
บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบลักษณะภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถาน

บริการ และแรงจูงใจในชีวิตของพนักงานสถานบริการ 

จ�ำแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน และศึกษา

ลักษณะภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถานบริการที่มีผล 

ต่อแรงจงูใจของพนกังานในสถานบรกิาร กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้

ในการวิจัยเป็นพนักงานสถานบริการในเขตปริมณฑล 

จ�ำนวน 400 คน วิเคราะห์หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที (t-test) ทดสอบ 

ความแปรปรวนแบบทิศทางเดียว (one-way analysis of 

variance) และเม่ือพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่นัย

ส�ำคัญทางสถิติ จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี

การของเชฟเฟ (Scheffe’ test) และวิเคราะห์ค ่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 

ภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถานบริการ อยู่ในระดับมาก 

อันดับแรก ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ รองลงมาคือ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ การเป็นคนดี มีคุณธรรม และ

การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล�ำดับ ส�ำหรับ  

แรงจงูใจในชวีติของพนกังานสถานบรกิาร พบว่า พนกังาน

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท�ำงานทุกอย่าง 

เพื่อให้มีรายได้มาเลี้ยงตนเองและครอบครัว รองลงมาคือ 

พยายามหาสิ่งท่ีผิดพลาดและหาทางแก้ไข และหลีกเลี่ยง

สิ่งที่ท�ำให้อับอาย 

	 การเปรียบเทียบภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการ

สถานบริการ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน  

พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็น

ภาพรวม และรายด้านแตกต่างกัน ส่วน การเปรียบเทียบ

แรงจงูใจในชวีติของพนกังาน จ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล

ของพนกังาน พบว่า เพศ อาย ุรายได้ต่อเดอืน และลกัษณะ

การคบเพื่อน ต่างกัน มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน  

ภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถานบริการกับแรงจูงใจใน

ชีวติของพนกังาน โดยภาพรวมและรายด้านมคีวามสมัพันธ์

กนั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยด้านการค�ำนงึ

ถงึความเป็นปัจเจกบคุคล มค่ีาความสมัพนัธ์สงูสดุ รองลง

มาคือ ด้านการเป็นคนดีมีคุณธรรม ด้านการมีอิทธิพล 

เชิงอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล�ำดับ

	 ผลการสมัภาษณ์ผูป้ระกอบการพบว่า ผูป้ระกอบ

การสถานบริการต้องการส่งเสริมให้พนักงานมีแรงจูงใจ 

ในชีวิตที่ดี แต่ขาดงบประมาณในการส่งเสริมพัฒนา

พนักงาน ซึ่งจากการสัมภาษณ์พนักงานพบว่า พนักงาน

สถานบริการที่มาท�ำงานในสถานบริการเพราะต้องการมี 

รายได้เลี้ยงดูครอบครัว อยากมีชีวิตที่ดีข้ึน และต้องการ 

มีกิจการเป็นของตัวเอง แสดงให้เห็นว่า พนักงานสถาน

บรกิารมแีรงจงูใจในการด�ำเนนิชีวติไปในทางทีด่ ีการพฒันา

แรงจูงใจในการด�ำเนินชีวิตของพนักงานในสถานบริการ  

ยังเป็นปัญหากับผู้ประกอบการหลายแห่งเนื่องจากต้องใช้

ภาวะผูน้�ำของผู้ประกอบการสถานบริการกบัแรงจูงใจในชวีติของพนกังานในสถานบริการ
The Leadership of Entertainment Entrepreneurs and Motivation in 

the Life of Employee1
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ทนุของตวัเอง ขาดหน่วยงานภาครฐัสนับสนุน จงึมีข้อเสนอ

แนะคือ อยากให้หน่วยงานภาครัฐค�ำนึงถึงปัญหาสังคม

คนกลางคืนที่อาจเกิดจากจุดเล็กๆ แต่เป็นปัญหาสังคม 

ที่ใหญ่ เพราะถ้าไม่รู้จักการใช้ชีวิตการวางอนาคต ปัญหา 

ที่ตามมาคือ แก่ไปก็ไร้คุณภาพ เด็กที่โตขึ้นมาก็จะปัญหา

สังคม ติดยา ไม่ได้เรียนหนังสือ เมื่อเราให้ธุรกิจเปิดได้ 

ภายใต้กฎระเบียบที่ตั้งไว้ เราไม่สามารถควบคุมร้านอื่น 

ที่จะเปิดได้ อยากให้มีนโยบายของจังหวัดที่จะมีหน่วยงาน

ดูแล จัดงานให้มีการอบรมพนักงานทุกร้านเดือนละครั้ง 

โดยเฉพาะในเรือ่งการใช้ชวิีตทีถ่กูต้องเพือ่ท�ำให้บคุคลเหล่า

นี้ได้รับการยอมรับในสังคม 

ค�ำส�ำคัญ : ผู้ประกอบการ, แรงจูงใจ, สถานบริการ

Abstract
	 The purposes of this research were  

to study and compare the leadership of  

entertainment entrepreneurs and motivation in  

the life of employees by personal factors. The  

leadership of entertainment entrepreneurs affected 

the motivation of employees in the facility. The 

samples were 400 employees which working in 

entertainment entrepreneurs. The statistic for 

analysis were frequency, percentage, average, 

standard deviation test for the test, one-way 

analysis of variance, Scheffe’s test, and multiple 

regression by stepwise. The results of this research 

were as follows; The leadership of entertainment 

entrepreneurs were at high level, idealized influence 

was the first, the next were inspiration motivation, 

good person and virtue, and individualized consid-

eration respectively. The motivation in the life  

of entertainment officers were at high level for 

example ; work everything for the income to feed 

oneself and a family, the next were seek the thing 

that make a mistake and seek settlement. The 

comparison leadership character of entertainment 

entrepreneurs by personal factors of employees 

found sex, age, education level had difference 

opinion in overall and each item of leadership 

character. The comparison motivation in the life  

of entertainment officers by personal factors of 

employees found sex, age, monthly income and 

association friend character were not difference 

the opinion. The leadership of entertainment  

entrepreneurs and motivation in the life of  

entertainment officers were relate in overall and 

each item at .01 statistic significant. The deteriorate 

multiple result; idealized influence, inspiration 

motivation and individualized consideration  

respectively can predict the motivation in the life 

of officers were at .01 statistic significant. The  

interviewing entrepreneur found entertainment 

entrepreneurs wants to encourage give an officer 

had good life torn the budget in the push develops 

an officer. The interviewing officers found the  

officer in the entertainment want to have the  

income treats a family, want to alive the improve, 

and want to have the business is belong to oneself.

Keywords : Entrepreneurship , motivation, facility 

บทน�ำ
	 ผู ้น�ำ  เป ็นบุคคลที่มีบทบาทส�ำคัญยิ่งเพราะ 

ถ้าองค์กรมผีูน้�ำ (leader) ทีมี่ศกัยภาพมคีวามสามารถและ

มีภาวะผู้น�ำสูงถึงแม้ว่าผู้ตามจะมีศักยภาพความสามารถ
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หรือภาวะผู้น�ำต�่ำ ก็อาจจะดีกว่าหรือมีประสิทธิผลมากกว่า

กลุ่มที่มีผู้น�ำที่มีศักยภาพ ความสามารถหรือภาวะผู้น�ำต�่ำ 

ดังที่ พระพรหมคุณาภรณ์ (พระธรรมปิฎก, 2546) กล่าวว่า

บคุคลทีม่คีวามส�ำคญัต่อความส�ำเร็จในทกุระดับของสงัคม 

ก็คือ บุคคลที่เป็นผู้น�ำ  และผู้น�ำเป็นผู้ที่มีความส�ำคัญของ

การอยู ่รอดต่อสวัสดิภาพและสันติสุขของสังคมและ

ประเทศชาติทั้งหมด ภาวะผู้น�ำของผู้บังคับบัญชาในทุกๆ 

ระดบัและของพนกังานเองกส่็งผลต่อความส�ำเรจ็ของกลุม่ 

ขององค์กร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของกลุ่มหรือ

องค์กร (กมลวรรณ ชัยวานิช, 2536 ; อิสระ บุญญะฤทธิ์. 

2545; Bass, B. M. & Avolio, B. J. 1994) ภาวะผู้น�ำมี

ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผู้ใต้

บังคับบัญชา (รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2545; Sosik &  

Megerian. 1999 และ George, 2000) ภาวะผู้น�ำยงัมีความ

สมัพนัธ์กับความพึงพอใจในการท�ำงาน มีความสมัพนัธ์กบั

กลุม่หรอืองค์การ (รัตตกิรณ์ จงวศิาล. 2545 และ George, 

2000) ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ (สุธรรม อัศว

ศักดิ์สกุล. 2549) นอกจากนี้ ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดีในองค์การ (รัตติกรณ์  

จงวิศาล. 2547) และยังมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรม

องค์การ (Bass, & Avolio. 1994 และ Jung, Bass  

& Sosik, 1995) เป็นต้น

	 ท่ามกลางสภาพเศรษฐกจิและสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลง 

ค่าครองชีพสูง สภาพภูมิอากาศแห้งแล้ง เงินทองหายาก 

ประชาชนต่างดิ้นรนเข้าหางานท�ำในเมืองใหญ่เพื่อที่จะหา

รายได้มาเลี้ยงชีพ ส่วนใหญ่แล้วอยู่ในพื้นที่ทุรกันดาร  

มีฐานะยากจน พ่อแม่ท�ำไร่ท�ำนา รายได้ไม่แน่นอน บางคน

มาท�ำงานก่อสร้าง บางคนเลือกงานก็พยายามหางานเบาๆ 

ท�ำกลุ่มคนเหล่าน้ีมีการศึกษาน้อยแค่ระดับประถมหรือ

มัธยมเท่านั้น แต่อยากท�ำงานสบายจึงเข้าสู่อาชีพคนกลาง

คืน ท�ำงานเป็นพนักงานเสิร์ฟ นักร้อง ในร้านอาหาร คาเฟ่ 

หรือเป็นพนักงานในสถานบริการ ผับ บาร์ ไนท์คลับ  

ซึ่งสถานที่เหล่าน้ีเป็นสถานที่ที่สังคมมองว่าเป็นแหล่ง

อบายมุข จึงส่งผลให้คนที่ท�ำงานในสถานที่แบบนี้ถูกมอง

ไปในแง่ลบตามไปด้วย ดงัที ่ปิยบตุร สวุรรณละออง (2549: 

3) กล่าวว่า เมื่อก้าวเข้าสู่การเป็นแรงงานรับจ้าง คนเหล่านี้

จะต้องเผชญิกบัชะตากรรมซ�ำ้สองประสบกบัปัญหาถกูลด

เงินเดือนหรือร้ายกว่านั้นก็ถูกเลิกจ้างงาน บางคนมีความรู ้

สึกว่างานที่ท�ำอยู ่นั้นเป็นงานหนักแต่ได้เงินเดือนน้อย 

กต็ดัสนิใจลาออกจากงานทีท่�ำอยู ่เพือ่หาอาชพีใหม่ท่ีสบาย

กว่าหรอืสามารถหารายได้ทีด่กีว่า แต่ด้วยมรีะดบัการศกึษา

ต�่ำจึงส่งผลให้การหาอาชีพใหม่ไม่ใช่เรื่องง่าย ประกอบกับ

บางคนเป็นเด็กผู้หญิงที่เริ่มเข้าสู่วัยรุ่นบางคนมีรูปร่างได้

สัดส่วนและมีใบหน้าสวย การถูกชักชวนให้ประกอบอาชีพ

คนกลางคนืจงึเกดิขึน้ได้เสมอๆ ทัง้จากผูท้ีอ่ยูใ่นวงการคน

ท�ำงานกลางคืนและเพื่อนๆ หรือญาติที่ประกอบอาชีพน้ี 

โดยเหตุผลและข้อเสนอที่น่าสนใจว่า งานสบาย รายได้สูง 

ได้เงินมาก และไม่ต้องใช้วุฒิการศึกษา 

	 สถานบรกิาร ส�ำหรบัการวจิยัครัง้นีค้อื สถานท่ีให้

บรกิารโดยหวงัประโยชน์ในทางการค้าสถานบรกิารประเภท

ตามมาตรา 3 (4) เป็นสถานที่ที่มีอาหาร สุราหรือเครื่องดื่ม

อย่างอื่นจ�ำหน่ายหรือให้บริการ บางร้านมีการแสดงดนตรี 

มีนักร้อง บางคนเรียกว่า คาเฟ่ ผับ หรือบาร์ เป็นต้น ผู้คน

ในสังคมมองว่าเป็นธุรกิจบาป พนักงานที่ท�ำงานมีจุด 

มุ่งหมายที่จะกอบโกยประโยชน์จากผู้มาใช้บริการ เจ้าของ

กจิการส่วนใหญ่ด�ำเนนิธรุกจิเพือ่หวงัผลก�ำไร ไม่สนใจเรือ่ง

ความเป็นอยู่ของพนักงาน จ่ายค่าจ้างตามข้อตกลง ไม่คิด

ทีจ่ะขดัเกลาจติใจพนกังานให้ประพฤตตินให้เป็นทีย่อมรบั

ของสังคม ซึ่งพนักงานในธุรกิจสถานบริการ ได้แก่ นักร้อง 

นักดนตรี พนักงานต้อนรับ พนักงานเสิร์ฟ พ่อครัวแม่ครัว 

พนกังานรบัรถ พนกังานกลุม่นีต้้องดิน้รนเข้ามาหางานท�ำก็

เพื่อหารายได้ ให้หลุดพ้นจากความยากจน บางคนน�ำราย

ได้บางส่วนส่งไปให้ครอบครัว พ่อแม่ พี่น้อง จึงเป็นจุดเริ่ม

ต้นของการคิดดิ้นรนเอาตัวรอด เมื่อเข้ามาท�ำงานในสถาน

บริการก็ขาดการคิดวิเคราะห์ที่ดี หลงละเลิงกับสภาพ

แวดล้อมทีฟุ่ง้เฟ้อในเมอืงใหญ่ หากได้รบัการชกัชวนไปใน
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ทางที่ไม่ถูกต้อง ก็จะท�ำให้เกิดค่านิยมที่ผิดๆ การซื้อของ

ราคาแพง ติดการพนัน ไม่รู้จักอดออมเพื่ออนาคต 

	 ซึ่งจากประสบการณ์ของผู้วิจัยได้พบกับปัญหา

การด�ำเนินชีวิตของพนักงานในร้านอาหารหรือคาเฟ่  

ดังตัวอย่างของ อาพร (นามสมมติ) เมตตา (นามสมมติ) 

และ วิไลพร (นามสมมติ) (2556: สัมภาษณ์) กล่าวว่าการ

เดินทางเข้ามาท�ำงานในกรุงเทพฯ เพราะครอบครัวยากจน 

การศึกษาแค่ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ต้องการเรียนต่อ 

โดยมาอาศัยอยู่กับเพื่อน เรียนไปท�ำงานไป โดยไปสมัคร

เป็นพนกังานเสร์ิฟทีร้่านอาหาร ต่อมามีแขกทีม่ารบัประทาน

อาหารที่ร้านชักชวนไปท�ำงานที่สวนอาหาร เป็นพนักงาน

เสิร์ฟ มีรายได้เงินเดือนและรายได้พิเศษ เมื่อท�ำงานไปสัก

ระยะหนึ่งรู้สึกชอบ เพราะเป็นอาชีพที่สบาย รายได้ดีกว่า

ท�ำงานในโรงงาน การท�ำงานที่ร้านอาหารหากเป็นผู้หญิงที่

มหีน้าตาดแีละมคีวามสามารถในการร้องเพลงกอ็าจได้เป็น

นักร้องในร้านอาหาร และท�ำให้มีรายได้ดีข้ึนกว่าเป็น

พนักงานเสิร์ฟ โดยดูจากได้จากรุ่นพี่ที่เคยเป็นพนักงาน

เสิร์ฟแล้วพลิกผันตนเองมาเป็นนักร้อง ก็จะท�ำให้เป็นที่

สนใจของแขกที่มารับบริการในร้านแล้วยังได้เงินจากแขก

เป็นพิเศษถ้ามีความสวยเป็นที่ต้องตา เป็นต้น 

	 อาชีพของพนักงานในสถานบริการกลางคืน  

มีความรู้สึกกลัว กลัวสายตาคนภายนอกและสภาพสังคม

รอบข้างจะดูถูก ไม่ยอมรับทั้งจากความคิดและความรู้สึก

จากครอบครัว และเพือ่นฝงูนอกวงการ ทีส่�ำคัญทีส่ดุจะถกู

มองว่าการท�ำอาชีพกลางคืนที่ต้องมีการพบปะกับผู้ชาย 

ในสถานทีล่บัตาว่าเป็นการผดิจารีตประเพณแีละวฒันธรรม 

ขณะที่ในความรู้สึกของลูกค้าที่เข้ามาเที่ยว (เพศชาย) หรือ

มาใช้บริการส่วนใหญ่กลับมองว่า บรรดาหญิงสาวพวกนี้

ท�ำงานก็เพ่ือแลกกับเงินท�ำนองเดียวกันลูกค้าก็จะมอง 

ผู้หญิงพวกนี้ว่าเป็นของเล่น การด�ำเนินชีวิตของคนเหล่านี้ 

อาจถูกก�ำหนดด้วยความจ�ำเป็นทั้งที่มิได้เต็มใจ การหล่อ

หลอมด้วยปัญหาเหล่านีท้�ำให้มีชวิีตตกผลกึความแกร่งทาง

จิตใจและประสบการณ์ที่เป็นต้นทุนให้กับตนเองด้วยวัย 

ยังเยาว์ ซึ่งจะต่างกับเด็กที่มีครอบครัวที่สมบูรณ์และ 

มีฐานะด้านการเงินที่ม่ันคงในช่วงอายุรุ ่นเดียวกันจะม ี

ความเป็นเด็กอยู่มาก มีความคิดที่เปราะบาง ไม่สามารถ 

จะรับผลกระทบทางสังคมได้มากนัก สถานะทางสังคม 

ที่แตกต่างตามแหล่งสถานบริการ พนักงานเหล่านี้ถูกแบ่ง

แยกว่า เป็นเพียงเหมือนผู้รับใช้ หรือคนชั้นล่าง และด้วย

ความต�่ำต้อยในสายตาของสังคม คนที่มาใช้บริการทั้งร้าน

อาหารและคาเฟ่ บุคคลภายนอกส่วนใหญ่มักจะมอง

พนกังานเหล่านีใ้นด้านลบ แต่ในเมือ่เลอืกงานไม่ได้จงึต้อง

ท�ำเพ่ือภาระของตัวเองที่รออยู่ข้างหลัง (คอลัมภ์ ปัญหา

สังคมไทย, 2555: 2) นอกจากตัวอย่างดังกล่าวแล้ว มีเด็ก

ที่มีพฤติกรรมเกเรไม่อยากเรียน มีปัญหาเร่ืองสิ่งเสพติด 

หนีออกจากบ้านเพราะไม่อยากทนต่อการดุด่าของพ่อแม่  

ทีห่นัเข้ามาท�ำงานในสถานทีเ่หล่าน้ี ท�ำให้ พนกังานในสถาน

บริการมีหลายประเภท ทั้งที่มาท�ำงานเพ่ือต่อสู้ดิ้นรนเล้ียง

ชีพ เลีย้งครอบครวั หรอืมาท�ำงานเพราะหางานท�ำไม่ได้ ไม่มี

คุณสมบัติเพียงพอต่อการท�ำงานในองค์กรใหญ่ๆ หรือใน

โรงงานอตุสาหกรรม ปัญหาของคนกลุม่นีล้้วนเป็นปัญหาที่

หลายๆ องค์กรมองข้าม เพราะมองว่าธุรกิจร้านอาหาร/

คาเฟ่ เป็นกิจการเล็กๆ มีการจัดการแบบครอบครัว  

มีพนักงานน้อย เง่ือนไขการด�ำเนินธุรกิจไม่ยุ่งยาก ภาระ

ความรับผิดชอบดูแลพนักงานจึงข้ึนอยู่กับเจ้าของกิจการ

หรอืผูป้ระกอบการ ผูว้จัิยในฐานะผูบ้รหิารสถานบรกิารและ

ได้คลกุคลกีบัพนกังานในสถานบรกิารมานานกว่า 20 ปี เห็น

ว่าภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการมีส่วนส�ำคัญในการองค์กร 

ทั้งในด้านความรู ้และส่งเสริมความเป็นอยู ่พนักงาน 

ในองค์กร ดังที่ วรภัทร์ ภู ่เจริญ (2554 : 5) กล่าวว่า  

การพัฒนาทรัพยากรในยุคที่ 3 นั้น ผู้บริหารองค์กรมีการ

บรหิารอย่างสมดลุ ดงัค�ำทีก่ล่าวว่า “งานได้ผล คนมคีวามสขุ”  

และพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development)  

โดยองค์กรและสิ่งแวดล้อมหล่อหลอม กลมกลืนเป็นหนึ่ง

เดียวกัน ในขณะที่ เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฎ์ และคณะ (2554 : 

22, 133) ได้ให้ข้อคิดเห็นว่า ทุกองค์กรธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็น
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องค์กรธุรกิจขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ องค์กรท่ีมีผู้น�ำที่ด ี

คือ เป็นผู ้มีวิสัยทัศน์ มองเห็นภาพในอนาคตที่คนอื่น 

มองไม่เห็น มีกลยุทธ์ในการเข้าสู่เป้าหมายที่ชัดเจน มีการ 

กระจายงานให้ทีมงานที่เหมาะสม บริหารงานให้ส�ำเร็จ  

โดยเน้นทั้งงานและคน และมีความเป็นธรรมกับพนักงาน

ทุกคน ภาวะผู้น�ำจงึมีความส�ำคัญและจ�ำเป็นอย่างย่ิงต่อการ

ท�ำงานร่วมกนัของส่วนรวม หากองค์กรมีผูน้�ำทีดี่พร้อมด้วย

คุณลักษณะเหล่านี้ เชื่อได้ว่าองค์กรนั้นเป็นองค์กรที่มีผู้น�ำ

ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด

	 ปัจจุบัน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น�ำและผู้ตาม 

ได้มีการเปล่ียนแปลงไปจากอดีตมาก การบริหารงานท่ี 

เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบอ�ำนาจ การแข่งขัน

กลายเป็นการให้ความร่วมมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุ

สิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ใต้บังคับ

บญัชา ซึง่การเปลีย่นแปลงดังกล่าวชีใ้ห้เห็นถงึสจัธรรมทีว่่า

ทุกสิ่งในโลกย่อมมีการเปลี่ยนแปลง ค�ำถามที่เกิดตามมา 

ก็คือ ผู้น�ำควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดง

ความรับผิดชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด ผู้น�ำควรมี

พฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผู ้ตามท�ำงานเพื่อบรรลุ 

ความต้องของหน่วยงานให้ค่าจ้างเงินเดือนอย่างยุติธรรม

หรือส่งเสริมให้ผู้ตามเจริญเติบโตอย่างสร้างสรรค์และ

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอย่างทีบ่คุคลพงึจะได้รบั หากผูน้�ำ

กีดกันไม่ให้ผู ้ตามก้าวหน้าหรือเจริญเติบโตในหน้าที ่

การงานทั้งๆ ที่เขามีศักยภาพ ก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง 

ดังนั้น ผู้น�ำที่ดีที่จะต้องขจัดกฎเกณฑ์ ข้อจ�ำกัดและการ

ควบคุมที่มากเกินไปออกจากผู้ตามเพื่อที่จะท�ำให้พวกเขา

เกิดความรับผิดชอบในการท�ำงานมากที่สุดเท่าท่ีจะท�ำได้ 

และสามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่พวกเขามีอยู่ให้

เกิดขึ้นอย่างไม่มีจ�ำกัด (บังอร ไชยเผือก. 2550) ผู้น�ำจึงมี

ความสมัพนัธ์กับความผกูพนักบักลุม่หรอืพนักงาน รวมทัง้

มีอิทธิพลต่อการครอบง�ำจิตส�ำนึกของพนักงาน (จ�ำนง  

อดิวัฒนสิทธิ์. 2554) นักสร้างสรรค์ผู้ที่มีความเจริญอย่าง

แท้จริงและได้พัฒนาตนข้ึนจากผู้ตามสู ่ความเป็นผู ้น�ำ  

โดยผูน้�ำทางสงัคมอย่างสากลต้องคอยด ูคอยรบัอยูเ่รือ่ยๆ 

พอเป็นผูด้ผููร้บันานเข้ากก็ลายเป็นผูต้ามโดยไม่รูต้วั นานๆ 

ก็เข้าใจสภาพจิตของผู้ตาม (จุไรรัตน์ มีศิริ. 2552) 

	 ผู ้วิจัยเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในสถานบริการ

ประเภทตามมาตรา 3 (4) ที่จ�ำหน่ายอาหาร สุราหรือเครื่อง

ดืม่อย่างอืน่ มดีนตร ีการแสดงดนตร ีเพือ่การบนัเทงิ จะให้

ค�ำปรึกษาอบรมพฒันาจติใจกบัพนกังานให้ใช้ชวีติทีถ่กูต้อง

รู้จักการวางแผนชีวิตเพื่ออนาคต มีพนักงานบางคนสนใจ

อยากได้อยากมอีนาคตทีด่ขีึน้ และมพีนกังานบางคนทีเ่คย

ออกจากร้านของผู้วิจัยเพื่อไปท�ำงานในร้านอื่นที่มีลักษณะ

เดยีวกนั แต่กก็ลบัมาท�ำงานทีร้่านผูว้จิยัอกีโดยมเีหตผุลว่า

มกีารปกครองดแูลทีไ่ม่เหมอืนกนั ธรุกจินีเ้ป็นธรุกจิทีส่งัคม

มองว่าเป็นธุรกิจที่ท�ำให้สังคมเสื่อม แต่ถ้ามองกลับอีกมุม

หนึ่งก็สามารถสร้างงานให้กับคนอีกกลุ่มหนึ่งท่ีไม่มีโอกาส

ทางสงัคมมากนกั เพราะความรูน้้อย ทนุไม่มใีนการท�ำธรุกิจ

ตวัเอง ธรุกจินีจ้งึเป็นทางเลอืกให้กบัพนกังานทีไ่ม่ได้มุง่หวงั

ขายบรกิารทางเพศ มรีายได้ดกีว่าอาชพีอืน่ๆ และพนกังาน

สถานบรกิารทีสั่งคมมองไม่ดนีัน้ไม่ได้หมายความว่าทกุคน

เป็นคนไม่ดี ถึงจะเข้ามาในสถานที่นี้ แต่ส่วนใหญ่ไม่มีทาง

เลือกเพราะขาดคุณสมบัติบางประการ ด้วยความเป็นจริง

แล้วทกุคนมคีวามต้องการท�ำงานในสถานทีด่เีป็นทีย่อมรบั

ของสังคมด้วยกันทั้งนั้น

	 ผู้ประกอบการหรือเจ้าของกิจการ ซึ่งมีฐานะเป็น

ผูน้�ำในองค์กรล้วนมส่ีวนส�ำคญัในการสร้างแรงจงูใจให้กับ

พนักงาน เช่นถ้าผู้น�ำเป็นนักเลง เล่น ดื่ม หรือประพฤติตัว

ในทางที่ไม่ดี พนักงานบางคนอาจคิดว่าการประพฤติตัว

แบบนีจ้งึได้ดี มคีนเคารพย�ำเกรง จงึเอาเป็นแบบอย่างหรอื

เกิดพฤติกรรมเลียนแบบ ด้วยเหตุดังกล่าวผู้วิจัยจึงคิด

ว่าการศึกษาภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถานบริการกับ

แรงจูงใจในการด�ำเนินชีวิตของพนักงานในสถานบริการ 

เขตปริมณฑล เนื่องจากเป็นพื้นที่ท่ีมีสถานบริการซึ่งเป็น

ร้านอาหารที่มีการแสดงดนตรี มีนักร้องกระจายอยู่มาก 

และมปีรมิาณการเคลือ่นย้ายผูค้นจากต่างจงัหวดัมาท�ำงาน
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ตามโรงงานอุตสาหกรรม และเข้ามาท�ำมาหากินมากขึ้น 

ทุกวัน ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการ

ด�ำเนินชีวิตของคนระดับล่างอีกหลายต่อหลายคน และน่า

จะเป็นประเด็นที่หน่วยงานภาครัฐควรให้ความสนใจ 

กับผู้คนที่อยู่ในธุรกิจประเภทนี้ ถึงแม้จะเป็นธุรกิจเล็กๆ 

แต่กม็คีนจ�ำนวนไม่น้อยทีต้่องพฒันาขดัเกลาจิตใจ ให้เป็น

คนดีมีคุณภาพในการที่จะน�ำพาประเทศไปสู่ความเจริญ

อย่างย่ังยืน ค�ำถามการวิจัย 1. ลักษณะภาวะผู้น�ำของ 

ผู ้ประกอบการสถานบริการ และแรงจูงใจในชีวิตของ

พนักงานสถานบริการมีลักษณะอย่างไรบ้าง 2. ข้อมูล 

พื้นฐานของพนักงานสถานบริการต่างกัน มีความคิดเห็น 

เกีย่วกบัลกัษณะภาวะผูน้�ำของผูป้ระกอบการสถานบรกิาร

แตกต่างกันหรือไม่ 3. ลกัษณะภาวะผูน้�ำของผูป้ระกอบการ

สถานบริการมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานอย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับความสัมพันธ์

และการสร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชนบวร ในจังหวัด

ชัยภูมิ 

	 2.	 เพื่อศึกษาองค์ความรู้หลักธรรมค�ำสอนของ

พทุธศาสนากับความสมัพันธ์และการสร้างความเข้มแขง็ให้

กับชุมชนบวร ในจังหวัดชัยภูมิ 

	 3. 	เพือ่ศกึษาการจัดการองค์ความรู้ เพือ่ถ่ายทอด

หลักธรรมค�ำสอนของพุทธศาสนาและการสร้างความเข้ม

แข็งให้กับชุมชนบวร ในจังหวัดชัยภูมิ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถาน

บริการกับแรงจูงใจในชีวิตของพนักงานในสถานบริการ 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผู้วิจัย

ก�ำหนดวิธีด�ำเนินการวิจัยดังนี้

	 1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 2. 	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 3.	 การสร้างและการทดสอบเครื่องมือ

	 4.	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล

	 5.	 การวิเคราะห์ข ้อมูลและสถิติที่ใช ้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย

ก�ำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้

	 ประชากร คือ ผู้ประกอบการและพนักงานสถาน

บริการในเขตปริมณฑล

	 กลุ ่มตัวอย่างส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ 

พนักงานสถานบริการในเขตปริมณฑล จ�ำนวน 400 คน 

ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ�ำนวนที่แน่นอน 

โดยใช้สูตรค�ำนวณ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2538: 38)

เมื่อ 	 n	 = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

	 P	 = สัดส่วนของประชากรที่จะสุ่ม ( P = .45)

	 Z	 = ระดับความมั่นใจที่ก�ำหนดไว้ (Z = 1.96 ที่

ระดับความเชื่อมั่น 95%)

	 e	 = สดัส่วนของความคลาดเคลือ่นทีย่อมให้เกดิ

ขึ้นได้

	 แทนค่ากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย

ก�ำหนดกลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 400 คน โดยใช้วธีิการสุ่มแบบ

ชั้นภูมิ (stratified random sampling) และแบ่งกลุ่ม

ตัวอย่างแต่ละจังหวัดเท่าๆ กันคือจังหวัดละ 80 คน ดังนี้

	 ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง มีดังนี้

	 1.	 ส�ำรวจจ�ำนวนสถานบริการที่ได้รับใบอนุญาต

ให้เปิดบริการโดยหวังประโยชน์ในทางการค้าสถานบริการ

ประเภทตามมาตรา 3 (4) ในเขตปริมณฑล

	 2. 	จับสลากชื่อสถานบริการในแต่ละจังหวัด  

ออกมาจังหวัดละ 5 แห่ง เพื่อเป็นตัวแทนกลุ่มตัวอย่าง

สถานบริการ

	 3. 	การแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละ

จังหวัด ผู้วิจัยแบ่งจ�ำนวนเท่าๆ กัน คือ สมุทรปราการ 

จ�ำนวน 80 คน นครปฐม จ�ำนวน 80 คน นนทบุรี จ�ำนวน 
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80 คน ปทุมธานี จ�ำนวน 80 คน และสมุทรสาครจ�ำนวน  

80 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย

	 กลุ ่มตัวอย่างส�ำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ  

ผู้ประกอบการ เจ้าของกิจการ ผู้จัดการ ในสถานบริการ 

จ�ำนวน 20 คน แบ่งเป็นจังหวัดละ 4 คน

การตรวจสอบข้อมูล 
	 การสร้าง และการทดสอบเครือ่งมือ ผูว้จิยัด�ำเนิน

การดังนี้

	 1.	 ศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน�ำมาใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนด

วัตถุประสงค์ในการวิจัย และสร้างข้อค�ำถาม

	 2.	 สร้างแบบสอบถามแล้วน�ำเสนอต่ออาจารย์ 

ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) ตลอดจนตรวจสอบภาษาที่ใช้

	 3.	 น� ำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก ้ ไขตาม 

ค�ำแนะน�ำของอาจารย์ที่ปรึกษา จากน้ันน�ำเสนอต่อ 

ผู ้ทรงคุณวุฒิ  เ พ่ือตรวจสอบความสอดคล ้องของ

แบบสอบถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา

	 4.	 น� ำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก ้ ไขตาม 

ค�ำแนะน�ำของผู ้ทรงคุณวุฒิจากนั้นน�ำไปทดลองใช้กับ

พนกังานสถานบริการในจงัหวดัพระนครศรอียธุยา จ�ำนวน 

30 คน แล้วน�ำมาค�ำนวณหาค่าความเชื่อมั่นโดยหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค โดยได้ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามภาวะผู้น�ำเท่ากับ .935 และแรงจูงใจ 

ในชีวิต เท่ากับ .955

	

การวิเคราะห์ข้อมูลและการใช้สถิติ	
	 การวิเคราะห์ข้อมูลส�ำหรับการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้

	 1.	 น�ำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมคืนมาทั้งหมด

มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม

	 2.	 น�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแล้วมา

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ และน�ำ

เสนอในรูปตารางประกอบค�ำบรรยาย และน�ำเสนอ 

ในรูปกราฟ 

	 3.	 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ น�ำมาเรียบเรียง 

และน�ำเสนอในเชิงพรรณนา

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	 1. 	ข้อมลูพืน้ฐานส่วนบคุคล น�ำมาวเิคราะห์หาค่า

ความถี่ และค่าร้อยละ

	 2. 	ภาวะผูน้�ำของผูป้ระกอบการสถานบรกิารและ

แรงจูงใจในชีวิตของพนักงานในสถานบริการ น�ำมา

วเิคราะห์หาค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เกณฑ์ค่า

เฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการค�ำนวณโดยใช้สูตรการ

ค�ำนวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ (กัลยา วานิชย์

บัญชา. 2544 : 29)

	 อันตรภาคชั้น =ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่า

ต�่ำสุด จ�ำนวนชั้น = 5 – 1 = 0.805 ดังนั้นเกณฑ์คะแนนของ

ค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ 

โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละระดับ ดังต่อไปนี้

	 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิด

เห็นระดับมากที่สุด

	 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิด

เห็นระดับมาก

	 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิด

เห็นระดับปานกลาง

	 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิด

เห็นระดับน้อย

	  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิด

เห็นระดับน้อยที่สุด

	 3. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้

ประกอบด้วย

	 	 3.1 การทดสอบค่าที (t-test) และวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of  

Variance) โดยการทดสอบค่าเอฟ (F-test) และเมื่อ 
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พบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่นัยส�ำคัญทางสถิติ จึง

ท�ำการทดสอบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ ่

(Scheffe’ Method) 

	 	 3.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ ์

(Correlation Coefficient) 

	 	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง  

-1< r < 1 (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2549: 351) ค่าr เป็นลบ

แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้าม

ค่า r เป็นบวกแสดงว่า x และ y มีความสมัพันธ์กนัในทศิทาง

เดียวกันค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า x และ y มีความ

สัมพนัธ์กันในทศิทางเดยีวกนั และ มคีวามสมัพนัธ์กนัมาก

ค่า r ค่าเข้าใกล้ -1	 แสดงว่า x และ y 	 มีความสัมพันธ์

กันในทิศทางตรงกันข้าม และมีความสัมพันธ์กันมาก 

ค่า r เท่ากับ 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กันเลย 

ค่า r เข้าใกล้ 0แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์ หรือมี

ความสัมพันธ์ กันน้อยมากเกณฑ์การแปลความหมาย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2549: 316)  

มีดังน้ี ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91– 1.00 

แสดงว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก

	 	 ค ่ าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ์อยู ่ ระหว ่ าง  

0.71– 0.90 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูง

	 	 ค ่ าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ์อยู ่ ระหว ่ าง  

0.31– 0.70 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง

	 	 ค ่ าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ์อยู ่ ระหว ่ าง  

0.01 – 0.30 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ระดับต�่ำ

	 	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 แสดงว่า  

ไม่มีความสัมพันธ์ในเชิงเส้นตรง

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	 การศกึษาเรือ่ง ภาวะผูน้�ำของผูป้ระกอบการสถาน

บริการกับแรงจูงใจในชีวิตของพนักงานในสถานบริการ  

โดยผลการวิจัยน�ำเสนอ ดังนี้

	 สัญลักษณ์ที่ใช้น�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 n	 แทน จ�ำนวนผู ้ตอบแบบสอบถามที่ เป ็น 

กลุ่มตัวอย่าง 

	 S.D. แทน ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard 

deviation)

	 t	 แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณา t-distribution

	 F	 แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณา F-distribution

	 df	แทน ระดับช้ันของความเป็นอิสระ (degree 

of freedom)

	 SS	แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกก�ำลงัสอง 

(sum of squares)

	 MS แทน ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบน

ยกก�ำลังสอง (mean of squares)

	 *	 แทน ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05

	 **	แทน ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01

	 p	 แทน ค่าความน่าจะเป็น (probability)

	 r	 แทน ค่าสถิติของการทดสอบแบบเพียร์สัน

	 H0 แทน สมมติฐานหลัก (null hypothesis)

	 H1 แทน สมมติฐานรอง (alternative hypoth-

esis)

	 การน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 การน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 

2 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที่ 1 การน�ำเสนอข้อมูลเชิงปริมาณ มีดังนี้ 

	 	 1.1 ปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม

	 	 1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู ้น�ำของ 

ผู ้ประกอบการสถานบริการ และแรงจูงใจในชีวิตของ

พนักงานสถานบริการ

	 	 1.3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น�ำของผู้ประกอบการสถานบริการ และแรงจูงใจ 

ในชีวิตของพนักงานสถานบริการ
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	 	 1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น�ำของ 

ผู ้ประกอบการสถานบริการ และแรงจูงใจในชีวิตของ

พนักงานสถานบริการ

	 ส่วนที่ 2 การน�ำเสนอข้อมูลเชิงคุณภาพ

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	 จากสรุปผลการวจัิยและการอภปิรายผลการวิจยั

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อการน�ำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์

พร้อมข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้

	 ข ้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้

ประโยชน์ในการในการศกึษากระบวนการหรอืการด�ำรงอยู่

ของชุมชนบวรในจังหวัดอื่น 

	 1) ควรน�ำผลการวิจยัไปปรับใช้กับการการป้องกัน

หรือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของคนชุมชนโดยปรับใช้กับ

รปูแบบวธิกีารบริหารจัดการปัญหาชุมชนทีมี่ลกัษณะความ

เป็นเมืองและมีปัญหาสังคมเชิงความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน

	 2) ควรน�ำกระบวนการสอนแบบพระพุทธเจ้าท่ี

สอนแบบวทิยาศาสตร์ในการจัดกจิกรรมการเรยีนการสอน

ในสถานศกึษาเพือ่ปลกูฝังคุณธรรมจรยิธรรมหลกัธรรมค�ำ

สอนของพระพุทธศาสนา 

	 3) ควรใช้กระบวนการขดัเกลาทางสงัคมตามหลกั

ธรรมค�ำสอนของพระพทุธศาสนาสอดแทรกในวถิชีวีติของ

คนในชุมชนผ่านกิจกรรมที่สมาชิกของชุมชนได้ร่วมกัน

ยึดถือปฏิบัติสืบทอดเป็นประเพณี และการรักษาศีลและ

วินัยให้เป็นปกตินิสัย

	

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป
	 1)	 ควรท�ำการศึกษากระบวนการบริหารจัดการ

ชุมชนและความสัมพันธ์ของชุมชนบวรในจังหวัดอื่นที่มี

ขนาดประชากรใกล้เคียงกันเพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัย 

เชิงโครงสร้างความสัมพันธ์ของชุมชนบวรที่มีบริบท 

ภูมิศาสตร์และประวัติศาสตร์ที่แตกต่างกัน

	 2)	 ควรท�ำการศึกษาปัจจัยตัวแปรที่มีผลกระทบ

กับวิถีชีวิตของประชาชนในชุมชนบวรโดยศึกษาปัจจัย 

เก่ียวกับกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกความเจริญ 

ก้าวทางเทคโนโลยีว่ามีผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบ 

ต่อชุมชนบวรอย่างไร และมีแนวโน้มอย่างไรต่อการด�ำรง

อยู่ของชุมชนบวร

	 3) ควรท�ำการศึกษาพฤติกรรมเชิงลึกของ

ประชากรกลุ ่มตัวอย่างในชุมชนบวรโดยก�ำหนดกลุ ่ม

ตัวอย่างเจาะจงใช้วิธีการสัมภาษณ์เจาะลึกและใช้วิธีการ

สังเกตแบบมีส่วนร่วมหรือใช้การวิจัยแบบมีส่วนร่วม 

(PAR) เพื่อให้ได้ข้อมูลส�ำคัญในการอธิบายปรากฏการณ์

หรือพฤติกรรมของสมาชิกในชุมชนบวรได้อย่างรอบด้าน

และใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบ 360 องศา

	 4) ควรท�ำการศึกษาแบบเจาะลึกเฉพาะกลุ ่ม 

โดยเฉพาะประชากรกลุ่มตัวอย่างเดียว เช่น ประชากร 

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพระสงฆ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลส�ำคัญเชิงลึก 

ในการวเิคราะห์ผลการวจิยัโดยไม่ต้องเปรยีบเทยีบกบักลุม่

ประชากรกลุ่มตัวอย่างอื่นโดยศึกษาในพื้นที่หลายจังหวัด

ที่มีชุมชนบวรตั้งอยู่



วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค 			                   ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 255818

เอกสารอ้างอิง
กมลกานต์ เทพธรานนท์. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ แรงจูงใจภายใน คุณลักษณะของผู้ประกอบการกับ 

ความส�ำเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. รายงานการวิจัยทุนสนับสนุน. 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์.

กมลวรรณ ชัยวานิช. (2536). ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน. ปริญญานิพนธ์

การศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

กระทรวงมหาดไทย. (2548). รายงานคุณภาพชีวิตคนไทยจากข้อมูลความจ�ำเป็นพื้นฐาน (จปฐ.) ปี 2548. กรุงเทพฯ: 

ศูนย์สารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน.

กัญญารัตน์ ปานแก้ว. (2555). การสร้างแรงจูงใจในการด�ำเนินชีวิต. [ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก: http://www.learners.

in.th/blogs/posts/267866

กิตติ ตยัคคานนท์. (2530). เทคนิคการสร้างภาวะผู้น�ำ. กรุงเทพฯ : รุ่งวัฒนาการพิมพ์.

กันตยา มานะกุล. (2550). การพัฒนาคุณภาพชีวิตโดยยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง: กรณีศึกษาชุมชนบ้านจอมจันทร์ 

หมู่ที่ 2 ต�ำบลสันทราย อ�ำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย. ปริญญาดุษฎีนิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการ

ศึกษาผู้ใหญ่. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

เกวลี เตรียมแจ้งอรุณ. (2552). “การจัดการปัญหาพฤติกรรมเด็กป๋า/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิงแบบเชิงรุก.” วารสารการ

ศึกษาและพัฒนาสังคม. ปีที่ 5 ฉบับที่ 1-2: 177-178.

สุรพงษ์ ยิ้มละมัย. (2550). ชีวิตและอัตลักษณ์ของผู้หญิงขายบริการบริเวณชายแดนภาคใต้. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาไทศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.

ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ. (2555). ความฉลาดทางอารมณ์หรือ EQ. [ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก: 

http://www.thaihealth.or.th/healthcontent/article/28748

	 . (2556). วธิสีร้างแรงจงูใจในชวีติ. [ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก: http://www.thaihealth. or.th/healthcontent/

article/34210 ค้นเมื่อ 9 ตุลาคม 2556.

ส�ำนักบริการข้อมูลและสารสนเทศ. (2555). พฤติกรรมมนุษย์. [ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก: http://www.idis.ru.ac.th/

report/index.php?topic=84.0

ส�ำนักบริการข้อมูลและสารสนเทศ. (2555). พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน. [ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก: http://www.

idis.ru.ac.th/report/index.php?topic=102.0

องค์ประกอบของผู้น�ำ. (2555). [ออนไลน์]. เข้าถงึได้จาก: http://reg.ksu.ac.th/teacher/ supavadee/mbaleader.html

อาพร (นามสมมติ). (2556). สัมภาษณ์. วันที่ 24 พฤษภาคม 2556. 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์. (2551). กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์.

Anita E. Woolfolk. (1995). Educational Psychology. Toronto: Allyn & Bacon.

Baron, R. A. (1996). Psychology. 4th ed. Boston: Allyn & Bacon.

Bass, Bernard M. (1997). Dose the Transactional Transformational Leadership Paradigm Transcend  

Organizational and National Boundaries?. American Psychologist, 52: 152. 


