัญชาใหเคารพตนอยางสมํ่าเสมอ ผูนําก็ตอง
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีคุณธรรมและสมํ่าเสมอ 
 
 ๒) ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ดังน้ี 
  (๑) ผูบังคับบัญชาควรมีการสรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 
สงเสริมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
ตลอดจนชมเชยผูใตบังคับบัญชาเม่ือประสบความสําเร็จ 
  (๒) ผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงผลงาน ความรู 
ความสามารถออกมาใหเต็มที่ถือวาเปนการใหเกียรติในการทํางานและมีการติดตาม ประเมินผล
การทํางานเปนระยะ ใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จัดคนใหเหมาะสม
กับงานและยึดถือความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
  (๓) ผูบังคับบัญชาตองมีการใชพระเดชและพระคุณในการบริหารงาน แตใหใช
พระคุณใหมากกวาเพื่อทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมีความสุข สวนพระเดชน้ันใหใชใน
กรณีที่มีความจําเปน   
  (๔)  ควรเผยแพรใหกวางขวางซึ่งเหมาะสมกับสังคมไทยมากกวาหลักการ
บริหารของประเทศตะวันตก 
  (๕)  ในดานการบริหารจัดการ ผูบังคับบัญชาควรรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาใหมากกวาน้ี 
  (๖)  ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา เปนสิ่งประเสริฐสําหรับผูนําที่จะนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาใชในการบริหาร แตในสังคม
ปจจุบันคงจะหาผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ไดไมมากนัก เน่ืองเพราะระบบ
อุปถัมภมีมาแตสมัยอดีตจนปจจุบัน ระบบคุณธรรมคงตองรอใหคนในสังคมมีศีล ๕ กันถวนทั่ว 
กอน ลักษณะภาวะผูนําที่พึงประสงคจึงจะเกิด 



 ๑๐๖ 

  (๗)  ในสังคมไทยทุกอาชีพควรใหความสําคัญทั้งผูนําและผูใตบังคับบัญชานาจะ
ประพฤติปฏิบัติใหไดจริง โดยท่ีผูบังคับบัญชาจะตองประพฤติปฏิบัติจริงเปนตัวอยางใหไดกอน
และจะตองปฏิบัติตอเนื่อง จะทําใหสังคมไทยมีความสงบและพัฒนาได 
  (๘) หากผูนํามีหลักการเปนผู นําครบทั้ง ๔ ประการ ประเทศไทยคงจะ
เจริญรุงเรือง และไมเกิดความขัดแยงในสังคม 
 

๔.๕ ผลการวิเคราะหแบบสัมภาษณ  

 สําหรับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในครั้งนี้ จากการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก (Key Information) 
จํานวน ๕ ทาน ไดแก รองผูบัญชาการสถาบันวิชาการปองกันประเทศ , ผูอํานวยการ
วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ผูบัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร, ผูอํานวยการสถาบัน
จิตวิทยาความม่ันคง, ผูอํานวยการกองวิทยาศาสตรเทคโนโลยีการพลังงานและส่ิงแวดลอม
พบวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ มีสาระสําคัญในแตละประเด็นดังนี้ 
 
 ๑) หลักการของผูนํา  
 หลักการที่ สํา คัญในการจะเปนผู นํา  มี เ พียงสั้นๆวา  “ หัวใจของการนํา คือ
ความสามารถผลักดันใหผูอ่ืนลงมือทํางาน” หรืออีกนัยหนึ่งคือ “ผูนําคือผูที่สามารถเขาไปนั่งอยู
ในหัวใจคนได” (ไมใชน่ังอยูบนหัวคน) ดังนั้นจะเห็นไดวาบุคคลท่ีดีที่สุดน้ันไมแนวาเขาจะ
สามารถเปนผูนําที่ดีได เพราะไมเพียงแตเขาจะสามารถทํางานในแขนงน้ันๆ หรือรอบรูเปน
อยางมากในการทํางานแขนงนั้นๆเทานั้น แตยังหมายความถึงการผลักดันใหผูรวมงานมา
ชวยกันทํางานดวยอยางมีประสิทธิภาพ คําวา “ผลักดัน” รวมถึงการจัดองคกร, ช้ีแนะ, 
ตรวจสอบ และที่สําคัญคือการ “เติมพลัง” ใหแกผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานแสดงความคิด
สรางสรรคออกมาไดอยางเต็มท่ี ทําใหผูนําน้ันไมเพียงพอแตตอง “เขาใจงาน” หากแต ตอง 
“เขาใจคน” อีกดวย ซ่ึงไมใชเรื่องที่งายนักในเม่ือตางคนตางก็มีความคิด อารมณที่แตกตางกัน 
แตโดยหลักการบริหารแบบใหม ผลไดพิสูจนแลววา “ไมมีวิธีการบีบบังคับใดๆที่สามารถทําให
คนเราทํางานไดดี” จึงจําเปนที่ผูนําจะตองทําใหเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจการใชวิธี       
บีบบังคับกฎระเบียบหยุมหยิม เขมงวดจนเกินเหตุ จะทําใหเกิดความแตกแยก, แบงพวกแบง
หมูตามกลุมผูรับผูรับผิดชอบที่มีอํานาจ ปราศจากความสามัคคีรวมใจ และผลที่สุดก็คือจะทําให
คนที่ตองการทํางานอยางเต็มท่ีเกิดความเบื่อหนาย ซ่ึงในที่สุดองคการน้ันก็จะตองสูญเสีย
ผูรวมงานท่ีดีไปหมดสิ้น ในอดีตกลาเคยมีการใชแสบังคับคนทํางานมาแลว แตในปจจุบัน การใช 



 ๑๐๗ 

“แสที่ไมมีตัวตน” ก็ยังคงมีใหเห็นกันอยางดาษด่ืน ซ่ึงโดยเนื้อแทแลวก็ไมตางกันอะไรกันเลย๑ 
ซ่ึงโดยรวมตองมีคุณสมบัติ ดังนี้๒ 
 (๑) ตองมีความซื่อสัตย สุจริต และยุติธรรม คําวา ซ่ือสัตยน้ัน หมายถึง การซ่ือตรง
ตอหนาที่ ความรับผิดชอบ มีความโปรงใสอยูบนพ้ืนฐานของหลักการตรวจสอบได ไมคดโกง สวน
คําวา ยุติธรรมนั้น หมายถึง การปกครองท่ีไมเห็นแกฝายใดฝายหนึ่ง ตองใหความเทาเทียมกัน 
 (๒) ตองใหเกียรติกับผูใตบังคับบัญชาในทุกโอกาสที่สามารถจะทําไดทั้งกาย วาจา 
ใจ เชน การใหเกียรติทางกาย ไดแก การรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาและนํามาคิด
พิจารณาวามีความถูกตองหรือไมถูกตอง หากไมถูกตองจะตองมีการชี้แจงเพื่อใหเกิดความ
ถูกตอง ถือเปนการใหเกียรติกับผูใตบังคับบัญชา พยายามเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาได
แสดงผลงาน ความรู ความสามารถออกมาใหเต็มที่ถือวาเปนการใหเกียรติในการทํางาน โดยมี
การติดตามผลการทํางานเปนระยะ แตอยาตําหนิผูใตบังคับบัญชาตอหนาบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะทําให
ผูใตบังคับบัญชาขาดความม่ันใจในตนเองและเกิดความรูสึกท่ีไมดีตอผูบังคับบัญชา การให
เกียรติทางวาจา ไดแก การใชคําพูดที่ไพเราะเพื่อเปนแรงจูงใจตอผูใตบังคับบัญชาใหมีความ
ศรัทธา จงรักภักดี และเช่ือมั่นในผูบังคับบัญชา ไมพูดจาที่เปนการทํารายจิตใจหรือใชกิริยา
วาจากลาวลวงเกินผูใตบังคับบัญชาโดยเฉพาะสุภาพสตรี การใหเกียรติทางใจ ไดแก การแสดง
ความยนิใจเม่ือเห็นวาผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จ  
 (๓) มีการใชพระเดชและพระคุณในการบริหารงาน แตใหใชพระคุณใหมากกวา   
สวนพระเดชนั้นใหใชในกรณีที่มีความจําเปน 
 (๔) มีความเปนครู คอยช้ีแนะแนวทางหรือถายทอดความรู ประสบการณในการ
ทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชาและคอยรับฟงความคิดเห็น เปนที่ปรึกษาใหในยามเม่ือเกิดปญหา 
“อยาสั่งการใหผูใตบังคับบัญชาทําในส่ิงที่ผูบังคับบัญชายังทําไมได” ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองสั่ง
การในสิ่งที่คิดวาผูใตบังคับบัญชาสามารถทําได เพราะหากสั่งการในสิ่งที่ผูบังคับบัญชายังทํา
ไมไดน้ันถือวาเปนผูบังคับบัญชาท่ีเห็นแกตัว เอาผลงานของผูใตบังคับบัญชาไปเปนความดี
ความชอบใหกับตนเอง 
 (๕) ตองมีสัจจะ พูดแลวสามารถนําไปปฏิบัติได การใชคําพูดตองคิดทุกอยางที่พูด 
แตไมตองพูดทุกอยางท่ีคิด ใหพูดเทาท่ีจําเปน พูดใหเหมาะสมกับบุคคลแตละประเภทและพดูให
เกิดประโยชน 

                                         
๑สัมภาษณ นาวาอากาศเอกสมชาย  สังขมณี ผูอํานวยการกองวิทยาศาสตรเทคโนโลยี

การพลังงานและส่ิงแวดลอม สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๕๔. 
๒สัมภาษณ  พลโท ประสาท  สุขเกษตร รองผูบัญชาการสถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ๒๓ 

มีนาคม ๒๕๕๔. 
 



 ๑๐๘ 

 (๖) ตองหม่ันศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูตลอดเวลา มีวิสัยทัศนกวางไกลตองเปน
แบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 
 
 ๒) วิธีการในการบริหารผูใตบังคับบัญชาและองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
 ภาพรวม ๆ น้ัน การบริหารงานทุกอยาง อันดับแรกตองมีความเขาใจกอน การ
บริหารหนวยทหาร เปนเรื่องที่ไมมีความสลับซับซอนมากนัก เพราะทุกอยางจะดําเนินไปตาม
กฎ ระเบียบอยูแลว ตั้งแตการแตงกาย การลา การจัดซ้ือ การจาง เราเพียงแตลําดับเหตุการณ
ใหดีวาอะไรกอนหลัง ตรงนี้สําคัญ 
 วิธีการบริหารผูใตบังคับบัญชาที่ใชอยูเสมอ คือ การใหทุกคนมีจิตวิญญาณของการ
สํานึกในหนาท่ี โดยเราจะเปนเพียงผูถือทาย ใหจังหวะ กําหนดทิศทางของหนวยวาจะไปทางใด 
สวนทุกคนในหนวยรูวาจะพายอยางไรเพ่ือใหเขาถึงจุดหมายตามกําหนดเวลา เม่ือคนในองคกร
ดี จะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพไปดวย 
 เราทุกคนคงเคยมีความรูสึกวา ขณะท่ีมีอารมณแจมใสจะสามารถทํางานดวย
ความสุข มีความเชื่อม่ัน ไมเบื่อหนาย ดังนั้น “การเขาใจอารมณความรูสึก” จึงเปนส่ิงหนึ่งที่ 
“ผูนํา” ตองเรียนรูในการบริหารคน คนทํางานทุกคนเมื่อตกอยูในภาวะจิตใจท่ีมีแตความกลุม
กังวล หรือมีปญหาในครอบครัว นอกจากประสิทธิภาพในการทํางานจะลดลงแลว ยังมีปฏิกิริยา
อ่ืนๆ ซ่ึงจะนํามาซ่ึงความเสียหายอีกดวย ผูนําที่ดีจึงควรรักษาอารมณอันเยือกเย็นเสมอตน
เสมอปลายทั้งของตนและของคนทํางานเอาไว ไมวาจะมีปญหาหรือภาวะคับขันอยางไรก็ตาม 
ตองมีวิธีการที่จะขจัดความรูสึกวิตกกังวลและหลักเลี่ยงวิธีการใดๆที่อาจทําใหคนทํางานรูสึกวา
ถูกปรักปรํา เกิดความรูสึกโกรธแคน การใชถอยคําหยาบคาย เสียดสี ถากถาง ประชดประชัน
มาสรางความอับอายใหแกผูรวมงานเปนสิ่งท่ีตองยกเวนไมพึงกระทําเปนอันขาด เม่ือคุณทําได
อยางนี้แลว คุณจะทําใหเพ่ือนรวมงานของคุณเกิดความสบาย ทํางานดวยความสุข ความ
กระตือรือรน แมในภาวะคับขัน เขาก็จะยืนอยูขาง ๆ เรา เอาชนะอุปสรรคในการทํางานไปได
อยางราบร่ืน๓ ทั้งนี้ยังตองมีวิธีการ ดังนี้๔ 

 (๑) สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาตั้งใจทํางานเพ่ือใหเกิดผลงานเปนที่ยอมรับตอ
บุคคลภายนอก 
 (๒) มีสวัสดิการตางๆ เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
 (๓) มีมนุษยสัมพันธและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
                                         

๓สัมภาษณ พลเรือโท นพดล  โชคระดา ผูบัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ, ๔ พฤษภาคม ๒๕๕๔. 

๔สัมภาษณ พลตรี ดุษฎี  รามสมภพ ผูอํานวยการสถาบันจิตวิทยาความมั่นคง สถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศ, ๕ เมษายน ๒๕๕๔. 



 ๑๐๙ 

 (๔) มีความรัก ความสามัคคีในองคกร ใหความสนิทสนมเปนกันเอง สามารถรวมทุกข
รวมสุขพรอมที่จะเผชิญปญหารวมกันกับผูใตบังคับบัญชา 
 (๕) นึกถึงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตนเปนหลัก 
 
 ๓) ปจจุบันมีการนําหลักธรรมตามแนวทางพุทธศาสนามาใชภายในองคกร 
 หลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักพรหมวิหาร ๔ ควบคูกัน โดยใหความสําคัญในเรื่อง
ของความมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขากับผูใตบังคับบัญชา โดยมีสติเปนตัวกํากับเพ่ือไมให   
มีมากหรือนอยจนเกินไป๕ 
 ทั้งนี้ การใชหลักพรหมวิหาร ๔ มาใชภายในองคกร เพราะมีการอยูรวมกันเปน        
หมูคณะจึงตองใชความเมตตา กรุณาเปนหลักในการปกครองดูแลผูใตบังคับบัญชาและจะตองมี
สติคอยควบคุมเพ่ือใหเกิดความเทาเทียมกัน๖ 
  
 ๔) การนําเอาหลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกตใชภายในองคกร  
 การใชหลักพรหมวิหาร ๔ สามารถประยุกตใชเปนแนวทางกวาง ๆ ได คือ๗ 
 (๑) ดานการปกครองบังคับบัญชา หลักธรรมนี้จะชวยใหเกิดความเสมอภาค      
เทาเทียมกัน  ไมลําเอียง ลูกนองเกิดความมั่นใจในตัวของผูนําหนวย 
 (๒) ดานการศึกษา หลักธรรมน้ีจะชวยใหเกิดความเอาใจใสและกระตือรือรนใน
การศึกษา เลาเรียน ชวยลดความเครียดระหวางการศึกษาได 
 (๓) ดานการสันทนาการและกีฬา หลักธรรมนี้จะชวยใหเกิดความยินดี ลดความ
กังวลตางๆ ระหวางการทํากิจกรรม 
 (๔) ดานการปฏิบัติงาน หลักธรรมน้ีจะชวยใหเกิดความราบร่ืน ชวยลดระดับปญหา
ท่ีเกิดขึ้นไดในการบริหารองคกรตางๆ น้ันขอควรตระหนักคือ เราตองเกี่ยวของกับคนท้ังในและ
นอกองคกร จนเลยไปถึงระดับตางประเทศในบางเร่ือง หากใครสามารถมีจุดยึดกุมจิตใจของคน
ในองคกร จนเขามีความรูสึกวา เปนดุจลมหายใจของกันและกันได คนเหลาน้ันจะขายชีวิตใหกับ
ผูนําของตนและองคกรได หลักพรหมวิหารธรรม ๔ ประการ จึงแปลไดอีกอยางหน่ึงวา ธรรมเปน
เรือนใจของผูเปนใหญ จนอาจกลาวไดวา สังคมใดที่ขาดหลักของพรหมวิหาร ๔ สังคมนั้นก็ยาก

                                         
๕สัมภาษณ พลตรี ดุษฎี  รามสมภพ ผูอํานวยการสถาบันจิตวิทยาความมั่นคง สถาบันวิชาการ

ปองกันประเทศ, ๕ เมษายน ๒๕๕๔. 
๖สัมภาษณ พลโท ชูศักด์ิ  เมฆสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบัน

วิชาการปองกันประเทศ, ๒๐ เมษายน ๒๕๕๔. 
๗สัมภาษณ พลเรือโท นพดล  โชคระดา ผูบัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบันวิชาการ

ปองกันประเทศ, ๔ พฤษภาคม ๒๕๕๔. 



 ๑๑๐ 

ท่ีจะมีความสงบสุข แมขาดเมตตาเพียงขอเดียวก็ไปไดยากแลว ดังหลักพุทธภาษิตที่วา โลโก 
ปตถัมภิกา เมตตา แปลวา เมตตาเปนธรรมคํ้าจุนโลก 
 การขาดหลักพรหมวิหารธรรม ๔ ประการ ยอมเกิดความลําเอียงไดงายๆ ความ
ลําเอียงเปนปญหาอุปสรรคอยางแรงทั้งในการบริหารตน บริหารคน และบริหารงาน ท่ีสําคัญคือ 
ความลําเอียงจะทําลายกระบวนการยุติธรรมที่ทุกคนตองการ ทําใหเราพบวาสังคมมากดวย
ความอยุติธรรม ความไมเปนธรรม ความไมเที่ยงธรรม การบริหาจัดการที่นําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาใช จึงตองพยายามรักษาจิตของตนเองเอาไว อยาปลอยใหความยินดียินราย 
หรือความรัก ความชัง ครอบงําจิตไดเปนประการสําคัญ 
 และเปนสิ่งที่จําเปนในการเปนผูนําองคกรในยุคปจจุบัน ซ่ึงตองใหความสําคัญใน
เรื่องของความมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา โดยเนนท่ีอุเบกขาใหมากๆ  สามารถนํามาปรับ
ใชในองคกรดาน 
 (๑) การสรางขวัญ กําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
 (๒) การพัฒนาความรู ความสามรถ ของผูใตบังคับบัญชา 
 (๓) การพิจารณาความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา 
  (๔) การเปนแบบอยางที่ดีในการชี้แนะ ส่ังสอน ถายทอดความรู ประสบการณใน
การทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา๘ 
 
 โดยสรุป การใชหลักพรหมวิหาร ๔ สามารถประยุกตใชในภาวะผูนําของการบริหาร
องคการนั้น ผูนําจะตองมีคุณสมบัติในสวนบุคคล และในการบริหารจัดการ โดยใหครอบคลุมใน
ทุก ๆ ดาน เชน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานการศึกษา ดานการสันทนาการและกีฬา 
และการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนส่ิงที่จําเปนในการเปนผูนําองคกรในยุคปจจุบัน ที่ตองใหความสําคัญ
ในเรื่องของความมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา โดยเนนที่อุเบกขาใหมาก ๆ  สามารถนํามา
ปรับใชในองคการท่ีเปนการสรางขวัญ กําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา การพัฒนาความรู ความ
สามรถ ของผูใตบังคับบัญชา การพิจารณาความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา และการเปน
แบบอยางที่ดีในการชี้แนะ สั่งสอน ถายทอดความรู ประสบการณในการทํางานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา โดยใหทุกคนมีจิตวิญญาณของการสํานึกในหนาที่ รวมกําหนดทิศทางของ
หนวยงาน โดยใหทุกคนในหนวยงานมีสวนรวม จะสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพไปดวย 
 
 
 

                                         
๘สัมภาษณ พลตรี ดุษฎี  รามสมภพ ผูอํานวยการสถาบันจิตวิทยาความมั่นคง สถาบันวิชาการ

ปองกันประเทศ, ๕ เมษายน ๒๕๕๔. 



 ๑๑๑ 

๔.๖ รูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ รูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
                        ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
  

การประยุกตภาวะผูนําท่ีพึงประสงคกับหลักพรหมวิหาร ๔  
ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

แผนงาน : นโยบายการพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

ผูนําที่พึงประสงคของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

การพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร  สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ ดานภาวะผูนําสวนบุคคล 

๑. เมตตา 
๒. กรุณา 
๓. มุทิตา 
๔. อุเบกขา 

ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร  สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 

๑. เมตตา 
๒. กรุณา 
๓. มุทิตา 
๔. อุเบกขา 



 ๑๑๒ 

 จากแผนภาพท่ี ๔.๑ แสดงรูปแบบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ๓ ข้ันตอน คือ  
 ๑) แผนงานนโยบายการพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 ๒) การประยุกตภาวะผูนําท่ีพึงประสงคกับหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการ
ปองกันประเทศในดานภาวะผูนําสวนบุคคล และดานภาวะผูนําในการบรหิารจัดการ 
 ๓) การพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดังนี้ 
 
 ข้ันตอนที่ ๑ แผนงานนโยบายการพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
เปนการกําหนดแผนงาน โดยมีแผนงานนโยบายการพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศในภาพรวม และกําหนดเปนแผนงานเพ่ือการพัฒนาสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ใน
ระดับการปฏิบัติ 
 
 ข้ันตอนที่ ๒ การประยุกตภาวะผูนําที่พึงประสงค ทั้ง ๒ ดาน คือ ๑) ดานภาวะผูนํา
สวนบุคคล และ ๒) ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ กับหลักพรหมวิหาร ๔ คือ ๑) เมตตา 
ความรัก ๒) กรุณา ความสงสาร ๓) มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี และ ๔) อุเบกขา ความมี
ใจเปนกลาง มากําหนดเปนรูปแบบภาวะผูนําที่พึงประสงคของของสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ โดยเปนการประยุกตรวมกัน จะออกมาเปนแนวทางและวิธีการสําหรับผูนําที่สามารถ
นําไปปฏิบัติได โดยรวม คือ 
 ดานภาวะผูนําสวนบุคคล  
 - หลักเมตตา เชน ๑) ใหความรักและเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา ๒) มีนํ้าใจ
เอ้ือเฟอเผ่ือแผตอผูใตบังคับบัญชา ๓) มีความออนโยน ไมถือตัว ไมยกตนขมผูใตบังคับบัญชา 
๔) สอดสองดูแลผูใตบังคับบัญชาโดยไมเลือก ที่รักมักที่ชังอยางสมํ่าเสมอ เปนตน 
 - กรุณา เชน ๑) ใหความเห็นอกเห็นใจตอผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีฐานะดอยกวาหรือ
ไดรับความเดือดรอน ๒) ใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสม ๓) ใหอภัยแก
ผูใตบังคับบัญชาเม่ือกระทําความผิดโดยรูเทาไมถึงการณ ๔) ใหคําปรึกษา และคําแนะนําในการ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดตลอดเวลา เปนตน 
 - มุทิตา เชน ๑) มีความช่ืนชมยินดีเม่ือผูใตบังคับบัญชาไดดี ๒) มีใจกวางยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ๓) ไมเขาไปกาวกายหนาที่ความรับผิดชอบของ
ผูใตบังคับบัญชาที่จะนําไปสูความเจริญกาวหนา ๔) ไมแสดงความรูสึกอิจฉาริษยาเม่ือเห็น
ผูใตบังคับบัญชาไดดี เปนตน 



 ๑๑๓ 

 - อุเบกขา เชน ๑) มีความยุติธรรมในการปฏิบัติหนาที่ ๒) วางตัวเปนกลาง ไมมีอคติ
ตอผูใตบังคับบัญชา ๓) ใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน ๔) สามารถ
ควบคุมอารมณไดดี เปนตน 
 ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 
 - หลักเมตตา เชน ๑) มีความรักและความปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชาตลอดจน
องคกร ๒) สรางบรรยากาศของความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ๓) สรางบรรยากาศในการ
ทํางานเ พ่ือเ อ้ือใหผู ใต บั งคับบัญชาปฏิบัติ งานไดอย างมีความสุข ๔ )  เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ขอเสนอแนะในการทํางานรวมกัน เปนตน 
 - กรุณา เชน ๑) สรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ๒) เปนผูช้ีนําและ
จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิด ความผูกพันยึดม่ันตอวิสัยทัศนและพันธกิจรวมขององคการดวย
ความเต็มใจ ๓) ใหคําแนะนําเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ ๔)  
มีความมุงมั่นและเสียสละในการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมเปนหลัก เปนตน 
 - มุทิตา เชน ๑) ชมเชยผูใตบังคับบัญชาเม่ือประสบความสําเร็จทั้งในเร่ืองงานและ
เรื่องสวนตัว ๒) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนาจุดเดนของตนเองอยางสม่ําเสมอ ๓) 
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรูความสามารถท่ีจะนํามาใชใน
การแกปญหาและปฏิบัติงาน ๔) ไมกลาวโทษซํ้าเติมผูใตบังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด 
เปนตน 
 - อุเบกขา เชน ๑) แสดงความเปนกลางในการบริหาร โดยใหการยอมรับตอ
ความรูสึกและทัศนะของทุกฝาย ๒) ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเปนธรรม 
๓) ไมเลือกปฏิบัติและใหความสําคัญกับทุกฝายอยางเทาเทียมกัน ๔) ยึดถือคุณธรรมในการ
ปฏิบัติงานและการตัดสินใจ เปนตน 
 
 ข้ันตอนที่ ๓ การพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ เปนขั้นตอนสูงสุด
ของรูปแบบแนวการพัฒนาผูนําตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ คือ 
เม่ือผานขั้นตอนที่ ๑ ข้ันตอนที่ ๒ แลว จะสามารถพัฒนาผูนําของสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศได และจะนํามาซ่ึงผูนําท่ีพึงประสงคของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในทายที่สุด 
 
 



บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : กรณีศึกษา
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี้ 
 ๑) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการ
ทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 ๒) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการ
ทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ๓) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
 ผูวิจัยใชรูปแบบการวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology Research) ระหวางการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ดังนี้ 
  การวิจัยเชิงปริมาณใชวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมขอมูลโดย
ใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการทหารสังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
วิทยาลัยเสนาธิการทหาร วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันจิตวิทยาความมั่นคง        
ศูนยศึกษายุทธศาสตร แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร จํานวน ๒๒๖ คน ซ่ึงไดมา
จากการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยมีการหาคุณภาพ 
โดยการหาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) จากผูเช่ียวชาญจํานวน ๕ ทาน และ   
มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) เทากับ ๐.๙๘๔๓ วิเคราะหขอมูลโดยการหาความถี่ รอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (one way analysis of variance) และเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธี
ผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (LSD)  
 การวิจัยเชิงคุณภาพใชการสัมภาษณเชิงลึก (In – depth interview) เก็บขอมูลโดย
การสัมภาษณเชิงลึกจากผูใหขอมูลหลัก (Key Information) จํานวน ๕ ทาน วิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลทําการสัมภาษณโดยนัดลวงหนา มีการใชอุปกรณในการบันทึกเสียงขอมูลการสัมภาษณ 
และนํามาวิเคราะหขอมูลจากบทสัมภาษณ เปนเหตุผลเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ตามความคิดเห็นของกลุมผูใหขอมูลหลัก ประกอบดวย รองผูบัญชาการ
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ผูอํานวยการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ผูบัญชาการ
วิทยาลัยเสนาธิการทหาร, ผูอํานวยการสถาบันจิตวิทยาความม่ันคง, ผู อํานวยการกอง



 ๑๑๕ 

วิทยาศาสตรเทคโนโลยีการพลังงานและสิ่งแวดลอม จํานวน ๕ คน เปนการบรรยายความ      
ซ่ึงสามารถสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังนี้ 
  

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนชาย จํานวน ๑๒๐ คน คิดเปนรอยละ 
๕๓.๑๐ มีอายุ ๔๑ ป ขึ้นไป จํานวน ๑๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔๘.๗๐ มีสถานสมรส จํานวน 
๑๒๙ คน คิดเปนรอยละ ๕๗.๑๐ เปนนายทหารชั้นประทวน จํานวน ๑๑๕ คน คิดเปนรอยละ 
๕๐.๙๐ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน ๑๓๐ คน คิดเปนรอยละ ๕๗.๕๐ และมีรายได
ระหวาง ๑๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๑๓๙ คน คิดเปนรอยละ ๖๑.๕๐  

๕.๑.๒ ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ พบวา ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน สรุปไดดังนี้ 
  ๑) ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลัก
เมตตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๘) เม่ือพิจารณาในแตละรายการ
ไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลัก
กรุณา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๒๑) เม่ือพิจารณาในแตละรายการ
ไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  ๓) ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลัก
มุทิตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๔) เม่ือพิจารณาในแตละรายการ
ไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  ๔) ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลัก
อุเบกขา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๙) เม่ือพิจารณาในแตละ
รายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  ๕) ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 
ตามหลักเมตตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๖) เม่ือพิจารณาในแตละ
รายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 



 ๑๑๖ 

 ๖) ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 
ตามหลักกรุณา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๒) เม่ือพิจารณาในแตละ
รายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 ๗) ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 
ตามหลักมุทิตา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๒๗) เม่ือพิจารณาในแตละ
รายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 ๘) ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ 
ตามหลักอุเบกขา น้ัน โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = ๔.๓๖) เม่ือพิจารณาในแตละ
รายการไดพบวาทุกรายการมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

๕.๑.๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล สรุปไดดังนี้ 
  ๑) ขาราชการทหารท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงค
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน     
จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหารมีความ
คิดเห็นไมแตกตางกันทุกดาน 
  ๒) ขาราชการทหารที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงค
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน     
จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหารมีความ
คิดเห็นไมแตกตางกันทุกดาน 
  ๓) ขาราชการทหารท่ีมีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึง
ประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหารมีความ
คิดเห็นไมแตกตางกันทุกดาน 
  ๔) ขาราชการทหารท่ีมีประเภทนายทหารตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ โดยภาพรวม
แตกตางกัน จึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหารมี
ความคิดเห็นแตกตางกันทุกดาน 
  ๕) ขาราชการทหารที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่
พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกันอยางมี



 ๑๑๗ 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดาน
พบวา ขาราชการทหารมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ในดาน
ภาวะผูนําสวนบุคคลโดยรวม ดานภาวะผูนําสวนบุคคลหลักกรุณา และดานภาวะผูนําสวนบุคคล
หลักอุเบกขา สําหรับดานอ่ืน ๆ ขาราชการทหารมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
  ๖) พบวา ขาราชการทหารท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึง
ประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ขาราชการทหารมีความคิดเห็น
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ในดานภาวะผูนําสวนบุคคลหลักเมตตา ดาน
ภาวะผูนําทางบริหารโดยรวม ดานภาวะผูนําทางบริหารหลักเมตตา ดานภาวะผูนําทางบริหาร 
หลักกรุณา และดานภาวะผูนําทางบริหารหลักอุเบกขา สําหรับดานอ่ืน ๆ ขาราชการทหารมีความ
คิดเห็นไมแตกตางกัน   

๕.๑.๔ ขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ สรุปไดวา 
 ๑) ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดานภาวะผูนําสวนบุคคล ดังนี้ 
  (๑) ผูบังคับบัญชาตองมีความเมตตา กรุณา ยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา ใชคําพูดท่ีไพเราะ มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ มองผูใตบังคับบัญชาเหมือนบุคคล
ในครอบครัว มีความเปนครู คอยชี้แนะแนวทางหรือความรู ประสบการณในการทํางานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  (๒) ผูบังคับบัญชาตองเปนแบบอยางที่ดี ทั้งทางกาย วา และใจ ไมซํ้าเติม
ผูใตบังคับบัญชาเม่ือทําผิด เปนผูที่ขยันและปฏิบัติหนาท่ีของตนไดดี ไมเอารัดเอาเปรียบ
ผูใตบังคับบัญชา 
  (๓) ผูบังคับบัญชาควรมีความรับผิดชอบในการทํางาน มีความคิดทําใหเกิด
ความสามัคคีในหนวยงานและระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
  (๔) ความเปนผูนําที่ดีตองมีสัจจะ คุณธรรม ซ่ือสัตย สุจริต ยุติธรรม ไมมีอคติ
ตอผูใตบังคับบัญชา ยอมเสียสละเพ่ือสวนรวม 
   
 ๒) ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัด
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ดังนี้ 
  (๑) ผูบังคับบัญชาควรมีการสรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 
สงเสริมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
ตลอดจนชมเชยผูใตบังคับบัญชาเม่ือประสบความสําเร็จ 
 



 ๑๑๘ 

  (๒) ผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงผลงาน ความรู 
ความสามารถออกมาใหเต็มที่ถือวาเปนการใหเกียรติในการทํางานและมีการติดตาม ประเมินผล
การทํางานเปนระยะ ใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จัดคนใหเหมาะสม
กับงานและยึดถือความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
  (๓) ผูบังคับบัญชาตองมีการใชพระเดชและพระคุณในการบริหารงาน แตใหใช
พระคุณใหมากกวาเพื่อทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมีความสุข สวนพระเดชน้ันใหใชใน
กรณีที่มีความจําเปน   

๕.๑.๕ ผลการวิเคราะหแบบสัมภาษณ สรุปไดวา  
 การใชหลักพรหมวิหาร ๔ สามารถประยุกตใชในภาวะผูนําของการบริหารองคกรน้ัน 
ผูนําจะตองมีคุณสมบัติในสวนบุคคล และในการบริหารจัดการ โดยใหครอบคลุมในทุกๆ ดาน 
เชน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานการศึกษา ดานการสันทนาการและกีฬา และการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนสิ่งที่จําเปนในการเปนผูนําองคกรในยุคปจจุบัน ท่ีตองใหความสําคัญในเรื่อง
ของความมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา โดยเนนที่อุเบกขาใหมากๆ  สามารถนํามาปรับใชใน
องคกรที่เปนการสรางขวัญ กําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา การพัฒนาความรู ความสามารถ 
ของผูใตบังคับบัญชา การพิจารณาความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา และการเปนแบบอยาง
ท่ีดีในการชี้แนะ สั่งสอน ถายทอดความรู ประสบการณในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา โดย
ใหทุกคนมีจิตวิญญาณของการสํานึกในหนาท่ี รวมกําหนดทิศทางของหนวยงาน โดยใหทุกคน
ในหนวยงานมีสวนรวม จะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพไปดวย 
  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : 
กรณีศึกษาขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ผูวิจัยจะไดนําประเด็นที่
สําคัญและนาสนใจ นํามาอภิปรายผล ดังนี้ 

๕.๒.๑ จากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ พบวา ขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก ภาวะผูนําของผูบริหาร
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ มีการบริหารที่ดี มีประสิทธิภาพ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ เปน
อยางมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุขุมาลย  ประยุตตินิวัฒน ไดทําการวิจัยเร่ืองภาวะผูนํา
ท่ีพึงประสงคในทัศนะของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธนครหลวง บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค



 ๑๑๙ 

ดานตาง ๆ ในภาพรวมอยูในระดับมาก๑ และยังสอดคลองผลการวิจัยของ กฤติมา  ไทยยานันท 
ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคของนายกองคการบริหารสวนตําบลตามความเห็น
ของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอทาตะโก จังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัย
พบวา ความคิดเห็นตอคุณลักษณะท่ีแสดงถึงภาวะผูนําตามสภาพจริงของนายกองคการบริหาร
สวนตําบล พบวา ภาพรวมมีภาวะผูนําตามสภาพจริง อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา สวนใหญนายกองคการบริหารสวนตําบล มีภาวะผูนําตามสภาพจริงดานบุคลิกภาพ 
รองลงมาดานความรูความสามารถ นอยที่สุด ดานคุณธรรมจริยธรรม๒ เม่ือพิจารณาผลการวิจัย
ในแตละดาน สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
  ๑) ดานภาวะผูนําสวนบุคคล จากผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก  
และเม่ือจําแนกรายเปนดาน แลวพบวา ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ อยูในระดับมากทุกดาน 
ท้ังเปนเพราะผู นําในสถาบันวิชาการปองกันประเทศ  มีความรักใคร  เ ห็นอกเห็นใจ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศิริศักด์ิ 
ขวัญสุข ไดทําการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะดานภาวะผูนําของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัด
ลพบุรี เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๙ ศึกษาพบวา ปจจัยขององคประกอบคุณลักษณะดานภาวะผูนําของ
หัวหนาศูนยสุขภาพชุมชน แบงเปน ๕ ดานไดแก คุณลักษณะดานการบริหาร คุณลักษณะ
ดานสังคม คุณลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะดานผูนําองคกร คุณลักษณะดาน การพัฒนางาน 
และหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนก็ไดมีการประเมินคุณลักษณะดานภาวะผูนําของตนเองวา          
มีคุณลักษณะดานการบริหาร คุณลักษณะดานสังคม คุณลักษณะสวนบุคคล อยูในระดับมาก       
สวนคุณลักษณะดานผูนําองคกรและคุณลักษณะดานการพัฒนางาน อยูในระดับปานกลาง๓ 
  ๒) ดานภาวะผูนําทางบริหารจัดการ จากผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก และเม่ือจําแนกรายเปนดาน แลวพบวา ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการ

                                         
๑สุขุมาลย  ประยุตตินิวัฒน, “ภาวะผูนําที่พึงประสงคในทัศนะของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ

นครหลวง บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)”, ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาบริหารธุรกิจ 
(การตลาด), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๐), หนา ๗๕. 

๒กฤติมา  ไทยยานันท, “ภาวะผูนําที่พึงประสงคของนายกองคการบริหารสวนตําบลตาม
ความเห็นของเจาหนาที่องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอทาตะโก จังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธ  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการปกครองทองถิ่น, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
๒๕๕๑), หนา ๑๐๒. 
 ๓ศิริศักด์ิ ขวัญสุข, “คุณลักษณะดานภาวะผูนําของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดลพบุรี”, 
วิทยานิพนธสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาวิทยาศาสตร สุขภาพ, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หนา ๗๑. 



 ๑๒๐ 

ปองกันประเทศ มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ อยูใน
ระดับมากทุกดาน เนื่องจาก ผูนําในสถาบันวิชาการปองกันประเทศมีการบริหารจัดการองคการ
เปนอยางดี และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุภาวดี  ติมินทระ ไดทําการ
วิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล อําเภอ       
โพธาราม จังหวัดราชบุรี” ผลการวิจัยพบวา ระดับภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการ
องคการบริหารสวนตําบล อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และหลักการและกระบวนการวางแผน ดานการรับรูขาวสารใน
เรื่องการพัฒนาทองถิ่นและอ่ืนๆ๔   

๕.๒.๒ จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคลสามารถนํามาอภิปรายผล ไดดังนี้ 
 ๑) ขาราชการทหารที่มีเพศ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวา 
ขาราชการทหารท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เน่ืองจากความรูสึกนึกคิดของความ
เปนชาย และหญิง ยอมไดรับการ บริหารจัดการของผูนําองคการที่เสมอกัน จึงไมสงผลทําให
ความคิดเห็นตอภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศแตกตางกันไป ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ เคนหวัง บุญเพศ ไดทําการวิจัยเรื่อง 
“แบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ใชภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพในระดับมาก โดยใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมากกวาแบบ
แลกเปล่ียน สวนผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
อุบลราชธานีจําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนงและระยะเวลาดํารงตําแหนงใชแบบภาวะผูนํา
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ๕ ดังนั้น ขาราชการทหารที่มีเพศ ตางกัน มีระดับภาวะ

                                         
๔สุภาวดี  ติมินทระ, “ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล  

อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ๒๕๔๘), หนา ๘๒. 

๕เคนหวัง  บุญเพศ, “แบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธครุศาสตรบัณฑิต,       
สาขาบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๔), หนา ๑๐๐. 



 ๑๒๑ 

ผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน 
จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
   ๒) ขาราชการทหารท่ีมีอายุ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวา 
ขาราชการทหารท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากความเปนทหารไมวาจะชวง
อายุเทาใดก็จะไดรับการปกครองเทาเทียมกัน จึงไมสงผลทําใหความคิดเห็นตอภาวะผูนํา       
ท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศแตกตางกันไป     
ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของไพรินทร  ทวีลาภ ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของนักบริหาร
ระดับสูงที่พึงประสงคตามความตองการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
ศึกษากรณีขาราชการสังกัดสวนกลางเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ขาราชการที่มีอายุ
ตางกัน อายุราชการตางกัน ระดับตางกัน และรายไดตางกัน มีความตองการตอภาวะผูนําที่พึง
ประสงคของนักบริหารระดับสูงในภาพรวมไมแตกตางกัน๖ ดังนั้น ขาราชการทหารท่ีมีอายุ 
ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศ ไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

๓) ขาราชการทหารท่ีมีสถานภาพ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวา 
ขาราชการทหารที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลัก   
พรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เน่ืองจากสถานภาพ
สมรสไมมีผลตอการบริหารจัดการของสถาบันวิชาการ จึงไมสงผลทําใหความคิดเห็นตอ    
ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ           
ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ทวีวัฒน  อางนิลพันธ ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวติ
ของทหารกองประจําการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ : กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย ผลการวิจัย
พบวา การเปรียบเทียบการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ จังหวัดทหารบก
บุรีรัมยตามหลักพรหมวิหาร ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ทหารกองประจําการ 
จังหวัดบุรีรัมย ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ จังหวัดทหารบกบุรีรัมยตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

                                         
๖ไพรินทร  ทวีลาภ, “ภาวะผูนําของนักบริหารระดับสูงท่ีพึงประสงคตามความตองการของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ศึกษากรณีขาราชการสังกัดสวนกลางเขตกรุงเทพมหานคร”, 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๓), หนา ๙๘. 



 ๑๒๒ 

โดยภาพรวมไมแตกตางกัน๗ ดังนั้น ขาราชการทหารที่มีสถานภาพ ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่
พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน จึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ๔) ขาราชการทหารท่ีมีประเภทนายทหาร ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึง
ประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จากผลการวิจัย
พบวา ขาราชการทหารท่ีมีประเภทนายทหารตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงค
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน ท้ังนี้เน่ืองจากลําดับ
ช้ันยศทางทหารที่ตางกัน ก็ยอมจะไดรับการปฏิบัติตอผูบังคับบัญชาท่ีแตกตางกัน จึงสงผลทําให
ความคิดเห็นตอภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกัน
ประเทศที่แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ จตุรงค  พาศรี ไดทําการวิจัยเรื่อง 
รูปแบบภาวะผูนําของนายทหารอากาศ : ศึกษาเฉพาะกรณีของกองบิน ๒๑ จังหวัด
อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา นายทหารอากาศที่มีระดับช้ันยศตางกันมีรูปแบบภาวะผูนําแบบ
เผด็จการและรูปแบบภาวะผูนําแบบเสรีนิยมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑๘  
ดังนั้น ขาราชการทหารที่มีประเภทนายทหาร ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตาม    
หลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว 
 ๕) ขาราชการทหารที่มีการศึกษา ตางกัน มีระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวา 
ขาราชการทหารที่มีการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก   
พรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน ทั้งนี้เน่ืองจากการเรียนรูใน
ระดับตางๆ ที่ตางกัน ก็ยอมจะไดรับรูตอการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชาท่ีแตกตางกัน    
จึงสงผลทําใหความคิดเห็นตอภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ พนิดา งามขุนทด ไดทําการ
วิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบัน

                                         
๗ทวีวัฒน  อางนิลพันธ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ : 

กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๑๑๐. 

๘จตุรงค  พาศรี, “รูปแบบภาวะผูนําของนายทหารอากาศ : ศึกษาเฉพาะกรณีของกองบิน ๒๑ 
จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๑), หนา ๙๐. 



 ๑๒๓ 

อาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตามระดับการศึกษา แตกตางกัน๙ ดังนั้น ขาราชการทหาร
ท่ีมีการศึกษา ตางกัน มีระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ๖) ขาราชการทหารท่ีมีรายได ตางกัน มีระดับภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของสถาบันวิชาการปองกันประเทศ แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวา 
ขาราชการทหารที่มีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้เน่ืองจากรายไดไมมีสวนเก่ียวของ     
ของการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชา จึงไมสงผลที่จะทําใหความคิดเห็นตอภาวะผูนําที่     
พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศแตกตางกัน           
ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สรอยสุรียรัตน พลพรพิสฐ ไดวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนํากับการ
ปฏิบัติงานของกํานัน ผูใหญบาน : ศึกษาเฉพาะกรณี จังหวัดสมุทรสาคร” ผลการวิจัยพบวา 
กํานัน ผูใหญบานมีภาวะผูนําสูง และมีบทบาทการปฏิบัติงานมาก ท้ังในดานการเปนตัวแทน
ของราชการ การเปนตัวแทนของประชาชน และการเปนผูนําชุมชน สวนคุณลักษณะทางสังคม 
เศรษฐกิจของกํานัน ผูใหญบานที่แตกตางกัน ในเรื่อง เพศ อายุ รายได ระยะเวลาการดํารง
ตําแหนงและความสัมพันธดานเครือญาติ สงผลตอภาวะผูนําและปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
ยกเวน คุณลักษณะในเรื่อง รายได ไมมีผลตอการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน และภาวะผูนําของ
กํานัน ผูใหญบาน มีความสัมพันธเชิงเสนตรง และเปนไปในทางบวกกับการปฏิบัติงาน๑๐ ดังนั้น 
ขาราชการทหารที่มีรายได ตางกัน มีระดับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
   

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพรหมวิหาร ๔ : กรณีศึกษา
ขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ๑) ดานภาวะผูนําสวนบุคคล  

                                         
๙พนิดา  งามขุนทด, “ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหาร

จัดการของผูบริหารสถานศึกษา”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย, ๒๕๔๙), หนา ๙๕. 

๑๐สรอยสุรียรัตน พลพรพิสฐ, “ภาวะผูนํากับการปฏิบัติงานของกํานัน ผูใหญบาน : ศึกษาเฉพาะ
กรณี จังหวัดสมุทรสาคร”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), หนา ๘๘. 



 ๑๒๔ 

  (๑) ความคิดเห็นเก่ียวกับผูนําที่พึงประสงคของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนําสวนบุคคล ตามหลักอุเบกขาอยูในระดับมากที่สุด    
ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะมีความยุติธรรม วางตัวเปนกลาง ไมมีอคติตอผูใตบังคับบัญชา และให
ความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จึงเปนผลดีตอองคกร 
  (๒) ผูบังคับบัญชาตองมีความรัก มีความเมตตา มีความสงสาร เห็นอกเห็นใจ   
ไมเอารัดเอาเปรียบ และยอมเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม   
  (๓) ผูบังคับบัญชาควรมีใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา    
มีความช่ืนชมยินดีเม่ือผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จ ไมแสดงความอิจฉาริษยาหรือ    
กลั่นแกลงผูใตบังคับบัญชา 
 ๒) ดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ  
  (๑) ความคิดเห็นเก่ียวกับผูนําที่พึงประสงคของขาราชการทหาร สังกัดสถาบัน
วิชาการปองกันประเทศ ในดานภาวะผูนําทางการบริหารจัดการ ตามหลักเมตตาและหลัก
อุเบกขาอยูในระดับมากที่สุด ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะมีความรัก ความเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงผลงาน ความรู ความสามารถออกมาใหเต็มที่ถือวาเปน
การให เ กียรติในการทํางานและมีการติดตาม ประเมินผลการทํางานอยางเปนธรรม               
ใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน สรางบรรยากาศใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขและยึดถือความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน  
  (๒) ผูบังคับบัญชาตองสรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ จูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชามีความรัก ความสามัคคี ชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในองคกร มีความมุงม่ัน
และเสียสละในการทํางานเพ่ือสวนรวม 
  (๓) ผูบังคับบัญชาควรสงเสริมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการฝกอบรม
เพ่ือเพิ่มพูนความรูความสามารถอยางสมํ่าเสมอ ชมเชยผูใตบังคับบัญชาเมื่อประสบความสําเร็จ 
ไมกลาวโทษซํ้าเติมผูใตบังคับบัญชาเม่ือผิดพลาด 

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 หากมีการวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําที่พึงประสงคในครั้งตอไป ผูวิจัยขอเสนอแนะ   
การดําเนินการวิจัยในลักษณะตอไปน้ี 
 ๑. ควรศึกษาจากหนวยงานขาราชการตํารวจ ที่เก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงความี
การใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารหนวยงาน เหมือนกันหรือแตกตางกันจากการวิจัยคร้ังนี้  
 ๒. ควรศึกษาการนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เชน อิทธิบาท ๔ สาราณียธรรม ๖ 
สัปปุริสธรรม ๗ เปนตน มาใชรวมกับภาวะผูนําที่พึงประสงคของหนวยงาน 



 ๑๒๕ 

 ๓. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานของหนวยงาน กับภาวะผูนําที่พึง
ประสงค ตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เชน อิทธิบาท ๔ สาราณียธรรม ๖ สัปปุริสธรรม ๗ 
เปนตน 
 ๔. ควรศึกษาวิเคราะหทฤษฎีผูนําทางตะวันตกทฤษฎีอ่ืนที่สามารถนํามาประยุกตใช
กับผูนําในสังคมไทยยุคปจจุบันไดอยางเหมาะสม 
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 ๑๒๗ 
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พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม. พิมพครั้งที่ ๑๒. 

กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๖. 
ภิญโญ สาธร. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา, ๒๕๒๖. 
ยุงยุทธ เกษสาคร. ภาวะผูนําและการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพหางหุนสวนจํากัด    

ป. สัมพันธพานิช, ๒๕๓๓. 



 ๑๒๘ 

รังสรรค ประเสริฐศรี. ภาวะผูนํากรุงเทพมหานคร. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธนธัชการพิมพ, 
๒๕๔๔.  

วิฑูรย สิมะโชคดี. ทฤษฎีและเทคนิคปฏิบัติสําหรับยอดหัวหนางาน. กรุงเทพมหานคร :  
เม็ดทรายพริ้นเตอร, ๒๕๓๘. 

วิทยา เทพยา. มนุษยสัมพันธ. กรุงเทพมหานคร : แพรวิทยา, ๒๕๒๗.  
ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ. จิตวิทยาท่ัวไป. กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตรและ การบัญชี 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๙. 
สนอง เครือมาก. คูมือปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ. นครสวรรค : บริษัทเรียนดีจํากัด, ๒๕๓๗. 
สมคิด จาตุศรีพิทักษ. วิสัยทัศนขุนคลัง. ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ผูจัดการ, ๒๕๔๔.   
สมพงษ เกษมสิน. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖. 
สมพิศ วิชญวิเชียร. เปนหัวไมใชหาง. กรุงเทพมหานคร : นานมีบุคส, ๒๕๔๒. 
สมยศ นาวีการ. องคการ : ทฤษฎีและพฤติกรรม. กรุงเทพมหานคร : บริษัทดวงกมล, ๒๕๒๖.  
สวัสดิ์ จิรัฏฐิติกาล. ภาวะผูนําและการประยุกตใชเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย. สําเนา.  
สุเทพ พงศศรีวัฒน. ภาวะผูนํา : ทฤษฎีปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท วิรัตน เอ็ดดูเคช่ัน

จํากัด, ๒๕๓๗. 
สุธีระ ทานตวณิช. การบริหารการศึกษา. ชลบุรี : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

บางแสน, ๒๕๒๑. 
สุพัตรา สุภาพ. การบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ(ยุคโลกาภิวัตน). กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมนิติ, ๒๕๓๘. 
สุพานี สฤษฎวานิช. พฤติกรรมองคการสมัยใหม : แนวคิด และทฤษฎี. กรุงเทพ ฯ : โรงพิมพ 
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๙. 
สุวรีย  ศิริโภคารภิรมย. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี : ฝายเอกสารการพิมพ สถาบันราชภัฏ

เทพสตรี, ๒๕๔๖. 
เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๒. 
เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. ภาวะผูนํา : ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา.

กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๖.  
เอกชัย กี่สุขพันธ. การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : รุงเรืองการพิมพ, 

๒๕๓๐. 
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๒) วิทยานิพนธ/สาริพนธ/รายงานการวิจัย : 
 
กฤติมา  ไทยยานันท. “ภาวะผูนําที่พึงประสงคของนายกองคการบริหารสวนตําบลตาม

ความเห็นของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอทาตะโก จังหวัด
นครสวรรค”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๑. 

เกรียงไกร ไกรลาศ. “การศึกษาภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาหนวยทหารในยุคโลกาภิวัฒน :  
 กรณีศึกษาผูบังคับบัญชากองพันทหารชางในกรมการทหารชาง”. วิทยานิพนธ

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (การทหาร). โรงเรียนเสนาธิการทหารบก สถาบัน
วิชาการทหารบกชั้นสูง, ๒๕๔๙. 

เคนหวัง  บุญเพศ. “แบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี”. วิทยานิพนธ
ครุศาสตรบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๔. 

จักรินทร ผิวเหลือง.“คุณลักษณะภาวะผูนําที่พึงประสงค ตามการรับรูของนักเรียนเตรียมทหาร
โรงเรียนเตรียมทหาร กรมยุทธศึกษาทหาร กองบัญชาการทหารสูงสุด” .
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
๒๕๔๘.  

จตุรงค  พาศรี. “รูปแบบภาวะผูนําของนายทหารอากาศ : ศึกษาเฉพาะกรณีของกองบิน ๒๑ 
จังหวัดอุบลราชธานี”. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๑. 

ทวีวัฒน  อางนิลพันธ. “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจําการ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ : 
กรณีศึกษาจังหวัดทหารบกบุรีรัมย”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

ธีรยุทธ อุทธา. “ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีไดรับการแตงตั้งการเมินตําแหนงผูบริหาร
โรงเรียนตามเกณฑคุณภาพในจังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธครุศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ
อุบลราชธานี, ๒๕๔๖. 

นันทวรรณ อิสรานุวัฒนชัย. “ภาวะผูนําที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน : ศึกษาจากหลัก      
พุทธธรรม ”. วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐.   



 ๑๓๐ 

พนิดา  งามขุนทด. “ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําและความสามารถในการบริหาร
จัดการของผูบริหารสถานศึกษา”. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต .  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย, ๒๕๔๙. 

พระมหารุงโรจน ธมฺมฏฐเมธี (ศิริพันธ). “การศึกษาวิเคราะหหลักภาวะผูนําในพระพุทธ ศาสนา
เถรวาท”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐.  

พระมหาสมชาย สิริจนฺโท. พุทธธรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทางของพระเทพ-   
วรคุณ (สมาน สุเมโธ). วิทยานิพนธพุทธศาสตรบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 

พระสามารถ อานนฺโท (เนตรแสง). “ภาวะผู นําตามหลักสัปปุริสธรรม”. วิทยานิพนธ 
ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๗. 

ไพรินทร  ทวีลาภ. “ภาวะผูนําของนักบริหารระดับสูงที่พึงประสงคตามความตองการของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ศึกษากรณีขาราชการสังกัดสวนกลาง
เขตกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๓.  

มนตรี พีรพลพิพัฒน.“จริยธรรมกับภาวะผูนํา : ศึกษาทัศนะนักวิชาการรัฐศาสตรในมหาวิทยาลัย 
 แหงประเทศที่มีตอผูนําทางการเมือง”. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.      
 บณัฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๐. 

มารศรี กลางประพันธ. “การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพครู สังกัดสถาบันราชภัฎ
ตามแนวพุทธรวมกับการเรียนรูดวยตนเอง”. วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต.
บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 

วาสนา สุขประเสริฐ. “ภาวะผูนําของผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดยโสธร”. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี, ๒๕๔๗. 

ศิริศักด์ิ ขวัญสุข. “คุณลักษณะดานภาวะผูนําของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนในจังหวัดลพบุรี”.
วิ ทย า นิพนธ ส าธ า รณ สุขศาสตรมหา บัณฑิ ต . บัณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย  : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙. 

สัณหวิชญ สนิทวงศ. “การศึกษาการนําหลักพรหมวิหารไปใชในการปฏิบัติหนาที่ของ
ขาราชการตํารวจฝายปองกันปราบปราม : ศึกษาเฉพาะกรณี สถานีตํารวจภูธร
อําเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช”. วิทยานิพนธศาสนาศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
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สรอยสุรียรัตน พลพรพิสฐ. “ภาวะผูนํากับการปฏิบัติงานของกํานัน ผูใหญบาน : ศึกษาเฉพาะ
กรณี จังหวัดสมุทรสาคร”. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒. 

สุขุมาลย  ประยุกตินิวัฒน. “ภาวะผูนําที่พึงประสงคในทัศนะของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ
นครหลวง บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)”. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๐. 

สุภาวดี  ติมินทระ. “ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล  
อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี”. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต.             
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ภาคผนวก  ก  
หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการทําวิทยานิพนธ 
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ภาคผนวก  ข 

ผลของการหาคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  
(IOC : Index of item objective congruence) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๑๔๒ 

ผลการหาดชันีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงค         
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ : ศึกษากรณีขาราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการปองกันประเทศ 

 

ผูเชี่ยวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 
ขอที่ 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม คา IOC แปลผล 

๑ ๑ ๑ ๑ -๑ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๔ ๑ ๑ ๑ -๑ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๕ ๑ ๐ ๑ ๐ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๖ ๑ -๑ ๑ ๑ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๗ ๐ ๑ ๐ ๑ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๘ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๑ ๐ ๐ ๑ ๑ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๑๒ ๑ -๑ ๑ ๑ ๑ ๓ ๐.๖๐ ใชได 

๑๓ ๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๑๔ ๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๑๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๑๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

 
 



 

๑๔๓ 

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี สรุปและแปลผล 
ขอท่ี 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม คา IOC แปลผล 

๑๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๓ ๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๒๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๖ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๒๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๒๘ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๒๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใชได 

๓๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

๓๒ ๑ ๐ ๑ ๑ ๑ ๔ ๐.๘๐ ใชได 

สรุปคา IOC ๐.๘๖ ใชได 

 
 
 
 
 
 
 



 

๑๔๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
ผลการตรวจสอบคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 
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ภาคผนวก  ง 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก  จ 

แบบสอบถาม 
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