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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือ๑) เพื่อศึกษาสภาพภาวะผู นําของผูบริหารโรงเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ๒) เพื่อเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ๓) เพื่อประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ระเบียบวิธีวิจัยที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกวิธีการเชิงผสมผสาน 
(Mixed Method Research)โดยแบงการวิจัยออกเปน ๓ ขั้นตอนกลาวคือขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาสภาพ
ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดยสัมภาษณผูอํานวยการ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคเหนือ ๑๖ จังหวัด จํานวน  ๒๕ รูป เครื่องมือเก็บ
รวบรวมขอมูลไดแก แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา ขั้นตอนที่ ๒
เสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดยใช
กระบวนการสนทนากลุม (Focus group Discussion) ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ จํานวน ๑๒ รูป/คน 
และ ขั้นตอนที่  ๓ประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  
แผนกสามัญศึกษา โดยเก็บรวบรวมขอมูลกับผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ในภาคเหนือ๑๖ จังหวัด จํานวน ๓๐ รูป ดวยแบบประเมินโดยวิเคราะหขอมูลดวยคารอยละ คาเฉล่ีย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา 

๑. สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาสวนใหญเปน
พระภิกษุ ไมมีความถนัดในดานวิชาการที่เปนหลักสูตรทางโลก ขาดวิสัยทัศนที่กวางไกล ขาดความ
เปนเอกภาพในการจัดการศึกษา ไมมีทิศทางการบริหารจัดการทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
ผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูตางๆ ไมเปนระบบ และไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร  ดังนั้นผูบริหาร
โรงเรียนควรไดรับการพัฒนาภาวะผูนําใหเปนผูท่ีมีศักยภาพ มีความรู ความสามารถ เกงคิด เกงคน 
เกงงาน มากยิ่งขึ้น โดยการนํานวัตกรรมสมัยใหมมาพัฒนาภาวะผูนํา คือ ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา 
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ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
และนําหลักธรรมมาบูรณาการเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา 

๒. พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผ  ูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ไดแก ทมะ สิกขาและภาวนา โดยนําพุทธวิธีทั้ ง ๓ หลักธรรมไปพัฒนาภาวะผู นําตามหลัก 
สัปปุริสธรรม ๗ ไดแก ธัมมัญุตา คือ ความเปนผูรูจักเหตุ อัตถัญุตา คือ ความเปนผูรูจักผล 
อัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักตน มัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักประมาณ กาลัญุตา คือ ความ
เปนผูรูจักกาล ปริสัญุตา คือ ความเปนผูรูจักชุมชนและปุคคลัญุตา คือ ความเปนผูรูจักบุคคล 
วิธีการตามหลัก ทมะ คือ การฝกฝน หรือการฝกอบรมตนเองใหเจริญกาวหนา สิกขา คือ การ
ฝกอบรม การศึกษา การรูจักเลือกมาใชประโยชน เอามาฝกฝนปรับปรุงตน ซึ่งเรียกวาไตรสิกขา คือ 
ศีล สมาธิ ปญญาและภาวนา คือ การทําใหเกิด ทําใหมีขึ้นหรือการทําใหเจริญขึ้น  

๓.ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ท้ัง ๔ ดาน ไดแก ความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดในการปฏิบัติ และ
ประโยชนพบวามีคาเฉลี่ยรวมทุกดานเทากับ ๔.๕๗ อยูในระดับมากที่สุด สามารถนํามาเปน 
พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ได 
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Abstract 

This research had 3 objectives : 1) to study the leadership state of the 
administrators of the Buddhist Phrapariyatidhamma Schools,  General Education, 2) 
to offer Buddhist ways to develop leadership of school administrators in Buddhist 
Phrapariyatidhamma, General Education and 3) to evaluate the Buddhist ways of 
leadership development of administrators in the Buddhist Phrapariyatidhamma 
Schools, General Education. This research used Mixed Method Research 
methodology:  procedure 1: qualitative research by collecting data from related 
documents and research. And collected data by using semi-structure interview from 
25 key informants which were experts such as the directors of the Buddhist 
Phrapariyatidhamma Schools, procedure 2: the General Education, Northern Region, 
16 provinces, using data obtained to analyze the content, data synthesis to enter the 
focus group discussion by 12 experts and procedure 3: persons to confirm data 
integrity and quantitative research using the evaluation forms by allowing 30 directors 
of the Buddhist Phrapariyatidhamma Schools, General Education to evaluate 4 
aspects: accuracy, appropriateness, feasibility on practices and benefits Data analysis 
by percentage, mean and standard deviation. 

The research found as the following:  

1. The leadership state of the administrators of the Buddhist 
Phrapariyattidhamma Schools, General Education, it appeared that most of the 
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administrators weremonks who had no skill on academic curriculum, had no broad 
vision and unity to manage education, they managed the schools with no direction 
causing bad achievement in each group of learning which showed no system and 
less success. Thus, the school administrators should develop the leadership state to 
be persons who had full potential, knowledge, ability, think positively, good at 
managing personnel’s and jobs by bringing modern innovations to develop the 
leadership state such as the leadership state such as the theory of leadership’s 
characteristics, the theory of leadership’s behaviors, the theory of leadership 
according to situations and the theory of leadership of changing and brought the 
Dhamma principle to integrate into the process of developing the leadership state  

2. Buddhist ways to develop leadership of administrators in the Buddhist 
Phrapariyattidhamma Schools, General Education such as Dama, Sikkha and Bhavana 
which were the three Dhamma principle and could be brought to develop 
leadership according to Sappurisadhamma 7 (the seen qualities of a good man) as : 
Dhammaññuthă: knowing the cause or origin, Atthuññuthă : knowing the 
consequence a person who knows the correct meaning or the result of something, 
Attaññută : the quality of one who knows oneself, Mattaññută : the quality of one 
who knows the moderation, Kalaññută : the quality of one who knows the proper 
time, Parisaññută : Knowing the society and Puggalaññută : the quality of one who 
knows individuals. For the ways according to Dama is training or self-training to meet 
progress, Sikkha is meant to train, educate and know how to select things to use as 
benefit, including self-training to improve oneself which called Threefold training Sila, 
Samadhi and Pañña and Bhavana means making to be happened, to have it or 
making to meet progress. 

3. The results of evalation the Buddhist ways of leadership development 
of administrators in Buddhists Phrapariyatidhamma Schools, General  Education, it 
showed that the 4 aspects : accuracy, appropriateness, feasibility on practices and 
benefits, it disclosed that the mean for all aspects was x�=4.57 which was at the 
highest level  and could be brought to use as Buddhist ways to develop the 
leadership of the administrators  of Phrapariyatidhamma Schools, General Education. 
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กิตติกรรมประกาศ 

ดุษฎีนิพนธเลมน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดวยความเมตตาอนุเคราะหของคณะกรรมการท่ี
ปรึกษาดุษฎีนิพนธอันประกอบดวย รศ.ดร.ประเทือง ภูมิภัทราคม และ ผศ.ดร.วิรัช จงอยูสุข ท่ีกรุณา
เสียสละเวลาอันมีคา ชวยตรวจสอบความถูกตองท้ังดานภาษา เน้ือหา วิธีดําเนินการวิจัย และเครื่องมือท่ี
ใชในการดําเนินการวิจัยที่ผูวิจัยมีขอติดขัดใหกระจางสามารถทํางานจนบรรลุเปาหมายได 

ขอกราบขอบพระคุณพระเดชพระคุณพระเทพปริยั ติเมธี, รศ.ดร. รองอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค ท่ีไดใหโอกาสและสนับสนุนสงเสริม
ผูวิจัยใหมีโอกาสไดศึกษาในระดับดุษฏีบัณฑิต ตลอดจนบิดามารดา ซึ่งเปนสวนสนับสนุนเบ้ืองหลัง
แหงความสําเร็จนี ้

ขอกราบขอบพระคุณและขออนุโมทนาขอบคุณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิในการ
สนทนากลุมและใหขอมูลในการสัมภาษณ มา ณ ที่น้ีดวย รวมทั้งผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ภาคเหนือ ทุกรูปท่ีใหขอมูลและประเมินพุทธวิธีอันเปนประโยชนแกการทําดุษฎี
นิพนธจนสําเร็จดวยดี 

ขอขอบคุณอาจารยผูสอนผูบรรยายในหองเรียนทุกทาน ท่ีใหความเมตตาอนุเคราะหสั่ง
สอนศิษยใหมีความรู ความสามารถ ดวยการแนะนํา สงเสริมใหศิษยมีความพยายามอดทนศึกษาวิชา
ไดตลอดตามหลักสูตรจนไดรับทักษะและประสบการณทุกรายวิชา รวมถึงใหความเมตตาอนุเคราะห
อื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการศึกษาและการวิจัยอยางตอเนื่อง  

คุณงามความดีของดุษฎีนิพนธเลมน้ี ผูวิจัยขอมอบใหกับผูมีพระคุณทุกๆ ทาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง บิดา มารดา คณาจารย และเพื่อนรวมชั้นที่เปนกําลังใจสนับสนุนในทุกๆ เรื่อง  จนทําใหดุษฎี
นิพนธเลมนี้ลุลวงไปไดดวยดีทุกประการ 

 

 

นายสุวัฒน  แจงจิต 
๔ มกราคม ๒๕๖๒ 
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สารบัญ 

เรื่อง หนา 

บทคัดยอภาษาไทย ก 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 

กิตติกรรมประกาศ จ 

สารบัญ  ฉ 

สารบัญตาราง ซ 

สารบัญภาพ  ญ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ ฎ 
บทที่ ๑ บทนํา  ๑ 
 ๑.๑   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ๑ 
 ๑.๒   วัตถุประสงคของการวิจัย  ๔ 
 ๑.๓   ปญหาที่ตองการทราบ ๔ 
 ๑.๔   ขอบเขตของการวิจัย ๔ 
 ๑.๕   นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย ๖ 
 ๑.๖   ประโยชนที่ไดจากการวิจัย ๗ 

บทที่ ๒ แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ๘ 
 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับผูนําและภาวะผูนาํ ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม ๗๑ 
 ๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา ๙๙ 
 ๒.๔ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ ๑๒๒ 
 ๒.๕ บริบทโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา ๑๕๑ 
 ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๑๖๐ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๘๒ 

บทที่ ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๑๘๓ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๘๓ 
 ๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย ๑๘๔ 
 ๓.๓ สถิติที่ใชในการวิจัย ๑๙๒ 
   
   



ช 

 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย ๑๙๔ 
 ๔.๑ ตอนท่ี ๑ ผลการศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา ๑๙๕ 
 ๔.๒ ตอนท่ี ๒ การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  ๒๑๕ 
 ๔.๓ ตอนท่ี ๓ ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  ๒๒๑ 
 ๔.๔ ตอนท่ี ๔ องคความรูท่ีไดจากการวิจัย ๒๒๒ 

บทที่ ๕ บทสรปุ อภิปราย และขอเสนอแนะ ๒๒๗ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๒๘ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  ๒๒๙ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๒๔๐ 

บรรณานุกรม ๒๔๒ 

ภาคผนวก ๒๔๙ 
 ภาคผนวก ก. รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ ๒๕๐ 
 ภาคผนวก ข. แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย ๒๕๔ 
 ภาคผนวก ค. รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการสนทนากลุม ๒๖๒ 
 ภาคผนวก ง. รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการทําแบบประเมิน ๒๖๖ 
 ภาคผนวก จ. แบบประเมินงานวิจัย ๒๗๐ 
 ภาคผนวก ฉ. ประมวลภาพการสัมภาษณและการสนทนากลุม ๒๘๓ 
 ภาคผนวก ช. คูมือพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

                 แผนกสามัญศึกษา  
 

๒๙๗ 

ประวัติผูวิจัย  
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สารบัญตาราง 

ตารางที ่ หนา 

 ๒.๑ ตารางสรุปความหมายของผูนํา ๑๑ 
 ๒.๒ลักษณะของผูนํา ๑๔ 
 ๒.๓บทบาทหนาท่ีของผูนํา ๒๐ 
 ๒.๔คุณสมบัติและคุณลักษณะของผูนําที่ดี ๒๓ 
 ๒.๕แนวคิดผูนําแบบที่คนไทยชื่นชอบ ๒๕ 
 ๒.๖แนวคิดทักษะความเปนผูนํา ๒๖ 
 ๒.๗แนวคิดผูนํา ๕ ระดับ ๒๘ 
 ๒.๘ความหมายของภาวะผูนํา ๓๒ 
 ๒.๙ทฤษฎีคุณลักษณะ ๓๘ 
 ๒.๑๐ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา ๔๖ 
 ๒.๑๑ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ ๕๓ 
 ๒.๑๒ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ๕๖ 
 ๒.๑๓แนวคิดภาวะผูนําแบบรับใช ๕๘ 
 ๒.๑๔แนวคิดภาวะผูนํามหาเสนห ๕๙ 
 ๒.๑๕ความหมายของภาวะผูนําเชิงพุทธ ๖๓ 
 ๒.๑๖องคประกอบภาวะผูนําเชิงพุทธ ๖๕ 
 ๒.๑๗มุมมองหลักทางจริยธรรม ๖๗ 
 ๒.๑๘ผูนํากับสถานการณท่ียากลําบากทางจริยธรรม ๖๘ 
 ๒.๑๙ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูนํา ๖๙ 
 ๒.๒๐หลักเกณฑทางจริยธรรมที่ผูนําควรยึดถือปฏิบัติ ๗๑ 
 ๒.๒๑คุณสมบัติผูปกครองหรือนักการเมืองฝายธรรมะและฝายอธรรม ๘๖ 
 ๒.๒๒แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม  ๙๘ 
 ๒.๒๓ความหมายของการพัฒนาภาวะผูนํา ๑๐๑ 
 ๒.๒๔รูปแบบการพัฒนาผูนํา ๑๐๔ 
 ๒.๒๕การสงเสริมการพัฒนาผูนํา ๑๐๕ 
 ๒.๒๖รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ๑๑๗ 
 ๒.๒๗ความหมายของการบริหารจัดการ ๑๒๗ 
 ๒.๒๘การแบงวิวัฒนาการแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ ๑๔๕ 
 ๒.๒๙แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการเชิงพุทธ ๑๔๙ 
 ๒.๓๐ความหมายของการบริหารและการจัดการศึกษา ๑๕๑ 
 ๒.๓๑สรุปงานวิจัยในประเทศ ๑๗๒ 
 ๒.๓๒งานวิจัยตางประเทศ ๑๘๐ 



ฌ 

 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

 ๔.๑ สรุปพุทธวิธีการภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ๒๑๗ 
 ๔.๒ แสดงผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  
 

๒๒๐ 
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สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพที ่ หนา 
 ๒.๑ ความตองการทักษะความเปนผูนํากับระดับบริหารของผูนํา ๒๖ 
 ๒.๒ ปฏิสัมพันธระหวางผูนํา ผูตาม และกระบวนการ ๓๑ 
 ๒.๓ การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ๔๑ 
 ๒.๔ การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ๔๒ 
 ๒.๕ ลักษณะ ๕ แบบของผูนําแบบผสมผสานการมุงคนและมุงงาน ๔๔ 
 ๒.๖ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของผูนํา ๔๙ 
 ๒.๗ ทฤษฎี Leadership Continuum ๕๒ 
 ๒.๘ กระบวนการของภาวะผูนําเชิงพุทธ ๖๑ 
 ๒.๙ แบบภาวะผูนําเชิงพุทธ ๖๒ 
 ๒.๑๐ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการพฤติกรรมทางจริยธรรม ๖๙ 
 ๒.๑๑ คุณสมบัติของผูนําที่ปรากฏในสัปปุริสสูตร อุปริปญญาสกมัชฌิมนิกาย ๘๖ 
 ๒.๑๒ กรอบการพัฒนาภาวะผูนํา ๑๐๖ 
 ๒.๑๓ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในองคการดวยตัวแบบ ๔ X ๔ EQ ๑๐๘ 
 ๒.๑๔ แนวคิดทางการจัดการในสมัยดั้งเดิมหรือยุคคลาสสิก ๑๒๙ 
 ๒.๑๕ องคการในฐานะที่เปนระบบตามแนวคิดของวีเนอร ๑๔๐ 
 ๒.๑๖ โครงสรางการบริหารการศึกษาพระปริยัติธรรม ๑๕๔ 
 ๒.๑๗ โครงสรางการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ๑๕๕ 
 ๒.๑๘ โครงสรางกฎหมายเก่ียวกับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ๑๕๖ 
 ๒.๑๙ กฎหมาย/ระเบียบ/ขอบังคับ/คําสั่ง/ประกาศหนวยงานอื่นๆ ๑๕๗ 
 ๒.๒๐ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๘๒ 
 ๔.๑ พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  ๒๒๒ 
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คําอธิบายสญัลักษณและคํายอ 

อักษรยอช่ือคัมภีรในดุษฎีนิพนธนี้ ใชอางอิงจากคัมภีรพระไตรปฎกภาษาบาลี ฉบับมหา
จุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐ และพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เฉลิมพระเกียรติ
สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ พุทธศักราช ๒๕๓๙ คัมภีรอรรถกถาภาษาไทย ฉบับมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดังตอไปน้ี 

การอางอิงพระไตรปฎกทั้งฉบับภาษาบาลีและภาษาไทย ใชระบุชื่อคัมภีร และระบุถึง
เลม/ขอ/หนา ตามลําดับ เชน วิ.มหา. (บาล) ๕/๑๖/๑๕. หมายถึง คัมภีรวินัยปฎก มหาวิภงฺคปาลิ 
ภาษาบาลี เลม ๕ ขอ ๑๖ หนา ๑๕ วิ.มหา. (ไทย) ๕/๑๖/๒๑-๒๒. หมายถึง คัมภีรวินัยปฎก มหา
วิภังค ภาษาไทย เลม ๕ ขอ ๑๖ หนา ๒๑-๒๒ เปนตน 

พระวินัยปฎก 

คํายอ ชื่อคัมภีร ภาษา 
วิ.มหา. (ไทย) = วินัยปฎก มหาวิภังค  (ภาษาไทย) 

 
พระสุตตันตปฎก 

คํายอ ชื่อคัมภีร ภาษา 
วิ.มหา. (ไทย) = วินัยปฎก มหาวิภังค  (ภาษาไทย) 
ที.ปา. (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
สํ.ส. (ไทย) = สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย สคาถวรรค (ภาษาไทย) 
สํ.นิ. (ไทย) = สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย นิทานวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.ทุก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ติกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก.(ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก.(ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ปญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.(ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต (ภาษาไทย) 
ข.ุธ. (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท (ภาษาไทย) 
ข.ุอิติ. (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย อิติวุตตกะ (ภาษาไทย) 
ข.ุชา.อสีติ.(ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย อสีตินิบาตชาดก (ภาษาไทย) 

. 
อรรถกถาพระสุตตันตปฎก 

องฺ.ติก.อ.(ไทย) =อังคุตตรนิกาย มโนรถปูรณี ติกนิบาตอรรถกถา (ภาษาไทย) 
 





 

 

บทที่ ๑ 

บทนํา 

๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๕๙ 
กําหนดใหสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติมีอํานาจหนาที่ในการทํานุบํารุงพุทธศาสนา ศึกษาเพื่อ
พัฒนาความรูคูคุณธรรม โดยมีกองพุทธศาสนศึกษาเปนหนวยงานยอยในการประสานและดําเนินการ
เกี่ยวกับการควบคุมดูแลจัดการศึกษาวิชาการพระพุทธศาสนา การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  
แผนก สามัญศึกษา และรับผิดชอบงานการศึกษาของคณะสงฆ โดยมาตรา ๑๒ แหงพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ และตาม
กฎกระทรวง วาดวยสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยสถาบันพระพุทธศาสนา พุทธศักราช 
๒๕๔๘ ไดใหสิทธิสถาบันพระพุทธศาสนาจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานแกพระภิกษุและสามเณร๑ 
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานที่รัฐกําหนดใหมีขึ้นตาม
ความประสงคของคณะสงฆ เพื่อใหพระภิกษุสามเณรมีความรูท้ังทางโลกและทางธรรมควบคูกันไป 
เปนการจัดการศึกษาที่มุงเนนใหพระภิกษุสามเณรเปนศาสนทายาทที่ดี มีความรูตามมาตรฐาน
การศึกษาของชาติ และมีความรูความเขาใจในหลักธรรมคําสอน นอมนําหลักธรรมและพระวินัยไป
ประพฤติปฏิบัติเพื่อใหเกิดประโยชนสุขแกชีวิต เกิดปญญา สามารถดํารงอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุข และชวยเผยแผ ปกปอง รักษาพระพุทธศาสนาใหเจริญรุงเรืองและสงเสริมสันติสุขแก
สังคมไทยและสังคมโลกสืบไป ดวยเหตุนี้สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติจึงสงเสริมใหวัดที่มีความ
พรอมในทุกๆ ดานจัดตั้งโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และขยายชั้นเรียนในระดับสูงขึ้น
เพื่อสรางประโยชนแกสังคม พระพุทธศาสนา และประเทศ๒ 

ปจจุบันโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไดรับการจัดตั้งขึ้นเปนสถาบันการศึกษา
ขั้นพื้นฐานใหแกผูเรียนซึ่งเปนพระภิกษุ สามเณร อันเปนการจัดการศึกษาอีกแผนกหนึ่งของคณะสงฆ
ซึ่งเปนการสงเสริมสนับสนุนใหพระภิกษุ สามเณร ไดศึกษาเรียนรูวิชาการสามัญควบคูกับวิชาการทาง
พระพุทธศาสนา มีขอบเขตในการใหการศึกษาอยางจํากัดและยังไมมีระเบียบการบริหารที่ชัดเจนและ
เหมาะสม ผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาขั้นพื้นฐานสวนใหญมีคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาเกณฑ

                                           
๑ กองพุทธศาสนศึกษาสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, คูมือการปฏิบัติงานการขออนุญาตจัดตั้ง

และขยายชั้นเรียนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, หนา ๑. (อัดสําเนา) 
๒ เรื่องเดียวกัน, หนา ๓.  



๒ 

มาตรฐาน ขาดความเปนเอกภาพ ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ ทําใหไมสอดคลองกับการพัฒนาและ
สงเสริมการศึกษาและการเรียนรูของผูเรียนที่เปนศาสนทายาทในทางพระพุทธศาสนาอยางแทจริงทําให
พระภิกษุ สามเณร ท่ีเขามาศึกษาเปนศาสนทายาทมีจํานวนลดนอยลงตามลําดับ รัฐใหการอุปถัมภ
และสงเสริมสถานศึกษาไมเพียงพอตอการบริหารจัดการ งบประมาณมีไมเพียงพอ ขาดประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการงบประมาณ ไมมีกฎหมายรองรับสถานภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมี
ความมั่นคงในวิชาชีพและสิทธิอันพึงมีพึงไดตามกฎหมาย  

การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ในปจจุบันแมจะปรับตัวและพัฒนา
ตามกระบวนการแตก็ยังถือวาลาหลังและไมกาวหนาอยางท่ีคาดหวังตามประเด็นที่ถูกสํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ สมศ. ใหปรับปรุงและพัฒนา
เมื่อเทียบกับคุณภาพทางการศึกษาในภาพรวมจากสถานศึกษาทั่วไป ตามกรอบการบริหาร ๔ ดาน 
คือ  ๑) การบริหารดานวิชาการ ๒) การบริหารดานงบประมาณ ๓) การบริหารงานดานบุคลากร และ 
๔) การบริหารงานทั่วไป ท้ังน้ี เน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนเปนพระภิกษุซึ่งสวนใหญมีความถนัดแตใน
ดานการบริหารกิจการคณะสงฆ พัฒนาผูเรียนใหมีคุณธรรมจริยธรรมและคานิยม  ท่ีพึงประสงค ไมได
จบการบริหารการศึกษาโดยตรง ไมถนัดในดานวิชาการซึ่งเปนหลักสูตรทางโลก ทําใหผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร สาเหตุสวนใหญมาจาก 
๑) ขาดพระสงฆหรือพระเถระที่มีความรูทั้งดานธรรมและสายสามัญที่เปนระบบ ๒) ผูบริหารมี
วิสัยทัศนที่ไมกวางพอ ๓) การจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ขาดความ
เปนเอกภาพ ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ  

การบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เนื่องจากในยุคปจจุบัน
ผูบริหารตองเผชิญหนากับความทาทายท่ีสลับซับซอนเปนจํานวนมาก ผลแหงความสําเร็จหรือ
ลมเหลวขององคการจึงสะทอนมาจากความสามารถของผูนํา องคการยุคใหมจึงตองการผูนําที่มี
ความสามารถในการนําอยางมีประสิทธิผล โดยเฉพาะในองคการทางการศึกษาที่มีหนาที่พัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของประเทศ  นอกจากตองมีผูนําหรือผูบริหารที่มีความสามารถในการคิดระยะยาว  
มีวิสัยทัศน เห็นคุณคาของคนและแรงจูงใจในการทํางานรวมกันเปนทีมและรูจักเลือกใชแบบภาวะ
ผูนําหลากหลายรูปแบบแลว ยังตองการผูนําหรือผูบริหารท่ีมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรของ
โรงเรียน พฤติกรรมของเด็กและวิธีการสอนของครูในหองเรียน เพื่อทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนสูงขึ้น รวมทั้งสามารถบูรณาการคุณภาพการปฏิบัติงานระดับสูงในมิติท่ีหลากหลายของ
บทบาทในฐานะผูนําทางการศึกษา ผูจัดการและผูเชี่ยวชาญดานวัฒนธรรมองคการจะตองสราง
ความสัมพันธท่ีเขมแข็งและนาไววางใจในการรวมมือกับผูรวมงานจะตองสงเสริมสนับสนุนวัฒนธรรม
ของการเรียนรูที่สรางความคาดหวังที่สูงและชัดเจนเก่ียวกับการปฏิบัติงานของทุกคน ดังนั้น ผูบริหาร
ที่เปนผูนําท่ีมีศักยภาพสามารถนําองคการอยูรอดทามกลางแรงกดดันจากการเปลี่ยนแปลงรอบดาน 
จึงเปนท่ีปรารถนาของทุกองคการ ปญหาดังกลาวซึ่งเกิดกับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ภาคเหนือ เชนเดียวกัน 

ผูนําที่จะนําพาองคการใหพัฒนาเจริญรุงเรืองตองมีภาวะผูนําที่ดีเปนคุณสมบัติและจะตอง
มีคุณธรรมและจริยธรรมจึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีตอการบริหารจัดการองคการ 



๓ 

ซึ่งการบริหารจัดการองคการเปนเรื่องของศาสตรและศิลปของผูนําท่ีนํามาใชในการบริหารจัดการ
องคการ๓ ในฐานะท่ีเปนศาสตร หมายถึง ผูนําตองมีความรูในเรื่องการจัดการทฤษฎี หลักการและ
ขบวนการตางๆ เพราะความรูในเรื่องน้ีจะชวยใหผูนําสามารถหลีกเลี่ยงการใชสามัญสํานึกในการ
พิจารณาการจัดการตางๆ ในองคการ ในฐานะที่เปนศิลป หมายถึง ผูนําสามารถนําความรูประยุกต 
โดยใชเทคนิคตางๆ ภายใตเงื่อนไขของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการท่ีไมเหมือนกัน 
จึงเรียกไดวาผูนําตองมีกุศโลบายหรือนําความรูมาประยุกตใหเขากับสถานการณและแกปญหา              
เฉพาะหนาไดดวย ฉะนั้นในยุคของโลกาภิวัฒนนี้ผูนําตองเรียนรูเพิ่มเติมอยูเสมอเพราะเทคนิคในการ
บริหารจัดการองคการและการบริหารจัดการมักจะเปลี่ยนแปลงตามลักษณะของสังคมและเศรษฐกิจ
ที่เปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคและแตละสมัย 

อยางไรก็ตาม ภาวะผูนําไมใชเรื่องใหมในการบริหารจัดการซึ่งจะเห็นไดจากการมีผูนํา ท่ี
ยิ่งใหญมากมายนับไมถวนในอดีตและไดเริ่มเปนรูปรางอยางชัดเจนเมื่อป ค.ศ.๑๙๗๖ ไมวาจะเปน
วงการทางธุรกิจ การศึกษา การพยาบาล รัฐประศาสนศาสตร หรือดานอื่นๆ ไดใหความสนใจเปน
อยางมากในการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อใหสามารถนําองคการของตนไปสูความสําเร็จ แตจากขาวการ
ประกาศลมละลายของบริษัทยักษใหญคาพลังงานอยาง Enron และบริษัทดานโทรคมนาคมรายใหญ
อยาง worldcom ทําใหผูคนหันมาใหความสนใจกับผลลัพธท่ีหายนะดังกลาวที่มีสาเหตุมาจาก
ประเด็นคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการมีผูนําขาดวิสัยทัศนท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
การเปลี่ยนแปลงหรือแกปญหาดังกลาวจะตองเริ่มตนที่ผูนํา ดังคํากลาวของ John C. Maxwell ที่วา 
“Improvement is impossible without a change in leadership” หรือ “การพัฒนาปรับปรุงใดๆ 
จะเปนไปไมไดโดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงดานภาวะผูนํา” ดวยเหตุนี้ภาวะผูนําเชิงพุทธจึงควรเปน
อีกทางเลือกหนึ่งที่จะนําไปสูการแกปญหาดังกลาว กลาวคือ ภาวะผูนําเชิงพุทธเปนรูปแบบท่ีมีการ 
บูรณาการ ในพระพุทธศาสนาเนนทั้งเรื่องจิตใจและการอยูรวมกับคนอ่ืน ในขณะเดียวกันจะมองสรรพ
สิ่งคือการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันอยางเปนระบบ ดังนั้น หากสามารถบริหารจัดการโดยใชแนวพุทธ
หรือการบริหารเชิงพุทธโดยใชภาวะผูนําเชิงพุทธก็จะสนับสนุนใหการสรางวิสัยทัศนรวม การกําหนด
ทิศทาง คานิยม วัตถุประสงคขององคการ เกิดแรงบันดาลใจและจูงใจใหคนทํางานเพื่อบรรลุผลตาม
วิสัยทัศนและวัตถุประสงครวมกันโดยทุกคนเกิดความพึงพอใจรวมกันและทํางานอยางมีความสุข  
หรือคนก็สําราญงานก็สําเร็จนั่นเอง  

ดังน้ัน ผูวิจัยเห็นวามีความสําคัญจึงมีความประสงคที่จะศึกษาเพื่อคนหาคําตอบวาเรื่อง
พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรเปนอยางไร 
ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวจะเปนประโยชนตอการนําไปปรับปรุงและประยุกตใชในการบริหารจัดการ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และสังคมใหมีประสิทธิภาพไดตอไป 

                                           
๓ นิรมล กิติกุล, องคการและการจัดการ, (นครปฐม: เพชรเกษมการพิมพ, ๒๕๕๑), หนา ๑๗. 



๔ 

๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
๑.๒.๑ เพื่อศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  
๑.๒.๒ เพื่อเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม      

แผนกสามัญศึกษา  
๑.๒.๓ เพื่อประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา  

๑.๓  ปญหาที่ตองการทราบ 
๑.๓.๑ สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปน

อยางไร 
๑.๓.๒ พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา  เปนอยางไรบาง 
๑.๓.๓ ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา ควรอยูในระดับใด 

๑.๔  ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยวิธีการเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research)  

แบงการวิจัยออกเปน ๓ ขั้นตอน ดังน้ี 
ขั้นตอนท่ี ๑ เพื่อศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม                   

แผนกสามัญศึกษา  
ขั้นตอนที่ ๒ เพื่อเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา  
ขั้นตอนท่ี ๓ เพื่อประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศึกษา  

ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ผูวิจัยดําเนินการ ดังนี้ 

 ๑.๔.๑  ขอบเขตดานเน้ือหา 

การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดย
การศึกษาทฤษฎีภาวะผูนํา ดังนี้ 

๑) ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory)  

๒) ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theory)   

๓) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theory)   

๔) ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
 



๕ 

๑.๔.๒  แหลงขอมูล 

๑) เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มุงศึกษาวิเคราะหขอมูลจากคัมภีรพระไตรปฎก 
อรรถกถา และวรรณกรรมพระพุทธศาสนา ในยุคป จจุบัน  ท้ั ง ในส วนที่ เปนทฤษฎีและ
กระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา 

๒)  ผูใหขอมูลสําคัญ สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการสัมภาษณ ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ภาคเหนือ จํานวน ๑๒๕ รูป มีวิธีการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิดวยการนํารายชื่อผูอํานวยการโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ภาคเหนือ ท่ีผานการประเมินคุณภาพภายนอก รอบสาม (สมศ.) 
และมีผลงานดีเดน จํานวน ๒๕ รูป     

๑.๔.๓  ขอบเขตดานพื้นที ่

พื้นที่ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา          
ในภาคเหนือ ๑๖ จังหวัด ไดแก นครสวรรค กําแพงเพชร เพชรบูรณ พิจิตร ตาก สุโขทัย อุตรดิตถ 
พิษณุโลก เชียงใหม ลําพูน แมฮองสอน ลําปาง เชียงราย พะเยา แพร และ นาน ที่ผานการประเมิน
คุณภาพภายนอก รอบสาม (สมศ.) และคัดเลือกโรงเรียนท่ีมีผลงานดีเดน รวมจํานวน ๒๕ แหง 

๑.๔.๔  ขอบเขตดานระยะเวลา 

ระยะเวลาในการสัมภาษณตั้งแตเดือน กันยายน ๒๕๖๐ ถึง พฤศจิกายน ๒๕๖๐                   
รวมระยะเวลา ๓ เดือน 

ขั้นตอนที่ ๒  เสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา  ผูวิจัยดําเนิการ ดังนี้ 

๑.๔.๕ ขอบเขตดานเนื้อหา 

๑) พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ซึ่งไดแก ทมะ สิกขา และภาวนา 

๒) หลักธรรมที่เปนคุณลักษณะภาวะผูนํา คือ หลักธรรมสัปปุริสธรรม เพื่อนําไป
พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๓) ทฤษฎีภาวะผูนํา จํานวน ๔ ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) 
ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theory)  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ 
(Contingency Leadership Theory) และ ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership Theory) 

๑.๔.๖  ผูใหขอมูลสําคัญ 

การเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการจัดประชุมสนทนากลุมจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน ๑๒ รูป/คน โดยมี
หลักเกณฑการเลือกผูเชี่ยวชาญ ดังนี้ 



๖ 

๑) ผูเชี่ยวชาญดานพระพุทธศาสนา ๔ รูป/คน 
๒) ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารจัดการเชิงพุทธ จํานวน ๔ รูป 
๓) ผูเชี่ยวชาญดานผูนําองคการ จํานวน ๔ คน 

๑.๔.๗  ขอบเขตดานระยะเวลา 

ระยะเวลาในการดําเนินการจัดการสนทนากลุม (Focus Group) ตั้งแตเดือน 
กันยายน ๒๕๖๐ ถึง กุมภาพันธ ๒๕๖๑ รวมระยะเวลา ๖ เดือน 

ขั้นตอนที่ ๓  ประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ผูวิจัยดําเนิการ ดังนี ้

๑.๔.๙  ขอบเขตดานเน้ือหา 

เนื้อหาที่ประเมิน คือ ความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดในการปฏิบัติ และ
ประโยชนของพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๑.๔.๑๐  ผูใหขอมูลสําคัญ 

ผูทรงคุณวุฒิชาญในการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา คือ ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน 
๓๐ รูป                                                                                                                                              

๑.๔.๑๑  ขอบเขตดานพื้นที ่

พื้นที่ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ภาคเหนือ จํานวน ๑๖ จังหวัด ไดแก นครสวรรค กําแพงเพชร เพชรบูรณ พิจิตร ตาก สุโขทัย 
อุตรดิตถ พิษณุโลก เชียงใหม ลําพูน แมฮองสอน ลําปาง เชียงราย พะเยา แพร และ นาน  

๑.๔.๑๒  ขอบเขตดานระยะเวลา  

ในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาเรื่องพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ตั้งแตเดือน กรกฎาคม ๒๕๖๐ ถึง สิงหาคม 
๒๕๖๑  รวมระยะเวลา ๑๔ เดือน 

๑.๕  นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

๑.๕.๑  พุทธวิธี หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา 
ไดแก ทมะ สิกขา และภาวนา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ทมะ หมายถึง  การฝก หรือการฝกอบรมตนเอง คือ หลักการครองเรือน ท่ีเรียกวา ฆราวาส
ธรรม ๔ อันไดแก สัจจะ (ซื่อสัตยจริงใจ) ทมะ (ฝกตัวปรับใจ) ขันติ (เขมแข็งทนได) จาคะ (รูสละมีน้ําใจ)  

สิกขา หมายถึง การฝกอบรม การศึกษา การรูจักเลือกมาใชประโยชน เอามาฝกฝน
ปรับปรุงตน อบรมตน พัฒนาตนเหมือนกัน และเปนหลักปฏิบัติท้ังหมดในทางพระพุทธศาสนา คือ
ไตรสิกขา มี ๓ ขอ ประกอบไปดวย ศีล สมาธิ ปญญา 



๗ 

ภาวนา หมายถึง การทําใหเกิด ทําใหมีขึ้น หรือการทําใหเจริญขึ้น ซึ่งตรงกับความหมาย
ของคําวา พัฒนา ไดแก กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือการพัฒนากายโดยอินทรีย ๕ คือ ตา หู 
จมูก ลิ้น กาย ซึ่งตองมีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  ศีลภาวนา หรือ การพัฒนาศีล คือการ
พัฒนาในเรือ่งความสัมพันธทางดานกาย วาจากับบุคคลอืน่หรือเพื่อนมนุษยดวยกัน จิตภาวนา หรือ การ
พัฒนาจิต คือ พัฒนาคุณภาพจิต พัฒนาสมรรถภาพจิต พัฒนาสุขภาพจิต และ ปญญาภาวนา หรือ การ
พัฒนาปญญา คือ การรูเขาใจสิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง รูเทาทันสภาวะของโลกและชีวิต 

๑.๕.๒  การพัฒนา หมายถึง การดําเนินการหรือการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีขึ้น หรือการ
ปรับปรุงสิ่งท่ีมีอยูแลวใหดียิ่งขึ้น เพื่อใหผูนํามีศักยภาพสูงขึ้น 

๑.๕.๓  ภาวะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรรม ซึ่งประกอบไป
ดวย ธัมมัญุตา (รูจักเหตุ) อัตถัญุตา (รูจักผล) อัตตัญุตา (รูจักตน) มัตตัญุตา (รูจักประมาณ) 
กาลัญุตา (รูจักกาล) ปริสัญุตา (รูจักชุมชน) และปุคคลัญุตา (รูจกับุคคล) 

๑.๕.๔  พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไดแก ทมะ สิกขา และภาวนา 

๑.๕.๕  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา หมายถึง โรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ภาคเหนือ จํานวน ๑๒๕ โรงเรียน 

๑.๕.๖  ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ภาคเหนือ 

๑.๖  ประโยชนที่ไดจากการวิจัย 

๑.๖.๑ ทําใหทราบสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

๑.๖.๒ ไดพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

๑.๖.๓ ทราบผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน                 
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๑.๖.๔ ผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนตอโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ในการนําไปประยุกตใชตอไป 



บทที่ ๒ 

 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษา “พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน                   
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา” โดยในสวนที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎีตางๆ และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา เพื่อนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดแบงประเภทของแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

๒.๑  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนาํ  

๒.๒  แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม  

๒.๓  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 

๒.๔  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

๒.๕  บริบทโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนสามัญศึกษา  

๒.๖  งานวิจัยที่เก่ียวของ   

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับผูนําและภาวะผูนํา 

              ผูที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเดนกวาผูอ่ืนในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอ่ืนๆ                  
ในหนวยงาน ทั้งสามารถสรางความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้นๆ
ได ซึ่งไดรับบทบาทเปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณของกลุม ซึ่งมีอิทธิพล
มีอํานาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปาหมาย จากการทบทวน
เอกสารที่เกี่ยวของ พบวามีผูใหความหมายของผูนําและภาวะผูนํา ไวดังนี้ 

              ๒.๑.๑  ความหมายของผูนํา (leader) 

คําวา “ผูนํา” (leader) กับ “ภาวะผูนํา” (leadership) มีความหมายท่ีแตกตางกัน โดย
คําวา “ผูนํา” (leader) ถูกนํามาใชประมาณป ค.ศ. ๑๓๐๐ และคําวา “ภาวะผูนํา” (leadership) 
เปนที่รูจักในชวงป ค.ศ. ๑๙๐๐ โดยทั่วไปนักวิชาการมักจะถือวา “ผูนํา”(Leaders) เปนตัวบุคคลหรือ
กลุมบุคคล (Persons) สวน “ภาวะผูนํา” (Leadership) น้ันเปนสิ่งที่แสดงออกมา (Actions) จากบุคคล
ที่เปนผูนําอยางเปนกระบวนการ ดังนั้น การจะเขาใจความหมายของ “ผูนํา” มักจะไมเปนปญหามากนัก 
ทั้งนี้เพราะผูนํามักจะพิจารณาจากตําแหนง (Position) ของบุคคลหรือกลุมบุคคลดังกลาว การทํา



๙ 

ความเขาใจเก่ียวกับภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา (Leadership) นั้นเปนเร่ืองยาก แตอยางไรก็ตามไดมี
นักวิชาการหลายทานใหความหมายและคํานิยามของคําวา “ผูนํา” และ “ภาวะผูนํา” ไวแตกตางกันดังนี้  

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตโต) ไดกลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่จะมาประสานชวยให
คนท้ังหลายรวมกัน โดยที่วาจะเปนการอยูรวมกันหรือทําการรวมกันก็ตาม ใหพากันไปดวยดีสูจุดหมาย
ที่ดีงาม๕ และเปนบุคคลที่มีความสําคัญในทุกๆ ระดับของสังคม เปนผูท่ีมีความสําคัญตอการอยูรอด 
สวัสดิภาพของสังคมและประเทศชาติ๖  

พระธรรมโกศาจารย  ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ ผูชักพาใหคนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระทํา
การในทิศทางที่ผูนํากําหนดเปาหมายไว มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามตองการ หลายคนมีบทบาทเปนผูนําอยูแลว เชน เปนผูนําองคการ 
ผูนําสมาคม ผูนําวัดและแมกระท่ังการเปนหัวหนาครอบครัวก็จัดวาเปนผูนํา๗ ผูนํามี ๒ ประเภท๘คือ 

๑) ผูนําที่นั่งอยูบนหัวคน หมายถึง ผูนําท่ีสวมหัวโขนขมคนอ่ืนตลอดเวลา 
๒) ผูนําที่นั่งอยูในหัวใจคน หมายถึง ผูนําท่ีหัดถอดหัวโขนออกทําตัวเปนกันเอง               

มีนิวาตะ คือออนนอมถอมตน ไมใชเปนการแสดงถึงความออนแอ ผูนําที่นั่งอยูในหัวใจคนจะเปนคน   
ที่แข็งแรง แตไมแข็งกระดาง ออนโยน แตไมออนแอ 

พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร เขมกาโม)  ไดกลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับการแตงตั้ง
หรือไดรับการยกยองขึ้นเปนหัวหนาและเปนผูตัดสินใจ เน่ืองจากเปนผูมีความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชาและจะพาผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ดีหรือทางชั่วก็ได โดยแบงผูนําไว  ๒ ประเภท คือ 

๑) ผูนําแบบธรรมราชา คือ ผูนําซึ่งชนท้ังหลายใหยินดีดวยทศพิธราชธรรมเปน
พระราชาผูทรงธรรม ลักษณะธรรมราชามีกลาวไวในจักกวัตติสูตรอยางชัดเจน คือ ทรงต้ังอยูในธรรม 
ยึดถือธรรมเปนหลักในการปกครอง ทําใหสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข 

๒) ผูนําแบบสมมติเทวราชา คือ ยกอํานาจสิทธิ์ขาดใหเปนผูยิ่งใหญ เปนผูดูแลรักษา
ความสงบ ปราบปรามเหตุการณใหอยูในความสงบ ดําเนินการบริหารกิจกรรมตางๆ เพื่อประโยชน
ของสวนรวม๙ 
 

                                                                        
๕ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตโต), ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังท่ี ๖, ๒๕๔๖, หนา ๓. 
๖ รัตติกรณ  จงวิศาล, ภาวะผูนํา ทฤษฎ ีการวจิัย และแนวทางสูการพัฒนา, พิมพคร้ังท่ี ๓, 

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๙), หนา ๒. 
๗ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, พิมพพิเศษ ๕ ธันวาคม ๒๕๕๙, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, ๒๕๔๙) หนา ๒๖. 
๘ คนอง วังฝายแกว, การบริหารตามแนวคดิของพระธรรมโกศาจารย, [ออนไลน], แหลงท่ีมา: 

https://www.gotoknow.org/posts/442699 [๑ ธันวาคม ๒๕๖๐]. 
๙ พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร เขมกาโม), อางใน พัชรี  ชํานาญศลิป, “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธ

ของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนลาง”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลยั: 
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) หนา ๑๘-๑๙.  



๑๐ 

บุญทัน  ดอกไธสง  ไดกลาววา ผูนํา หมายถึง 

๑) ผู มีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามตองการ 

๒) เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสูงสุด
ตามความสามารถ 

๓) ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบ้ืองหลังกลุมที่คอยแตวางแผนและผลักดัน แตผูนําจะตอง
ยืนอยูขางหนากลุมและนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย๑๐ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดกลาววา ผูนํา คือ ผูท่ีสามารถทําใหผูอ่ืนไปสูจุดหมายปลายทางได
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยเสียคาใชจายต่ําสุด ใชวิธีการจูงใจและอาศัยบุคลิกภาพของตัวเอง 
ทํางานใหสําเร็จดวยลักษณะตางๆ คือ การใชอํานาจ การกําหนดเปาหมาย ทัศนะตอองคการ การทํา
หนาท่ีผูนําโดยอาศัยความรวมมือของผูอื่น ความสัมพันธกับผูอื่นและการวางตัวท่ีเหมาะสม๑๑ 

สุรพล สุยะพรหม และคณะ กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่สามารถใชอํานาจกระตุนคนอ่ืน
ใหทํางานหนักหรือทุมเทใหกับงานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ ความเปนผูนําจึงมี
ความสําคัญตอองคการ ดังนั้น จึงมีคําถามวาผูบริหารควรเปนผูนําดวยหรือไม เพราะผูบริหารกับผูนํา
มีความแตกตางกัน ซึ่งโดยแทจริงแลวผูบริหารควรจะตองเปนผูนําดวย เพราะผูนําจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง แตผูบริหารจะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีระบบ แตผูนําไมจําเปนตองเปนผูบริหาร 
เพราะผูนําสามารถใชอํานาจไดโดยไมตองสั่งและผูตามก็ยอมรับความเปนผูนําอยูแลว๑๒ 

เพลโต (Plato)  ไดใหความหมายวา ผูนําเปนบุคคลซึ่งใชอิทธิพลไดมากในการควบคุม
และกระทําการที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม๑๓ 

ร็อบบินส และ โคลเตอร (Robbins and Coulter)  ไดใหความหมายวา ผูนํา (leader) 
หมายถึง ผูท่ีมีภาระหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนส่ังการ และควบคุมกํากับให
บุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามตําแหนงที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคท่ีไดวางไว ผูนําจักตองมีวิธีการในการที่จะใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามเกิดความ
ผูกพันกับงานในหนาท่ีและทุมเทความสามารถ ความพยายามท่ีจะทํางานสําเร็จดวยความเต็มใจ๑๔ 

                                                                        
๑๐ บุญทัน  ดอกไธสง, การจัดการองคการ, พิมพคร้ังท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬา               

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หนา ๒๖๖. 
๑๑ เสนาะ ติเยาว, หลกัการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), 

หนา ๖-๘.  
๑๒ สุรพล สุยะพรหม ผศ.ดร. และคณะ, ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ, (พระนครศรีอยุธยา 

: ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๒๑๖-๒๑๘. 
๑๓ พัชรี ชํานาญศลิป, “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนอื

ตอนลาง”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 
หนา ๑๔. 

๑๔ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๔. 



๑๑ 

ดูบรินและยุค (Du Brin and Yukl)  ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับมอบหมาย
ใหรับหนาท่ีผูนํา มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนกลไกสําคัญในการนําพาองคการไปสูความสําเร็จหรือ
ความลมเหลว สรางความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม
จุดมุงหมาย๑๕ 

สรุปไดวา  ผูนํา คือ บุคคลที่มีลักษณะโดดเดนแตกตางจากคนในกลุมไดรับการเลือกหรือ
แตงตั้ง มอบหมายใหมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบโดยตรงในการวางแผน แนะนําสงเสริม สั่งการ 
กํากับ ควบคุม ดําเนินการ มีบทบาทหรือมีอิทธิพลสามารถชักนําสมาชิกในกลุมหรือองคการใหปฏิบัติ
ตามดวยความสมัครใจเพื่อใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุความสําเร็จตามจุดประสงค              
ที่ตั้งไว ปจจุบันมีความเชื่อวาผูนําไมไดเปนมาโดยกําเนิด การเปนผูนําสามารถสรางขึ้นไดจากการ            
ที่ผูน้ันใชความพยายามและการทํางานหนัก  

 ตารางที่ ๒.๑  ตารางสรุปความหมายของผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตโต), 

(๒๕๔๖, หนา ๓) 

บุคคล ท่ีประสานชวยให คนทั้ งหลายรวมกัน               
ทํ าการร วมกัน ใหพากันไปดวยดี  สู จุ ดหมาย           
ที่ดีงาม 

พระธรรมโกศาจารย  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 

(๒๕๔๙, หนา ๒๖) 

ผู ชั กพาใหคน อ่ืนเคลื่ อนไหวหรือกระทําการ                    
ในทิศทางที่ผูนํ ากําหนดเปาหมายไว  มีศิลปะ 
มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความตั้งใจ                  
ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามตองการ 

พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร เขมกาโม),   

(๒๕๕๗, หนา ๑๘-๑๙) 

บุคคลท่ีไดรับการแตงตั้งหรือไดรับการยกยองขึ้น
เปนหัวหนาและเปนผูตัดสินใจ เนื่องจากเปน             
ผูมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและ
จะพาผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ดีหรือทางชั่วก็ได 

บุญทัน  ดอกไธสงค, 

(๒๕๔๕, หนา ๒๖๖) 

ผูมีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อให
พวกเขามีความตั้ งใจ ท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายตามตองการ แนะนําชวยเหลือกลุมให
บรรลุเปาหมาย จะตองยืนอยูขางหนากลุมและ   
นํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

                                                                        
๑๕

  จีราพร  แจมปญญา, “การพัฒนาหลักสตูรเร่ือง ยุทศาสตรการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวทางแหง  

อริยมรรคของผูบริหารการสาธารณสขุระดับตน สังกัดสํานักงานสาธารณสขุจังหวัด”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๗), หนา ๑๓ 
 



๑๒ 

ตารางที่ ๒.๑  ตารางสรุปความหมายของผูนํา (ตอ) 

๒.๑.๒  ลักษณะของผูนํา   

ลักษณะพิเศษของผูนํา คือ คุณลักษณะของผูนําที่มีความเปนพิเศษ ที่ทําใหประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงาน แตมีขอแตกตางกันบางตามลักษณะของงานที่รับผิดชอบ เชน ผูนํา
ทางการศึกษายอมแตกตางจากผูนําทางทหาร ตํารวจ อยางไรก็ตาม จึงไดยกเรื่องลักษณะ          
ของผูนําท่ีดีอันพึงประสงคในการเปนผูนําตามทัศนะของนักการศึกษาตางๆ ไวดังตอไปน้ี 

กิติ ตยัคคานนท ไดพูดถึงคุณลักษณะผูนําท่ีดี ไวดังนี้ คือผูนําท่ีดีตองเปนผูท่ีมีสุขภาพ
สมบูรณแข็งแรง มีความรูดี ผูนําที่ดีจะตองมีความรูเก่ียวกับงานในหนาที่และความรูท่ัวไป ทาทางและ
บุคลิกดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและความกระตือรือรน การตัดสินใจกับการใชดุลยพินิจที่ดีและ
ถูกตอง ความกลาหาญ เด็ดขาดและไมโลเล ผูนําหรือผูบริหารที่ดีตองมีศิลปะในการทํางานที่ดี มีความ

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

                    เสนาะ ติเยาว,  
(๒๕๔๔ หนา ๖-๘) 

ผูที่สามารถทําใหผู อ่ืนไปสูจุดหมายปลายทางได
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายโดยเสียคาใชจาย
ตํ่าสุด ใชวิธีการจูงใจและอาศัยบุคลิกภาพของตัวเอง
ทํางานใหสําเร็จดวยลักษณะตางๆ คือการ ใชอํานาจ 
การกําหนดเปาหมาย ทัศนะตอองคการ โดยอาศัย
ความรวมมือของผูอื่น  

สุรพล สุยะพรหม และคณะ, 
(๒๕๕๕, หนา ๒๑๖-๒๑๘) 

บุคคลท่ีสามารถใชอํานาจกระตุนคนอ่ืนใหทํางาน
หนักหรือทุมเทใหกับงานจนประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตองการ ความเปนผูนําจึงมีความสําคัญ
ตอองคการ 

เพลโต, อางในพัชรี ชาํนาญศลิป,  
 (๒๕๕๗, หนา ๑๔) 

เปนบุคคลซึ่งใชอิทธิพลไดมากในการควบคุมและ
กระทําการท่ีเกี่ยวของกับการตัดสินใจทางการเมือง 
เศรษฐกิจและสังคม 

Robbins and Coulter,                               
อางในพัชรี ชํานาญศิลป,  

 (๒๕๕๗, หนา ๑๔) 

ผู ท่ี อยู ใน อํานาจหรื อตํ าแหน งที่ ถู กกํ าหนดให            
เปนผูนํา มีอิทธิพลในการจัดสรรและจัดการตอสิ่งท่ีมี
คุณคาตางๆ มากกวาคนอ่ืนๆ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จ
ตามความมุงหมาย 

DuBrin and Yukl,                                     
อางในจีราพร แจมปญญา,  

 (๒๕๕๗, หนา ๑๓) 

บุคคลที่ไดรับมอบหมายใหรับหนาท่ีผูนํา มีอิทธิพล
สูงสุดในกลุมและเปนกลไกสําคัญในการนําพา
องคการไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลว สราง
ความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตา งๆ เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานบรรลุตามจุดมุงหมาย 



๑๓ 

อดทน มีสมาธิในการทํางานมีความสามารถในการสื่อสารที่ดี ยกยองใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา 
มีความจงรักภักดีตอหนวยงาน๑๖ 

กวี วงศพุฒ ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนําท่ีดีไวหลายอยาง ดังนี้ ๑) การศึกษาดี                    
๒) มีความเฉลียวฉลาด ๓) มีความเชื่อม่ันในตนเอง ๔) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ๕) มีความกลาหาญ    
๖) เปนท่ีพึ่งของคนอ่ืนได ๗) เปนผูมีวินัยของตนเอง ๘) เปนผูมีความยุติธรรม ๙) มีความเสียสละ  
๑๐) เปนผูที่ เขาใจและบังคับตนเองได ๑๑) มีความเห็นอกเห็นใจผู อ่ืน ๑๒) มีความซื่อสัตย 
จงรักภักดี๑๗  

กิติมา ปรีดีดิลก ไดใหความหมายผู นํา ท่ีเปนคุณลักษณะของผู นําที่ดี ๓ ประการ                       
ที่เรียกวาไตรภูมิ คือมีภูมิรู ภูมิธรรม และภูมิฐาน และนอกจากน้ีผูนําควรเปนผูเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ 
มีความสามารถรอบดาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง กระตือรือรน ที่จะกาวหนา มีความจริงใจตอคน
ทั่วไป มีศีลธรรม ซื่อสัตย และศรัทธาตอผูรวมงาน๑๘ 

ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ ไดพูดถึงคุณลักษณะผูนําท่ีดีไววา คือผูที่ มี
ประสิทธิภาพสูงมักจะตองมีความเฉลียวฉลาด มีความยุติธรรม มีความเขาใจ มีความรอบรูทั่วไปและ
ความรอบรูเฉพาะอยาง มีการรับรูไดอยางถูกตองและตองเปนผูมีความซื่อสัตยสูงอีกดวย นอกจากนี้ยัง
ไดศึกษาและต้ังทฤษฎีเกี่ยวกับคุณสมบัติของผูนําไวหลายประการคือ คุณลักษณะทางรางกาย (Physical 
Traits) เกี่ยวกับรูปรางหนาตา เชน ความสูง พอเหมาะ น้ําหนักไมมากนัก หนาตาดี สุขภาพแข็งแรง
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) ความกระตือรือรนในหนาที่การงาน ความริเริ่มในทาง
ความคิด ความอดทน ความพยายาม คุณลักษณะทางนิสัยสวนตัว (Personal Traits) เก่ียวกับความ
ฉลาดความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การชอบและรักงานคุณลักษณะทางสังคม (Social Traits) เกี่ยวกับ
ความเห็นอกเห็นใจ ความมีมนุษยสัมพันธ ความเปนผูไววางใจได รวมงานกับผูอื่นได๑๙ 

เคิรต เลวิน (Kurt lewin)  ไดแบงผูนําออกเปน ๓ ลักษณะ คือ 

๑) ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) โดยพิจารณาจากการกําหนดนโยบายและ
พฤติกรรมของผูนํา ซึ่งผูนําประเภทนี้จะตัดสินใจเองไมใหกลุมตัดสินใจ 

๒) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) เปนผูนําที่ใหสมาชิกของกลุมมีสวนรวม           
ในการตัดสินใจ จะกําหนดนโยบายและลงมือกระทําโดยใชความคิดเห็นจากกลุม มีการแบงงานกันทํา
และผูนําแบบนี้จะมีการเนนที่การสรางความเขาใจอันดีตอกัน 

                                                                        
๑๖ กิติ ตยัคคานนท, เทคนิคการสรางภาวะผูนํา, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : เชษฐการพิมพ, 

๒๕๓๐), หนา ๑๘-๒๔. 
๑๗ กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเสริมวิชาชีพบัญช,ี ๒๕๓๖), หนา 

๑๐๙-๑๑๐. 
๑๘ กิติมา ปรีดดีิลก, การบริหารและเทคนิคการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : อักษรา

พิพัฒน, ๒๕๒๙), หนา ๒๖๘. 
๑๙ ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ, พฤตกิรรมของบุคคลในองคกร, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๒๒), หนา ๑๒๘. 



๑๔ 

๓) ผู นําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire) ใหมีเสรีภาพเต็มที่  ผูนําจะเปนเพียงผู ให
ขอแนะนํากิจกรรมแกสมาชิก จะเขาไปเกี่ยวของหรือมีสวนรวมในการปฏิบัติการนอยที่สุด๒๐ 

สรุปไดวา ผูนําที่ดีควรมีคุณลักษณะเปนผูท่ีมีบุคลิกภาพดี มีความรู มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค และกลาตัดสินใจ  

ตารางที่ ๒.๒  ตารางสรุปลักษณะของผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

กิติ ตยัคคานนท 

(๒๕๓๐), หนา ๑๘-๒๔ 

เปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ และความรู
ท่ั ว ไป  ท าทางและ บุคลิก ดี  มีความคิดริ เ ริ่ ม
สรางสรรคและความกระตือรือรน การตัดสินใจ    
กับการใชดุลยพินิจที่ดีและถูกตอง ความกลาหาญ 
เด็ดขาดและไมโลเล ผู นําหรือผูบริหารที่ดีตอง         
มีศิลปะในการทํางานท่ีดี มีความอดทน มีสมาธิ 
ในการทํางานมีความสามารถในการสื่อสารท่ีดี     
ยกยอง ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา มีความ
จงรักภักดีตอหนวยงาน 

กวี วงศพุฒ 

(๒๕๓๖), หนา ๑๐๙-๑๑๐ 

 

 

๑) การศึกษาดี ๒) มีความเฉลียวฉลาด ๓) มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง ๔) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค        
๕) มีความกลาหาญ ๖) เปนที่พึ่งของคนอ่ืนได         
๗) เปนผู มีวินัยของตนเอง ๘) เปนผูมีความ
ยุติธรรม ๙) มีความเสียสละ ๑๐) เปนผูที่เขาใจ
และบังคับตนเองได ๑๑) มีความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน ๑๒) มีความซื่อสัตย จงรักภักด ี

ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ 

(๒๕๒๒), หนา ๑๒๘ 

 

ผูที่มีประสิทธิภาพสูงมักจะตองมีความเฉลียว
ฉลาด มีความยุติธรรม มีความเขาใจ มีความรอบรู
ท่ัวไปและความรอบรูเฉพาะอยาง มีการรับรูได
อยางถูกตองและตองเปนผูมีความซื่อสัตยสูง 

Kurt lewin,  

 (๒๕๐๓, หนา ๑๙๕) 

๑. ผูนําแบบอัตตาธิปไตย 
๒. ผูนําแบบประชาธิปไตย 
๓. ผูนําแบบเสรีนิยม 

              

                                                                        
๒๐ Kurt lewin, The Dynamic of Group Action, EducationLeadership,  (New York:  

Henry Holt  B.Co., 1960, p.195. 



๑๕ 

๒.๑.๓ บทบาทหนาที่ของผูนํา 

กวี  วงศพุฒ  ไดกลาววา หนาท่ีของผูนํา หมายถึง งานที่ผูนําตองรับผิดชอบตามที่
องคการกําหนดไว มีลักษณะประเภทงานท่ีผูนําจะตองทํา และจะตองใชผูอ่ืน คืองานท่ีผูนําจะตองทํา
ดวยตนเอง งานประเภทผูใตบังคับบัญชาทําไมไดเพราะขาดขอมูล ขาดความรู ประสบการณยังไมถึง 
ขาดการยอมรับ เปนตน งานที่ตองใชผูอื่นทําแทนเพราะถาผูนําทําเองก็จะไมสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 
ถือวาเปนการมอบหมายงาน แตยังคงตองรับผิดชอบอยู๒๑ 

เครช, ครัชฟลด และบอลลาเชย (Krech Crutchfield and Ballachey) ไดกลาววา 
ผูนํามีบทบาทและหนาที่หลายประการ ผูนําที่อยูในกลุมเผด็จการนั้นอาจจะมีบทบาทอยางหนึ่งและ
ผูนําท่ีอยูในกลุมประชาธิปไตยก็อาจจะมีบทบาทอีกอยางหนึ่งหรืออาจจะมีบทบาทที่มีคลายคลึงกัน
อยูบางเปนบางกรณี บทบาทและหนาท่ีของผูนําท้ัง ๑๔ ประการ ไดแก 

๑) ผูนําในฐานะผูบริหาร (The leader as executive) บทบาทท่ีเห็นไดชัดอยางหน่ึง
ของผูนํา คือ บทบาทในฐานะผูบริหารซึ่งประสานงานระหวางกลุมท่ีอยูในองคการหรือหนวยงาน 
หรือในฐานะผูประสานงานเพื่อใหงานดําเนินไปไดดวยดี ผูนําจะเปนผูที่คอยควบคุมนโยบายและ
กําหนดวัตถุประสงคของกลุม รับผิดชอบดูแลนโยบายใหเปนไปดวยดี 

๒) ผูนําในฐานะผูวางแผน (The leader as planner) ผูนําสวนมากจะเปนผูวางแผน
ปฏิบัติงานทุกชนิด เปนผูที่คอยตัดสินใจวาบุคคลในกลุมของตน ผูใดควรใชวิธีการอยางไรและใชสิ่งใด
มาประกอบเพื่อใหงานบรรลุตามความตองการ ผูนําเปนผูท่ีมีหนาที่ดูแลดวยวาแผนท่ีวางไวน้ันมีการ
ดําเนินงานตรงตามวัตถุประสงคหรือไมและมักจะเปนผูเดียวที่ทราบแผนงานท้ังหมด คนอ่ืนจะรู
เฉพาะในสวนที่เขารับผิดชอบ 

๓) ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย (The leader as policy maker) การกําหนด
วัตถุประสงคหรือการกําหนดนโยบายของกลุมหรือหมูคณะ เปนงานที่สําคัญที่ผูนํามีสิทธิเลือกหรือ
กําหนดไดดวยตนเอง นโยบายมักจะมาจากผูที่มี ตําแหนงงานสูงกวาผูนํา หรืออาจมาจาก
ผูใตบังคับบัญชาของผูนําก็ได แตไมวานโยบายน้ันจะมาจากแหลงใดก็ตาม ผูนําจะเปนผูท่ีตัดสินใจ
กําหนดนโยบายดวยตนเองเสมอ 

๔) ผูนําในฐานะผูเชี่ยวชาญ (The leader as expert) ผูอยูใตบังคับบัญชาสวนมาก 
เมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูและความชํานาญงานเกิดขึ้นก็มักจะหวังพึ่งผูนํา ดังน้ัน ผูนําจึงจําเปน
จะตองทําหนาที่คลายผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพเหลาน้ัน แตมิไดหมายความวาผูนําจะตองรูหมด 
ทุกเรื่อง บางครั้งผูนําจึงจําเปนตองมีที่ปรึกษาคอยทําหนาท่ีใหคําแนะนําแกผูนําดวย 

๕) ผูนําในฐานะเปนตัวแทนติดตอกับบุคคลภายนอก (The leader as external 
group representative) สมาชิกภายในกลุมยอยไมสามารถที่จะทําการติดตอกับบุคคลภายนอกไดใน
ขณะเดียวกันพรอมๆ กัน จึงจําเปนที่จะตองอาศัยบุคคลท่ีกลุมเห็นวามีคุณสมบัติและความสามารถ
เพียงพอท่ีจะทําหนาที่แทนกลุมได บุคคลดังกลาวจึงกลายมาเปนผูที่ทําหนาที่ประชาสัมพันธแทนกลุม

                                                                        
๒๑ พระเทพปริยัติเมธ,ี “ภาวะผูนําเชงิพุทธกับการจัดการความขัดแยงในสังคมไทย”, รายงานวจิัย, 

(สถาบันวจิัยพุทธศาสตร มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๕๓. 



๑๖ 

โดยติดตอกับหนวยงานอ่ืนๆ ภายนอกหนวยงานของตนและคอยรับการติดตอจากบุคคลภายนอก
อ่ืนๆ อีกดวย 

๖) ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธของสมาชิกในกลุม (The leader as controller 
of internal relations) ผูนํามักจะตองคอยดูแลเก่ียวกับรายละเอียดตางๆ ภายในกลุม ความสัมพันธ
ของสมาชิกภายในกลุมเปนเรื่องท่ีผูนําทุกคนไมสามารถมองขาม ท้ังน้ีเปนเพราะมีความเกี่ยวของกับ
เรื่องขวัญและกําลังใจของบุคลากร ผูนําท่ีดีจึงตองตระหนักถึงเรื่องนี้ เพราะถาไมสามารถรักษาความรูสึก
ที่สมาชิกภายในกลุมมีความเขาใจและสามัคคีกลมเกลียวกันไวใหไดความรูสึกแบงแยกก็อาจจะเกิดขึ้น
ไดทุกขณะ 

๗) ผูนําในฐานะผูใหคุณและโทษ (The leader as purvey of reward and pu-
nishment) ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหคุณและโทษแกผู อ่ืนจะกลายเปนผูทรงอํานาจ  
และเปนผูนําในท่ีสุด คุณและโทษดังกลาวอาจเปนการขึ้นเงินเดือน ตัดเงินเดือน การมอบหมายงาน
ใหมากใหนอย ใหงานที่ยากหรืองายก็ไดทั้งสิ้น ซึ่งความเสียหายอาจจะเกิดขึ้นแกหนวยงานไดถาหาก
ผูนํามอบอํานาจประเภทน้ีใหแกบุคคลหน่ึงมากจนเกินไป 

๘) ผูนําในฐานะคนกลางหรือผูตัดสิน (The leader as arbitrator and mediator) 
สวนมากจะเปนผูนําที่เกิดขึ้นในภาวะที่มีการขัดแยงภายในองคการหรือหนวยงานซ่ึงอาจทําใหเกิด
ความเสียหาย ผูนําจึงตองเปนผูท่ีคอยประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นโดยการไกลเกลี่ยคูกรณีใหมีความ
เขาใจกัน 

๙) ผูนําในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง (The leader as examplary) บุคคลท่ีมีความ
ประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยางอันดีงามของหนวยงาน มักจะมี
โอกาสกลายเปนผูนําของผูอ่ืนไดโดยงาย ท้ังน้ี เพราะเปนคนที่ไดรับการนับถือจากบุคลากรในหนวยงาน
อยูแลวนั้นเอง 

๑๐) ผูนําในฐานะสัญลักษณ (The leader as symbol of the group) ความสามัคคี
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุมมีความสําคัญตอการดํารงหรือคงอยูของกลุม แตการท่ีคนหมูมากมา
อยูรวมกันนั้นจะใหมีความสามัคคีกันอยูตลอดยอมเปนเรื่องลําบาก แตจะมีบางคนที่ไดรับการยกยอง
จากกลุมคนท้ังหลายภายในกลุมเปนตัวแทนของเขาโดยจะดีกับเขาเสมอไมวาในโอกาสใดๆ ก็ตาม 
ขณะเดียวกันบุคคลผูนี้ก็รักและยึดกลุมเปนสรณะของเขาดวย บุคคลผูนี้จึงกลายเปนสัญลักษณของ
กลุม อํานาจของเขาท่ีมีจึงสูงสุดเหนือจิตใจของคนทุกคนภายในกลุม 

๑๑) ผูนําในฐานะตัวแทนผูรับผิดขอบ (The leader as substitute for individual 
responsibility) หนวยงานบางแหงจะมีผูนําที่อาสาเขารับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํา
บางอยางของบุคคลบางคนในกลุม หรืออาจจะรับผิดชอบตอกิจการท้ังหมดท่ีคนในกลุมนั้นกระทํา 
โดยเหตุดังกลาว ในบางโอกาสตอมากลุมจึงมอบหมายใหมีอํานาจตัดสินใจกระทําการใดๆ แทนกลุมได 

๑๒) ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ (The leader as ideologist) ผูนําบางคนเปนผูกําหนด
อุดมคติ สรางความเชื่อและสรางศรัทธาตางๆ ใหเกิดขึ้นแกบุคคลที่แวดลอมเขา บางครั้งอาจเปน 
ผูกําหนดคุณธรรมประจําใจ กําหนดขนบธรรมเนียมที่ใชปฏิบัติภายในกลุมและอุดมคติ ในตอนแรก
อาจจะเปนเพียงคําพูดของเขาที่ใครๆ พากันนิยมและประพฤติตาม ซึ่งตอมาทําใหกลายเปนอุดมคติ                  
ที่เปนทางการของกลุมไป 



๑๗ 

๑๓) ผูนําในฐานะบิดา (The leader as father figure) ผูนําชนิดนี้จะวางตนเปน 
ผูอาวุโสของกลุม มีบุคลิกนานับถือ เปนบิดาของกลุม จะวากลาวดุดาใครก็ตามจะไมมีใครถือโกรธ 
เพราะทุกคนทราบดีทั่วกันวาเบ้ืองหลังการดุดาวากลาวนั้นลวนแลวแตเต็มไปดวยความรัก                       
ความเมตตา ความหวังดีอยูดวยเสมอไป ผูนําดังกลาวจะเปนที่พึ่งพาทางใจที่คอยชวยเหลือแกคน                
ทุกคนเมื่อมีความทุกข 

๑๔) ผูนําในฐานะผูรับผิดชอบ (The leader as scapegoat) ผูนําชนิดนี้เปนความหวัง
ของกลุม เมื่อใดมีความเสียหายเกิดขึ้นผูนําชนิดนี้จะถูกลงโทษหรือรับโทษนั้นๆ แทนกลุม โดยท่ัวไป
คนเราตางก็ไมตองการรับผิดชอบเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น แตจะพากันซัดทอดความผิดใหกับ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง การซัดทอดเชนนี้ทําใหผูที่ถูกซัดทอดเปนผูนําขึ้นมา เพราะเมื่อเหตุการณรายๆ 
ผานพนไป ผูคนก็จะพากันเห็นอกเห็นใจที่เขาตองรับเคราะหกรรมแทนพวกตนแตเพียงผูเดียว 

ในการเปนผูนําน้ันยอมมีการเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา กลวิธีและความ
ชํานาญที่ใชอยูกับคนกลุมหนึ่งไมอาจจะนําไปใชกับกลุมคนอีกกลุมหน่ึงได๒๒ 

เฮนรี่ มินตซเบิรก และคณะ (Mintzberg and others) ไดกลาววา ผูนําที่เขมแข็ง   เปน
หัวใจสําคัญขององคการ เพราะผูนํามีหนาท่ีกําหนดวิสัยทัศน สนับสนุนยุทธศาสตรขององคการ และ
เปนองคประกอบสําคัญตอการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของบุคลากรในองคการไปสูความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อขับเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จอยางยั่งยืน ซึ่ง ดูบริน (DuBrin) 
ไดแบงบทบาทของผูนําไว ๙ ประเภท ดังนี้ 

๑) ตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ผูที่มีตําแหนงในระดับสูงขององคการ
จะตองเปนตัวแทนในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ ซึ่งบทบาทของการเปนตัวแทน                    
ในทุกสถานการณ จะมีพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงอยู ๔ ประการ ไดแก 

(๑) ตองดูแลเอาใจใสลูกคา ในฐานะตัวแทนท่ีเปนทางการขององคการ 
(๒) เปนตัวแทนขององคการตอบุคคลภายนอก 
(๓) เปนตัวแทนที่เปนทางการขององคการในการรวบรวมขอมูลภายนอกองคการ 
(๔) ใหการตอนรับแขกที่เปนทางการขององคการ 

๒) โฆษก (Spokesperson)  เปนผูนําปฏิบัติตนในบทบาทของโฆษก โดยมุงเนนไปท่ี
การตอบจดหมายหรือการตอบคําถามและรายงานบุคคลหรือกลุมที่อยูนอกเหนือการดูแลของ
หนวยงานของผูนํา ในฐานะโฆษกผูนําตองแจงขอมูลขาวสารเกี่ยวกับกิจกรรมของแผนกการวางแผน 
ความสามารถ และวิสัยทัศนใหกับบุคคล ๕ กลุมดวยกัน ไดแก ผูบริหารระดับสูง ลูกคา กลุมภายนอก
องคการที่สําคัญ เพื่อนรวมอาชีพ และสาธารณชน 

๓) นักเจรจาตอรอง (Negotiator)  การทํางานของผูบริหารทุกงานมีความเกี่ยวของ
กับการเจรจาตอรองอยูตลอดเวลา เกี่ยวกับทรัพยากรที่จําเปนโดยมีกิจกรรมการเจรจาตอรองที่เฉพาะ 
เจาะจง ๓ ประการ ไดแก  

                                                                        
๒๒ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๕๔-๕๕. (หมายถึง เร่ืองภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแยงใน

สังคมไทย ๕๔-๕๕) 



๑๘ 

(๑) เจรจาตอรองกับผูบริหารเก่ียวกับเรื่องเงินทุน สิ่งอํานวยความสะดวก อุปกรณ 
หรือการสนับสนุนอ่ืนๆ 

(๒) เจรจาตอรองกับหนวยงานตางๆ ในองคการ เพื่อที่จะตอรองดานพนักงาน 
และเจรจากับหนวยงานภายนอกในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ และรูปแบบการสนับสนุนอ่ืน ๆ 

(๓) สามารถตอรองกับลูกคา และผูขายสินคา ผูสงสินคาหรือผูใหบริการ เพื่อให
เกิดการซ้ือขาย การกําหนดตารางเวลา และเงื่อนไขการขนสงสินคา 

๔) ผูสอนงาน (Coach)  ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพใชเวลาในการสอนทีมงาน พฤติกรรม              
ที่เฉพาะเจาะจงของบทบาทนี้ ไดแก 

(๑) รับรองความสําเร็จของสมาชกิในทีม 
(๒) ใหขอมูลปอนกลับแกสมาชิกเก่ียวกับความไมมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(๓) สรางความแนใจวาสมาชิกในองคการจะไดรับขั้นตอนในการทํางานที่ชวย

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตน 
๕) ผูสรางทีม (Team Builder) หนาที่หลักของบทบาทผูนําแบบนี้ ไดแก การสราง

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งกิจกรรมตางๆ ที่เก่ียวของมีดังน้ี 
(๑) สรางความแนใจวาสมาชิกในทีมตระหนักถึงความสําเร็จของตน โดยผาน

จดหมายชมเชย 
(๒) ริเริ่มกิจกรรมที่สรางขวัญและกําลังใจแกกลุม เชน การจัดปารตี้ และการ

สนับสนุนดานกีฬา 
(๓) จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวงๆ เพื่อกระตุนใหสมาชิกในทีมงานมีการ

อภิปรายเกี่ยวกับความสําเร็จ ปญหาและสิ่งที่เกี่ยวของ 
๖) ผูเลนในทีม (Team player)  มีพฤติกรรมที่ตองปฏิบัติ ๓ ประการ ไดแก 

(๑) แสดงตนในทีมอยางเหมาะสมท้ังในฐานะผูนําและผูตาม 
(๒) ใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นในองคการ 
(๓) แสดงความจงรักภักดีตอผูบังคับบัญชาท่ีสูงกวาโดยการสนับสนุนแผนการ

และการตัดสินใจอยางเต็มกําลัง 
๗) ผูแกปญหาทางเทคนิค (Technical problem solver)  เปนบทบาทที่สําคัญ

สําหรับผูบังคับบัญชาระดับตนและระดับกลางที่จะชวยสมาชิกในทีมแกปญหาทางเทคนิค กิจกรรม 
ที่สําคัญสําหรับบทบาทนี้มี ๒ ประการ ไดแก 

(๑) ใหการดูแลในฐานะผูแนะนําหรือผูเชี่ยวชาญทางเทคนิค 
(๒) ปฏิบัติตนในฐานะผูใหการสนับสนุนในการทํางานประจํา เชน สนับสนุน

ยอดขาย หรือซอมแซมเครื่องจักรตาง ๆ 
๘) ผูประกอบการ (Entrepreneur)  ผูบริหารที่ทํางานในองคการขนาดใหญตองมี

ความรับผิดชอบและใหการแนะนําความคิดใหมหรือการคิดคนนวัตกรรม เพื่อพัฒนาธุรกิจใหเติบโต
ตอไปได ซึ่งกิจกรรมของบทบาทการเปนผูนําประกอบการมี ๓ ประการ ไดแก 

(๑) อานขอมูลที่เก่ียวของกับการทํางานและธุรกิจอุตสาหกรรมของตน 



๑๙ 

(๒) พูดคุยกับลูกคาและพนักงานเกี่ยวกับความจําเปนและความตองการที่มีการ
เปลี่ยนแปลงในองคการ 

(๓) เขาไปเกี่ยวของกับสถานการณนอกหนวยงานท่ีสามารถแนะนําวิธีการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของหนวยงานได เชน การเยี่ยมชมองคการอ่ืน การเขารวมสัมมนาหรือ    
การจัดแสดงสินคา เปนตน 

๙) นักวางแผนเชิงกลยุทธ (Strategic planner)  ผูบริหารระดับสูงเกีย่วของกับการ
วางแผนยุทธศาสตร โดยไดรับการสนับสนุนขอมูลจากบุคลากรภายในองคการ การแสดงบทบาทของ
นักวางแผนเชิงกลยุทธชวยใหผูบริหารไดฝกฝนภาวะผูนําเชิงกลยุทธของตน กิจกรรมสําคัญท่ี
เก่ียวของกับบทบาทน้ี ประกอบไปดวย 

(๑) การกําหนดวิสัยทัศนและทิศทางสําหรับองคการ และการใหแนวคิดท่ีสรางสรรค 
(๒) ชวยองคการรับมือกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
(๓) ชวยพัฒนานโยบายขององคการ 

นอกจากความสําคัญของ ทักษะ ความรู ความสามารถและทัศนคติของผูนําตอการนํา
องคการไปสูการบรรลุเปาหมาย องคประกอบอีกประการหนึ่งที่ผูนําขาดไมไดก็คือความสามารถรอบตัว
หรือความคลองตัว (Versatility) ในการแสดงบทบาทที่แตกตางกันในแตละสถานการณ เพื่อสนับสนุน
การทํางานของพนักงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ กลาวโดยสรุปบทบาทและหนาที่ของผูนํา 
ที่สําคัญ มีดังนี้  

๑) บทบาทหนาที่ในฐานะเปนผูนําในดานการปกครอง 
๒) บทบาทหนาที่ในฐานะเปนนําในดานการบริหาร 
๓) บทบาทหนาที่ในฐานะเปนนําในดานใหการศึกษา 
๔) บทบาทหนาที่ในฐานะเปนผูควบคุมความสัมพันธในกลุม 
๕) บทบาทหนาที่ในฐานะเปนผูเชื่อมประสาน 
๖) บทบาทหนาที่ในฐานะเปนผูติดตามและประเมินผล ๒๓ 

สรุปไดวา  บทบาทหนาที่ของผูนําท้ัง ๖ ดานดังกลาวนั้น ผูนําจะตองทําหนาที่ทุกอยาง
ขององคการ ทั้งนี้เพราะการแสดงบทบาทท่ีแตกตางกันในแตละสถานการณของผูนําจะชวยสนับสนุน
การทํางานของพนักงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 

 

 

 

 

 

                                                                        
๒๓ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, (กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพปญญาชน, ๒๕๕๗), หนา 

๓๙-๔๓. 



๒๐ 

ตารางที่ ๒.๓  ตารางสรุปบทบาทหนาท่ีของผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

กวี  วงศพฒุ,  

อางในพระเทพปริยัติเมธ,ี 

(๒๕๕๓, หนา ๕๓) 

งานที่ผูนําตองรับผิดชอบตามท่ีองคการกําหนดไว มีลักษณะ
ประเภทงานที่ผูนําจะตองทํา และจะตองใชผูอ่ืน คืองานท่ีผูนํา 

จะตองทําดวยตนเอง งานประเภทผูใตบังคับบัญชาทําไมได 

เพราะขาดขอมูล ขาดความรู ประสบการณยังไมถึง ขาดการ 

ยอมรับ เปนตน งานที่ตองใชผูอื่นทําแทนเพราะถาผูนําทําเอง 

ก็จะไมสําเร็จตามเวลาที่กําหนด ถือวาเปนการมอบหมายงาน  

แตยังคงตองรับผิดชอบ 

Krech Crutchfield and                  
Ballachey, 

อางในพระเทพปริยัติเมธ,ี 

(๒๕๕๓, หนา ๕๓-๕๔) 

๑. ผูนําในฐานะผูบริหาร  

๒. ผูนําในฐานะผูวางแผน  

๓. ผูนําในฐานะผูกาํหนดนโยบาย  

๔. ผูนําในฐานะผูเชี่ยวชาญ 

๕. ผูนําในฐานะเปนตัวแทนติดตอกับบุคคลภายนอก  

๖. ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธของสมาชิกในกลุม  

๗. ผูนําในฐานะผูใหคุณและโทษ  

๘. ผูนําในฐานะคนกลาง 

๙. ผูนําในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง  

๑๐. ผูนําในฐานะสัญลักษณ  

๑๑. ผูนําในฐานะผูรับผิดขอบ  

๑๒. นําในฐานะผูมีอุดมคติ  

๑๓. ผูนําในฐานะบิดา 

๑๔. ผูนําในฐานะผูรับผิดชอบ 

 

 

 

 

 



๒๑ 

ตารางที่ ๒.๓  ตารางสรุปบทบาทหนาท่ีของผูนํา (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

เฮนรี่ มินตซเบิรก และคณะ,                      
อางในชัยเสฏฐ พรหมศรี, 

 (๒๕๐๓, หนา ๑๙๕) 

๑. ตัวแทนในทุกสถานการณ       

๒. โฆษก 

๓. นักเจรจาตอรอง                  

๔. ผูสอนงาน 

๕. ผูสรางทีม                         

๖. ผูเลนในทีม 

๗. ผูแกปญหาทางเทคนิค          

๘. ผูประกอบการ 

๙.นักวางแผนเชิงกลยุทธ 

๒.๑.๔  คุณสมบัติและคุณลักษณะของผูนําที่ดี 

ในทางพระพุทธศาสนาตามที่ปรากฏในพระสุตตันตปฎก เกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนาํได
กลาวไววา ในธรรมวินัยนี้  

๑) ภิกษุผูเฉียบแหลม ไดรับคําแนะนําดี แกลวกลา เปนพหูสูต ทรงธรรม ปฏิบัติธรรม
สมควรแกธรรม ยอมทําหมูใหงาม 

๒) ภิกษุณี ฯลฯ 
๓) อุบาสก ฯลฯ 
๔) อุบาสิกาผูเฉียบแหลม ไดรับคําแนะนําดี แกลวกลา เปนพหูสูต ทรงธรรม ปฏิบัติ

ธรรมสมควรแกธรรม ยอมทําหมูใหงาม๒๔ 
จากพระสูตรน้ีแสดงใหเห็นวา พระพุทธองคทรงแสดงลักษณะของผูนําที่ดีในทาง

พระพุทธศาสนาวาเปนผูท่ีมีลักษณะ ๕ ประการ คือ 
๑) เปนผูมีปญญาเฉียบแหลม 
๒) เปนผูที่ไดรับคําแนะนําดีรวมถึงเปนผูมีระเบียบวินัยด ี
๓) เปนผูแกลวกลา 
๔) เปนพหูสูต 
๕) ทรงธรรม ปฏิบัติธรรม สมควรแกธรรม รักษาความถูกตองในสิ่งท่ีถูกที่ควรอยาง

เหมาะสม๒๕ 

                                                                        
๒๔ อง.ฺ จตุกฺก (ไทย) ๒๑/๗/๑๒. 
๒๕ พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง), เร่ืองเดียวกัน หนา ๒๙-๓๐. (หมายถึง เร่ือง ศึกษาเปรียบเทียบ

ภาวะผูนําตามหลักพระพุทธศาสนากับภาวะผูนําตามแนวคิดของ สตเีฟน อาร โควีย หนา ๒๙-๓๐) 
 



๒๒ 

สุเมธ  แสงน่ิมนวล  ไดกลาววา นอกเหนือจากภาวะผู นําท่ีเปนคุณสมบัติจําเปน
เฉพาะตัวแลว ผูนํายังตองมีคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีดีที่สําคัญมาเปนองคประกอบ เพื่อใหเปนผูนํา
ที่ดีที่สมบูรณแบบ ซึ่งคุณสมบัติหมายถึง ความดีในแงของความประพฤติ ปฏิบัติดี เปนสิ่งท่ีผูนําตองมี 
และคุณลักษณะ หมายถึง ลักษณะที่ดีที่ปรากฏเปนลักษณะภายนอกที่ผูนําควรมี ๘ ประการ คือ 

๑) ไววางใจ ไมหวงอํานาจ ผูนําตองไววางใจผูตามหรือลูกนอง ไมหวงอํานาจ ยิ่งมอบ
อํานาจออกไปมากยิ่งเปนผลดีตอการบริหาร เพราะจะชวยแบงเบาในรายละเอียด ทําใหผูนํามีเวลา 
ที่จะสรางสรรค ควบคุม และติดตามงาน ความสําคัญของการมอบอํานาจจึงอยูท่ีวิธีการ และการ
เลือกบุคคลท่ีจะรับมอบอํานาจไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

๒) หยั่งรูแลวเตรียมพรอม ผูนําตองสามารถหยั่งรูวาจะเกิดสถานการณเหตุการณ
อะไรขึ้นขางหนา เพื่อจะไดเตรียมรับสถานการณไดอยางทันทวงที การหยั่งรูในท่ีนี้หมายถึงการหยั่งรู
ในเชิงวิทยาศาสตร คือหยั่งรูจากการติดตามขาวสารหรือจากการเก็บขอมูลมาศึกษาในเชิงสถิติ 
ตัวอยางเชน ทองท่ีที่เคยประสบภัยธรรมชาติยอมตองมีขอมูลเกาท่ีสามารถนํามาใชเตรียมการเพื่อรับ
สถานการณที่อาจเกิดข้ึนอีกได ผูนําที่ดีจึงตองพยายามหาวิธีท่ีจะไมใหเกิดเหตุการณท่ีเรียกวาซ้ําซาก 

๓) รูจักตัวเอง ผูนําตองรูจักตัวเอง รูวาตัวเองเปนคนอยางไร มีจุดเดน จุดดอย หรือ
ขอดีขอเสียประการใด จะไดใชเปนปจจัยในการนําผูคนใหไดดียิ่งขึ้น โดยปกติเรามักมีอคติทําใหมอง
ตัวเองไมชัดหรือเขาขางตัวเอง ทําใหไมรูจักตัวเองอยางแทจริง ดังนั้น ปจจุบันจึงมีการฝกอบรม มีการ
ใหทําการประเมินเบ้ืองตน โดยใชการวิเคราะห SWOT (SWOT Analysis) หาจุดแข็ง จุดออน โอกาส 
และขอจํากัดของตนเอง ซึ่งใชไดท้ังกับบุคคลและองคการ หรือเราจะใชวิธีงายๆ โดยใหสามีหรือ
ภรรยาหรือลูกซึ่งเปนคนใกลชิดและจริงใจตอเราชวยวิเคราะหและแนะนําก็ได วิธีการเหลานี้ชวยให
เรารูจักตัวตนของเราชัดเจนยิ่งขึ้น 

๔) มีจินตนาการและการจูงใจ ผูนําตองเปนผูที่มีจินตนาการ อยางเชนท่ีไอนสไตน
กลาวไววา “จินตนาการสําคัญกวาความรู” เพราะจินตนาการคือวิสัยทัศนและความคิดสรางสรรค 
เปนความสามารถในการจําลองผลสําเร็จ ขั้นตอนการดําเนินการท่ีมีความเปนไปไดไวในสมอง คือเมื่อ
คิดสรางสรรคสิ่งใดแลว ตองคิดภาพในรายละเอียดใหออกวาตองมีขั้นตอนการดําเนินการอยางไร               
จึงจะสําเร็จ ในสวนของความสามารถในการจูงใจนั้นเปนศิลปะที่เรียนรูได จึงมีการเขียนไวเปนทฤษฎี
ตางๆ ใหผูนําไดศึกษามากมาย เพราะเมื่อผูนําคิดสรางสรรคโครงการใดๆ ไดแลว แตไมสามารถจูงใจ
ใหผูอื่นปฏิบัติตามจนประสบผลสําเร็จไดจินตนาการน้ันก็ไรความหมาย ดังน้ัน การมีจินตนาการและ   
มีความสามารถในการจูงใจผูอื่นจึงเปนคณุสมบัติที่จําเปนของผูนําท่ีด ี

๕) ประพฤติสิ่งที่นานับถือ ผูนําจะตองทําตัวเปนแบบอยาง เพราะการประพฤติปฏิบัติ
ของผูนํานอกจากจะมีอิทธิพลตอผูตามและองคการ ดังคําพูดที่วา “หัวไมสาย หางไมกระดิก” แลว 
การปฏิบัติตนของผูนํายังอยูในสายตาของผูคน หากประพฤติดีผูคนก็ชื่นชมสรรเสริญ และในทาง
ตรงกันขามหากประพฤติไมดีผูคนก็ชิงชังไมนับถือ การถูกชิงชังและขาดความนับถือจะทําใหบารมีของ
ผูนําตลอดจนแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติตามลดนอยลงหรือหมดไป นั่นยอมเปนอุปสรรคตอการบริหารงาน
เปนอยางยิ่ง 

๖) เชื่อมั่นและรับฟง ผูนําจะตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง ในขณะเดียวกันก็พรอมที่  
จะรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนโดยเฉพาะกับผูตามหรือลูกนอง โลกในยุคประชาธิปไตย คนรุนใหม                     



๒๓ 

ถูกฝกใหมีความคิดเปนของตนเองและรับฟงเสียงของคนสวนใหญ ดังน้ัน ผูนําที่ดีตองมีคุณสมบัติ                
ทันโลก จึงจะสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๗) รูจักปรับตัวและยืดหยุน ผูนําตองรูจักปรับตัวตามสถานการณ เขาใจการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตน และพรอมท่ีจะนําผูอื่นใหปรับตัวตาม อยางท่ีเรียกวา “เปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง” อีกท้ังตองมีความยืดหยุน รูจักผอนปรน รับฟงความคิดเห็นของลูกนองและเพื่อน
รวมงานบาง น่ันคือทํางานโดยยึดหลักนิติศาสตร ในขณะเดียวกันก็ตองใหความสําคัญแกหลัก
รัฐศาสตรดวย 

๘) ยอมรับทั้งความผิดพลาดและความถูกตอง ผูนําทําอะไรก็ตาม หากผิดพลาดตอง
ยอมรับผิด ผูนําตองรูจักการกลาวคําขอโทษ เพราะคนเราไมมีใครทําอะไรไดถูกตองเสมอไป แตความ
ผิดพลาดในเรื่องเดียวกันน้ันไมควรจะกระทําผิดซํ้า และไมควรละเลยการเก็บสถิติ เพื่อประเมินหาขอดี 
ขอเสีย เม่ืองานแตละงานเสร็จสิ้นลง เพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น๒๖   

ตารางที่ ๒.๔  ตารางสรุปคุณสมบัติและคุณลักษณะของผูนําที่ดี 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

องฺ. จตุกฺก (ไทย) ๒๑/๗/๑๒,  

  อางถึงในพระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ
(เกตุทอง), (๒๕๕๔, หนา ๒๙-๓๐) 

ลักษณะของผูนาํในทางพระพุทธศาสนา ๕ ประการ  

๑. เปนผูมีปญญาเฉียบแหลม 

๒. เปนผูที่ไดรับคําแนะนําดีรวมถึงเปนผูมีระเบียบวินัยดี 

๓. เปนผูแกลวกลา  ๔. เปนพหูสูต 

๕. ทรงธรรม สมควรแกธรรม รักษาสิ่งท่ีถูกตองเหมาะสม  

สุเมธ  แสงนิ่มนวล,                      

 (๒๕๕๒, หนา ๑๐-๑๘) 

คุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีดีของผูนํา 

๑. ไววางใจ ไมหวงอํานาจ ๒. หยั่งรูแลวเตรียมพรอม 

๓.  รูจักตัวเอง ๔. มีจินตนาการและการจูงใจ 

๕. ประพฤติสิ่งท่ีนานับถือ ๖. เชื่อมั่นและรับฟง 

๗. รูจักปรับตัวและยืดหยุน ๘. ยอมรับทั้งความผิดพลาด           

    และความถูกตอง 

 

 

 

                                                                        
๒๖ สุเมธ  แสงน่ิมนวล, ภาวะผูนํากบัธรรมาภิบาลในการบริหารงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น, 

พิมพคร้ังท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: ส เจริญการเพิมพ, ๒๕๕๒), หนา ๑๐-๑๘. 



๒๔ 

๒.๑.๕  แนวคิดผูนําแบบที่คนไทยชื่นชอบ 

จากการสํารวจความคิดเห็นของคนไทยในหัวขอความตองการผูนําท่ีมีคุณสมบัติอยางท่ี
คนไทยชื่นชอบสรุปไดดังน้ี 

๑) มคีวามซื่อสัตยสุจริต คนไทยมองวาความซื่อสัตยสุจริตควรจะเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญ
ประการแรกของผูนําไทย เพราะความซื่อสัตยสุจริตถือเปนตัวชี้วัดการพัฒนาของประเทศดังจะสังเกต
ไดวาการจัดลําดับความนาเชื่อถือและสถิติการคอรรัปชั่นน้ัน ประเทศพัฒนาแลวท้ังหมดจะมีผลการ
ยอมรับในลําดับตนๆ ท้ังสิ้น ในขณะท่ีประเทศกําลังพัฒนาตองแขงขันกันเพื่อไมใหตกเปนอันดับรั้งทาย 

๒) มีความยุติธรรม คนไทยใหความสําคัญกับความยุติธรรม เพราะความยุติธรรมของ
ผูนําชวยใหผูปฏิบัติเกิดกําลังใจในการทํางาน โดยมุงหวังวาเมื่อมีความมุงมั่นความขยันขันแข็งในการ
ปฏิบัติงานแลวจะไดรับความดีความชอบและการสนับสนุนจากผูนําอยางยุติธรรม 

๓) มีความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบเปนคุณสมบัติพื้นฐานของผูนํา โดยธรรมชาต ิ           
ที่กลุมคนตองการผูนําก็เพราะตองการใหผูนําแสดงบทบาทในการรับผิดชอบและตัดสินใจแทนตน 
ดังน้ันคนไทยจึงตองการผูนําที่มีความรับผิดชอบเชนกัน 

๔) มีวิสัยทัศน วิสัยทัศนของผูนํามีสวนสําคัญในการนําองคการไปสูความกาวหนา      
และความสําเร็จ ในหนวยงานขนาดใหญอาจตองใชวิสัยทัศนท่ีเกิดจากการระดมความคิดเห็นของสมาชิก
ในองคการรวมกัน แตอยางไรก็ตามวิสัยทัศนของผูนําองคการก็ยังเปนคุณสมบัติสําคัญที่ตองการเสมอ 

๕) มีความคิดสรางสรรค ความคิดสรางสรรคชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี
ขึ้นหรืออยางนอยก็ชวยกอใหเกิดสิ่งใหมๆ ขึ้นในองคการ บางครั้งความคิดสรางสรรคก็สามารถชวย
แกปญหาซ้ําซาก ทําใหเกิดวิธีการหรือผลงานใหมๆ ขึ้นในองคการ ดังนั้นความคิดสรางสรรคจึงเปน
คุณสมบัติประการหนึ่งของผูนําที่คนไทยตองการ 

๖) มีการทํางานเปนทีม โดยลักษณะนิสัยดั้งเดิมของคนไทยมักไมคอยประสบ
ความสําเร็จในการทํางานเปนทีมนัก แตเมื่อสังคมมีการพัฒนาขึ้นเราจึงเรียนรูและมองเห็น
ความสําคัญของการทํางานเปนทีมวาการใหทุกคนเขามามีสวนรวม รวมคิด รวมสราง รวมรับผิดชอบ
ยอมใหผลลัพธที่ดีกวา การทํางานเปนทีมของผูนําจึงเปนคุณสมบัติที่ตองการของคนไทยยุคใหม 

๗) มีความเปนผูนํา การสื่อความของคําวา มีความเปนผูนําในความหมายที่แทจริงคือ 
การท่ีผูนํามีภาวะผูนํา (Leadership) น่ันเอง ดังไดเคยกลาวแลววา ภาวะผูนําคือศิลปะในการทําให 
ผูปฏิบัติทําในสิ่งที่ผูนําตองการใหสําเร็จลุลวงไดดวยความเต็มใจของผูปฏิบัติ ซึ่งผูนําจะใชเทคนิค 
บารมีหรือคุณลักษณะเพื่อการจูงใจอยางไรนั้นขึ้นอยูกับผูนําเอง แตสรุปแลวสิ่งที่คนไทยตองการคือ 
ผูนําที่มีความเปนผูนําหรือมีภาวะผูนําอยางเต็มเปยมน่ันเอง 

๘) มีความเสียสละ มีคํากลาวเตือนสติผูนําอยูเสมอวา เปนผูนําตองทํางานหนักกวา
ผูอื่น อดทนกวาผูอ่ืน และเสียสละกวาผูอื่น ผูนําที่เห็นแกประโยชนสวนตนมากกวาประโยชนสวนรวม
ยอมไมไดรับความรวมมือในการทํางาน ดังนั้นจะหวังผลสําเร็จไดยาก คนไทยจึงเชื่อวาคุณสมบัติท่ีดี
อีกประการหนึ่งของผูนําคือ เปนผูมีความเสียสละ 

๙) มีการวางแผน ผูนําตองทํางานเปนระบบ มีการวางแผนการทํางานเปนข้ันเปนตอน 
มกีารแบงงานกันรับผิดชอบ การทํางานท่ีมีการวางแผนจะชวยใหการติดตามงาน การจัดสรรงบประมาณ 



๒๕ 

และการประเมินผลงานชัดเจนเปนระบบ และถามีปญหาอุปสรรคใดๆ ก็จะสามารถแกไขไดถูกจุด 
ทั้งยังใชเปนบทเรียนเพื่อปองการเกิดปญหาซ้ําซากไดอีกในอนาคต คุณสมบัติของผูนําที่ทํางาน                 
อยางมีการวางแผนจึงเปนที่ตองการของคนไทยอีกประการหนึ่ง 

๑๐) มีวุฒิภาวะ วุฒิ หมายถึง ความเจริญงอกงาม ความบริบูรณ ดังนั้นวุฒิภาวะ คือ 
สภาพหรือสภาวะท่ีสอใหเห็นวาสมบูรณทุกดาน ท้ังทางดานอายุ การศึกษา สติปญญา จิตใจ อารมณ 
และการตัดสินใจ เปนตน คนไทยตองการผูนําท่ีมีความสมบูรณดังกลาว เพราะคาดหวังวาวุฒิภาวะ
ของผูนําจะชวยใหคุณสมบัติขออ่ืนๆ ของผูนําโดดเดนและสมบูรณมากยิ่งข้ึน๒๗ 

ตารางที่ ๒.๕  ตารางสรุปผูนาํแบบท่ีคนไทยชื่นชอบ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

สุเมธ  แสงนิ่มนวล,                     

 (๒๕๕๒, หนา ๒๐-๒๒) 

๑. มีความซื่อสัตยสุจริต  

๒. มีความยุติธรรม 

๓. มีความรับผิดชอบ 

๔. มีวิสัยทัศน 

๕. มีความคิดสรางสรรค 

๖. มีการทํางานเปนทีม 

๗. มีความเปนผูนํา 

๘. มีความเสียสละ 

๙. มีการวางแผน 

๑๐. มีวุฒิภาวะ 

๒.๑.๖  แนวคิดทักษะความเปนผูนํา 

คาทซ (Katz) ไดกลาววา การบริหารงานที่มีประสิทธิผลขึ้นอยูกับทักษะที่สําคัญ ๓ ประการ 
ไดแกทักษะทางดานเทคนิค (Technical skill) ทักษะทางดานมนุษย (Human skill) และทักษะทางดาน
ความคิด (Conceptual skill) ซึ่งทักษะเหลาน้ีแตกตางจากคุณลักษณะ (Traits) หรือ คุณสมบัติ 
(Qualities) ของผูนําเพราะทักษะเปนสิ่งที่ผูนําสามารถพัฒนาได ในขณะที่คุณลักษณะเปนสิ่งที่ผูนําเปน 
หรือเปนสิ่งท่ีอยูภายในตัวของผูนํา ทักษณะความเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถในการใชความรูและ
สมรรถนะที่ผูนํามีเพื่อการบรรลุเปาหมาย ดังน้ี 

๑) ทักษะทางดานเทคนิค (Technical skill)  คือ ความเขาใจและความสามารถ                
ในการปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งรวมถึงความเชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิค วิธีการทางเทคนิค ความรู
และความสามารถพิเศษท่ีใชในการคิดวิเคราะหและความสามารถในการใชเครื่องมือและเทคนิคตางๆ 
สําหรับการแกไขปญหาที่พิเศษ ทักษะทางดานเทคนิคจะมีความสําคัญที่ลดนอยลง เม่ือเทียบกับ
ทักษะทางดานมนุษยและทักษะทางดานความคิด 
                                                                        

๒๗ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๒๐-๒๒. 



๒๖ 

๒) ทักษะทางดานมนุษย (Human skill)  คือ ความสามารถของผูนําท่ีจะทํางาน
รวมกับบุคคลอ่ืนในองคการอยางมีประสิทธิภาพซึ่งรวมถึงความสามารถในการสรางแรงจูงใจ                   
การประสานงาน การอํานวยความสะดวก การส่ือสาร และการจัดการความขัดแยง ผูนําที่มีทักษะนี้
จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงอารมณความรูสึกหรือความกังวล ความไมสบายใจ หรือ
ความไมชัดเจนที่มีตอการทํางาน และพยายามกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกท่ีดีขึ้น                       
มีกําลังใจมากยิ่งขึ้น และตองการมีสวนรวมและในการทํางานและใหคํามั่นสัญญาตอการทํางานมาก
ยิ่งขึ้น 

๓) ทักษะทางดานความคิด (Conceptual skill)  เปนความสามารถทางสติปญญา                   
ที่จะมองเห็นภาพรวมขององคการ และเห็นความสัมพันธของแตแผนกในองคการ ทักษะน้ีเกี่ยวของ
กับความคิด กระบวนการรวบรวมขอมูล และความสามารถในการวางแผนของผูนํา นอกจากนี้ยัง
รวมถึงความสามารถในการวิเคราะห การคิดเชิงกลยุทธเพื่อมองในระยะยาว ผูนําที่เปนผูบริหาร            
ในทุกระดับตอการทักษะนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารที่อยูในระดับสูงสุดขององคการ๒๘ 

 

     
 

แผนภาพที่ ๒.๑  ความตองการทักษะความเปนผูนํากับระดับบริหารของผูนํา  

 

ตารางที่ ๒.๖  ตารางสรุปทักษะความเปนผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

คาทซ, อางในชัยเสฏฐ  พรหมศรี,                    
(๒๕๕๗, หนา ๔๕-๔๗) 

๑. ทักษะทางดานเทคนิค  

๒. ทักษะทางดานมนุษย 

๓. ทักษะทางดานความคิด 

 

 

                                                                        
๒๘ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๔๕-๔๗. 

                                             ทักษะทางดาน 
                                             แนวคิด 

ทักษะทางดาน 
มนุษยสัมพันธ 

 
ทักษะทางดาน 
เทคนิค 



๒๗ 

๒.๑.๗  แนวคิดผูนําระดับ ๕ 

จิม คอลลิน และคณะ (Jim Collins) ไดทําการศึกษาวิจัยงานขององคการในชวงป              
ค.ศ. ๑๙๙๖ ถึงป ๒๐๐๐ เพื่อตอบคําถามที่วาอะไรเปนปจจัยสําคัญที่ผลักดันใหองคการบางแหงกาว
จากองคการท่ีดีไปสูการเปนองคการที่ยิ่งใหญได ซึ่งผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาจากองคการท่ีศึกษาท้ังหมด
มีเพียงแค ๑๑ องคการเทาน้ันที่มีคุณสมบัติครบถวนและกาวจากองคการที่ดีเยี่ยมไปสูองคการ                 
ที่ยิ่งใหญได คือ การมีผูนําระดับ ๕ ประกอบไปดวย 

๑) ระดับท่ี ๑ บุคคลที่มีความสามารถสูง (Highly capable individual) คือ บุคคล     
ที่มีความรู ความสามารถ ความชํานาญ และทัศนคติที่ดีตองานท่ีทํา ซึ่งกอใหเกิดผลดีตอการผลิตของ
องคการ 

๒) ระดับท่ี ๒ สมาชิกท่ีใหการสนับสนุนทีม (Contributing team member) คือ 
บุคคลท่ีมีสวนชวยสนับสนุนและทํางานรวมกับทีมหรือแผนกของตนใหสามารถบรรลุเปาหมายของ
องคการที่วางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๓) ระดับที่ ๓ ผูบริหารที่มีความสามารถ (Competent manager) คือ ผูนํา                        
ที่สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อให
บรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

๔) ระดับที่ ๔ ผูบริหารท่ีมีประสิทธิผล (Effective leader) คือ ผูนําท่ีอุทิศตนตองาน
และมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน ประกอบกับมีความเขมงวดในการทํางาน พรอมท่ีจะกระตุนใหสมาชิก                 
ในองคการผลิตผลงานที่ไดมาตรฐานสูง 

๕) ระดับท่ี ๕ ผูนําในระดับท่ี ๕ (Level 5: Executive) คือ ผูนําท่ีมีคุณลักษณะ                 
ที่ผสมผสานความไมธรรมดาอยูในตนเอง ซึ่งไมใชรูปแบบธรรมดาของผูนําที่มีเสนหหรือผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลงแตอยางใด แตจะประกอบดวยสิ่งที่สําคัญ ๒ ประการ ไดแก ความออนนอมถอมตน 
และความปรารถนาอยางแรงกลาตอความสําเร็จขององคการ 

ตัวอยางท่ีชัดเจนของผูนําระดับ ๕ คือ การเปรียบเทียบกับการสองกระจกและหนาตาง 
ในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึ้น ผูนําระดับ ๕ จะมองไปที่กระจกเพื่อหาคนท่ีตองรับผิดชอบตอความ
ผิดพลาดหรือความลมเหลวที่เกิดขึ้น ซึ่งก็คือตัวผูนําเอง ในทางกลับกัน ผูนําระดับที่ ๕ จะมองออกไป
ที่หนาตางเมื่อประสบความสําเร็จเพื่อจะดูวาใครบางท่ีมีสวนรวมในการนําองคการไปสูความสําเร็จ     
ซึ่งผูนําระดับท่ี ๕ จะไมกระทําในลักษณะตรงกันขามเปนอันขาด ผูนําที่จะกาวขึ้นมาเปนผูนําระดับ ๕ 
ไดน้ันจะตองมีระดับขั้นความสามารถในการจัดการทั้ง ๔ ขั้นกอน อยางไรก็ตาม ผูนําโดยทั่วไป 
ไมสามารถกาวขามไปสูการเปนผูนําในระดับน้ีได ทั้งนี้เปนเพราะวาผูนําสวนมากมุงความปรารถนา
อยางแรงกลาตอความสําเร็จของตนมากกวาเพื่อองคการ ดังนั้นผูนําที่จะขึ้นไปสูการเปนผูนําระดับ ๕ 
ไดนั้นตองเปลี่ยนวิธีคิดเสียใหม๒๙ 

 
 

                                                                        
๒๙ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๑๐๗-๑๐๘. 



๒๘ 

ตารางที่ ๒.๗  ตารางสรุปแนวคิดผูนํา ๕ ระดับ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Jim Collins และคณะ,                                               
อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  

(๒๕๕๗, หนา ๑๐๗-๑๐๘) 

ระดับที่ ๑ บุคคลที่มีความสามารถสูง  

ระดับที่ ๒ สมาชิกท่ีใหการสนับสนุนทีม  

ระดับที่ ๓ ผูบริหารที่มีความสามารถ  

ระดับที่ ๔ ผูบริหารที่มีประสทิธิผล   

ระดับที่ ๕ ผูนาํในระดับที่ ๕  

๒.๑.๘  ความหมายของภาวะผูนํา (leadership) 

ภาวะผูนําเปนปรากฏการณท่ีซับซอนท่ีเก่ียวของกับ “ผูนํา” “ผูตาม” และ “สถานการณ”
มีนักวิชาการทางดานภาวะผูนําหลายทานไดแสดงทรรศนะที่แตกตางเกี่ยวกับนิยามหรือความหมาย
ของภาวะผูนํา โดยใหขอโตแยงวาความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการบอยคร้ังถูกเขาใจผิดหรือเขาใจ
ไมถูกตองวาเกิดข้ึนเพราะผูนํา แตสถานการณตางหากท่ีอาจสงผลกระทบที่รุนแรงตอการดําเนินงาน
ขององคการมากกวาตัวบุคคลรวมถึงผูนําดวย ดังตอไปน้ี 

นาถ พันธุมนาวิน (NathBhanthumnavin)  ไดกล าววา  ทั้ งผู นําและภาวะผู นํ า 
มีความสัมพันธใกลเคียงกันมากจนบางครั้งเหมือนเปนคําๆ เดียวกัน แตลักษณะสําคัญของคํา ๒ คํา 
บอกถึงความแตกตางกันไดโดยใชหลักของกระบวนการกลุมเปนตัวกําหนด เชน ภาวะผูนําจะหมายถึง
กระบวนการ แตผูนําเปนตําแหนงของโครงสรางภายในกลุมหรือการดํารงตําแหนงของบุคคล๓๐ 

วิลเลี่ยม (Williams) ไดกลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการโนมนาวคนอ่ืนใหทํางานเพื่อ
บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ๓๑ 

ไพบูลย วัฒนศิริธรรม  ไดแสดงความคิดเห็นวา ภาวะผูนํามีท้ัง ๑) ส่ิงท่ีติดตัวมาหรือ                    
ที่เรียกวามีแวว ๒) ส่ิงที่มาจากสิ่งแวดลอมหรือสถานการณที่คอยๆ ปนปรุงแตงขึ้นมา และ ๓) สิ่งท่ี
เกิดจากการฝกอบรมอยางเปนกิจจะลักษณะ ภาวะผูนําของผูนําไทยนาจะมีคุณลักษณะ ๕ ประการ 
เปนสวนประกอบ คือ ๑) สภาพจิตใจมั่นคง ๒) มีความเมตตากรุณา ๓) มีทัศนคติมุงไปขางหนา
สรางสรรค หาทางแกไข ๔) มีความสามารถดานการพูดและการแสดงออก ๕) เอาจริงเอาจังและมี
ผลงาน๓๒ 

                                                                        
๓๐ NathBhanthumnavin, Leadership and Organization Effectiveness in Rice Far-

mer’s Association: The Case of Central Region, Thailand Docter’s Thesis, (Los Banos: University 
of the Philippines, 1985), p.27. 

๓๑ ชยัเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๙-๑๑. 
๓๒ สมร  ปาโท, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสูความเปนมอือาชีพ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”, วิทยานิพนธดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษาและการเปลี่ยนแปลง, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลยัอสีเทิรนเอเชีย, ๒๕๕๒), หนา ๔๑-๔๓. 



๒๙ 

กวี  วงศพุฒ  ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือ การท่ีผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธซึ่งมีอยู              
ตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอ               
ซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย๓๓ 

เทพพนม  เมืองแมน และคณะ  ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของการมี
อํานาจ อิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุม เพื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายที่กําหนดขึ้นไวใน
สถานการณหนึ่งๆ๓๔ 

ชูศักดิ์  เที่ยงตรง  ไดกลาววา ภาวะผูนํา มากจากการนําเอาตัวอักษรภาษาอังกฤษมา
ประกอบกันเปนคําวา “Leadership” ซึ่งจําแนกไดดังนี้คือ 

L ยอมาจากคําวา Love หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือผูนําตองมีความรักในหนาที่การ
งาน รักผูใตบังคับบัญชา รักความยุติธรรม และรักความกาวหนา 

E ยอมาจากคําวา Education and Experience หมายถึง ผูนําจะตองมีคุณสมบัติ
ทางดานการศึกษาและประสบการณท่ีดีพอสมควร เพื่อเปนแบบอยางและสามารถสั่งสอนแนะนํา
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานไดถูกตอง 

A ยอมาจากคําวา Adaptability หมายถึง ผูนําจะตองมีความสามารถในการปรับตัว
ใหเขากับสถานการณและสิ่งแวดลอมรวมท้ังรูจักแกปญหาเฉพาะหนาในสภาวะการณที่เปลี่ยนไปดวย 

D ยอมาจากคําวา Decisiveness หมายถึง ผูนําจะตองมีความสามารถในการ
พิจารณาตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและถูกตอง ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้ผูนําจะตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง
และกลาไดกลาเสียดวย 

E ยอมาจากคําวา Enthusiasm หมายถึง ผูนําจะตองมีความกระตือรือรน มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจังและสนับสนุนชักนํา (Encourage) ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
อยางจริงจังดวย 

R ยอมาจากคําวา Responsibility หมายถึง ผูนําท่ีดีจะตองมีความรับผิดชอบทั้งสวน
ที่เปนภาระหนาท่ีของตนและในสวนท่ีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ ไมทอดทิ้งหรือผลักดันความรับผิดชอบ
ใหผูอ่ืน ถึงแมจะถูกตําหนิเม่ือเกิดขอผิดพลาดขึ้น จึงอาจรวมความรับผิดชอบท่ีเกิดจากการเสี่ยง 
(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 ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพ              
นับถือและพร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วมงาน ซึ่งอาจรวมถึงการรูจักถอมตน (Humble) ตามกาลเทศะ 

                                                                        
๓๓ กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา, พิมพคร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ศูนยสงเสริมวชิาชีพบญัช,ี ๒๕๓๙), หนา ๑๗. 
๓๔ เทพพนม เมืองแมน และคณะ, พฤตกิรรมองคการ, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๔๐), หนา ๑๘๔. 



๓๐ 

I ยอมาจากคําวา Intellectual capacity หมายถึง ผูนําจะตองมีความเฉลียวฉลาด
และมีไหวพริบทันคนทันเหตุการณ มีความคิดริเริ่มและรอบรู ซึ่งลักษณะของผูนําดังกลาวน้ีมีความ
จําเปนในการปกครองบังคับบัญชามาก เพราะไมมีผูใตบังคับบัญชาคนใดที่อยากไดผูนําที่โงไมทันคน 

P ยอมาจากคําวา Persuasiveness หมายถึง ความสามารถในการจูงใจคน เปน
ลักษณะที่ผูนําทุกคนจะขาดเสียมิได ซึ่งผูนําจําเปนตองอาศัยปจจัยหลายประการในการจูงใจหรือ             
ชักนําผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและใหความรวมมือดวยความศรัทธาเชื่อถือ เชน ตองใชหลัก
จิตวิทยา (Psychology) และตองมีอํานาจ (Power) อยูในตัว๓๕ 

สุเมธ แสงนิ่มนวล  ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือ สภาพของความเปนผูนํา เปนศิลปะในการ
ทําใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่คุณตองการใหสําเร็จลุลวงไดดวยความเต็มใจของพวกเขาเอง สวนวิธีการสราง
ภาวะผูนําหรือสรางศิลปะในการทําใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่ผูนําตองการใหสําเร็จลุลวงไดดวยความเต็มใจ
ของพวกผูปฏิบัติน้ันมีสูตรสําเร็จ ๕ ประการ คือ ๑) เขมแข็ง ตองเปนคนเขมแข็งทั้งทางรางกายและ
จิตใจ ไมหวั่นไหวไมวาจะตกอยูในสถานการณอยางใดก็ตาม ๒) แกรงกลา คือ ตองแกรงกลารับทั้งผิด
รับทั้งชอบจะรับอยางใดอยางหน่ึงเพียงอยางเดียวไมได ๓) ศรัทธา โดยเริ่มตนที่ตัวเองกอนวาเราเปน
คนมีความรู มีความสามารถ สิ่งใดท่ีผูอื่นทําไดเราก็ตองทําไดและพยายามทําใหดีกวา นอกจากศรัทธา
ในตัวเองแลวตอมาคือศรัทธาเพื่อนรวมงาน ตองรูจักใหเกียรติผู อ่ืน เห็นความสําคัญและความ 
สามารถของผูอื่น ตลอดจนเขาใจถึงวิธีการทํางานเปนทีม สุดทายคือศรัทธาหนวยงาน หรือองคการท่ี
เราสังกัดอยู ผูนําคือตัวแทนของหนวยงาน ถาเราตองการสรางภาวะผูนํา โดยขาดสํานึกแหงศรัทธา
ตอหนวยงานของตนเองยอมไมสามารถจูงใจใหผูตามฮึกเหิมที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จได ๔) 
คุณคา คนเปนผูนําตองสรางคุณคาใหคนเห็น คนเชื่อถือ เคารพรักและศรัทธา การคิด การพูด การ
ตัดสินใจ ตลอดจนการกระทําจึงตองผานการกลั่นกรองมากอนเสมอ การสรางคุณคาดวยการคิดคือ
ตองมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีวิสัยทัศน ไมหยุดนิ่ง คิดในสิ่งที่เปนประโยชนตอสวนรวมและอยูใน
กรอบของคุณธรรม การสรางคุณคาดวยการพูด คือ รูจักพูด เพื่อถายทอดความคิดใหผูอ่ืนไดรับทราบ
และปฏิบัติตามไดถูกตอง พูดเพื่อใหเกิดผลในทางบวก เกิดความศรัทธาในองคการ เกิดความสามัคคี
ระหวางเพื่อนรวมงาน เกิดความเห็นอกเห็นใจผูท่ีมีตําแหนงดอยกวา และเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานให
สําเร็จ การสรางคุณคาดวยการตัดสินใจ การตัดสินใจท่ีเด็ดขาดมั่นคงโดยผานการไตรตรองดวย
เหตุผลมาอยางดีแลว ถือเปนคุณสมบัติพิเศษของผูนํา และเมื่อตัดสินใจแลวผลจะออกมาถูกหรือผิด 
ผูนําจะตองรับผิดชอบแตโดยดี ไมปดความผิดไปใหผูอ่ืน การสรางคุณคาดวยการกระทํา เมื่อมี
ความคิดมีการถายทอดใหเขาใจดวยการพูด มีการตัดสินใจที่เด็ดขาดมั่นคงแลว ก็ถึงขั้นของการ
กระทํา ผูนําตองกระทําการใดๆ อยางหาวหาญ เปนตัวอยาง มีความขยันหมั่นเพียรมากกวาผูอ่ืน มี
ความอดทนมากกวาผูอ่ืน ตลอดจนยึดหลักความถูกตองและคุณธรรมมากกวาผูอ่ืน เหลานี้จึงจะเรียก
ไดวามีภาวะผูนํา ๕) ผูนําหรือนักผูบริหารน้ันตองรูจักการวางแผนงาน จะทําสิ่งใดตองคิดไวลวงหนา
วาจะทําอะไรที่ไหน เมื่อไร อยางไร โดยใคร ขั้นตอไปคือมอบหมายใหผูที่ถูกระบุนั้นไปดําเนินการ 
เรียกวาการมอบหมายงานโดยคํานึงอยูเสมอวาผูบริหารคือ “ผูท่ีทํางานใหเสร็จโดยไมลงมือทําดวย
                                                                        

๓๕ พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน (แกวจินดา), “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารกลุมโรงเรียนการ
กุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสน
ศาสตร, (บณัฑิตวิทยาลัย: มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หนา ๓๗-๓๘. 



๓๑ 

ตนเองแตใชวิธีจูงใจใหคนอ่ืนมาทํางานแทนตนจนสําเร็จ” เมื่อมอบหมายงานแลวก็ตองรูจักติดตาม
งาน ตรวจงาน วางานที่มอบใหผูอ่ืนไปทําน้ันไดผลประการใด  มีปญหาอุปสรรคหรือไม วิธีการนี้
เรียกวาการควบคุมงาน และถึงแมวาจะมีการควบคุมงานอยางดีแลวก็ตามการทํางานในปจจุบันไมได
กระทํารวมกับคนๆ เดียวหรือหนวยงานเดียว การประสานงานจึงเปนเรื่องสําคัญ แตที่สําคัญมากไป
กวาน้ันคือตองมีการพัฒนาคน พัฒนางานอยูตลอดเวลา คําวาพัฒนา คือ การทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น เมื่อพัฒนาคนจนไดคนเกงคนดีแลว คนเกง คนดี ตองทํางานดี ทํางาน
เกง คือมีการพัฒนางาน เพื่อใหไดผลงานที่ดี มีคุณภาพ จึงจะถือเปนความสําเร็จของผูนําหรือนัก
บริหาร๓๖  

สรุปไดวา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ซับซอนท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูตามซึ่งตองพึ่งพาอาศัยกัน เพื่อการบรรลุเปาหมายของท้ัง ๒ ฝาย โดยมีองคประกอบท่ีสําคัญ ไดแก 
“ผูนํา” (Leaders) เปนตัวบุคคลหรือกลุมบุคคล (Persons) สวน “ภาวะผูนํา” (Leadership) นั้น 
เปนสิ่งที่แสดงออกมา (Actions) จากบุคคลท่ีเปนผูนําอยางเปนกระบวนการ สั่งการตามสถานการณ 
การมีปฏิสัมพันธโดยการถายทอดแนวคิดไปสูการปฏิบัติ ดังนั้นอาจกลาวไดวาผูนําเปนการมี
ปฏิสัมพันธท่ีไมหยุดนิ่งของกระบวนการ ๓ อยางท่ีมีความเกี่ยวเน่ืองและมีอิทธิพลตอกันไดแก ผูนํา 
(Leaders) ผูตาม (Follows) และสถานการณ (Situations) นําไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติและ
บรรลุผลตามเปาหมาย โดยสรุปตามแผนภาพแสดงปฏิสัมพันธระหวางผู นํากับผูตาม และ
กระบวนการ ดังน้ี๓๗ 

 

 

 

 

 

    ปฏิสัมพันธ 

  ความพึงพอใจ 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๒  แผนภูมิแสดงปฏิสัมพันธระหวางผูนํา ผูตาม และกระบวนการ๓๘ 

                                                                        
๓๖ สุเมธ  แสงน่ิมนวล, ภาวะผูนํา กบัธรรมาภิบาล ในการบริหารงานองคกรปกครอง สวนทองถิน่, 

พิมพคร้ังท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : ส เจริญการเพิมพ, ๒๕๕๒), หนา ๑๐-๑๔. 
๓๗ พิสิฐชัย กาญจนามัย, แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนํา,  [ออนไลน],  แหลงที่มา :  

www.klaengvec.ac.th/๓๒๐๔๒๐๑๔/บทที่ ๒๐๒๑.docx [๙ มถิุนายน ๒๕๖๐]. 
๓๘ สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และพระมหาสมยั ผาสโุก, ภาวะผูนําเชิงพุทธ, พมิพคร้ังท่ี ๒, (มหาสารคาม: 

อภชิาตการพิมพ, ๒๕๕๘), หนา ๗๒. 

ภาวะผูนํา (LEADERSHIP) 

ผูนํา 
(Leaders) 

เปาหมาย (GOAL) 

ผูตาม 
(Followers) 

สถานการณ 
(Situations) 



๓๒ 

ตารางที่ ๒.๘  ตารางสรุปความหมายของภาวะผูนาํ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

NathBhanthumnavin, 

(๑๙๘๕, p.๒๗) 

ท้ังผูนําและภาวะผูนํามีความสัมพันธใกลเคียงกันมากจน
บางครั้งเหมือนเปนคําๆ เดียวกัน แตลักษณะสําคัญของ               
คํา ๒ คํา บอกถึงความแตกตางกันไดโดยใชหลักของ
กระบวนการกลุมเปนตัวกําหนด เชน ภาวะผูนําจะหมายถึง
กระบวนการ แตผูนําเปนตําแหนงของโครงสรางภายในกลุม
หรือการดํารงตําแหนงของบุคคล 

Williams, อางในชัยเสฏฐ พรหมศรี, 

(๒๕๕๗, หนา ๑๑) 

กระบวนการโนมนาวคนอ่ืนใหทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย
ของกลุมหรือองคการ 

ไพบูลย  วัฒนศิริธรรม,  

อางในสมร ปาโท, 

(๒๕๕๒, หนา ๔๓) 

ภาวะผูนาํของผูนําไทย นาจะมคีุณลักษณะ ๕ ประการ คือ  

๑. สภาพจิตใจม่ันคง  ๒. มีความเมตตากรุณา   

๓. มีทัศนคติมุงไปขางหนาสรางสรรค หาทางแกไข  

๔. มีความสามารถดานการพดูและการแสดงออก  

๕. เอาจริงเอาจังและมีผลงาน 

กวี วงศพุฒ,  

(๒๕๓๙, หนา ๑๗) 

ผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใช
กระบวนการติดตอซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 

เทพพนม เมืองแมน และคณะ 

(๒๕๔๐, หนา ๑๘๔)   

ภาวะผูนาํ หมายถึง กระบวนการของการมีอํานาจ อิทธิพล
ตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุม เพื่อบรรลุถึงจดุมุงหมาย
ท่ีกําหนดขึ้นไวในสถานการณหน่ึงๆ 

พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน  
(แกวจินดา)  

(๒๕๕๘, หนา ๓๗-๓๘.) 

ภาวะผูนาํ มากจากการนาํเอาตัวอักษรภาษาอังกฤษมา
ประกอบกันเปนคําวา “Leadership” 

สุเมธ แสงน่ิมนวล, 

(๒๕๕๒, หนา ๑๐-๑๔) 

ศิลปะในการทําใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่คุณตองการใหสําเร็จลุลวง
ไดดวยความเต็มใจของพวกเขาเอง 

 

 

 



๓๓ 

ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theories) 

สมัยโบราณมนุษยมีความเช่ือวา การเปนผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะ
ตระกูลหรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนําเปนสิ่งที่มีมาแต
กําเนิดและเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพันธุกรรมได ผูที่เกิดในตระกูลของผูนํายอม
จะตองมีลักษณะผูนําดวย แนวคิดเกี่ยวกับผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและ
รวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําโดยแบงตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

๒.๑.๙  ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory)  

ทฤษีภาวะผูนําในกลุมคุณลักษณะนี้ เปนทฤษฎีในกลุมแรกๆ ท่ีนักวิจัยและผูที่ศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนําพยายามที่จะนําเสนอแนวคิดทฤษฎีอยางเปนระบบ ทฤษฎีในกลุมนี้มีระยะเวลา
ของการศึกษาคอนขางยาวนาน นักวิจัยบางทานเสนอวาอยูในชวงประมาณ ค.ศ. ๑๙๒๗ – ๑๙๙๘                   
แตบางทานเสนอวาอยูในชวงประมาณ ค.ศ. ๑๙๗๐ – ๒๐๐๖ มีแนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (great 
man theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ ในชวงเริ่มตนกลุมน้ีจะเนนการศึกษาวา
คุณลักษณะอะไรของผูนําท่ีจะสงผลหรือมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของผูนํา การศึกษาคุณลักษณะ
ในชวงแรกมีการระบุลักษณะทางกายภาพ คุณลักษณะ บุคลิกภาพ และความสามารถของบุคคล ซึ่ง
เชื่อวาเปนลักษณะผูนําตามธรรมชาติ (Natural Leaders) ในที่น้ีจะยกตัวอยางแนวคิดทฤษฎีสําคัญท่ี
มีการศึกษาในระยะปลายของยุค หรืออาจเรียกไดวาเปนแนวคิดคุณลักษณะที่เกิดขึ้นใหม หรือเปน
แนวคิดท่ีมีงานวิจัยเชิงประจักษสนับสนุน ดังนี้ 

แนวคิดคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่ประสบความสําเร็จ 

ดูบริน (DuBrin) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําท่ีประสบ
ความสําเร็จวาประกอบดวยคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปและบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับการทํางานโดย
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูนําที่ประสบความสําเร็จ ประกอบดวย  

๑) มีความเชื่อม่ันในตนเอง (self-confidence) อยางแทจริงและเหมาะสม  
๒) มีความไววางใจได (trustworthiness) สรางความเชื่อถือใหกับบุคคลอ่ืนได มีความ

ซื่อสัตย มั่นคง  
๓) มีลักษณะเดน (dominant) หรือมีความโดดเดนแตกตางจากบุคคลอ่ืนๆ  
๔) มีลักษณะแสดงตัว (extroversion) ชอบเขาสังคมและเขารวมกิจกรรมตางๆ  
๕) มีการแสดงออกอยางเหมาะสม (assertiveness) ทั้งในการแสดงความรูสึก ความ

คิดเห็น ทัศนคติและ มีการแสดงออกอยางมั่นใจ  
๖) มีอารมณม่ันคง (emotional stability) สามารถควบคุมอารมณตนเองได และ

แสดงออกอยางเหมาะสมกับสถานการณตางๆ  
๗) มีความกระตือรือรน (enthusiasm) และมีการแสดงออกท้ังคําพูดและภาษา

ทาทางท่ีชวยสรางความสัมพันธที่ดีในทีมและชวยสรางแรงบันดาลใจ   
๘) มีอารมณขัน (sense of humor) ชวยลดความเครียดและความขัดแยงตางๆ  
๙) มีลักษณะเปนคนที่ดูอบอุน (warmth) เห็นใจ เขาใจคนอ่ืน ชวยปกปองดูแลคนอ่ืนได  



๓๔ 

๑๐) มีความอดทนสูงตอความ  คับของใจ (high tolerance for frustration) หรือมี
ความสามารถในการอดทนตอปญหาอุปสรรคท่ีมาขัดขวางทําใหไมบรรลุเปาหมายได  

๑๑) มีการตระหนักรูเก่ียวกับจุดออนและจุดแข็งของตนเองรวมถึงเปาหมายของ
ตนเองดวย (self-awareness and self-objectivity) 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับงาน ประกอบดวย  

๑) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (initiative) มีความสามารถริเริ่มไดดวยตนเองแมวาจะ             
ไมมีการกระตุนหรือสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนท้ังที่เกี่ยวของกับการคนหาปญหาและการแกปญหาดานตางๆ  

๒) มีความสามารถในการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนและเห็นใจผูอ่ืน (sensitivity to 
others and empathy) มีความสามารถในการเอาใจเขามาใสใจเรา  

๓) มีความยืดหยุนและความสามารถในการปรับตัว (flexibility and adaptability) 
เชน การปรบัตัวกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี การลดขนาดองคการ มีความสามารถปรับตัวใหเขากับ
สถานการณตางๆ ได  

๔) มีความเชื่ออํานาจในการควบคุมตนเอง (internal locus of control) เชื่อวาตนเปน             
ผูควบคุมและเปนผูกําหนดชีวิตตนเอง ซึ่งจะชวยทําใหเกิดความม่ันใจในตนเองมากข้ึน  

๕) มีความกลาหาญ (courage) ในการที่จะเผชิญหนากับความเสี่ยงและความทาทาย
แปลกใหม และมีความรับผิดชอบตอความลมเหลวที่อาจจะเกิดข้ึน  

๖) มีความสามารถในการฟนคืนสูสภาพปกติ (resiliency) เม่ือเผชิญกับปญหาอุปสรรค
ตางๆ ในการทํางานหรือความลมเหลว สามารถท่ีจะชวยใหตนเองกลับมา มีกําลังใจไมทอถอยหรือยอมแพ 

แนวคิดคุณลักษณะเฉพาะที่สัมพันธกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล (Specific Traits Re-
lated to Leadership Effectiveness) ๓๙ 

ยุคล (Yukl) เสนอแนวคิดคุณลักษณะเฉพาะของผูนําท่ีมีความสัมพันธภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลหรือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิผลและความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ซึ่งพบใน
ผูบริหารในองคการขนาดใหญ ดังน้ี 

๑) มีระดับพลังงานสูง มีความอดทนอดกล้ันสูงตอความเครียดจากปญหาตางๆ มีพละกําลัง
กายกําลังใจและมีความสามารถในการปรับอารมณใหคืนสูสภาพเดิมได 

๒) มีความมั่นใจในตนเอง (Self-Confident) รวมถึงมีการเห็นคุณคาในตนเอง (self-esteem) 
และการรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy) อยูในระดับสูง 

๓) มีความเชื่ออํานาจในตนเอง (Internal Locus of Control) เชื่อวาเหตุการณหรือ
ความสําเร็จตางๆ เกิดจากการกระทําของตัวเขาเอง ไมใชเปนเพราะฟลุคหรือเปนเพราะโชคหรือ
เพราะอํานาจภายนอกท่ีควบคุมไมได 

๔) มีวุฒิภาวะทางอารมณและมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability and  

                                                                        
๓๙ รัตติกรณ  จงวิศาล, ภาวะผูนํา ทฤษฎ ีการวจิัย และแนวทางสูการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๙), หนา ๒๐๕-๒๑๔. 



๓๕ 

Maturity) รวมถึงมีการรับรูเกี่ยวกับตนเองอยางถูกตองท้ังจุดแข็ง-จุดออนของตนเอง มุงมั่นในการ
พัฒนาตนเองมากกวาการปกปองตนเอง (being defensive) ไมเปนพวกหลงตัวเอง (narcissism) 

๕) มีความซื่อสัตย (Personal Integrity) มีพฤติกรรมท่ียึดมั่นกับคานิยมรวมหรือบรรทัด
ฐาน ท่ีถูกกําหนดขึ้นโดยองคการ (espoused values) และเปนบุคคลที่ซื่อตรง มีจริยธรรม มีความ
นาเชื่อถือ และไววางใจได ไมหลอกลวง 

๖) มีแรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคม (Socialized Power Motivation) มุงอํานาจแตมี
วุฒิภาวะทางอารมณและใชอํานาจเพื่อประโยชนของคนอ่ืนหรือสังคม ไมใชอํานาจเพื่อผลประโยชน
ของตนเองหรือเพื่อความยิ่งใหญของตนเอง ไมโออวดตนเอง ไมแกตัวเม่ือทําผิดพลาด มีมุมมองหรือ
วิสัยทัศนยาวไกล ยินดีรับฟงคําแนะนําจากบุคคลอ่ืนท่ีมีความเชี่ยวชาญกวาดวยความเต็มใจ มุงใช
อํานาจไปเพื่อการสรางความสําเร็จใหแกองคการ 

๗) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ปานกลางหรือมุงความสําเร็จสูงในระดับปานกลาง (Mod-
erately Hight Achievement Orientation) ซ่ึงรวมถึงทัศนคติ (attitudes) คานิยม (Values) และ
ความตองการ (needs) ซ่ึงประกอบดวยความตองการในความสําเร็จ (needs for achievement) 
ความปรารถนาที่จะเปนเลิศ มีแรงขับท่ีตองการทําใหเกิดความสําเร็จ มีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ
และความใสใจตอวัตถุประสงคของงาน ผลการวิจัยในเร่ืองการมุงความสําเร็จอาจจะมีขอจํากัดในการ
หาขอสรุปที่แนนอนอยูบาง อยางไรก็ตามพอสรุปไดวาผูบริหารไมควรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือ
ความสําเร็จต่ําเกินไปหรือสูงเกินไป เนื่องจากถาผูบริหารมุงความสําเร็จต่ําจะขาดแรงจูงใจในการ
แสวงหาโอกาส ที่มีความทาทาย ไมคอยกลาเสี่ยงและไมชอบเกี่ยวของกับปญหาหรือแสดงความ
รับผิดชอบตอการแกปญหานั้น ซึ่งตรงกันขามถาผูบริหารมุงความสําเร็จสูงเกินไป บางครั้งอาจสงผล
ตอประสิทธิผล ในการบริหารจัดการได โดยเฉพาะถาการมุงงานสูงเปนไปเพื่อสรางผลงาน 
ความกาวหนาหรือความสําเร็จใหกับตัวผูบริหารเองมากกวาความสําเร็จของทีมงานหรือของ
หนวยงาน ผูบริหารจะพยายามทํางานทุกอยางใหสําเร็จดวยตนเองโดยไมกระจายงานแกผูอ่ืน ทําให
ไมเกิดการพัฒนา ความรูสึกรับผิดชอบและความผูกพันตองานใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชา ผูบริหาร
แบบนี้จึงยากที่จะประสบความสําเร็จในการบริหารแบบทีมงาน ตองอาศัยความรับผิดชอบในการมี
ภาวะผูนํารวมกัน ดังนั้น ผูบริหารควรมีการมุงความสําเร็จในระดับปานกลาง 

๘) มีแรงจูงใจใฝสัมพันธหรือความตองการความสัมพันธในระดับต่ํา (Low Need for 
Affiliation) คนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะมีความพึงพอใจสูงเม่ือตนเปนที่รักและไดรับการยอมรับ
จากคนอื่น และชอบทํางานรวมกับคนท่ีเปนเพื่อนกันหรือคนอ่ืนท่ีใหความรวมมือและเปนมิตร ผลการ
ศึกษาวิจัยสวนใหญพบวาความตองการความสัมพันธมีความสัมพันธทางลบกับความมีประสิทธิผลทาง 
การบริหารจัดการ (managerial effectiveness) เนื่องจากผูบริหารจะใหความใสใจดาน
ความสัมพันธ เปนประเด็นหลักมากกวาสนใจดานงาน เชน ผูบริหารยอมใหงานถูกแทรกแซงจากผูอ่ืน
ไดเพราะเห็นสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยงหรือไมยอมใหมีการเผชิญหนาของ
ผูท่ีมีความคิดแตกตางกัน มีการใหรางวัลหรือตอบแทนเพื่อสรางคะแนนนิยมสวนตัวมากกวาการให
รางวัลผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลของผูใตบังคับบัญชา ในการมอบหมายงานจะเลือกใหกับคนท่ี
ตนเองชอบหรือเปนพรรคพวกของตน บางครั้งยอมมีการยกเวนกฎเกณฑใหเปนกรณีพิเศษดวย จาก
พฤติกรรมเหลานี้บอยครั้งทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกทอถอย ขาดความรับผิดชอบ ไมรับรูวา



๓๖ 

อะไรจะเกิดขึ้นตอไป ไมเขาใจสถานะความสัมพันธระหวางตนกับผูบริหารและไมรูวาตนควรตองทํา
อะไรบาง สําหรับผูบริหารท่ีมีความตองการดานน้ีในระดับต่ําก็ไมเปนที่ตองการเชนกัน เนื่องจากคนท่ี
มีความตองการดานความสัมพันธตํ่า (low need for affiliation) มากเกินไป มีแนวโนมที่จะเปนคน
ชอบอยูคนเดียว (loner) ไมชอบเขาสังคม อาจจะชอบอยูกับครอบครัวท่ีใกลชิดหรือเพื่อนสนิทบางคน 
อาจจะขาดแรงจูงใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ทางสังคมที่มีความสําคัญสําหรับผูบริหาร รวมถึง
ขาดการสรางความสัมพันธท่ีดีทั้งกับผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และสงผลทํา
ใหลมเหลวในการพัฒนาทักษะดานความสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิผล และอาจทําใหขาดความ
มั่นใจตนเองในการมีอิทธิพลตอผู อ่ืน ดังนั้น สรุปไดวาระดับความตองการดานความสัมพันธท่ี
เหมาะสมควรเปนระดับต่ําปานกลาง (moderately low need for affiliation) แทนที่จะเปน
ระดับสูงหรือระดับต่ํามากเกินไป  

๙) บุคลิกภาพ ๕ องคประกอบ (The Big Five Personality Traits) เน่ืองจากมีการ
ขยายตัวเพิ่มขึ้นจํานวนมากของคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ จึงมีการบูรณาการกรอบแนวความคิด
เกี่ยวกับคุณลักษณะตางๆ ท่ีเก่ียวของเพื่อใหงายขึ้นในการพัฒนาทฤษฎีคุณลักษณะ หนึ่งในความ
พยายามน้ันก็คือ บุคลิกภาพ ๕ องคประกอบ หรือโมเดล ๕ องคประกอบซึ่งประกอบดวย ๑) Surgency 
หรือ Extraversion มีลักษณะแสดงตัว ชอบเขาสังคม (ออกไปขางนอก) มีพลัง กระตือรือรน มีแรงจูงใจ
ใฝอํานาจ (กลาแสดงออก) ๒) Conscientiousness มีลักษณะสามารถพึ่งพาได มีความซื่อสัตย มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ๓) Agreeableness มีลักษณะราเริง มองโลกในแงดี ปกปองดูแลคนอ่ืน (เห็นอกเห็นใจให
ความชวยเหลือ) มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ ๔) Adjustment มีความมั่นคงทางอารมณ เห็นคุณคาในตัวเอง 
ควบคุมตนเองได ซึ่งจะตรงกันขามกับ Neuroticism ๕) Intellectance หรือ Openess มีความอยากรู
อยากเห็นและชางซักถาม เปดใจกวาง ใฝเรียนรู   

แนวคิดสมรรถนะอื่นๆ ที่เกี่ยวของ (Other Relevant Competencies) 
นอกเหนือจากท่ีกลาวไปแลวขางตน Yukl ไดเสนอแนวคิดสมรรถนะหรือขีดความสามารถ

อ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของของภาวะผูนําท่ีนาสนใจ ไดแก 
๑) เชาวนอารมณหรือความฉลาดทางอารมณ หรือมีการใชคํายอวา EQ (Emotional 

Intelligence) คือ ความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง (self-
awareness) สามารถจัดการกับอารมณของตนเองและสามารถใชอารมณใหเกิดประโยชน (self-
regulation) และเปนความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจอารมณความรูสึกของคนอ่ืน (empa-
thy) และความสามารถในการสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอื่น ความฉลาดทางอารมณสามารถชวยผูนํา
แกปญหาที่ซับซอน ทําใหการตัดสินใจดีขึ้น มีการวางแผนในการใชเวลาอยางมีประสิทธิผล การปรับ
พฤติกรรมของพวกเขาใหเขากับสถานการณ และการจัดการในเหตุการณวิกฤติตางๆ ความฉลาดทาง
อารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของผูตาม ความฉลาด
ทางอารมณสามารถเรียนรูได แตไมใชจากการฝกอบรมท่ีเนนความรูในหองเรียน แตอาจจะพัฒนา
เพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญไดจากการสอนระดับบุคคลอยางเขมขน (intensive individual coaching) 
การใหขอมูลยอนกลับ(relevant feedback) และความปรารถนาอยางเขมขนที่จะพัฒนาบุคคล 

๒) ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence) เปนความสามารถในการตัดสินใจท่ี
จําเปนสําหรับภาวะผูนําในสถานการณพิเศษและการเลือกตอบสนองอยางเหมาะสม ซึ่งมี



๓๗ 

องคประกอบพื้นฐาน ๒ ประการ คือ (๑) การรับรูสังคม (Social Perceptiveness) คือ 
ความสามารถในการเขาใจความตองการ ปญหาและโอกาสท่ีเกี่ยวของกับกลุมหรือองคการ และ
ลักษณะของสมาชิก ความสัมพันธทางสังคม และกระบวนการกลุม ผูนําท่ีมีการรับรูทางสังคมในระดับ
ที่สูงจะเขาใจวาอะไรคือสิ่งท่ีจะทําใหกลุมหรือองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น (๒) พฤติกรรมที่ยืดหยุน 
(Behavioral Flexibility) คือ มีความสามารถ และยินดีท่ีจะปรับพฤติกรรมใหเหมาะกับความ
ตองการในสถานการณตางๆ ผูนําที่มีพฤติกรรมยืดหยุนสูงจะรูวาใชลักษณะพฤติกรรมที่แตกตางกัน
อยางไร สามารถประเมินพฤติกรรมของตนเองและสามารถปรับเปลี่ยนแปลงไดตามที่ตองการ และมี
การตรวจสอบตนเอง (self-monitoring) ผูนําท่ีมีระดับการตรวจสอบตนเองในระดับสูง จะมีการ
ตระหนักรูในพฤติกรรมของตัวเองมากกวาและรูวามันมีผลกระทบกับผูอ่ืนอยางไร ความฉลาดทาง
สังคมสามารถใชเปนพื้นฐานในการประสบความสําเร็จของกลุมมากกวาความสําเร็จตามเปาหมายของ
บุคคล และอาจจะขึ้นอยูกับความมีวุฒิภาวะทางอารมณและแรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคมหรือเพื่อ
สังคมของผูนํา 

๓) การคิดเปนระบบ (Systems Thinking) เปนความสามารถที่จะเขาใจในความ
ซับซอนระหวางการพึ่งพาอาศัยกันระหวางหนวยยอยๆ ในองคการ การเขาใจถึงสาเหตุของปญหา
อาจจะทําใหสามารถแกไขปญหาไดงายขึ้น และอาจจะนําไปสูการแกปญหาอ่ืนๆ ในองคการรวมถึง
อาจจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผลกระทบอ่ืนๆ ตามมาได ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสาเหตุ
ของปญหาของผูนํา มีความจําเปนตองอาศัยความคิดที่เปนระบบดวยคือ จําเปนท่ีจะตองเขาใจวาแต
ละสวนหรือหนวยยอยในองคการที่แตกตางกันนั้นมีความสัมพันธกันอยางไร แมวาความสามารถใน
การคิดเชิงกลยุทธนี้ชัดเจนวามีความสําคัญมากสําหรับผูนําระดับสูงมากกวาผูนําระดับต่ํากวา แต
ความสามารถนี้ก็มีความสัมพันธกับผูนําทุกระดับ 

๔) ความสามารถในการเรียนรู (Ability to Learn) เปนความสามารถท่ีจะเรียนรูจาก
ประสบการณและสามารถนํามาปรับใชในการเปลี่ยนแปลงได เน่ืองจากในสภาพแวดลอมที่แปรปรวน
และมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในแตองคการจึงตองมีการปรับตัวอยางตอเน่ือง มีการปรับปรุงสิ่ง
ใหมๆ และการสรางรูปแบบใหมของตนเอง ผูนําตองมีความยืดหยุนเพียงพอที่จะเรียนรูจากความ
ผิดพลาด มีการเปลี่ยนแปลงความเชื่อ สมติฐาน และขัดเกลารูปแบบดานจิตใจของพวกเขาใหดีขึ้น 
สมรรถนะของผูนําท่ีประสบความสําเร็จในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถในการ
เรียนรูจากประสบการณและนํามาปรับใชในการเปลี่ยนแปลง หรือท่ีเรียกวา “เหนือการรูคิด หรือ อภิ
ปญญา (Metacognition) เปนการตระหนักรูเกี่ยวกับความคิดหรือรูเกี่ยวกับกิจกรรมทางความคิด
หรือทางปญญาของตนเอง  

การศึกษาภาวะผูนําโดยยึดดานคุณลักษณะเปนเกณฑน้ันพบวามีจุดออนอยูอยางนอย                  
๔ ประการ ไดแก 

๑) ยังไมพบวามีคุณลักษณะใดมีความสามารถเปนสากลท่ีสอดคลองกับการเปนผูนําได
ดีในทุกสถานการณ 

๒) คุณลักษณะของผูนํามักใชไดกับสถานการณท่ีขาดความชัดเจน (weak situation) 
แตในสถานการณที่มีความชัดเจน (strong situation) เชน เปนองคการแบบทางการที่มีโครงสราง



๓๘ 

กฎระเบียบชัดเจน มีปทัสถานทางพฤติกรรมที่ปฏิบัติแนนอน ในสถานการณเชนนี้ คุณลักษณะของ
ผูนํามีความสําคัญลดลง 

๓) ยังขาดความชัดเจนในแงความเปนเหตุและผลตอกัน เชน ผูนํามีความเชื่อมั่น
ตนเองมากอนหรือวาเมื่อประสบความสําเร็จในงานแลวสงผลใหผูนํามีความม่ันใจตนเอง เปนตน 

๔) คุณลักษณะนาจะเปนเคร่ืองบงบอกถึงความเปนผูนําไดมากกวาที่จะใชแยกคนเปน
ผูนําออกจากคนท่ีไมใชผูนํา๔๐ 
ตารางที่ ๒.๙  ตารางสรุปทฤษฎีคุณลักษณะ  

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

DuBrin, อางในรัตติกรณ จงวิศาล, 

(๒๕๕๙, หนา ๒๐๗-๒๐๘) 

บุคลิกภาพท่ัวไปของผูนําท่ีประสบความสาํเร็จ ประกอบดวย 
๑. มีความเชื่อม่ันในตนเองอยางแทจริงและเหมาะสม  

๒. มีความไววางใจได สรางความเชื่อถือใหกับบุคคลอ่ืนได                

    มีความซื่อสัตย มั่นคง  

๓. มีลักษณะเดนหรือมีความโดดเดนแตกตางจากบุคคลอ่ืนๆ 
๔. มีลักษณะแสดงตัวชอบเขาสังคมและเขารวมกิจกรรม 

๕. มีการแสดงออกอยางเหมาะสมทั้งในการแสดงความรูสึก  

DuBrin, อางในรัตติกรณ จงวิศาล, 

(๒๕๕๙, หนา ๒๐๗-๒๐๘) (ตอ) 

ความคิดเห็น ทัศนคติและมีการแสดงออกอยางมัน่ใจ  

๖. มีอารมณมั่นคง สามารถควบคุมอารมณตนเองไดและ  

    แสดงออกอยางเหมาะสมกับสถานการณตางๆ  

๗. มีความกระตือรือรนและมีการแสดงออกทั้งคําพูดและ  

    ภาษาทาทางท่ีชวยสรางความสัมพันธที่ดีในทีมและชวย  

    สรางแรงบันดาลใจ  

๘. มีอารมณขัน ชวยลดความเครียดและความขัดแยงตางๆ  

๙. มีลักษณะเปนคนที่ดูอบอุน เห็นใจ เขาใจคนอื่น ชวย   

    ปกปองดูแลคนอ่ืนได  

๑๐. มีความอดทนสูงตอความคับของใจ หรือมีความสามารถ  

      ในการอดทนตอปญหาอุปสรรคที่มาขัดขวาง  

๑๑. มีการตระหนักรูเกี่ยวกับจุดออนและจุดแข็งของตนเอง   

      รวมถึงเปาหมายของตนเองดวย 
                                                                        

๔๐ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๒๑๑-๒๑๓. 



๓๙ 

ตารางที่ ๒.๙  ตารางสรุปทฤษฎีคุณลักษณะ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Yukl, อางในรัตติกรณ จงวิศาล, 

(๒๕๕๙, หนา ๒๑๑-๒๑๓)  

คุณลักษณะเฉพาะท่ีสัมพันธกบัภาวะผูนาํท่ีมีประสิทธิผล 

๑. มีระดับพลังงานสูงมีความอดทนอดกลั้นสูง 

๒. มีความมั่นใจในตนเอง  

๓. มีความเชื่ออํานาจในตนเอง  

๔. มีวุฒิภาวะทางอารมณและมีความม่ันคงทางอารมณ  

๕. มีความซื่อสัตย  

๖. มีแรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคม  

๗. มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ปานกลางหรือมุงความสําเร็จสูงใน  

    ระดับปานกลาง 

๘. มีแรงจูงใจใฝสัมพันธหรือความตองการความสัมพันธ                

    ในระดับตํ่า  

๙. มีบุคลิกภาพ ๕ องคประกอบ ไดแก  

    ๑) มีลักษณะแสดงตัวชอบเขาสังคม มีพลังกระตือรือรน              

มีแรงจูงใจใฝอํานาจ  

    ๒) มีลักษณะสามารถพึ่งพาได มีความซื่อสัตย มีแรงจูงใจ    

ใฝสัมฤทธิ์  

    ๓) มีลักษณะราเริงมองโลกในแงดีปกปองดูแลคนอ่ืน                      

มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ  

    ๔) มีความมั่นคงทางอารมณ ควบคุมตนเองได  

    ๕) มีความอยากรูอยากเห็นและชางซักถาม เปดใจกวาง   

๒.๑.๑๐  ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theory) 

นักวิจัยทางดานภาวะผูนําตระหนักดีวา การศึกษาเรื่องคุณลักษณะแตเพียงอยางเดียว              
ไมสามารถอธิบายถึงความมีประสิทธิภาพของผูนําได ในชวงปลายศตวรรษ ๑๙๔๐ งานวิจัยทางดาน
ภาวะผูนําสวนใหญใหความสนใจไปท่ีเรื่องพฤติกรรมของผูนํามากกวาการวิเคราะหเรื่องคุณลักษณะ
เพื่อที่คนหาวามีรูปแบบของการเปนผูนําท่ีดีที่สุดสําหรับทุกสถานการณหรือไม โดยงานวิจัยพยายาม



๔๐ 

ชี้ใหเห็นความแตกตางทางพฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ ซึ่งการศึกษา
พฤติกรรมของผูนํายังแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามดวย 

ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา พยายามที่จะคนหาเพื่อกําหนดรูปแบบท่ีแตกตางกันของผูนํา
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีทฤษฎีที่สําคัญดวยกัน ๔ ทฤษฎี ดังนี้ 

๑) ทฤษฎีรูปแบบภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
รูปแบบภาวะผูนํา คือ การผสมผสานของคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่ผูนําใช

ในการมีปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ถึงแมวานักทฤษฎีทางพฤติกรรมจะมุงเนนการศึกษาไปท่ี
พฤติกรรมของผูนําแตพฤติกรรมของผูนําขึ้นอยูกับคุณลักษณะและทักษะ ในชวงป ค.ศ. ๑๙๓๐ กอนท่ี 
ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนําจะไดรับการกลาวถึงอยางแพรหลาย Kurt Lewin และคณะจากมหาวิทยาลัย
ไอโอวา ไดทําการศึกษารูปแบบความเปนผูนําท่ีเกี่ยวของกับการตัดสินใจของผูตาม สามารถแบง
รูปแบบของผูนําได ๓ ประเภท คือ 

(๑) รูปแบบแบบผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leadership style) ผูนํารวบ
อํานาจการตัดสินใจ ตัดสินใจเพียงลําพัง สั่งการผูใตบังคับบัญชาวาตองทําอะไร และควบคุมการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 

(๒) รูปแบบผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style) ผูนํา
กระตุนผูใตบังคับบัญชาใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมาย และปลอยใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางาน ไมเขาไปควบคุมใกลชิด 

(๓) รูปแบบผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-fAIRE Leadership style) ผูนํา
ปลอยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานตามลําพัง ใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจและกําหนดวาจะทําอะไร
และไมมีการติดตามผลการทํางานแตอยางใด 

๒) การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies) 

จุดมุงหมายของการศึกษานี้ก็เพื่อกําหนดรูปแบบของพฤติกรรมการเปนผูนําท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของกลุม จากการสัมภาษณหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาของกลุม
ที่มีผลผลิตสูงและต่ําในหลายองคการ นักวิจัยไดรวบรวมขอมูลและนํามาวิเคราะหอภิปรายผล
เกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีกําหนดผูนําที่มีประสิทธิภาพที่แตกตางจากผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพ โดยระบุถึง
รูปแบบของพฤติกรรมไว ๒ ลักษณะ ไดแก ผูนําที่มุงงาน (job-centered) และผูนําท่ีมุงพนักงาน 
(Employee-centered)  

 

 

 

 

 

 



๔๑ 

 

    สูง 

 

 

   ต่ํา         สูง 

การริเริ่มที่โครงสราง (มุงงาน) 

แผนภาพที่ ๒.๓  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

ผูนําท่ีมุงงาน (job-centered) ใหความสนใจอยางใกลชิดตองานของผูใตบังคับบัญชา 
ไมใชตัวผูบังคับบัญชา อธิบายถึงหลักเกณฑในการทํางานและสนใจในเรื่องของการปฏิบัติงานถึงแมวา
ผูนําจะไมไดวางเปาหมายในการปฏิบัติงานไวสูงก็ตาม แตก็จะพยายามสรางแรงกดดันใหเกิดขึ้นแก
พนักงานเพื่อปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง ผูนําแบบนี้ไมคอยเชื่อใจพนักงานงานตอการทํางานเพียงลําพัง 
จึงพยายามคอยตรวจสอบอยางใกลชิด นอกจากน้ีผูนําท่ีมุงงานยังมีความเขาใจอยางจํากัดตอระบบ
สังคมในแผนกตางๆ ในองคการซึ่งเปนตัวชี้วัดถึงความสนใจตอบุคลากรในองคการไดเปนอยางดี 

ผู นําท่ีมุ งพนักงาน หรือมุ งคน (Employee-centered) พยามสรางกลุมทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพและเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สูง สิ่งที่ผูนําใหความสนใจคือ คน หรือระบบสังคมในแต
แผนก ผูนํามีเปาหมายในการปฏิบัติงานสูงและสื่อสารเปาหมายในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาของตน 
ผูนําที่มุงเนนพนักงานใหความสนใจเปนอยางมากตอเรื่องสังคมในท่ีทํางานตอความคาดหวังผล
ปฏิบัติงานที่สูง 

โดยสรุปก็คือ ผูนําที่ประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด คือ ผูนําที่ทํางานโดยมุงคน สามารถ
สรางกลุมทํางานท่ีไดผลงานสูงและผูนํามีพฤติกรรมในทางสนับสนุนผูปฏิบัติงาน สวนผูนําที่มุงงาน
ประสบผลสําเร็จนอย เพราะไมสนใจเปาหมายในการทํางานและความตองการของคน แตมุงใหการ
ทํางานดําเนินไปตามแผนงานและลดคาใชจายเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานเทานั้น 

 

 

 

ผูนําที่มุงคนสูง 

ผูนําที่มุงงานต่ํา 

 

 

ผูนําที่มุงคนสูง 

ผูนําที่มุงงานสูง 

 

ผูนําที่มุงคนตํ่า 

ผูนําที่มุงงานตํ่า 

 

 

ผูนําที่มุงคนสูง 

ผูนําที่มุงงานต่ํา 

มุงคน 



๔๒ 

๓) การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies)  
ในชวงเวลาท่ีใกลเคียงกันกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน การศึกษาของมหาวิทยาลัย 

โอไฮโอไดถูกพัฒนาขึ้นโดยนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอไดทําการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อถาม
ทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอพฤติกรรมของผูนําทั้งในองคการทหารและอุตสาหกรรมทั่วไป 
ผลการวิจัยระบุถึงพฤติกรรมหลากหลายประเภทของผูนํา แตไดมุงความสนใจไปที่พฤติกรรมที่สําคัญ 
๒ ประการซึ่งประกอบดวย การคํานึงถึงจิตใจของผูอื่นและการริเริ่มโครงสราง 

 

          สูง 

 

 

 

   ต่ํา         สูง 

การริเริ่มที่โครงสราง  

แผนภาพที่ ๒.๔  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

การนึกถึงจิตใจของผูอ่ืน หรือการเนนสรางความสัมพันธ (Consideration) คือ 
พฤติกรรมของผูนําที่เนนคนเปนสําคัญ ผูนําที่นึกถึงจิตใจผูอ่ืนสูงจะแสดงใหเห็นถึงความเอาใจใสตอ
สมาชิกในกลุม ผูนําจะมีความเขาอกเขาใจเปนคนอบอุน และสนใจในการพัฒนาความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของความไวเน้ือเชื่อใจของทั้ง ๒ ฝาย 

นอกจากนี้ผูนํายังคนหาคําแนะนําและมุมมองจากผูใตบังคับบัญชา และพรอมที่จะ
ยอมรับและนําไปปฏิบัติ ตัวอยางเชน ผูนําท่ีรับฟงความคิดเห็นใหคําปรึกษาปญหาทุกขรอนและเอาใจ
ใสดูแล ใหขวัญและกําลังใจ ใหสวัสดิการตางๆ แกผูใตบังคับบัญชา ตรงกันขามกับผูนําที่นึกถึงจิตใจ
ผูอื่นตํ่า มักจะวิพากษวิจารณการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ไมสนใจความรูสึกของผูอ่ืน และมีความ
สนใจผูใตบังคับบัญชานอยมาก ไมมีคุณภาพของการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

การริเริ่มที่โครงสราง หรือการเนนโครงสรางการทํางาน (Initiating Structure) คือ 
พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงงานเปนสําคัญ ผูนําท่ีมีลักษณะริเริ่มท่ีโครงสรางสูง จะกําหนดภาระหนาท่ี

 

การนึกถึงจิตใจผูอื่นสูง 

การริเริ่มที่โครงสรางต่ํา 

 

 

การนึกถึงจิตใจผูอื่นสูง 

การริเริ่มที่โครงสรางสูง 

 

 

การนึกถึงจิตใจผูอื่นต่ํา 

การริเริ่มที่โครงสรางต่ํา 

 

 

การนึกถึงจิตใจผูอื่นสูง 

การริเริ่มที่โครงสรางต่ํา 

 

มุง
คน 



๔๓ 

ความรับผิดชอบแกผูใตบังคับบัญชา กําหนดระยะเวลาในการทํางาน และอธิบายถึงสิ่งท่ีตองทําอยาง
ชัดเจน ผูนําจะปฏิบัติตนอยางเชื่อม่ันโดยไมถามถึงคําแนะนําหรือความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
ผูนําที่มีลักษณะริเริ่มท่ีโครงสรางต่ํา จะไมริเร่ิมงานใดๆ ผูนําจะปลอยผูใตบังคับบัญชาใหกําหนดภาระ
งานและระยะเวลาในการทํางานเอง องคการท่ีมีผูนําที่มีลักษณะริเริ่มท่ีโครงสรางสูง ประกอบกับมี
ลักษณะของการบังคับบัญชาอยางเขมงวดในการทํางาน จะสงผลตออัตราการลาออกของพนักงาน
และความไมพึงพอใจในการทํางาน อยางไรก็ตามระดับท่ีพอดีของการริเริ่มที่โครงสรางสามารถชวยให
ไดรับผลการปฏิบัติงานที่ดีในสถานการณท่ีบุคลากรไมไดรับการฝกอบรม หรือเผชิญกับความไมชัดเจน
ของภาระงานที่สูง 

โดยสรุปก็คือ นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอพบวา พฤติกรรมผูนําเปนการผสมผสาน
ระหวางพฤติกรรมพื้นฐาน ๒ แบบที่เปนอิสระจากกันจนเกิดเปนพฤติกรรมผูนําแบบตางๆ ตาม
ปริมาณมากนอยของพฤติกรรมพื้นฐานแตละแบบ ผูนําท่ีมีการทํางานหรือการมุงงานสูงจะทําให
ผลผลิตของกลุมสูงขึ้น ผูปฏิบัติงานมีความพอใจมากขึ้น สถิติการขาดงานและการลาออกลดนอยลง 
แตอยางไรก็ตามในบางสถานการณพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานก็ทําใหผลผลิตของกลุมสูงขึ้น และใน
บางสถานการณพฤติกรรมมุงคนก็ทําใหผลผลิตสูงขึ้น สถิติการขาดงานและการลาออกลดนอยลง
เชนเดียวกัน ดังนั้น จึงสรุปไดวาไมมีผูนําแบบใดมีประสิทธิผลที่ดีท่ีสุดในทุกสถานการณ 

๔) Leadership Grid 

Leadership Grid หรือที่เรียกวา Managerial Grid ถูกพัฒนาขึ้นโดย โรเบิรต เบลค 
และ เจน มิวตัน (Blake & Muton) แหงมหาวิทยาลัยเท็กซัส โดยอาศัยพื้นฐานการศึกษาของท้ัง ๒ 
มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกน เปนวิธีการที่ประเมินพฤติกรรมของ
ผูนําจาก ๒ ประเด็นดวยกัน ไดแก ความเอาใจใสตอผลผลิต (Concern for Production) และความ
เอาใจใสตอบุคคล (Concern for People) และแนะนํารูปแบบของการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพท่ี
จากระดับของพฤติกรรมท่ีแสดงออกท้ัง ๒ ดาน ในตารางกําหนดตําแหนงหรือ Grid เปนตารางท่ี
ผสมผสานเรื่องของการเอาใจใสตอผลผลิตและคน โดยมีการวัดถึง ๙ ระดับ ซึ่ง ๙ หมายถึง ความเอา
ใจใสมากที่สุดในเร่ืองนั้น สวน ๑ หมายถึงความเอาใจใสนอยท่ีสุดในเรื่องน้ัน เมื่อมีการนําระดับในแต
ละดานมาผสมผสานกนั สามารถอธิบายรูปแบบของผูนําท่ีแตกตางกัน ๕ ประเภท ดังนี้   

 

 

 

 

 

 

 



๔๔ 

 

                    สูง 

 

     ต่ํา                                                              สูง  

 ความสําคัญตองาน 

แผนภาพท่ี ๒.๕  The Leadership Grid ลักษณะ ๕ แบบของผูนําแบบผสมผสาน การมุงคนและมุงงาน 

ในตารางความเปนผูนําไดแยกแบบของผู นําออกเปน ๕ ประเภท โดยกําหนด
พฤติกรรมของผูนําตกอยูในสวนไหนของตาราง แลวก็ทําการฝกอบรมใหเหมาะสมกับแตละแบบ 
ดังตอไปนี้ 

(๑,๙) ผูจัดการรีสอรท (The country club manager) มีความใสใจตอความตองการ
ของคนอ่ืนเพื่อสรางสัมพันธภาพท่ีนาพึงพอใจ นําไปสูความสุขและบรรยากาศในการทํางาน           
ที่เปนกันเองและสะดวกสบาย ซึ่งมีอยูในตาราง ๑,๙ เปนแบบการทํางานท่ีผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจ
และความพอใจในงานสูงสุดแตไดผลงานต่ําสุด ผูนําใหความสนใจตอความตองการของคนและสราง
ความสัมพันธอันดี มีความเปนมิตรและมีบรรยากาศในการทํางานที่ด ี

(๙,๙) ผูจัดการทีม (The team manager) ความสําเร็จในการทํางานมาจากความ
ผูกพันของสมาชิกในทีม สรางบรรยากาศการทํางานที่มีจุดหมายรวมกันในการบรรลุเปาหมายของ
องคการที่นําไปสูการสรางความไวใจและความเคารพซึ่งกันและกัน ซึ่งมีคาในตารางท่ี ๙,๙ เปนแบบ
ผูนําที่ตองการมากที่สุด ซึ่งกอใหเกิดผลงานสูง ขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานก็มีความพอใจในงานสูง การ
ทํางานใชวิธีการใหทุกคนมีความผูกพันตอความสําเร็จของงานโดยใหมีสวนรวมกันที่เปาหมายของ
องคการใขนณะเดียวกันก็สรางความสัมพันธระหวางบุคคลดวยความไววางใจกันและใหเกียรติซึ่งกัน
และกัน 

(๕,๕) ผูจัดการแบบสายกลาง (The organized-man manager) การสรางผลการ
ปฏิบัติงานขององคการท่ีดีเพียงพอ โดยการสรางสมดุลระหวางความจําเปนในการทํางาน และรักษา
ขวัญกําลังใจของพนักงานไวในระดับที่พึงพอใจได ซึ่งมีคาในตารางที่ ๕,๕ เปนรูปแบบการทํางานท่ี
สมดุล ท่ีทําใหงานสําเรจ็ปานกลางและขณะเดียวกันรักษาระดับขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน 

๙,๑ 

ผูจดัการแบบ
บังคับใชแรงงาน 

   ๙,๙ 

ผูจดัการทีม    

   

   ๕,๕ 

ผูจดัการ 

แบบสายกลาง 

   

      

      

ผูจดัการ 

ท่ีดอยคุณภาพ 

๑,๑ 

   ผูจดัการรีสอรท 

๑,๙    

   

มุงคน 



๔๕ 

(๑,๑) ผูจัดการที่ดอยคุณภาพ (The impoverished manager) มีความพยายามนอย
มากในการทํางาน ไมใสใจท้ังเรื่องคนและงานหนาที่ สําคัญเพียงแคทํางานท่ีจําเปนใหเสร็จลุลวงไป 
เพื่อที่จะคงสภาพการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคการไว ซึ่งมีคาในตารางที่ ๑,๑ เปนพฤติกรรม
การทํางานท่ีอยูในระดับต่ําที่สุด ท้ังผลงานและความพอใจในการทํางาน 

(๙,๑) ผูจัดการแบบบังคับใชแรงงาน (The sweatshop manager) มุงความเอาใจใส
ตองานสูงแตมีความเอาใจใสตอคนต่ํา โดยจะใชอํานาจหนาที่ของตนบังคับพนักงานใหทํางานเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการโดยไมสนในความตองการของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตน
ถูกปฏิบัติเหมือนกับเครื่องจักร ซึ่งมีคาในตารางท่ี ๙,๑ เปนแบบผูนําท่ีเนนการทํางานใหสําเร็จแต
ผูปฏิบัติงานมีขวัญและความพอใจในการทํางานตํ่าท่ีสุด 

การเปนผูตาม (Followship) 

ทฤษฎีพฤติกรรมทั้งหมดท่ีไดกลาวมาขางตนพยายามมุงเนนที่ความมีประสิทธิภาพ
และปรับปรุงการจัดการพนักงานซึ่งสอดคลองกับหลักการจัดการในปจจุบันที่มุงเนนไปท่ีความสําคัญ
ของ ผูตาม ผูตามที่มีประสิทธิภาพคือบุคคลท่ีสามารถรักษาสมดุลในการดําเนินชีวิตและมีความ
รับผิดชอบ โดยสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดโดยปราศจากภาวะผูนําที่เขมแข็ง Robert Kelly 
ไดระบุถึงประเภทของผูตามแบบตางๆ ไวท้ังหมด ๕ ประเภท ไดแก 

๑) ผูตามแบบ “แกะ” (Sheep) ผูตามประเภทนี้ชอบอยูเฉยๆ ไมชอบตอสู (passive) 
และไมเปนนักคิดท่ีชอบคิดอยางพินิจพิเคราะหหรือถี่ถวน (uncritical thinkers) ขาดการคิดริเริ่มและ
ความรูสึกรับผิดชอบ ผูตามแบบนี้เพียงแคทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จสิ้นไปเทานั้น 

๒) ผูตามแบบ “ครับผม” (Yes people) ผูตามประเภทนี้มีความกระตือรือรน (ac-
tive) แตไมเปนนักคิดท่ีชอบคิดอยางพินิจพิเคราะหหรือถี่ถวน (uncritical thinkers) เปนบุคคลที่มี
ชีวิตชีวา (livelier people) แตไมกลาเสี่ยง (unenterprising) เหมือนกับผูตามแบบแกะ ผูตามแบบ
นี้ตองการไดรับแรงบันดาลใจจากหัวหนาของตนหรือหัวหนางาน 

๓) ผูตามแบบ “เอาตัวรอด” (Survivors) เปนผูตามที่คิดเองไดพอสมควร (more in-
dependent thinker) และมีความกระตือรือรนพอสมควร ผูตามแบบน้ียอมรับและปรับตัวเพื่อที่จะ
อยูรอดเม่ือองคการมีการเปลี่ยนแปลง 

๔) ผูตามแบบ “ทําตัวแปลกแยก” (Alienated followers) เปนผูที่คิดเองได (inde-
pendent thinker) และมคีวามกระตือรือรน แตในบางครั้งก็มีบางอยางสามารถทําใหบุคคลแบบน้ี
เครื่องสะดุดหรืออารมณเสียไดเหมือนกัน บุคคลประเภทนี้มักชอบเยอะเยยถากถางผูอ่ืน (cynical) 
แตไมคอยทํางาน นอกจากนี้ยังชอบแสดงความคิดเห็นตรงกันขามกับสิ่งที่ผูนําทําอีกดวย 

๕) ผูตามท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective followers) เปนผูที่คิดเองได (independent 
thinker) โดยพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไป (carry out their assignments) 
ดวยพลังและยึดมั่นในผลประโยชน (assertiveness) ผูตามประเภทนี้มีความมั่นใจและสามารถ
ประสบความสําเร็จไดโดยปราศจากผูนําท่ีเขมแข็ง๔๑ 

                                                                        
๔๑ ชยัเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๗๔-๘๓.  



๔๖ 

ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ X, Y (X and Y Leadership Theory) Douglas McGre-
gor (แมกเกรเกอร) ไดเสนอทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานที่ตรงกันขามโดยสิ้นเชิง และตั้งช่ือ
ทฤษฎีทั้งสองอยางงายๆ วา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยผูบริหารที่ยอมรับทฤษฎี X จะมองคนในแง
พบวาคนท่ัวไปไมชอบทํางาน ขี้เกียจ อยากไดเงิน อยากสบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตอง
คอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมีกฎระเบียบอยางเครงครัด สวนทฤษฎี Y เปนกลุมท่ี
มองในแงดี มีมุมมองใหคนเปนศูนยกลางในการบริหาร มีความตระหนักในหนาท่ีความรับผิดชอบ เต็ม
ใจทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค มีศักยภาพในตนเอง และ
มีแนวทางเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ๔๒ 

นักพฤติกรรมศาสตรเชื่อวา ถาผูจัดการนําแนวคิดทฤษฎี Y หรือ (๙,๙) ผูจัดการทีม 
(The team manager) ของทฤษฎี Managerial Grid จะทําใหมีผูตามที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นและมี
ผูตามแบบตางๆ ที่ไมมีประสิทธิภาพนอยลง 
ตารางที่ ๒.๑๐  ตารางสรุปทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  

(๒๕๕๗, หนา ๗๔-๘๓) 

ทฤษฎรีูปแบบที่แตกตางกันของภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ                
ที่สําคัญดวยกัน ๔ ทฤษฎี ดังนี้ 

๑. ทฤษฎีรูปแบบภาวะผูนาํของมหาวิทยาลัยไอโอวา  

๒. การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

๓. การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

๔. Leadership Grid  

ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ X, Y  

(X and Y Leadership Theory), 

อางถึงในสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ                  
พระมหาสมัย ผาสุโก,                         
(๒๕๕๘ หนา ๑๖.) 

ทฤษฎี X จะมองคนในแงลบวาคนทั่วไปไมชอบทํางาน               
ขี้เกียจ อยากสบาย บุคคลกลุมจึงนี้จําเปนตองคอยควบคุม
ตลอดเวลา ตองมีกฎระเบียบอยางเครงครัด สวนทฤษฎี Y             
เปนกลุมท่ีมองในแงดี ใหคนเปนศูนยกลางในการบริหาร มี
ความรับผิดชอบ มีการพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

              ๒.๑.๑๑  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories) 

เน่ืองจากท้ังทฤษฎีคุณลักษณะและทฤษฎีพฤติกรรมไมสามารถใหคําอธิบายที่สรางความ
พึงพอใจเกี่ยวกับการเปนผูนําในองคการได ประมาณป ค.ศ. ๑๙๖๗ นักวิจัยจึงจําเปนตองพัฒนา
ทฤษฎผีูนําตามสถานการณขึ้น ทฤษฎีนี้มีมุมมองวาบางสถานการณพฤติกรรมของผูนําบางอยางอาจมี
ประสิทธิผลแตในบางสถานการณอาจใชแลวไมเกิดประสิทธิผล ดังนั้น ผูนําจะตองปรับเปลี่ยนแบบ
ผูนําใหเหมาะสมหรือสอดคลองกับสถานการณนั้นๆ ซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณท่ีสําคัญไดแก  

                                                                        
๔๒ สัมฤทธ์ิ  กางเพ็ง และพระมหาสมัย ผาสุโก, ภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๖. 



๔๗ 

๑) ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟลดเลอร (Fielder’s Contingency Theory of 
Leadership)  

ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟลดเลอรถูกพัฒนาจากการพิจารณาคุณลักษณะของ
ผูนําและคุณลักษณะของสถานการณ ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานวาผูนํามีแนวโนมท่ีจะโอนเอนไปในรูปแบบ
หรือกลุมพฤติกรรมท่ีมีลักษณะเฉพาะ ไดแก ผูนําเปนทั้งบุคคลที่มุงงาน (Task – oriented leaders) 
และมุงความสัมพันธ (Relationship – oriented leaders) ฟลดเลอร สันนิษฐานวาการโนมเอียงไป
กับรูปแบบของการเปนผูนําเปนเรื่องที่เปลี่ยนไดยากเน่ืองจากความผันผวนของสวนประกอบทั้ง ๓ ไดแก  

(๑) ความสัมพันธของผูนํากับสมาขิก (Leader – member relations) อธิบาย
ถึงคุณภาพของความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามรวมถึงระดับความไววางใจระหวางผูนําและผูตาม 
ความชอบและความเคารพท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอผูนํา หากทั้งสองฝายมีความไววางใจกัน ใหเกียรติ
กัน เชื่อถือกันและเขาใจกนั ความสัมพันธจะอยูในระดับดี หากความสัมพันธเปนไปในทางตรงกันขาม 
ความสัมพันธจะอยูในระดับไมด ี

(๒) โครงสรางของงาน (Task structure) อธิบายถึงขอบเขตท่ีวางานไดรับการ
กําหนดและมีมาตรฐานอยางชัดเจน ไมมีความคลุมเครือ เม่ือโครงสรางของงานสูงงาน สามารถท่ีจะ
ทํานายหรือพยากรณไดและถูกวางแผนได ในทางตรงกันขาม โครงสรางงานตํ่า อธิบายถึงสถานการณ
ที่ไมชัดเจนที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และไมสามารถคาดเดาหรือทํานายได 

(๓) ตําแหนงและอํานาจ (Position power) คือ อํานาจหนาที่ท่ีเปนทางการของ
ผูนํา สถานการณท่ีเกิดขึ้นกับตําแหนงอํานาจในระดับสูง ชวยใหผูนําสามารถจางบุคลากรและให
รางวัลหรือลงโทษบุคลากรไดโดยตรง ผูนําที่มีอํานาจในตําแหนงที่ไมสูงมากนักอาจไมสามารถท่ีจะ
กระทําการในลักษณะนี้ไดในสถานการณท่ีลาชากวาปกติ นโยบายอาจจํากัดผูนําจากการใหรางวัล
หรือลงโทษได๔๓ 

๒) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของเฮาส (House’s Path-Goal Theory of Leadership)  
โรเบิรต เจ เฮาส ไดพัฒนาทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของการเปนผูนําเพื่อแกปญหา

เรื่องความไมชัดเจนของงานวิจัยเรื่องการเปนผูนําที่ผานมาในอดีต ทฤษฎีสถานการณกลาววา 
คุณลักษณะของสถานการณเปนตัวกําหนดตัวเลือกทางพฤติกรรมของผูนํา ถึงแมวาทฤษฎีเสนทางสู
เปาหมายของผูนํากับทฤษฎีผูนําสถานการณของฟลดเลอรเปนทฤษฎีสถานการณเหมือนกัน แตท้ัง ๒ 
ทฤษฎีน้ีมองความสัมพันธของสถานการณที่แตกตางกัน ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายมองวาบทบาทของ
ผูนําเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชาเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 
ผูนําสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นโดยการใชรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการได 
นอกจากนี้ผูนํายังใหการสนับสนุนในขณะท่ีผูใตบังคับบัญชากําลังใชความพยายามที่จะบรรลุเปาหมาย 
วิธีการที่ผูนําใชเพื่อเพิ่มแรงจูงใจแกพนักงาน ไดแก 

(๑) เสนอรางวัลสําหรับการบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงาน และแจกแจงใหเห็น
วิถีทางที่ไปสูเปาหมาย หมายถึง การท่ีผูนําทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อชวยใหเขาสามารถ
เรียนรูและระบุถึงพฤติกรรมท่ีนําไปสูความสําเร็จในการทํางานและการบรรลุเปาหมายขององคการ 
                                                                        

๔๓ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๘๓-๘๔.  



๔๘ 

(๒) เพิ่มรางวัลที่พนักงานตองการหรือปรารถนา การเพิ่มรางวัล หมายถึง การท่ี
ผูนําพูดกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อเรียนรูวารางวัลอะไรท่ีมีความสําคัญตอเขา เพื่อทราบวารางวัลท่ี
ผูใตบังคับบัญชาตองการเปนรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) หรือรางวัลจากภายนอก (Ex-
trinsic rewards)  

(๓) นําเอาอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงานออกไป 
กลาวโดยสรุป ทฤษฎีนี้มุงเนนในสิ่งที่ผูนําทํา เพื่อสรางความชัดเจนตอเปาหมายของ

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อที่ใหสามารถบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนาได โดยพฤติกรรมของผูนําสามารถเพิ่ม
แรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและความพึงพอใจในการทํางานได ซึ่งสงผลใหเกิดการ
ยอมรับตอผูนํามากยิ่งขึ้น รูปแบบของพฤติกรรมผูนํามี ๔ แบบ ไดแก 

(๑) การเปนผูนําแบบสั่งการหรือผูนําแบบใชอํานาจ (Directive Leadership) 
ผูนําแบบสั่งการมุงเนนวาอะไรคือสิ่งที่ตองทําและตองทําใหสําเร็จเม่ือใดและจะทําใหสําเร็จไดอยางไร 
พฤติกรรมแบบน้ีอธิบายใหเห็นถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงานและบทบาทของผูใตบังคับบัญชา             
แตละคนในกลุมงาน ผูนําท่ีใชการสั่งการน้ีเปนแบบผูนําที่เนนเรื่องงาน 

(๒) การเปนผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผูนําแบบสนับสนุนมี
ความเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาและความตองการของเขาเพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ผูนําแบบสนับสนุนเปนบุคคลที่เปดรับความเห็นของบุคคลอ่ืน เปนคนที่อบอุน เปนมิตร และเขาหาได
ตลอดเวลา ผูนําที่สนับสนุนจึงเปนผูนําที่เนนความสัมพันธ 

(๓) การเปนผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) ผูนําที่มีสวนรวม
เปนผูนําท่ีคอยใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา และใหการพิจารณาเปนอยางมากตอความคิดของ
ผูใตบังคับบัญชากอนที่จะทําการตัดสินใจ เชื่อมั่นตอความสามารถของสมาชิกในองคการวาสามารถ
บรรลุเปาหมายได 

(๔) การเปนผูนําที่มุงการบรรลุเปาหมายหรือมุงความสําเร็จ (Achievement-
Oriented Leadership) ผูนําท่ีมุงการบรรลุเปาหมาย มุงเนนที่ความยอดเยี่ยมในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา และการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ผูนําประเภทน้ีจะตั้งเปาหมายสูงและมีความเชื่อมั่น
ตอความสามารถของสมาชิกในองคการวาสามารถบรรลุเปาหมายได 

ทฤษฎีน้ีประกอบดวยสถานการณ (Situational Contingencies) สําคัญ ๒ ประการ 
ไดแก 

(๑) บุคลิกภาพสวนบุคคลของสมาชิกกลุม (The characteristics of group 
members) ไดแก ความสามารถ ทักษะ ความตองการ และแรงจูงใจ เชน พนักงานมีทักษะและ
ความสามารถต่ํา ผูนําอาจตองใหการฝกอบรมเพิ่มเติมเพื่อท่ีจะทําใหเขาสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ใหดีขึ้นได หรือถาพนักงานเปนประเภทท่ีมุงแตตนเอง (Self-centered) ผูนําอาจใชรางวัลในการสราง
แรงจูงใจ เปนตน 

(๒) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work environment) ไดแก ระดับของโครงสราง
ของงาน ธรรมชาติของระบบอํานาจหนาที่ท่ีเปนทางการและกลุมงาน ในสวนของระดับโครงสรางของ
งานเหมือนกับท่ีอธิบายในขางตนเกี่ยวกับทฤษฎีสถานการณของ Fiedler ในสวนของระบบอํานาจ



๔๙ 

หนาที่เกี่ยวของกับระดับของอํานาจหนาท่ีอันชอบธรรมที่ใชโดยผูนํา สวนกลุมเกี่ยวของกับระดับ
การศึกษาของผูใตบังคับบัญชาและคุณภาพของความสัมพันธระหวางสมาชิก๔๔ 

 

                  พฤตกิรรมผูนาํ                    ปจจัยสถานการณ         ผลลัพธท่ีพึงปรารถนาของพฤติกรรมผูนํา 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๖  ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของผูนํา 

 

๓) ทฤษฎีรูปแบบการตัดสินใจของ วรูม และ เยตตัน (The Vroom and Yetton 
Decision Model)   

ทฤษฎีน้ีเหมือนกับทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายตรงท่ีพยายามอธิบายถึงรูปแบบการเปน
ผูนําที่เหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน ชวยใหผูนําทราบวาเมื่อใดท่ีควรอนุญาตใหพนักงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ นอกจากน้ียังชวยใหผูนําทราบวากลยุทธใด
เหมาะสมที่ควรนําไปใช ทฤษฎีนี้สันนิษฐานวาระดับท่ีผูใตบังคับบัญชาควรไดรับการกระตุนใหมีสวนรวม
ในการตัดสินใจขึ้นอยูกับคุณลักษณะของสถานการณ หรืออาจกลาวไดวา ไมมีกระบวนการการ
ตัดสินใจใดดีที่สุดสําหรับทุกสถานการณ หลังจากท่ีทําการประเมินคุณลักษณะของปญหาหรือการ
ตัดสินใจแลว ผูนําจะกําหนดรูปแบบการตัดสินใจที่เหมาะสมท่ีบงชี้ถึงระดับความตองการการมีสวนรวม
ของผูใตบังคับบัญชา 

 

                                                                        
๔๔ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๘๖-๘๙.  

ปจจัยสวนบุคคลของ 
ผูใตบังคับบัญชา 

ความสามารถ 
ตําแหนงของการควบคุม 

วิธีการของพฤตกิรรม 

การสั่งการ 
การสนับสนุน 
การมีสวนรวม 
การมุงเนนใน
ความสําเร็จ 

ผลลัพธของ 
ผูใตบังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในงาน 
การยอมรับของผูนํา 

การจูงใจ 
ผลการปฏิบัติงาน 

ปจจัยสภาพแวดลอม            
ในการทํางาน 

งาน 
อํานาจท่ีเปนทางการ 

กลุมงานแรกเริ่ม 



๕๐ 

รูปแบบการตัดสินใจนี้คํานึงถึงผลประโยชนของรูปแบบทางอํานาจหนาที่  (Authoritative) 
ทางประชาธิปไตยหรือการมีสวนรวม (Democratic) และทางการปรึกษา (Consultative) ของ
พฤติกรรมผูนํา โดยรูปแบบนี้ประกอบดวยรูปแบบทางอํานาจหนาที่ ๒ แบบ (Al และ All) รูปแบบ
ทางการปรึกษา ๒ รูปแบบ (Cl และ Cll) และวิธีกลุม (G) ซึ่งอธิบายไดดังน้ี 

 รูปแบบ AL  ผูนําตัดสินใจเพยีงลําพัง โดยใชขอมูลที่มีอยูในเวลานั้น ซึ่งถือเปน
วิธีการที่ใชอํานาจหนาที่ของตนเองเปนหลัก 

 รูปแบบ ALL  ผูนําคนหาขอมูลจากพนักงานหรือเพื่อนรวมงานแลวจึงตัดสินใจ  
พนักงาน อาจทราบหรือไมทราบวาปญหาคืออะไรกอนที่จะใหขอมูลแกผูนํา 

 รูปแบบ Cl  ผูนําอธิบายปญหาแกพนักงานแบบตัวตอตัว การตัดสินใจของผูนําอาจ
ไมไดมีผลสะทอนมาจากผลลพัธของบุคคลอ่ืน 

 รูปแบบ Gll  ผูนําอธิบายปญหาแกพนักงานในลักษณะกลุม และกลุมเปน                    
ผูตัดสินใจ๔๕ 

๔) ทฤษฎีสถานการณของ เฮอรเช กับ บลันชารด (Hersey & Blanchard’s situa-
tional Leadership Model)  

พอล เฮอรเช และ เคนเนท บลันชารด ระบุวาพฤติกรรมของผูนําควรจะถูกปรับใน
ระดับวุฒิภาวะของผูตาม รูปแบบผูนําสถานการณของ เฮอรเช กับ บลันชารด ประกอบดวย ๒ 
องคประกอบของพฤติกรรมผูนําท่ีสําคัญที่ใชในทฤษฎีโอไฮโอ ซึ่งประกอบดวย การมุงเนนในเรื่องของ
ผลผลิตหรือเร่ืองงาน และการมุงเนนในเรื่องของความสัมพันธหรือเรื่องคน 

รูปแบบของการเปนผูนําถูกกําหนดจากปริมาณของการสั่งการและการสนับสนุนที่มี
ตอผูใตบังคับบัญชา โดยใหความสําคัญไปที่คุณลักษณะของพนักงานตอการตัดสินใจวาพฤติกรรมผูนํา
แบบใดท่ีเหมาะสมกับลักษณะของผูใตบังคับบัญชาแบบน้ัน โดยวุฒิภาวะของผูตามแบงออกเปน ๔ 
ระดับ ไดแก 

(๑) รูปแบบส่ังการ (Telling Style) มุงงานสูงแตมุงความสัมพันธตํ่า ผูนําแนะนํา 
ออกคําสั่ง และใหขอแนะนํา ใหคําสั่งที่ชัดเจน และดูแลบังคับบัญชาอยางใกลชิด ซึ่งรูปแบบน้ี
เหมาะสมกับผูตามท่ีมีวุฒิภาวะต่ํา หรือมีประสบการณ ทักษะ ความสามารถในการทํางานนอย 

(๒) รูปแบบการสอนงาน (Selling Style) มุงงานและความสัมพันธสูง ผูนํา
อธิบายการตัดสินใจ ชักจูงพนักงานใหทําตามเมื่อจําเปน รูปแบบน้ีเหมาะสําหรับผูตามที่มีวุฒิภาวะ
หรือมีประสบการณ ทักษะ ความสามารถในระดับหนึ่ง 

(๓) รูปแบบการมีสวนรวม (Participating Style) มุงงานตํ่าแตมุงความสัมพันธสูง 
ผูนําใหความสําคัญแกพนักงานตอความรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน กระตุนใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและอํานวยความสะดวกเพื่อใหเกิดความรวมมือและพันธสัญญา รูปแบบนี้เหมาะกับ           
ผูตามที่มีวุฒิภาวะสูงแตขาดความเชื่อมั่น  

                                                                        
๔๕ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๙๒-๙๓.  



๕๑ 

(๔) รูปแบบการมอบหมายงาน (Delegating Style) มุงงานต่ํามุงความสัมพันธต่ํา 
ผูนํามีหนาที่แคเพียงคอยสังเกต ติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานเทานั้น หลังจากท่ีมอบหมาย
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการนําไปปฏิบัติใหแกพนักงาน การท่ีนํารูปแบบนี้ไปประยุกตใช
อยางเหมาะสมสามารถสงผลตอระดับของการมีสวนรวมของผูนําจากกระบวนการตัดสินใจ 

การใชทฤษฎีน้ีผูนําจะตองกําหนดลักษณะงานและความพรอมของผูปฏิบัติ จึงจะ
สามารถเลือกแบบผูนํามาใชใหสอดคลองกับความพรอม หลักสําคัญก็คือผูนําจะตองรูความสัมพันธ
ระหวางงานกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน แลวจึงปรับแบบพฤติกรรมความเปนผูนํามาใชใหเหมาะสม
ตั้งแตการบอกใหทําจนถึงการมอบหมายงาน ๔๖ 

๕) ทฤษฎี Leadership Continuum  
Robert Tannenbaum และ Warren Schmidt ระบุวาพฤติกรรมการเปนผูนําตั้งอยู

บนสองดานของขั้วท่ีตางกัน ไดแก การมุงเนนที่ตัวหัวหนางาน (boss-centered) จนถึงการมุงเนนท่ี
พนักงาน (employee-centered) โดยรูปแบบการเปนผูนําน้ีมุงเนนไปที่เรื่องวาใครเปนผูตัดสินใจ  
ซึ่งประกอบดวยรูปแบบที่สําคัญ ๗ ประการที่ผูนําสามารถเลือกใชได แตอยางไรก็ตามกอนจะเลือก
รูปแบบของการเปนผูนําทั้ง ๗ แบบ ผูใชตองพิจารณาปจจัยที่สําคัญ ๓ ประการ ไดแก 

(๑) ผูจัดการ (The Manager) อะไรคือรูปแบบที่ผูนําตองการ โดยตั้งอยูบน
พื้นฐานของประสบการณ ความคาดหวัง คานิยม ภูมิหลัง ความรู ความรูสึกของความปลอดภัยและ
ความเชื่อมั่นในผูใตบังคับบัญชา 

(๒) ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) อะไรคือรูปแบบผูนําท่ีผูใตบังคับบัญชา
ตองการ โดยต้ังอยูบนพื้นฐานของประสบการณ ความคาดหวัง เปนตน โดยทั่วไปถาผูใตบังคับบัญชามี
ความตั้งใจและความสามารถตอการมีสวนรวมมากข้ึน อิสระในการมีสวนรวมท่ีควรถูกใชก็มีมากข้ึน 

(๓) สถานการณ (The Situation) สิ่งแวดลอมที่พิจารณามีอะไรบาง เชน ขนาด
ขององคการ โครงสราง บรรยากาศ เปาหมาย และเทคโนโลยี นอกจากนี้ผูบริหารในระดับสูงจะมี
อิทธิพลตอการใชรูปแบบการเปนผูนํา เชน ถาผูจัดการระดับกลางใชรูปแบบการเปนผูนําแบบเผด็จการ 
(Autocratic leadership style) หัวหนางานรับรองลงไปก็มีแนวโนมท่ีจะใชตาม๔๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                        
๔๖ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๙๕-๙๖.  
๔๗ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๙๗-๙๙.  



๕๒ 

 

รูปแบบเผด็จการ      

      

    รูปแบบการมีสวนรวม 

ผูนํา 

ตัดสินใจ 

และ 

ประกาศ 

การ 

ตัดสินใจ 

 

 

๑ 

ผูนํา 

ขายการ 

ตัดสินใจ 

 

 

 

 

 

๒ 

ผูนํา 

นําเสนอ 

ความ 

คิดเห็น 

และ
กระตุน 

การตั้ง 

คําถาม 

๓ 

ผูนํา 

เสนอ                
การ

ตัดสินใจ   
ที่ยัง                  

ไมแนนอน
เปลี่ยนได 

 

 

๔ 

ผูนํา                  
เสนอ 

ปญหาและ              
รับฟง

ขอเสนอแนะ
และ 

ตัดสินใจ 

 

 

๕ 

ผูนํา               
บอกถึง
ขอจํากัด
และถาม

กลุม               
เพ่ือการ
ตัดสินใจ 

 

 

๖ 

ผูนํา
อนุญาต              

ให
พนักงาน       
ทําหนาที่
ภายใต

ขอกําหนด 

 

 

๗ 

แผนภาพที่ ๒.๗  ทฤษฎี Leadership Continuum 



๕๓ 

ตารางที่ ๒.๑๑  ตารางสรุปทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Fielder อางในชัยเสฎฐ พรหม
ศรี,  

(๒๕๕๗, หนา ๘๓-๘๔) 

๑.  การเปนผูนาํแบบสั่งการ หรือผูนําแบบใชอํานาจ 
๒.  การเปนผูนาํแบบสนับสนุน 
๓.  การเปนผูนาํแบบมีสวนรวม 
๔.  การเปนผูนาํที่มุงการบรรลุเปาหมายหรือมุงความสําเร็จ 

โรเบิรต เจ เฮาส, 
อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  
(๒๕๕๗, หนา ๘๖-๘๙) 

วิธีการท่ีผูนาํใชเพื่อเพิ่มแรงจูงใจแกพนักงาน ไดแก 
๑.  เสนอรางวัลสาํหรับการบรรลเุปาหมายในการปฏิบัติงาน  
    แจกแจงใหเห็นวิถีทางที่ไปสูเปาหมาย  
๒.  เพิ่มรางวัลทีพ่นักงานตองการหรือปรารถนา  
๓.  นําเอาอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงานออกไป 

The Vroom and Yetton,                   
อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  
(๒๕๕๗, หนา ๙๒-๙๓) 

๑. รูปแบบ AL ผูนําตัดสินใจเพียงลําพังโดยใชขอมูลที่มีอยูใน  
    เวลานั้น 
๒. รูปแบบ ALL  ผูนําคนหาขอมูลจากพนักงานหรือเพื่อนรวมงาน  
    แลวจึงตัดสินใจ   
๓. รูปแบบ Cl  ผูนําอธิบายปญหาแกพนักงานแบบตัวตอตัว  
๔. รูปแบบGll  ผูนําอธิบายปญหาแกพนักงานในลักษณะกลุมและ 
   กลุมเปนผูตัดสินใจ 

Hersey & Blanchard, 
 อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  

(๒๕๕๗, หนา ๙๕-๙๖) 

๑.รูปแบบของการเปนผูนําถูกกําหนดจากปริมาณของการส่ังการและ
การสนับสนุนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา โดยใหความสําคัญไปที่
คุณลักษณะของพนักงานตอการตัดสินใจวาพฤติกรรมผูนําแบบใดที่
เหมาะสมกับลักษณะของผูใตบังคับบัญชาแบบนั้น โดยวุฒภิาวะของผู
ตามแบงออกเปน ๔ ระดับ ไดแก 
๑. รูปแบบสั่งการ มุงงานสูงแตมุงความสัมพันธต่าํ  
๒. รูปแบบการสอนงาน มุงงานและความสัมพันธสูง 
๓. รูปแบบการมีสวนรวม มุงงานต่ําแตมุงความสัมพันธสูง 
๔. รูปแบบการมอบหมายงาน มุงงานต่ํา มุงความสัมพันธต่าํ  

Robert Tannenbaum &              
Warren Schmidt,  

อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี, 
(๒๕๕๗, หนา ๙๘-๙๙) 

ทฤษฎี Leadership Continuum แบงรูปแบบการเปนผูนํา                   
ที่สําคัญ ๓ ประการ คือ 
๑. ผูจัดการ (The Manager)  
๒. ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates)  
๓. สถานการณ 

 



๕๔ 

              ๒.๑.๑๒ ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 
Theory) 

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีท่ีไดรับการกลาวถึงอยางมากในชวงสิบกวาป                
ที่ผานมา ทั้งที่มีการนําเสนอรูปแบบผูนําในลักษณะน้ีในป ค.ศ. ๑๙๗๘ โดย Burns ซึ่งผูนํารูปแบบนี้มี
ลักษณะคลายคลึงหรือใกลเคียงกับผูนําในรูปแบบอื่นท่ีมีนักวิชาการทางดานภาวะผูนําไดเขียนไว เชน 
ผูนําที่มีเสนห (Charismatic Leadership) หรือผูนําแหงการพัฒนา (Developmental Leadship)๔๘ 

เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ของภาวะ
ผูนําโดยมี Bass และ Burns เปนนักวิชาการท่ีสําคัญและมีอิทธิพลอยางสูงตอทฤษฎีนี้ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm Shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน 
(Visionary) และมีการเสริมสรางพลังอํานาจหรือพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral 
Agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีท่ีอยูใน
กลุมทฤษฎีภาวะผูนําแรกๆ ที่เริ่มกลาวถึงจริยธรรมของผูนําและการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง               
ที่จะตองนําผูอ่ืนไปสูเปาหมายท่ีดีกวา ท้ังผูนําและผูตามจะพยายามสนใจผลประโยชนของผู อ่ืน               
ของกลุม ขององคการ หรือของสังคมมากกวาผลประโยชนของตนเอง และจะเนนเรื่องแรงจูงใจ
ภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก และเนนเรื่องการเพิ่มพลังอํานาจในผู อ่ืน ดวยพฤติกรรมและ
กระบวนการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง๔๙  

จอนห แม็กเกรเกอร และคณะ (John McGregor Burns & Benard Bass) เปน
นักวิชาการกลุมแรกท่ีไดกลาวถึงความแตกตางระหวางผูนําแหงการแลกเปลี่ยน กับ ผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลง ใน ค.ศ. ๑๙๘๕ ดังนี้ 

ผูนําแหงการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ถูกมองวาเปนกระบวนการท่ี
ผูนําสามารถจะนําการกระทําท่ีพึงปรารถนาของพนักงานออกมา โดยใชพฤติกรรมท่ีแนนอน รางวัล
และสิ่งลอใจ ซึ่งถือเปนการแลกเปลี่ยนกันระหวางผูนําและผูตาม 

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ผูนําที่สามารถ
นําเอาการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญและจําเปนมาสูพนักงานและองคการ 

โดยท้ังสองไดกลาววา ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนไปสู
รูปแบบการเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและมุงเนนการมอบอํานาจมากยิ่งขึ้น อันเปนสิ่งที่ปรารถนากันอยาง
มากในโลกยุคปจจุบัน ผลลัพธของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง คือ ความสัมพันธท่ีกระตุนท้ังผูนําและ            
ผูตาม และยกระดับท้ัง ๒ ฝาย โดยผูตามอาจกลายเปนผูนํา และผูนําอาจกลายเปนตัวแทนแหง
ศีลธรรมไดดวย 

 

                                                                        
๔๘ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, (กรุงเทพมหานคร: ปญญาชน, ๒๕๕๗), หนา ๗๑-๙๙. 
๔๙ รัตติกรณ จงวิศาล, ภาวะผูนํา ทฤษฎ ีการวจิัย และแนวทางสูการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๙), หนา ๒๔๕. 



๕๕ 

ปจจัยสําคัญที่มีสวนสรางผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย ๓ ปจจัยสําคัญ ไดแก 

๑) ความมีเสนหของผูนํา (Charismatic Leadership) 
๒) ความใสใจตอผูอื่น (Individualized Consideration) 
๓) การกระตุนทางสติปญญา (Intellectual Stimulation) 

ซึ่งปจจัยสําคัญที่สุดของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง คือ เสนหของผูนํา การท่ีผูนําจะได
คะแนนสูงในองคประกอบดานน้ี ผูนําตองนําเอาความภาคภูมิใจ ความเคารพและการมีพรสวรรค
ออกมาใชเพื่อแสดงใหผูตามเห็นวาอะไรคือสิ่งท่ีสําคัญที่แทจริง สําหรับองคประกอบที่ ๒ คือ ความ             
ใสใจตอผูอ่ืน สะทอนใหเห็นวาผูนําใชการมอบหมายงานเพื่อกอใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา ซึ่ง
เปนการแสดงใหเห็นถึงความสนใจที่มีตอผูอ่ืนของผูนําดวย สวนองคประกอบสุดทาย คือ เรื่องของ
การกระตุนทางสติปญญา โดยบงชี้วา ผูนํามีวิสัยทัศนและเสนอความคิดเพื่อกระตุนใหมีการทบทวน
วิธีการที่ไดปฏิบัติกันมาแลวในอดีต และเปดโอกาสใหเกิดการพัฒนาวิธีคิดแบบใหมขึ้นในองคการดวย 

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงมีความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงมาสูวิสัยทัศน กลยุทธ และ
วัฒนธรรมขององคการ รวมถึงการสงเสริมหรือสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑและ
เทคโนโลยี ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงมุงความสนใจไปท่ีคุณภาพของสิ่งท่ีจับตองไมได เชน วิสัยทัศน 
คุณคารวม และความคิดเพื่อสรางความสัมพันธ และใหความหมายในเชิงกวางเพื่อที่จะแยกกิจกรรม
ตางๆ และจัดหาแนวทางขอตกลง ตลอดจนขอความรวมมือจากพนักงานหรือผูตามในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงขึ้นอยูกับพื้นฐานดานคุณคาสวนตน ความเช่ือและคุณภาพ
ของผูนํามากกวากระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงมีความ
แตกตางจากผูนําแหงการแลกเปลี่ยนอยู ๔ ประการ ไดแก 

(๑) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงพัฒนาผูตามใหเปนผูนํา (Transformational lea-
dership develops followers into Leaders) โดยผูตามมีอิสระในการควบคุมดูแลพฤติกรรมของ
ตน ผูนําประเภทนี้รวบรวมบุคลากรเพื่อตอบสนองภารกิจขององคการ และกําหนดขอบเขตที่ผูตาม
สามารถจัดการตนเองไดอยางมีอิสระตอการทํางานเพื่อการบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้ยังกระตุนผูตามให
ตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น และชวยใหผูตามหาวิธีการมองปญหาในมุมมองใหมเพื่อ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

(๒) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยกระดับความเอาใจใสของผูตามจากระดับต่ําหรือ
ระดับท่ีตอบสนองทางกายภาพเทาน้ันเพื่อนําไปสูระดับที่สูงขึ้นหรือระดับท่ีเกี่ยวของกับจิตใจ  (Transfor-
mational leadership elevates the concerns of followers from lower-level physical 
needs to higher-level psychological needs) นอกเหนือจากการใหความสําคัญและดูแลเอาใจ
ใสตอความตองการระดับต่ําของพนักงาน ไมวาจะเปนเรื่องคาจางที่มากพอ หรือสภาพการทํางานท่ี
ปลอดภัย ยิ่งกวาน้ันผูนําดังกลาวยังมุงความสนใจไปที่การพัฒนาความกาวหนาของพนักงานอีกดวย 
ดังน้ันผูนําจึงไมใชเพียงแคมอบหมายงานเพื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ําของพนักงานเทานั้น 
แตยังชวยยกระดับความตองการและความสามารถของผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และเชื่อมโยงกับ
ภารกิจขององคการดวย ผูนําประเภทนี้มุงหวังใหผูตามไดมีอํานาจในการเปลี่ยนแปลงองคการมากขึ้น 

(๓) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตามเพื่อกาวไปไกลกวา
ความตองการของตน โดยมุงถึงผลประโยชนที่ดีของกลุมผูปฏิบัติงาน (Ttansformational leadership 
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inspires followers to go beyond their own self-interest for the good of the group) ผูนํา
ตองกระตุนใหบุคลากรในองคการทํางานใหมากขึ้นกวาที่ตนคาดหวังไวในตอนแรก ผูนําแบบน้ี
พยายามที่จะใหผูตามรับรูความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง เปาหมาย และผลลัพธ นอกจากนี้ผูนํา
อาจทําใหผูตามกาวขามความตองการสวนตัวเพื่อประโยชนขององคการ โดยไมไดกระตุนใหผูตามทํา
ตามตนแตเพียงเทานั้น แตพยายามทําใหผูตามเชื่อในความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง และตั้งใจท่ีจะ
เสียสละตนเพื่อประโยชนขององคการดวย 

(๔) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงวาดภาพวิสัยทัศนท่ีพึงปรารถนาตอสถานภาพใน
อนาคตไวและสื่อสารกับคนในองคการดวยวิธีที่สรางความเจ็บปวดเพื่อเปลี่ยนแปลงใหมีคุณคาสมกับ
ความเพียรพยายามท่ีไดทําไว (Transformational leadership paint a vision of a desired fu-
ture state and communicates it in a way that makes the pain of change worth the 
effort) บางครั้งบทบาทท่ีสําคัญท่ีสุดของผูนําแบบนี้ คือ การหาวิสัยทัศนใหดีขึ้นกวาของเดิมที่มีอยู 
และขอความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนในองคการเพื่อที่จะรวมกันแบงปนความฝน และทําความฝนนั้น
ใหเปนจริง การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นไมไดเลยถาบุคคลในองคการไมมีความเขาใจวัตถุประสงค 
รวมถึงการมองเห็นภาพท่ีพึงปรารถนาขององคการที่ไดวาดไว 

อยางไรก็ดีผูนําสามารถเรียนรูท่ีจะเปนท้ังผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงและผูนําแหงการ
แลกเปลี่ยนได เพราะตองระลึกไววา ไมมีรูปแบบหรือลักษณะของผูนําแบบไหนดีที่สุด ดังนั้นผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจึงตองผสมผสานคุณลักษณะทั้ง ๒ แบบน้ีไวดวยกัน ซึ่งไมไดมุงเนนเฉพาะแค
ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนและมอบอํานาจแกผูตามเทาน้ัน แตยังใชทักษะการแลกเปลี่ยน
ของการออกแบบโครงสราง การควบคุมระบบ และระบบรางวัล เพื่อชวยใหผูตามบรรลุวิสัยทัศนได๕๐ 

ตารางที่ ๒.๑๒  ตารางสรุปทฤษฎีภาวะผูนาํแหงการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

John McGregor Burns และ 
Benard Bass,                                          

อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  

(๒๕๕๗, หนา ๙๕-๙๖) 

๑. ผูนําแหงการแลกเปลี่ยน ถูกมองวาเปนกระบวนการท่ีผูนาํ
สามารถจะนาํการกระทําท่ีพึงปรารถนาของพนักงานออกมา 
โดยใชพฤติกรรมที่แนนอน รางวัลและสิ่งลอใจ ซ่ึงถือเปนการ
แลกเปลี่ยนกันระหวางผูนําและผูตาม 

๒. ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําที่สามารถนําเอาการ
เปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญและจําเปนมาสูพนักงานและองคการ 

 

 

 

 

                                                                        
๕๐ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๑๐๐-๑๐๒. 
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๒.๑.๑๓  แนวคิดภาวะผูนําแบบรับใช (Servant Leadership) 

บุคคลแรกที่ไดนําเสนอแนวคิดนี้ คือ โรเบิรต กรีนลีฟ (Robert Greenleaf) ในชวง
ทศวรรษที่ ๖๐ ถึง ๗๐ หลังจากที่เกษียณจากบริษัท AT&T แนวคิดนี้ไดรับแรงบันดาลใจมาจาก
ผลงานนวนิยายของ Herman Hesse เรื่อง Journey to the East ซึ่งเปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับกลุมนัก
เดินทางที่นําทางโดยคนรับใชที่ชื่อวา Leo ซึ่ง Leo ไดใหกําลังใจคนกลุมนี้และรองเพลงใหฟง 
หลังจากนั้น Leo ไดหายตัวไป ซึ่งทําใหกลุมตกอยูในสภาวะยากลําบาก และเม่ือกลุมไดเดินทางใน              
ปตอมาก็คนพบความจริงท่ีวา Leo คือหัวหนาของบริษัท The Order ซึ่งเปนผูสนับสนุนการเดินทาง          
ในคร้ังน้ี 

โรเบิรต กรีนลีฟ (Robert Greenleaf) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําแบบรับใชวา 
“บุคคลที่จะกลายเปนผูนําลักษณะนี้ได ตองเริ่มตนท่ีความรูสึกท่ีแทจริงของตนเอง ท่ีตองการจะรับใช
หรือดูแลคนอ่ืนกอน หลังจากนั้นสถานการณจะนําไปสูความปรารถนาที่จะเปนผูนํา 

โดยทั่วไปสิ่งที่ผูนําแบบนี้ปฏิบัติในองคการของตน คือ การอุทิศตนเพื่อสนองตอบความ
ตองการของสมาชิกในองคการเปนหลัก มากกวาท่ีจะคิดถึงผลประโยชนทางดานการเงินขององคการ
เปนหลัก นอกจากน้ียังพยายามพัฒนาพนักงานใหนําเอาความสามารถที่ดีที่สุดออกมาใชในการ
ทํางานเพื่อชวยใหพวกเขาเหลานั้นกาวเดินไปขางหนาไดอยางมั่นคงและเติบโตในหนาที่การงาน ผูนํา
แบบน้ียังชวยสรางความรูสึกมีสวนรวมใหเกิดขึ้นในองคการของตนอีกดวย Spear ไดเสนอ ๑๐ 
คุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชวาประกอบดวย การสรางชุมชน การใหคํามั่นสัญญากับการเติบโต
ของสมาชิกในองคการ ความตระหนัก การดูแลและบริการ ความสามารถในการมองเห็นผลลัพธที่
คลายคลึงกับสถานการณท่ีเกิดข้ึน ความสามารถในการมองปญหาดวยพันธกิจขององคการ การชักจูง 
การฟงและความพยายามชวยแกปญหา 

ขอสังเกตพ้ืนฐาน ๔ ประการสําหรับรูปแบบผูนําแบบรับใชของ โรเบิรต กรีนลีฟ ไดแก 

๑) บริการผูอื่นกอนท่ีจะนึกถึงตนเอง (Put service before self-interest) ผูนําแบบ
ผูรับใชจะนึกและทําสิ่งที่ดีและถูกตองตอบุคคลอ่ืน และพยายามสงเสริมบุคคลอ่ืนใหไดดีหรือบรรลุใน
ความตองการของเขาเหลานั้น ไมวาจะเปนการเลื่อนขึ้นสูตําแหนงบริหาร เพื่อที่จะไดมีอํานาจในการ
ควบคุมบุคคลอื่นโดยไมไดคํานึงวาตนเองจะไดรับคาตอบแทนหรือไมก็ตาม 

๒) ฟงกอนที่จะรับรองผูอื่น (Listen first to affirm others) ผูนําแบบผูรับใชมักใช
วิธีการตั้งคําถามโดยการตั้งใจ ฟงบุคคลอ่ืนเพื่อเขาใจอยางถองแทถึงปญหาที่เขาเผชิญอยู ใหความ
ชวยเหลือหรือสนับสนุนโดยปฏิบัติตนไดอยางดีท่ีสุด 

๓) สรางความเชื่อใจโดยทําตนใหเปนที่นาเชื่อถือ (Inspire trust by being self-
interest) ผูนําแบบรับใชสรางความเชื่อใจโดยการรักษาคําพูด ทําในสิ่งท่ีไดพูดไว ซึ่งการกระทํานั้น
ตั้งอยูบนความซื่อสัตยและมุงเนนไปท่ีความเปนอยูที่ดีของผูอื่น ผูนําลักษณะนี้จะแบงปนขอมูลทั้งดาน
บวกและลบแกกลุม และตัดสินใจเพื่อจะนํามาซึ่งประโยชนแกกลุมมากกวาผลประโยชนสวนตน 
นอกจากนี้การไดมาซ่ึงความไวเนื้อเชื่อใจ คือ การใหความไววางใจตอผูอ่ืนในการตัดสินใจ ผูนําแบบน้ี
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ไดรับความไววางใจเพราะสามารถสละไดซึ่งทุกสิ่งไมวาจะเปนอํานาจ การควบคุม รางวัล ขอมูล และ
การใหการยอมรับ 

๔) สนับสนุนบุคคลอ่ืนและชวยทําใหบุคคลอ่ืนประสบความสําเร็จ (Nourish others 
and help them become whole) ผูนําแบบรับใชใหความสําคัญกับการสรางจิตวิญญาณและเชื่อ
ในศักยภาพที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลท่ีมีผลกระทบในเชิงบวกตอสังคม ผูนําแบบผูรับใช
ชวยบุคคลอ่ืนหาอํานาจทางจิตวิญญาณของมนุษยและยอมรับในความรับผิดชอบของตน ซึ่งสิ่งเหลาน้ี
ตองอาศัยความใจกวางและความตั้งใจท่ีจะแบงความเจ็บปวดและความยากลําบากของผูอื่น๕๑ 

ตารางที่ ๒.๑๓  ตารางสรุปแนวคิดผูนําแบบผูรับใช 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Robert Greenleaf, 

อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี, 

(๒๕๕๗, หนา ๑๐๓-๑๐๕) 

๑. บริการผูอ่ืนกอนที่จะนึกถึงตนเอง 

๒. ฟงกอนท่ีจะรับรองผูอ่ืน 

๓. สรางความเชื่อมั่นโดยทําตนใหเปนท่ีหนาเชื่อถือ 

๔. สนับสนุนบุคคลอ่ืนและชวยทําใหบุคคลอ่ืนประสบ  

    ความสําเร็จ 

 
              ๒.๑.๑๔  แนวคิดภาวะผูนํามหาเสนห (Charismatic Leadership) 

แม็ก เว็บเบอร (Max Weber)  กลาววา ผูนําบางคนมีคุณสมบัติที่ยอดเยี่ยมติดตัวมา ซึ่ง
ชวยทําใหผูนําสามารถจูงใจผูตามไปสูการบรรลุผลการปฏิบัติงานท่ียอดเยี่ยมได ซึ่งผูนําในลักษณะนี้
ถูกมองเสมือนเปนอัศวินขี่มาขาวเขามาชวยแกไขสถานการณ หรือสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้น 
ผูนํามีเสนห คือ ผูนําท่ีถูกมองจากผูตามวาเปนบุคคลที่ดีเลิศหรือสมบูรณ และสรางความรูสึกผูกพัน
ของผูตามท่ีมีตอเปาหมายรวมถึงตอตัวผูนํา การมีเสนหชวยใหผูนําไดรับความเคารพ ความภาคภูมิใจ 
ความไววางใจ และความเชื่อมั่นจากผูตาม ผูนําท่ีมีเสนหดึงดูดผูตามผานการผสมผสานทางดาน
บุคลิกภาพ ความมีเสนห และพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงความไวตอความรูสึกท่ีมีตอความตองการ
ของผูตามและสภาพแวดลอม คุณลักษณะของผูนําท่ีมีเสนห ประกอบดวย 

๑) การพัฒนาความคิดที่มีวิสัยทัศน (Developing visionary thinking) กําหนด
เปาหมายในอุดมคติที่สะทอนใหเห็นการปรับเปลี่ยนตอสิ่งท่ีเปนอยูเดิม 

๒) สื่อสารวิสัยทัศน (Communicate vision) วิสัยทัศนตองชัดเจนและมีความ
สอดคลองกับความตองการของผูตาม 

๓) มีความเชื่อมั่นอยางเต็มเปยม (Have conviction) ผูนําท่ีมีเสนหถูกมองวาเปน
บุคคลท่ีมีคําม่ันสัญญาตอวิสัยทัศนของตน และเต็มใจที่จะเสียสละ และแบกรับความเสี่ยงท่ีอาจ
เกิดขึ้นเพื่อบรรลุเปาหมาย 

                                                                        
๕๑ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๑๐๓-๑๐๔. 



๕๙ 

๔) แสดงพฤติกรรมโดดเดนไมเหมือนใคร (Exhibit extraordinary behaviors) 
เกี่ยวของกับพฤติกรรมท่ีไมใชพฤติกรรมที่ทํากันโดยปกติ เปนพฤติกรรมที่ทาทายตอบรรทัดฐานท่ีถูก
กําหนดขึ้นและมีความเชื่อมโยงตอการไดมาซึ่งเปาหมายไมใชเพื่อแสดงใหเห็นถึงความเกงของตน 

๕) สรางความเชื่อม่ัน (Develop self-confidence) ผูนําที่มีเสนหที่ประสบ
ความสําเร็จ มีความเชื่อมั่นตอความสามารถตอการเอาชนะอุปสรรคและทําภารกิจใหสําเร็จลุลวง 

ผูนําที่มีเสนหมีอิทธิพลมากเมื่อสภาพแวดลอมท่ีผูนําเกี่ยวของมีระดับของความไมแนนอน
สูง ท่ีนําไปสูความตึงเครียด หรือเม่ือภารกิจของผูตามมีความไมชัดเจนในบางประเด็น๕๒ 

 

ตารางที่ ๒.๑๔  ตารางสรุปแนวคิดภาวะผูนาํมหาเสนห 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Max Weber,                                               
อางในชัยเสฎฐ  พรหมศรี,  

(๒๕๕๗, หนา ๑๐๖-๑๐๗) 

๑. การพัฒนาความคิดท่ีมีวิสัยทัศน    

๒. สื่อสารวิสัยทัศน  

๓. มีความเชื่อมั่นอยางเต็มเปยม  

๔. แสดงพฤติกรรมโดดเดนไมเหมือนใคร  

๕. สรางความเชื่อม่ัน 

 
๒.๑.๑๕  แนวคิดภาวะผูนําเชิงพุทธและผูนํากับจริยธรรม 

ในทางพระพุทธศาสนา ภาวะผูนําหรือคุณสมบัตขิองผูนํา หมายถึง คุณความดีประจําตัว
ของผูนํา ผูนําที่ดีจึงหมายถึงความเปนผูมีศักยภาพในตัวเองท้ังทางรางกาย จิตใจ ความรูและ
ความสามารถ พรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนอยางชาญฉลาดและประสบความสําเร็จได มีปรากฏใน            
กปชาดก ดังขอความที่พระโพธิสัตวกลาวตอนหนึ่งวา “สัตวโงแตมีกําลัง เปนผูนําฝูงไมดี เพราะไม
เกื้อกูลแกหมูญาติ เหมือนนกตอไมเกื้อกูลแกนกทั้งหลาย สวนสัตวผูฉลาด มีกําลัง เปนผูนําฝูงดี 
เพราะเก้ือกูลแกหมูญาติ เหมือนทาววาสวะเก้ือกูลแกหมูเทพชั้นดาวดึง”๕๓ 

จากพระสูตรนี้แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา ตองเปนผูนําท่ีฉลาด มี
ปญญา มีความสามารถปกครองหมูคณะได หากไมมีปญญาก็ไมสามารถจะปกครองหมูคณะใหมีความ
เจริญรุงเรืองและประสบสันติสุขได 

อนึ่ง ผูนําไมจําเปนตองรูทุกอยาง ทําทุกอยาง เพราะสามารถหาคนอื่นที่ชํานาญดานนั้นๆ 
มาชวยงานได จากภาวะความเปนผูนําดังกลาว สะทอนถึงภาพลักษณความเปนผูนําทุกระดับนับวา
เปนเร่ืองสําคัญมาก เพราะเรื่องของความอยูรอดและเสถียรภาพขององคการและประเทศชาติโดยรวม

                                                                        
๕๒

 ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๑๐๖-๑๐๗. 
๕๓ ขุ.ชา. (ไทย) ๒๗/๖๔-๖๕/๒๖๖. 



๖๐ 

ดังจะเห็นไดจากกระแสพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช" ความ
ตอนหนี่งวา 

“บานเมืองน้ันมีท้ังคนดีและคนไมดี ไมมีใครจะทําใหทุกคนเปนคนดีไดท้ังหมด การทําให
บานเมืองมีความปกติสุขเรียบรอยจึงไมใชทําใหทุกคนเปนคนดี หากแตอยูที่การสงเสริมคนดี ใหคนดี
ไดปกครองบานเมืองและควบคุมคนไมดีไมใหมอํีานาจ ไมมีความเดือดรอนวุนวายได”๕๔ 

พระเทพปริยัติเมธี (สฤษดิ์  สิริธโร) ไดกลาววา ภาวะผูนําเชิงพุทธ หมายถึง ผูที่มีความ
รอบรู รอบคอบและตองประกอบไปดวยการเปนผูมีวิสัยทัศน มีความรูความสามารถ ความรับผิดชอบ
ในการทํางาน และมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล มองผูใตบังคับบัญชาในแงดี มีความ
ยุติธรรม มีหัวใจพระพรหม รูรักสามัคคี มีความเสียสละ ไมมีมานะทิฏฐิ ปราศจากอคติ ซ่ึงคุณธรรม
ตางๆ เหลานี้จะตองมีอยูในตัวผูนําท่ีจะทําใหเกิดประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน ดวย
การบริหารตน การบริหารคน และการบริหารงานในองคการ ๕๕ 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําในเชิงกระบวนการ
ที่ครอบคลุมท้ังผูนํา ผูตาม สถานการณ ภารกิจ หลักการ/วิธีการ และเปาหมาย โดยกลาวถึง
คุณสมบัติของภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาไววาตองมีหลายดาน แยกไปตามสิ่งท่ีผูนําจะตอง
เก่ียวของคือ ผูนําจะตองมีความสามารถ เชน สติปญญา ความดีงาม ความรู ความสามารถของบุคคล
ที่ชักนําใหคนท้ังหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดมุงหมายที่ดีงาม องคประกอบเหลานั้น คือ 

๑) ตัวผูนํา จะตองมีคุณสมบัติภายในของตนเอง เปนจุดเริ่มและเปนแกนกลางไว 
๒) ผูตาม โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับผูตาม หรือในทางพระพุทธศาสนาใชคําวา 

“ผูรวมไปไดดวย” 
๓) จุดหมาย โยงดวยคุณสมบัติท่ีสัมพันธกันกับจุดหมาย เชน จะตองมีความชัดเจน 

เขาใจถองแท และแนวแนในจุดหมาย เปนตน 
๔) หลักการและวิธีการ โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับหลักการและวิธีการที่จะทําให

สําเร็จ 
๕) สิ่งท่ีจะทํา โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับสิ่งที่จะทํา 
๖) สถานการณ โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับสภาพแวดลอม หรือส่ิงท่ีจะประสบ            

ซึ่งอยูภายนอกวาทําอยางไรจะผานไปไดดวยดีในทามกลางสังคม สิ่งแวดลอม เปนตน 

อยางไรก็ดี ไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานตางก็กลับมาทบทวนบทบาททาง
วิชาการในการบริหารจัดการสมัยใหมวา ภาวะผูนําที่เคยใชมายังคงเปนแนวทางเดียวหรือไมท่ีจะ
สนับสนุนใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ เนื่องจากในยุคโลกาภิวัตนหรือยุคทุนนิยมในปจจุบัน              
ที่เปนการบริหารจัดการสมัยใหมจะตองสนองตอบตอระบบทุนนิยมที่เนนการแขงขันและสรางผล
                                                                        

๕๔ ธีรโชติ  เกิดแกว, พระพุทธศาสนากับปญหาสังคม, (ปทุมธาน:ี สํานักพิมพสื่อตะวัน, ๒๕๔๗),                
หนา ๑๔๐. 

๕๕
 สัมฤทธิ ์ กางเพ็ง และ พระมหาสมัย ผาสุโก, ภาวะผูนําเชิงพุทธ, (มหาสารคาม: อภิชาตการพิมพ, 

๒๕๕๘), หนา ๗๓-๗๖. 



๖๑ 

กําไร หรือการบรรลุวัตถุประสงคขององคการเพียงอยางเดียว ซึ่งในสภาวะสิ่งแวดลอมโลกที่กําลัง
เปลี่ยนแปลงและมีผลกระทบตอสังคมและองคการ การนําในปจจุบันยังขาดแกนหลักยึดเหนี่ยวจิตใจ
ในการอยูรวมกันอยางมีความสุข หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาจึงเปนทางออกสําคัญท่ีชี้ใหเห็นถึงวิธี
ปฏิบัติเปนคําสอนขององคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาที่ยังทันสมัยอยูจนถึงปจจุบันและในอนาคต 
ดังน้ัน ผูนํา  ในยุคปจจุบันจึงควรใชภาวะผูนําเชิงพุทธในการบริหารจัดการ เพื่อนําไปสูจุดหมายหรือ
เปาประสงค (goals) ที่ทุกคนเต็มใจและพึงพอใจรวมกัน โดยการปฏิสัมพันธถายทอดแนวคิดไปสูการ
ปฏิบัติอยางตอเนื่องของกระบวนการที่เกี่ยวของและมีอิทธิพลตอกันระหวางผูนํา (leaders) ผูตาม 
(follows) และสถานการณ/งาน (situations/tasks)โดยใชหลักพุทธธรรม (principles of Buddha-
Dhamma) เปนแกนหลักในการนํา ดังแสดงในภาพกระบวนการของภาวะผูนําเชิงพุทธ (Process of 
Buddhist Leadership) ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

หลักพุทธธรรม 

(principles of Buddha-Dhamma)  

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๘  กระบวนการของภาวะผูนําเชิงพุทธ (Process of Buddhist Leadership) 

แนวคิดของพระพุทธศาสนา เปนแนวคิดแหงเหตุและผลมีความเปนวิทยาศาสตรสูง แมแต 
Albert Einstein ก็ไดทิ้งคําพูดที่เปนปริศนาที่สําคัญมากใหกับมนุษยชาติในชวงวาระสุดทายแหงชีวิต
ของเขาโดยตั้งขอสงสัยวา พระพุทธศาสนาอาจจะเปนศาสนาท่ีใหคําตอบตอคําถามท่ีเขากําลังพยายาม
คนหาในชวง ๑ ปกอนที่เขาจะเสียชีวิตนั้น มหาวิทยาลัยปรินซตัน (Princeton University) ไดตีพิมพ
งานเขียนชิ้นหนึ่งของเขาชื่อเรื่อง “The Human Side” ตีพิมพครั้งแรกในป ๑๙๗๙ ซึ่งนักฟสิกสผูท่ี
ไดรับรางวัลโนเบลผูนี้ ไดกลาวทิ้งทายใหเปนปริศนาแหงโลกอนาคตวา “The religion of the fu-
ture will be a cosmic religion. It should transcend personal God and avoid dogma 
and theology. Covering both the natural and the spiritual, it should be based on a 

กระบวนการของภาวะผูนําเชิงพุทธ 
(Process of Buddhist Leadership) 

ผูตาม (followers) 

ผูนํา (Leaders) 

สถานการณ/งาน (situa-
tions/tasks) 

จุดหมายหรือเปาประสงค (Goals) 



๖๒ 

religious sense arising from the experience of all things natural and spiritual as a 
meaningful unity. Buddhism answers this description. If there is any religion that 
could cope with modern scientific needs it would be Buddhism.” สรุปความไดวา 
“ศาสนาในอนาคตจะตองเปนศาสนาสากล ศาสนานั้นควรอยูเหนือพระเจา ท่ีมีตัวตนและควรจะเวน
คําสอนแบบสําเร็จรูปที่ใหเชื่อตามเพียงอยางเดียวรวมถึงแบบเทววิทยาท่ีพึ่งเทวดาเปนใหญ ศาสนา
นั้นจะครอบคลุมถึงธรรมชาติและจิตใจ จึงควรมีรากฐานอยูบนสามัญสํานึกทางศาสนาท่ีเกิดขึ้นจาก
ประสบการณตอสิ่งทั้งปวง นั่นคือ ทั้งธรรมชาติและจิตใจอยางเปนองครวมท่ีมีความหมาย ซึ่ง
พระพุทธศาสนาตอบขอกําหนดน้ีได...ถาจะมีศาสนาใดท่ีรับมือไดกับความตองการทางวิทยาศาสตร
สมัยใหมปจจุบัน ศาสนานั้นก็ควรเปนพระพุทธศาสนา” และยังมีอีกวลีหนึ่งที่กลาวถึงศาสนาวา 
“science without religion is lame, religion without science is blind: วิทยาศาสตรท่ี
ปราศจากศาสนาเปรียบไดกับคนที่แขนขาพิการ ศาสนาท่ีปราศจากวิทยาศาสตรเปรียบไดกับคน                
ตาบอด” จากคํากลาวดังกลาวแสดงใหเห็นวาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาสามารถพิสูจนใหเห็นจริงได 
และสามารถนําไปประยุกตใชในการนําหรือบริหารจัดการไดเปนอยางดี ดังจะเห็นไดจากคัมภีร
พระไตรปฎกซึ่งเปนคัมภีรสูงสุดของพระพุทธศาสนา พบวามีแบบของผูนําในเชิงบริหารปรากฏใน               
อธิไตยสูตร ๓ แบบ ไดแก ๑) แบบอัตตาธปิไตย หรือการครองตน ๒) แบบโลกาธิปไตย หรือการครองคน 
และ ๓) แบบธรรมาธิปไตย หรือการครองงาน ซึ่งสามารถนําไปประยุกตในเชิงบริหารในองคการ
ตางๆ ไดเพราะจะชวยใหผูบริหารติดสินใจไดอยางถูกทิศทางจนนําไปสูเปาหมายอยางมีคุณภาพ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๙  แบบภาวะผูนําเชิงพุทธ 

 

จากภาพขางตน ภาวะผูนําเชิงพุทธทั้ง ๓ แบบจะมีลักษณะสัมพันธกันโดยผูนําแบบ
อัตตาธิปไตยและโลกาธิปไตย จะเปนรูปแบบหรือวิธีการที่ผูนําเชิงพุทธนํามาใชกับสถานการณ                 
ที่แตกตางกัน เชน สถานการณท่ีสามารถแนะแนวทางใหผูตามสามารถเขาใจและปฏิบัติบริหารตนเอง
ใหบริสุทธิ์ไดก็จะใชแบบอัตตาธิปไตย ในสถานการณที่จะอาศัยคนอื่นรวมคิดและสอดคลองกับความ
ตองการของหมูมากก็ใชแบบโลกาธิปไตย โดยท้ังสองแบบมีธรรมาธิปไตยเปนแกนกลาง ซึ่งจะเห็นไดวา 
ทั้งสองแบบตางก็ตองใชหลักธรรมบริหารตนใหบริสุทธิ์เชนเดียวกับธรรมาธิปไตย และเปนเครื่องมือ
ในการตัดสินใจของผูบริหารวา สถานการณใด ขณะใด จะใชแบบผูนําแบบใด และกับใคร ดังนั้น จึง

อัตตาธปิไตย (Self-sovereignty) 
: การครองตน (self-control) - การยอมรับ/ศรัทธา 

- ผลลัพธมีคุณภาพ 
- การแกปญหา 
- เปลี่ยนแปลง/พัฒนา 

โลกาธิปไตย (world sovereignty) 
: การครองคน (person impression) 

ธัมมาธิปไตย (dharma sovereignty) 
: การครองงาน (work interest) 

การตัดสินใจ 
ของผูนํา 



๖๓ 

สามารถกลาวไดวา แบบภาวะผูนําทั้ง ๓ แบบ คือ แบบภาวะผูนําเชิงพุทธ และมีอยูในตัวของผูนําคน
เดียวกัน โดยมีธรรมาธิปไตยเปนแกนกลาง หรือเปนตัวเชื่อมโยงไปสูแบบภาวะผูนําทั้ง ๒ แบบ จึง
สามารถกลาวไดวา แบบภาวะผูนําทั้ง ๓ แบบ เปนพุทธวิธีบริหารหรือเปนแบบภาวะผูนําเชิงพุทธ โดย
ผูนํามีพฤติกรรมการบริหาร ๓ มิติ คือ การครองตน (self-control) การครองคน (attention to persons) 
และการครองงาน (work interest) ซึ่งจัดวาเปนพฤติกรรมของผูนําในบริบทท่ีสังคมไทยคาดหวัง๕๖ 

ตารางที่ ๒.๑๕  ตารางสรุปลกัษณะภาวะผูนาํเชิงพุทธ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ข.ุชา. (ไทย) ๒๗/๖๔-๖๕/๒๖๖,  
อางถึงในธีรโชติ  เกิดแกว,  

(๒๕๔๗, หนา ๑๔๐) 

ภาวะผูนาํตามหลักพระพุทธศาสนาตองเปนผูนําที่ฉลาด 
มีปญญา มีความสามารถปกครองหมูคณะได หากไมมี
ปญญาก็ไมสามารถจะปกครองหมูคณะใหมีความ
เจริญรุงเรืองและประสบสันติสุขได 

พระเทพปริยัติเมธี (สฤษดิ์  สริิธโร), 
อางในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ                     

พระมหาสมัย ผาสุโก,  
(๒๕๕๘, หนา ๗๑)    

ผูที่มีความรอบรู รอบคอบและตองประกอบไปดวยการ
เปนผูมีวิสัยทัศนมีความรูความสามารถความรับผิดชอบ
ใการทํางานและมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล
มองผูใตบังคับบัญชาในแงดี มีความยุติธรรม มีหัวใจพร
พรหมรูรักสามัคคี มีความเสียสละ ไมมีมานะทิฏฐิ 
ปราศจากอคติซึ่งคุณธรรมตางๆ เหลานี้จะตองมีอยูใน
ตัวผูนําที่จะทําใหเกิดประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุด
ในการทํางาน ดวยการบริหารตน การบริหารคน และ
การบริหารงานในองคการ 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), 
อางในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ                     

พระมหาสมัย ผาสุโก,  
(๒๕๕๘, หนา ๗๑) 

๑. ตัวผูนํา จะตองมีคุณสมบัติภายในของตนเอง เปนจุด
เริ่ม  และเปนแกนกลางไว 

๒. ผูตาม โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับผูตาม หรือ
ในทางพระพุทธศาสนาใชคําวา “ผูรวมไปไดดวย” 

๓. จุดหมาย โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกันกับจุดหมาย                
เชน จะตองมีความชัดเจน เขาใจถองแท และแนวแน 

๔. หลักการและวิธีการ โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับ 
   หลักการและวิธีการที่จะทําใหสําเร็จ 
๕. สิ่งที่จะทํา โยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับสิ่งที่จะทํา 
๖. สถานการณ 

 

                                                                        
๕๖

 สัมฤทธ์ิ  กางเพ็ง และ พระมหาสมัย ผาสุโก, ภาวะผูนําเชิงพุทธ, (มหาสารคาม: อภิชาตการพิมพ, 

๒๕๕๘), หนา ๗๓-๗๖. 



๖๔ 

องคประกอบภาวะผูนําเชิงพุทธ 

ผูนําในยุคปจจุบันยอมมีความแตกตางจากผูนําในอดีตเปนอยางมาก เนื่องจากสภาวะ
แวดลอมของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป ความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการ หรือแมแตกฎระเบียบ
หรือขอกฎหมายของรัฐบาลก็มีความแตกตางไปจากเดิม ดังน้ัน ผูนําเชิงพุทธจึงควรตองมีความรู 
ทักษะ จริยธรรม และความสามารถที่เพิ่มมากขึ้นตอการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลและประสบความสําเร็จ
ของการนํา ดังท่ี Marshall Goldsmith, Cathy Greenberge, Alastair Tobert, and Maya Hu-Chan 
ผูแตงหนังสือ Global Leadership : The Next Generation ไดกลาววา ผูนําท่ีมีประสิทธิผลประกอบดวย
คุณลักษณะตางๆ มากมาย ไดแก การแสดงความซื่อสัตยสุจริต การสื่อสาร วิสัยทัศน การมุงเนนไปท่ี
ผลลัพธในการทํางาน และการสรางความมั่นใจตอความพึงพอใจของผูรับบริการ ผูนําที่มีประสิทธิผล
ตองไมเพียงแตมีความรอบรูดานจริยธรรมเทานั้น แตตองประพฤติปฏิบัติใหเปนแบบอยางที่ดีแกคน
ทั่วไป โดยทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะที่โดดเดนตางไปจากทฤษฎีภาวะผูนําแบบอื่นท่ี
มักเนนความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม แตทฤษฎีนี้มุงเนนการยกระดับคุณธรรมและจริยธรรมของ
ผูตามใหสูงขึ้น ภาวะผูนําเชิงพุทธจึงเปนภาวะผูนําที่สอดคลองกับยุคปจจุบัน เนื่องจากมุงเปลี่ยนแปลง
ผูตามในประเด็นสรางความตระหนักถึงการตองมีมาตรฐานดานจริยธรรม (moral standard) ทั้งใน
ตัวผูนํา ผูตามและองคการ โดยมีผูนําเปนตนแบบสําคัญ 

อยางไรก็ดี เมื่อพิจารณาองคประกอบภาวะผู นําดังกลาวขางตนจะเห็นวามีความ
หลากหลายทั้งที่เปนคุณลักษณะ พฤติกรรม ความรู ทักษะ และมิติท่ีเกี่ยวของทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับองคการ ซึ่ง Pietersen ไดกลาวถึงผูนําท่ีมีประสิทธิผลน้ันจะตองบูรณาการ
องคประกอบภาวะผูนําใหครอบคลุมในประเด็นสําคัญ ๓ องคประกอบ หากมิติใดมิติหน่ึงขาด
ประสิทธิภาพก็จะกลายเปนผูนําแบบธรรมดา ไดแก 

องคประกอบแรก คือ ภาวะผูนําในตนเองหรือการนําตนเอง จุดเริ่มตนสําคัญของความ
เปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จ คือ ความมีประสิทธิภาพภายในการเปนผูนําตนเอง ถาเราไมไดใหความ
สนใจกับการเปนผูนําตนเอง เราก็ไมสามารถจะคาดหวังที่จะประสบความสําเร็จในการนําผูอ่ืน ภาวะ
ผูนําตนเองเปนเรื่องเกี่ยวกับการยึดมั่นในสิ่งที่เราเปนและยึดมั่นในจุดยืนของตนเอง เปนการรูคุณคา
ของตนเองอยางชัดเจนและนําสิ่งเหลานี้มาเปนแนวทางในชีวิตและการตัดสินใจของตนเองอยูสมํ่าเสมอ 
ตัวบงชี้ท่ีสําคัญในการเปนผูนําตนเองท่ีประสบความสําเร็จ คือ การรูจักตัวเองอยางลึกซึ้ง การมีศีลธรรม
ประจําใจท่ีบงบอกความเปนตัวตนไดอยางชัดเจน ความพรอมที่จะมั่นคงและมีจุดยืนในสิ่งท่ีตนเองเชื่อ 
ความสามารถในการควบคุมตนเองกับการมองโลกในแงดี และความมุงมั่นที่จะทําใหเกิดผลลัพธท่ี
ยิ่งใหญเสมอ องคประกอบเหลานี้สรางความมีอํานาจและคุณลักษณะทางศีลธรรม ซึ่งจริงๆ แลว               
สิ่งเหลาน้ีเปนรากฐานของความสามารถของแตละคนอีกทั้งยังเปนเหมือนอิทธิพลในการชักจูงและนําผูอื่น 

องคประกอบที่สอง  คือ ภาวะผูนําทีมหรือการนําทีม ความเปนผูนําระหวางบุคคลเปน
เรื่องที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเอาชนะใจและความคิดของผูอ่ืน การระดมความพยายาม                     
ในการสนับสนุนกลยุทธขององคการ ตองการทักษะชั้นสูงในดานแรงจูงใจ การสรางทีมงานและการ                 
โนมนาวใจเสมอ ในปจจุบันทีมงานท่ีมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมไดเพิ่มสูงขึ้น ดังนั้น ทักษะขั้นสูง
เหลานี้ยิ่งเปนสิ่งจําเปนมาก ยิ่งไปกวาน้ันองคการสวนใหญในปจจุบันมีโครงสรางแบบ matrix 



๖๕ 

กลาวคือ การรายงานผลงานอยางใดอยางหนึ่งตอองคการเปนไปอยางหลากหลาย ไมเปนระเบียบ  
ไมมีสายการดําเนินงานอยางชัดเจน คําสั่งที่เขมงวดและระบบงานแบบควบคุมนั้น ในปจจุบันได
กลายเปนอดีตไปแลว ความพยายามท่ีจะพึ่งพาอํานาจคนเพียงผูเดียว คือความลมเหลวของการเปน
ผูนํา กุญแจสูความสําเร็จของการเปนผูนํา คือ ความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนโดยที่ไมมีอํานาจ
อยางเปนทางการ โดยอาจเปนการมีอํานาจตอเพื่อนรวมงาน เพื่อน หรือกระทั่งตอหัวหนางาน ความ
เปนผูนําระหวางบุคคลประกอบไปดวยตัวบงชี้การสื่อสารกลยุทธแบบเรียบงายและเขาใจงาย การ
สงเสริมและทํางานรวมกันเปนทีม การแสดงความชื่นชมตอความคิดของผู อ่ืน รวมถึงการให
ความสําคัญเก่ียวกับความรูสึกของผูอ่ืน ความมุงมั่นสรางแรงบันดาลใจ และการสรางวัฒนธรรมการ
ทํางานและการมีเปาหมายรวมกัน 

องคประกอบที่สาม  คือ ภาวะผูนําเชิงยุทธศาสตรหรือการนําองคการ กลาวคือ องคการ 
สามารถสรางอนาคตโดยผานกลยุทธตางๆ ตามที่ ต้ังเปาหมายไว ตัวบงชี้ของการเปนผูนําเชิง
ยุทธศาสตร คือ การใหทิศทางสูเปาหมายท่ีชัดเจนแกองคการ บุคลากรในองคการ และผูสีสวนไดเสีย
ขององคการ การรูถึงการเปลี่ยนแปลงขององคการ การใชขอมูลเชิงลึกในการกําหนดสถานะของ
องคการ การนําวิธีที่เหมาะสมมาประยุกตใชในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ การสรางความมั่นใจ
ตอองคการเก่ียวกับความมั่นคงทางการเงิน และการสรางความสามารถขององคการเพื่อรองรับความ
เปลี่ยนแปลงและใหทันสมัยอยูเสมอ  

การเปนผู นําที่ประสบผลสําเร็จ จะเกิดขึ้นไดตอเมื่อองคประกอบหลักท้ัง ๓ มิติ           
ถูกบูรณาการเขาดวยกัน องคประกอบเพียงมิติเดียวจะไมสามารถทําใหเกิดการเปนผูนําท่ีสมบูรณ
แบบได เนื่องจากแตละองคประกอบเสริมสรางซึ่งกันและกัน ซ่ึงเมื่อพิจารณาหลักธรรมในทาง
พระพุทธศาสนาแลวจะเห็นวาไมเปนหลักธรรมเดี่ยว ตองอาศัยหลักธรรมอ่ืนๆ มาสนับสนุนซึ่งกัน 
และกันจึงจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทางปฏิบัติ๕๗  

ตารางที่ ๒.๑๖  ตารางสรุปองคประกอบภาวะผูนาํเชิงพุทธ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Pietersen, อางในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง 
และพระมหาสมัย  ผาสโุก, 

(๒๕๕๘, หนา ๑๐๑-๑๐๒) 

๑. ภาวะผูนําในตนเองหรือการนําตนเอง 

๒. ภาวะผูนําทีมหรือการนําทีม 

๓. ภาวะผูนําเชิงยุทธศาสตรหรือการนําองคการ 

แนวคิดพื้นฐานผูนํากับจริยธรรม 

ปจจุบันมีการกลาวถึงเรื่องศีลธรรมและจริยธรรมในการบริหารองคการกันอยางกวางขวาง 
ผูนําที่มีสติปญญาแตไมมีจริยธรรมอาจไมเปนที่ยอมรับจากผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอก
องคการในระยะยาว เพราะบุคคลสวนมากตองการความซื่อสัตยและจริงใจในการบริหารงาน 
ผูบริหารที่ใชวิธีการที่สลับซับซอนหรือไมโปรงใสในการทําธุรกิจหรือบริหารงานไมสามารถยืนหยัดใน

                                                                        
๕๗ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๐๐-๑๐๒. 



๖๖ 

โลกของธุรกิจท่ีเรียกรองความเปนบรรษัทภิบาล (Corporate Governance) และความโปรงใสใน
การทํางาน (Transparency) ได 

ในแตละวันผูนําตองเผชิญหนากับการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับส่ิงที่ถูกตองและสิ่งท่ี              
ไมถูกตองอยูตลอดเวลา หรือในบางครั้งการตัดสินใจน้ันอาจอยูระหวางกลางท่ีผสมผสานของทั้งสิ่งท่ี
ถูกตองและไมถูกตองเขาไวดวยกัน ซึ่งทําใหตัดสินใจไดลําบากมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะมนุษยมีความ
ซับซอนในการตัดสินใจกระทําหรือไมกระทําอะไรบางอยาง ซึ่งการกระทําท่ีเกิดขึ้นอาจสะทอนใหเห็น
ถึงจริยธรรมของบุคคลนั้นได โดยสรุปนักวิชาการไดใหความหมายของคําวา “จริยธรรม” หมายถึง 
หลักเกณฑทางศีลธรรมท่ีสรางมาตรฐานของสิ่งท่ีดีหรือสิ่งที่ไมดี หรือสิ่งที่ถูกตองหรือสิ่งที่ผิด สําหรับ
การกระทําหรือประพฤติของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่ง  Schermerhorn สรุปไดเปน ๔ มุมมองหลัก 
ดังน้ี 

๑) มุมมองแบบถือประโยชนเปนสําคัญ  เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมท่ีนําเอาสิ่งท่ีดี
ที่สุดสําหรับคนหมูมากท่ีสุด มุมมองน้ีเริ่มขึ้นในศตวรรษท่ี ๑๙ โดยนักปรัชญาท่ีชื่อ จอหน สจวต มิล 
(John Stuart Mill) มุมมองที่มุงเนนไปที่ผลลัพธแบบน้ี เนนการประเมินการแสดงออกทางจริยธรรม
ตอการตัดสินใจที่เปนประโยชนแกสวนรวม  

๒) มุมมองแบบปจเจกบุคคล  เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมที่ขึ้นอยูกับความเชื่อที่วา 
ความกาวหนาในระยะยาวของผลประโยชนของตนเอง ไมวาจะเปนกางโกง การโกหกในระยะสั้นเพื่อ
การไดมาซึ่งประโยชนในระยะยาวของตน ซึ่งการกระทําในลักษณะน้ีคลายลูกโซท่ีมีการกระทํากันตอ
เปนทอดๆ ถาบุคคลหนึ่งทํา บุคคลอ่ืนก็มีแนวโนมที่จะกระทําตาม เปนตน ทําใหทายท่ีสุดไมมีใคร                
ที่จะไดรับคึวามสมปรารถนาตอผลประโยชนในระยะยาวของตน ซึ่งในความเปนจริงมุมมงแบบปจเจก
บุคคลควรท่ีจะสงเสริมความซื่อสัตยและคุณธรรมเปนสําคัญ 

๓) มุมมองแบบสิทธิทางศีลธรรม  เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมท่ีเคารพและปกปอง
สิทธิพื้นฐานของบุคคล เชน คําสอนของ จอหน ลอค (John Locke) และ โทมัส เจฟเฟอรสัน 
(Thomas Jefferson) ท่ีกลาวไววา สิทธิของบุคคลทุกคนตอการมีชีวิต การมีเสรีภาพและการปฏิบัติ
ที่เทาเทียมกันภายใตกฎหมายถูกพิจารณาวาเปนเรื่องท่ีไมละเมิดตอบุคคลอ่ืนแตอยางใดในองคการ 
แนวคิดนี้ถูกนําไปขยายความตอเพื่อสรางความแนใจวาบุคลากรจะไดรับการปกปองในสิทธิตอความ
เปนสวนตัว กระบวนการในการทํางาน อิสระในการแสดงความคิดเห็น อิสระในการโตแยง สุขภาพ
และความปลอดภัย และอิสระของความผิดชอบชั่วดี ประเด็นของเร่ืองสิทธิมนุษยชนเปนประเด็นหลัก
ของการทํางานในองคการในปจจุบัน 

๔) มุมมองแบบยุติธรรม  เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมท่ีอยูบนพื้นฐานของความเชื่อ
ที่วา การตัดสินใจท่ีมีจริยธรรมจะตองปฏิบัติตอบุคคลอยางเทาเทียมกันและยุติธรรมตามกฎระเบียบ
และมาตรฐานตางๆ วิธีการนี้ประเมินองคประกอบทางจริยธรรมของการตัดสินใจทุกเรื่องบนพื้นฐาน
วาการตัดสินใจน้ัน มีความเทาเทียมกีนตอทุกคนหรือไม ซึ่งสามารถแบงออกเปน ๓ ลักษณะ 
ดังตอไปนี้ 

(๑) ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน (Procedural justice) เกี่ยวกับ การนํา
นโยบายและกฎระเบียบตางๆ ประยุกตใชอยางยุติธรรม  



๖๗ 

(๒) ความยุติธรรมตอการแบงแยก (Distributive justice) เกี่ยวกับการที่บุคคล
ไดรับการปฏิบัติเหมือนกัน ไมวาเขาจะมีคุณลักษณะเปนเชนไร ไมวาจะเปนความแตกตางทางดาน
เชื้อชาติ เผาพันธุ อายุ เพศ หรือลักษณะเดนเฉพาะทางรางกายอ่ืนๆ  

(๓) ความยุติธรรมตอการมีปฏิสัมพันธกัน (Interactional justice) เกี่ยวกับการ
ที่บุคคลไดรบัการปฏิบัติดวยความเคารพและความมีศักดิ์ศรี๕๘ 

ตารางที่ ๒.๑๗  ตารางสรุปมุมมองหลักทางจริยธรรม 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Schermerhorn,  

อางในชัยเสฏฐ  พรหมศรี,                   
(หนา ๓๓๖-๓๓๘) 

๑. มุมมองแบบถือประโยชนเปนสําคัญ   

๒. มุมมองแบบปจเจกบุคคล   

๓. มุมมองแบบสิทธิทางศีลธรรม   

๔. มุมมองแบบยุติธรรม   

ผูนํากับสถานการณที่ยากลําบากทางจริยธรรม 

การปฏิบัติงานใหสอดคลองตามศีลธรรมอันดีหรือมีจริยธรรม ไมใชเรื่องงายนักสําหรับ 
ผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณท่ีการตัดสินใจมีความยากลําบากที่ต้ังอยูระหวางผลประโยชน
ของตนเองหรือองคการ ซึ่งถูกมองวาไมมีจริยธรรม (Ethical dilemma) ซึ่งสถานการณท่ีผูนําเผชิญ
กับความยุงยากในการตัดสินใจระหวางส่ิงที่ดีหรือสิ่งที่ไมดี สิ่งที่ถูกหรือสิ่งที่ผิด อาจมีดังตอไปนี้ 

๑) การดูหมิ่นเหยียดหยาม (Discrimination) เชน การปฏิเสธที่จะเลื่อนตําแหนงหรือ
นัดสัมภาษณงานบุคคล อันสืบเนื่องมาจากเชื้อชาติ ศาสนา อายุ เพศ และเรื่องอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
บุคคลนั้น 

๒) การลวงละเมิดทางเพศ (Sexual harassment) เชน การทําใหพนักงานหรือ
บุคลากร ในองคการรูสึกไมสบายใจเพราะคําพูดหรือการกระทําที่ไมเหมาะสมเกี่ยวกับเรื่องเพศหรือ
การท่ีผูนําขอเกี่ยวของกับกิจกรรมทางเพศ เพื่อตอบแทนสําหรับการตัดสินใจท่ีเปนประโยชนตอผูที่ให
ของขวัญ 

๓) ผลประโยชนทับซัอน (Conflict of interest) เชน การรับสินบน หรือการให
ประโยชน หรือการใหของขวัญที่ไมธรรมดาเพื่อเปนการตอบแทนสําหรับการตัดสินใจท่ีเปนประโยชน
ตอผูท่ีใหของขวัญ 

๔) ความลับของลูกคา (Customer confidence) เชน การนําเอาขอมูลของลูกคาไป
เปดเผยตอบุคคลที่สาม 

๕) ทรัพยากรขององคการ (Organizational) การใชอุปกรณและวัสดุตางๆ ของ
บริษัท เชน อีเมล เครื่องเขียน กระดาษ เพื่อใชในประโยชนของตน๕๙ 

                                                                        
๕๘ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๓๓๖-๓๓๘. 



๖๘ 

ตารางที่ ๒.๑๘  ตารางสรุปผูนํากับสถานการณท่ียากลําบากทางจริยธรรม 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Schermerhorn,  

อางในชัยเสฏฐ  พรหมศรี,                   
(หนา ๓๓๘-๓๓๙) 

๑. การดูหมิ่นเหยียดหยาม  ๒. การลวงละเมิดทางเพศ 

๓. ผลประโยชนทับซัอน       ๔. ความลับของลูกคา 

๕. ทรัพยากรขององคการ 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูนํา 

ผูนําแตละคนมีพฤติกรรมทางจริยธรรมท่ีแตกตางกัน บางคนอาจตัดสินใจในเรื่องท่ี
เกี่ยวของกับผลประโยชนของตนเองและองคการไดโดยงาย ในขณะท่ีบางคนมีความคับของใจเปน
อยางมากในการตัดสินใจ สาเหตุท่ีเปนเชนนี้ก็เพราะผูนําไดรับอิทธิพลจากปจจัยตางๆ รอบตัวที่สงผล
ตอการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่มีจริยธรรมหรือไมมีจริยธรรมแตกตางกัน ซึ่งปจจัยเหลาน้ี ไดแก 

๑) ปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคคล (The person factors) อิทธิพลที่มาจากบุคคล ไดแก 
ผลกระทบจากครอบครัว คานิยม คาเชื่อทางศาสนา มาตรฐานสวนบุคคล และความตองการสวนตน 
ที่ชวยในการกําหนดการกระทําทางจริยธรรมในสถานการณตางๆ ผูนําหรือบุคคลท่ีขาดกลุมของ
จริยธรรมที่เข็มแข็งหรือชัดเจนอาจคนพบวาการตัดสินใจของตนมีความผันผวนไปตามแตละ
สถานการณ ในขณะท่ีตนเองพยายามท่ีจะเพิ่มผลประโยชนของตนใหมากที่สุด สําหรับผูนําท่ีมีฐาน
ทางจริยธรรมที่เขมแข็ง หรือมีมาตรฐานสวนบุคคลสําหรับการตัดสินใจที่มีจริยธรรม จะมีความ
สม่ําเสมอและความมั่นใจในการตัดสินใจ เพราะคานิยมสวนบุคคลไมวาจะเปนเรื่องของความซื่อสัตย 
ความยุติธรรม การมีคุณธรรม และการเคารพในตนเอง ไดใหรากฐานทางดานจริยธรรมอยางชัดเจน
ตอการตัดสินอยางมีจริยธรรม แมแตในสถานการณที่คลุมเครือหรือไมชัดเจน หรือสถานการณท่ีถูก
กดดันดวยความยากลําบากก็ตาม 

๒) ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ (The organization factors) องคการเปนอีกปจจัย
หน่ึงท่ีมีผลกระทบตอเรื่องจริยธรรมในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําหรือผูบริหารในองคการมี
อิทธิพลอยางยิ่งตอการสรางพฤติกรรมที่มีจริยธรรมของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแสดงออกในรูปของการ
รองขอของผูนํา หรือการกระทําที่ไดรับการลงโทษหรือไดรับรางวัล นอกจากนี้ความคาดหวังหรือการ
เสริมแรงท่ีเกิดจากเพื่อนรวมงานหรือบรรทัดฐานของกลุมก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบตอ
พฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลในองคการ ดวยเหตุนี้องคการจําเปนตองมีความระมัดระวังในการ
แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกี่ยวของภายในองคการ เพื่อสรางมาตรฐานทางจริยธรรม
รวมกัน โดยอาจทําไดในรูปของการเขียนขอความเปนลายลักษณอักษรหรือมีกฎระเบียบที่ชัดเจน
เก่ียวกับเรื่องพฤติกรรมทางจริยธรรมทางในองคการ เพื่อสงเสริมและกระตุนบรรยากาศในการทํางาน
ที่มีจริยธรรมภายในองคการท้ังหมด 

                                                                                                                                                                                                             
๕๙ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๓๓๘-๓๓๙. 



๖๙ 

๓) ปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมภายนอก (The environment factors) 
องคการที่ดําเนินงานในสภาพแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูงอาจไดรับอิทธิพลจากกฎหมายของรัฐ บรรทัด
ฐานและคานิยมทางสังคม กฎหมายเปนเคร่ืองสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมสําหรับองคการ
และสมาชิกภายในองคการ สวนกฎระเบียบตางๆ ก็ชวยใหรัฐบาลสามารถตรวจสอบหรือสอดสอง
พฤติกรรมเหลานี้ได และคงสภาพของพฤติกรรมเหลานี้ไวในระดับมาตรฐานที่ยอมรับได นอกจากนี้
บรรยากาศของการแขงขันภายในอุตสาหกรรมยังชวยกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรมของบุคคลท่ี
ตองการเจริญรุงเรือง ซึ่งในบางครั้งแรกกดดันของการแขงขันนําไปสูความยุงยากทางจริยธรรมของ
ผูนํา เพราะอีกฝายไดยื่นขอเสนอท่ียากจะปฏิเสธใหกับตนเองได๖๐ 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๐  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการพฤติกรรมทางจริยธรรม 

ตารางที่ ๒.๑๙ ตารางสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ชัยเสฏฐ  พรหมศรี,                   
(หนา ๓๔๐-๓๔๑) 

๑. ปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคคล 

๒. ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ 

๓. ปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมภายนอก 

หลักเกณฑทางจริยธรรมที่ผูนําควรยึดถือปฏิบัติ 

๑) ผลประโยชนสวนตน (Self-interest) ผูนําในองคการไมควรที่จะทําในสิ่งที่ไม
กอใหเกิดผลประโยชนระยาวตอตนเอง หรือองคการ เชน การแสดงความไมซื่อสัตย หรือไมจริงใจ 
หรือการเอารัดเอาเปรียบตอผูอื่น เปนตน 

๒) คุณธรรมสวนบุคคล (Personal virtues) ผูนําในองคการตองพึงระลึกไวเสมอวา 
ตนเองตองไมแสดงพฤติกรรมที่สะทอนใหเห็นถึงความไมซื่อสัตย ความไมตรงไปตรงมา การไม
เปดเผยหรือความไมจริงใจท่ีทําใหตนเองไมเกิดความภาคภูมิใจขึ้นตอทั้งตนเองและบุคคลรอบขาง ซึ่ง

                                                                        
๖๐ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๓๓๖-๓๓๘. 

ปจเจกบุคคล 
+ อิทธิพลจากครอบครัว 
+ คณุคาทางศาสนา 
+ มาตรฐานสวนบุคคลและ 
   ความตองการ 

ปจเจกจากองคการ 
+ นโยบาย กฎระเบียบ 
+ พฤติกรรมของหัวหนา 
   และเพื่อนรวมงาน 
+ วัฒนธรรมองคการ 

ปจเจกจากสิ่งแวดลอม 
+ กฎระเบียบ กฎหมาย    
   ของรัฐ 
+ บรรทัดฐานและคานิยม  
   ของสังคม 

การจัดการพฤติกรรม 
ทางจริยธรรม 



๗๐ 

อาจจะเปนเรื่องการตกเปนขาวในเรื่องท่ีไมดีท่ีเกี่ยวกับความบกพรองทางดานจริยธรรมและคุณธรรม
ของตนตามสื่อตางๆ 

๓) คําสั่งสอนของศาสนา (Religious injunction)  ผูนําตองไมทําการใดๆ ท่ีขัดตอคํา
สอนอันดีงามของศาสนา หรือแสดงพฤติกรรมที่ไมสะทอนถึงความเมตตากรุณาตอบุคคลอ่ืนๆ หรือ
สรางความรูสึกของการอยูรวมกันอยางสงบสุข หรือความรูสึกในการทํางานรวมกันอยางราบรื่นเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการ 

๔) กฎระเบียบของรัฐบาล (Government requirements)  ผูนําไมควรทําพฤติกรรม
ใดๆ ที่แสดงใหเห็นถึงการไมเคารพหรือกอใหเกิดผลกระทบตอกฎระเบียบ หรือกฎหมายขององคการ 
สังคมและประเทศชาติ เพราะการที่ผูนําแสดงการยอมตามกฎระเบียบของสังคม สะทอนใหเห็นระดับ
ของศีลธรรมขั้นตนท่ีควรมี 

๕) ประโยชนของสวนรวม (Utilitarian rules) ผูนําไมควรปฏิบัติตนหรือแสดง
พฤติกรรมใดๆ ที่ไมกอประโยชนหรือไมกอใหเกิดผลดีแกสังคม ชุมชนและองคการท่ีตนเองอาศัยอยู  

๖) หลักสากล (Universal rules)  ผูนําไมปฏิบัติตนหรือกระทําการใดๆ ที่ตนเอง                  
ไมเต็มใจหรือไมตองการท่ีจะเห็นบุคคลอ่ืนท่ีเผชิญหนากับสถานการณที่เหมือนหรือแตกตางกัน 

๗) สิทธิของบุคคล (Individual rights)  ผูนําจะตองไมกระทําการใดๆ หรือปฏิบัติตน
ในทางที่ละเมิดตอสิทธิของบุคคลอื่น 

๘) ความมีประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจ (Economic efficiency)  ผูนําในองคการควร
จะทํางานใหไดกําไรสูงสุดในระดับหรือขอจํากัดของตลาดและกฎหมาย โดยไมลวงละเมิดไปสูความ
เดือดรอนของบุคคลอ่ืน หรือการใชชองวางหรือชองทางในการเอาเปรียบบุคลากรของตนหรือบุคคล
อ่ืนท่ีเกี่ยวของกับองคการ 

๙) ความยุติธรรมท่ีแบงแยก (Distributive justice)  ผูนําตองไมกระทําหรือแสดง
พฤติกรรมใดท่ีเปนการเอาเปรียบบุคคลสวนนอยของสังคม หรือบุคคลท่ีอยูในระดับที่ตํ่ากวาตนเอง 

๑๐) สนับสนุนความมีเสรีภาพ (Contributive liberty) ผูนําในองคการจะไมแสดง
พฤติกรรมที่ขัดขวางหรือเขาไปแทรกแซงสิทธิในการพัฒนาตนเองหรือการตอบสนองตนเองของบุคคลอ่ืน 

หลักเกณฑท้ัง ๑๐ ประการเปนเครื่องสะทองใหเห็นแนวทางในการพัฒนาตนเองของผูนํา
และบุคลากรในองคการในการสรางจริยธรรมอันดีใหเกิดขึ้นในการทํางาน๖๑ 

 

 

 

 

                                                                        
๖๑ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๓๓๒-๓๔๕. 



๗๑ 

ตารางที่ ๒.๒๐  ตารางสรุปหลักเกณฑทางจริยธรรมท่ีผูนําควรยึดถือปฏิบัติ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ชัยเสฏฐ  พรหมศรี,                   
(หนา ๓๔๔-๓๔๕) 

๑. ผลประโยชนสวนตน     ๒. คุณธรรมสวนบุคคล 

๓. คําส่ังสอนของศาสนา    ๔. กฎระเบียบของรัฐบาล 

๕. ประโยชนของสวนรวม  ๖. หลักสากล 

๗. สิทธิของบุคคล    ๘. ความมีประสิทธิภาพทางเศรษฐกจิ 

๙. ความยุติธรรมท่ีแบงแยก  ๑๐. สนับสนุนความมีเสรีภาพ 

๒.๒  แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม 

หลักธรรมคําสอนในพระพุทธศาสนาจะเปนหลักแหงเหตุและผล และเปนวิธีการ (how to)                  
ที่สามารถนํามาประยุกตและปรับใชไดทุกท่ี ทุกเวลา ทุกสถานการณ ทําใหเขาใจสัจจะ คือความจริง
ของชีวติและชี้นําใหเกิดหนทางในการแกไขปญหาตางๆ ในชีวิตได ทั้งนี้เพราะแนวคิดทางพุทธศาสนา
นั้นสอดคลองกับหลักวิทยาศาสตร เปนหลักเหตุและผล ไมลาสมัย หากนําไปใชและปฏิบัติไดจะทําให
องคการนั้นมีการพัฒนาในทางท่ีดีขึ้น ซึ่งประเทศไทยน้ันเปนสังคมหนึ่งซึ่งยอมรับพระพุทธศาสนา 
และไดรับการหลอหลอมจากหลักธรรมคําสอนในพระพุทธศาสนามายาวนาน วิถีชีวิตของคนไทย                 
สวนใหญตั้งแตกําเนิดจึงเก่ียวโยงสัมพันธเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับพระพุทธศาสนา แตเมื่อสังคมโลก
เปดกวางขึ้นท้ังในดานสื่อสารมวลชน เศรษฐกิจ การเมืองและวัฒนธรรม จึงเปนเหตุผลสําคัญที่นําพา
ใหสังคมไทยกาวเขาไปสูกระแสแหงยุคโลกาภิวัฒน สงผลใหสังคมไทยตองเผชิญกับภาวะวิกฤติ                      
ในหลายๆ ดาน กลาวคือ วิกฤติการเมือง วิกฤติดานเศรษฐกิจ วิกฤติดานสังคม และวิกฤติดาน
สิ่งแวดลอม ดังน้ัน พระพุทธศาสนาจึงเปนกระบวนทัศนใหมที่จะสามารถนําหลักการสําคัญท่ีมีอยู                
ในพระไตรปฎกมาประยุกตใชในการแกไขปญหาวิกฤติตางๆ ของสังคมไทยตอไป 

ในปจจุบันการบริหารงานหรือการจัดการองคการมีความจําเปนตองใชศาสตรในการ
บริหารงานอยางหลีกเลี่ยงไมได เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนระบบทุนนิยมหรือบริโภคนิยม                       
ที่แสวงหากําไรและมีการแขงขันเพื่อใหเหนือกวาคูแขง ทั้งในเชิงบริหารงานและการพัฒนาองคการ                  
ใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็มีนักวิชาการทางตะวันตกกําลังสนใจนํา
หลักการทางพระพุทธศาสนามาผสมผสานและประยุกตใชเปนกลยุทธกับหลักการบริหารจัดการ 
เพราะเขาถอืวาการที่จะใชหลักการ วิธีการหรือเทคนิคของนักวิชาการชาวตะวันตกนั้นยังเปนหลักการ
ที่ยังยึดกับวัตถุ เปนการบริหารจัดการท่ีมุงหวังผลกําไรและการแขงขัน การที่นักวิชาการทางตะวันตก
ไดเขามาศึกษาพระพุทธศาสนา ทําใหเขารูวาศาสตรแหงการบริหารจัดการที่ยั่งยืนและดํารงความเปน
มนุษยที่จะอยูรวมกันโดยสันติสุข นั่นคือศาสตรในการบริหารจัดการเชิงพุทธศาสตร ซึ่งกลาวถึง
หลักการบริหารงานสมัยใหมกับหลักการบริหารงานเชิงพุทธศาสตรในเชิงเปรียบเทียบวา สามารถ
บูรณาการรวมเขากันไดและเปนแนวทางที่มีความสอดคลองกับหลักการบริหารสมัยใหมไดเปนอยางดี
และมีประโยชนกับนักบริหารอยูสามดานดังนี้ 



๗๒ 

ดานแรก ชวยเปนหลักเกณฑในการบริการจิต นั่นคือ ในการท่ีจะใชจิตไปบริหารอะไร                  
ก็ควรท่ีจะบริหารจิตของตนใหอยูในสภาวะท่ีพรอมท่ีสุดเสียกอน 

ดานที่สอง แสดงไดวาหลักทฤษฎีและเทคนิคในการบริหาร ไมวาจะเปนของตะวันตกหรือ
ตะวันออก ก็ลวนแลวแตเปนหัวขอพุทธธรรมที่ไดแสดงไวแลวท้ังสิ้น นอกจากนี้ในการสํารวจ
คุณสมบัติของหัวหนาหรือผูบังคับบัญชาที่พึงประสงคของผูบริหาร ก็พบวาคุณสมบัติเหลาน้ันตางก็
เปนธรรมะที่อยูในพุทธศาสนาเชนกัน มองในมุมกลับ การนําพุทธธรรมท่ีจําแนกเปนหมวดหมูอยาง
เหมาะสมมาฝกปฏิบัติยอมจะเปนประโยชนแกนักบริหารไดเปนอยางดี 

ดานที่สาม สังเกตดูจะเห็นวา แนวโนมในการบริหารยุคใหมเริ่มมองการแขงขันและการ
บริหารท่ีเปนธรรมและความสําเร็จท่ียั่งยืนมากกวาผลประโยชนระยะสั้น และเริ่มมีหลักบริหารท่ี
สงเสริมแนวทางนี้ เชน เศรษฐกิจพอเพียง การบริหารจัดการท่ีดี ความโปรงใส ผลประโยชนทับซอน 
เปนตน ซึ่งเปนการวิ่งเขาหาและสอดคลองกับหลักพุทธธรรมอยางแทจริง  

หลักพุทธธรรมเปนแหลงขุมทรัพยที่นักบริหารทั้งหลาย จะสามารถนํามาใชประโยชน              
ทั้งในดานแยกแยะผิดถูกชั่วดี ในการพัฒนาอุปนิสัยท้ังตนเองและผูใกลชิดเกี่ยวของ ในเชิงอุปการ
ธรรมคือ เปนเครื่องชวยในดานตางๆ เชน การตัดสินใจ พลังในการทํางาน การครองใจคน 
ความสําเร็จของงานและทายที่สุดยังเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิผลสูงยิ่งในการปลอบใจเมื่อพบความ
ลมเหลวและเตือน สติเมื่อประสบความสําเร็จ 

พุทธศาสนามีความทันสมัยและมีประโยชนที่มีหลักฐานเชิงประจักษมากมาย                        
แตนักบริหารทั่วไปมักมองขามขุมทรัพยเหลานี้ ไมวาจะดวยความดูถูกดูแคลน ไมสนใจ ไมรูจริง 
ทอถอย กลัวความลําบากหรือดวยเหตุผลอื่นๆ ดังน้ัน จะเห็นไดวาพุทธศาสนาสามารถใหประโยชนแก                  
ผูนําหรือนักบริหารยุคโลกาภิวัฒนที่ปราศจากอคติไดเปนอยางมาก และถึงแมวาจะตองใชความ
พยายามอยูบางกอนที่จะไดรับประโยชน แตก็ไมไดมากไปกวาความพยายามท่ีผูนําหรือนักบริหาร            
พึงใชเปนปกติอยูแลว 

หลักธรรมคําสอนทางพุทธศาสนาสูการเปนผูนําเชิงพุทธ (ผูนําที่มีจริยธรรม) 

พุทธธรรมเปนหลักพื้นฐานของชีวิต เปนสวนหน่ึงของวิถชีีวิตไทยเปนหลักเพื่อการดําเนิน
ชีวิตอยางมีสัมมาทิฏฐิเพื่อศานติสุขของคนในสังคม จึงเปนหลักธรรมท่ีเหมาะสมอยางยิ่งในการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน เพราะโรงเรียนเปนแหลงสําคัญในการหลอหลอมความเปนมนุษย
ใหแกนักเรียนทุกคน หลักพุทธธรรมของพุทธองคมีไวเพื่อใหผูบริหารโรงเรียนไดเลือกสรรคมาใชตาม
ความเหมาะสม หมวดธรรมท่ีประยุกตใช เปนรากฐานคุณธรรมของผูบริหารโรงเรียน ไดแก                     
สัปปุริสธรรม ๗ พรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ อปริหานิยธรรม ทศพิธราชธรรม อคติ ๔ สังคหวัตถุ ๔ 
ภาวนา ๔ ไตรลักษณ อิทัปปจจยตา และทุติยปาปณิกสูตร เปนตน 

ผูวิจัยจึงเสนอหลักธรรมที่สงเสริมคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารใหมีคุณธรรม 
จริยธรรม ในการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ดังนี ้



๗๓ 

๒.๒.๑  สัปปุริสธรรม  เปนคุณธรรมหรือคุณสมบัติของคนดี ๗ ประการ ท่ีเปนเหตุให        
ผูปฏิบัติเปนคนดี เปนผูควรแกการยกยองนับถือเปนคนที่สามารถใหการแนะนําในการดําเนินชีวิตที่ถูก
ดวยตองความปรารถนาดี ถาหากใครมีคุณธรรมของมนุษยที่แท ๗ ประการนี้ และสามารถประพฤติ
ไดอยางถูกตองตามหลักการเหลานี้โดยสมบูรณแลว ผูนั้นยอมไดชื่อวา เปนผูที่พระพุทธเจายกยองวา
เปน “สัตบุรุษ” หรือ “คนดีแท” หรือ “มนุษยโดยสมบูรณ” ดังนั้น ผูนําตองนําหลักสัปปุริสธรรมมา
ประยุกตใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการในการครองตน ครองคน และครองงานใหไดอยางสมดุล 
๗ ประการ ประกอบไปดวย 

๑) ธัมมัญุตา (Knowing the Law, Knowing the Cause) คือ ความเปนผูรูจักเหตุ 
รูความจริง รูหลักการ รูกฎเกณฑ รูกติกา เม่ือรูแลวจะตองตั้งตนใหอยูในหลักการใหได ในการบริหาร
จัดการในองคการ ผูนําจําเปนตองพิจารณาขอเท็จจริงอยางถูกตอง เพื่อที่จะเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เขาใจหลักการเปลี่ยนแปลง
รูจักวิเคราะหความจริงท่ีเกิดขึ้นตามธรรมชาติและตามสภาพบริบทขององคการ ตองเชื่อวา                       
“สิ่งท้ังหลายเกิดขึ้น ตั้งอยู ดับไป เปนธรรมดา”  

ในทางพระพุทธศาสนา ไดกลาววา ธัมมัญุตา หมายถึง การรูธรรม ดังความที่ปรากฏ
ในธัมมัญูสูตรวา ภิกษุที่เปนผูรูเหตุ  รูเรื่องนวังสัตถุศาสน คือคําสอนพระศาสดาอันเปนศาสนธรรม 
มีองคประกอบอยู ๙ ประการ หรือที่เรียกวา รูธรรมคําสอนในพระไตรปฎก คือหลักปริยัติธรรมนั่นเอง 
ซึ่งไดแก การรูเรื่องพระสูตร พระวินัย และพระอภิธรรม เปนตน อันเปนเหตุแหงความเจริญ 
หลักธรรมอันเปนคําสั่งสอนที่สําคัญ คือ นวังคสัตถุศาสน ๙ ประการ ไดแก 

(๑) สุตตะ คือ พระสูตรตางๆ 
(๒) เคยยะ คือ พระสูตรที่ประกอบดวยคาถา 
(๓) เวยยากรณะ คือ พระอภิธรรมทั้งหมด 
(๔) คาถา คือ พระธรรมบท เถรคาถา เถรีคาถา 
(๕) อุทาน คือ พระสูตรท่ีพระพุทธเจาทรงเปลงอุทานดวยความโสมนัส 
(๖) อิติวุตตกะ คือ พระสูตรท่ีขึ้นตนดวยคําวา “สมจริงดังคําท่ีพระองคตรัสไว 
(๗) ชาดก คือ พระสูตรที่แสดงเรื่องในอดีตชาติของพระพุทธเจา 
(๘) อัพภูตธรรม คือ พระสูตรท่ีประกอบดวยปาฏิหาริย 
(๙) เวทัลละ คือ พระสูตรที่เทวดาและมนุษยทั้งหลายถามแลวไดรับความรู และ

ถามยิ่งๆ ข้ึนไป เปนตน  
นวังคสัตถุศาสนนี้ เปนเหตุแหงความเจริญในการปฏิบัติ เพื่อนําไปสูจุดหมายสูงสุดของ

การศึกษาในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ภิกษุผู รูธรรมตองเปนผูที่มีความรอบรู ในหลัก
นวังคสัตถุศาสนนี้แลวจึงไดชื่อวา เปนผูรูธรรมหรือเหตุแหงความเจริญ การรูหลักการ รูงาน รูกติกา
ตางๆ อยางถูกตองนี้ ถือเปนคุณสมบัติที่สําคัญของคนดีที่ตองรูหลักการ และกฎเกณฑของวิธีการ
ทั้งหลายใหชัดเจนในทางปฏิบัติหนาท่ีและดําเนินกิจการตางๆ อยางถูกตอง จึงสามารถนําพามวลชน 
และองคการไปสูจุดหมายอยางถูกตอง ผูนําจะตองมีหลักธัมมัญุตา กลาวคือ จะตองรูหลักการ รูงาน 
และกฏ กติกาอยางถูกตอง จึงสามารถวางแผนงาน และนโยบายไดอยางถูกตองเพื่อนําพามวลสมาชิก
และสังคมใหเจริญกาวหนาไดตามเปาหมายที่ต้ังไว ผูนําหมูคณะเมื่อเขาใจหลักการกฏเกณฑหรือเปน



๗๔ 

ผูรูเหตุผลเหลานี้แลว ยอมจะนําพาผูอ่ืนไปในทิศทางที่ดี และประสบกับความสําเร็จ สามารถนํา               
หมูคณะใหรอดพนจากความหายนะตางๆ ได และสามารถนําพาหมูคณะไปสูจุดหมายที่ถูกตองและ
ปลอดภัยไดเสมอ 

พระพุทธเจาไดทรงตรัสถึงเหตุแหงความเส่ือมและความเจริญทั้งหลายของภิกษุใน
พระพุทธศาสนา ทรงยกเปนอุปมาเปรียบกับภิกษุที่จะเขาถึงฝงพระนิพพาน มีความเจริญในพระธรรมวินัย
ไดนั้นวาจะตองประกอบดวยลักษณะ ๑๑ ประการ เชนเดียวกับนายโคบาลผูประสบความสําเร็จ ตอง
รูจักการบริหารจัดการฝูงโค ดังความที่ปรากฏในโคบาลสูตร ตอนหนึ่งวา 

นายโคบาลประกอบดวยองค ๑๑ ประการ เปนผูควรจะครอบครองฝูงโค ควรทําฝูงโค
ใหเจริญได ภิกษุท้ังหลาย นายโคบาลในโลกน้ีเปนผูรูจักรูปฉลาดในลักษณะเปนคอยเขี่ยไขขางปดบัง
แผล สุมควันให รูจักทา รูจักใหโคด่ืมน้ํา หรือยังรูจักทางฉลาดในสถานที่โคเที่ยวหากิน รูจักรีดนมให
เหลือไว รูจักการบูชาโคท่ีเปนพอฝูงเปนผูนําฝูง ดวยการบูชาเปนอดิเรก  

ภิกษุทั้งหลาย นายโคบาลประกอบดวยองค ๑๑ ประการนี้ เปนผูสมควรจะครอบครอง
ฝูงโค ควรทําใหฝูงโคเจริญไดภิกษุทั้งหลาย นายโคบาลที่ประกอบดวยองค ๑๑ ประการเหลาน้ีแลว 
ควรจะรักษาหมูโคและทําใหหมูโคเจริญไดดวยองค ๑๑ ประการ จากพุทธพจนนี้ มีคําอธิบายแนวทาง
ของการเปนผูนําที่ถูกตองตามหลักพุทธธรรมท่ีนํามาประยุกตเพื่อขยายความคุณสมบัติ ดังน้ี  

(๑) การรูจักรูป คือ ผูนําจะตองรูจักและเขาใจผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาใน
ฐานะของสมาชิกขององคการ ความรูนี้นอกจากจะสรางความสนิทสนมกันแลว ยังกอใหเกิดมิตรไมตรี
ตอกัน เขาใจความตองการของมวลสมาชิก 

(๒) ฉลาดในลักษณะ คือ เมื่อผูนํารูจักตัวบุคคล ก็จะสามารถพิจาณาเพื่อการ
จัดสรรตําแหนงงานใหเหมาะสมกับบุคคล การทํางานภายใตการแนะนํามอบหมายนั้นก็สัมฤทธิ์ผล 

(๓) คอยเขี่ยไขขาง คือ ผูนําสามารถแสดงศักยภาพในการแกไขปญหาขอบกพรอง
ตางๆ ไดอยางถูกตอง 

(๔) คอยปดบังแผล คือ ผูนําจะตองมีความระมัดระวัง สํารวจตรวจตรามิใหเกิด
ความเสียหายอันเปนการทําลายชื่อเสียงของสมาชิก ปองกันมิใหปรากฏออกมาภายนอก 

(๕) สุมควัน คือ ผูนําจะสามารถแสดงความสามารถของตนเองแกผู อ่ืนอยาง
ถูกตอง 

(๖) รูจักทา(น้ํา) คือ ผูนํ้าจะตองแสวงหาความรู รูจักความคิดในการทํางาน มี
คณะทํางานที่ดี มีคณะท่ีปรึกษาในกิจกรรมตางๆ เพื่อประโยชนแกมวลสมาชิก 

(๗) รูวาโคกินน้ําแลวหรือยัง คือ ผูนําจะตองรูจักกระบวนการพัฒนา ใหโอกาสแก
ความคิดริเริ่มสรางสรรคของสมาชิกดวยการอบรมเพิ่มพูนความรู ฝกฝนทักษะอาชีพ 

(๘) การรูจักทาง คือ ผูนําจะตองรูแนวทางในการบริหารจัดการ ขณะเดียวกันก็
จะตองรูจักจุดรวมของชีวิตมนุษย โดยนําพาสมาชิกของตนไปสูจุดหมายของชีวิตรวมกัน 

(๙) ฉลาดในสถานที่โคจร คือ ผูนําจะตองสามารถประเมินศักยภาพของกลุมดวย
การกําหนดเปาหมาย วางแผนการทํางานและแนวทางปฏิบัติจนกวาจะบรรลุวัตถุประสงค 

(๑๐)  รีดนมใหเหลือไว คือ ผูนําจะตองคํานึงถึงประโยชนของมวลสมาชิก รูจัก
ประสานประโยชนดําเนินกิจกรรมของกลุมดวยความพอเหมาะพอดีรักษาสมดุลระหวางการใหกับการรับ 
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(๑๑) การบูชาโคที่เปนพอฝูงหรือจาฝูง คือ ผูนําจะสามารถเสริมภาวะของตนเอง
ใหเดนชัดดวยการรูจักใหบําเหน็จรางวัลแกผูทํางานดีมีคุณธรรม อันเปนการสรางเสริมความเชื่อถือตอ
ผูนําและเปนกําลังภายในใจ การกิจกรรมตางๆ ของกลุม และมวลสมาชิก 

จะเห็นไดวาผูนําจะตองมีหลักธัมมัญุตา กลาวคือ จะตองเปนผูรูหลักการ รูงาน            
และกติกาอยางถูกตอง จึงจะสามารถวางแผนและนโยบายไดอยางถูกตอง เพื่อนํามามวลสมาชิกและ
สังคมใหเจริญกาวหนาไดตามเปาหมายที่ตั้งไว 

ผูนําหมูคณะนั้น เมื่อเขาใจในหลักการกฎเกณฑหรือเปนผูที่มีเหตุผลเหลานี้แลว
ยอมจะนําพาผูอื่นไปในทิศทางท่ีดีและประสบกับความสําเร็จ สามารถนําหมูคณะใหรอดพนจากความ
หายนะตางๆ ได ดังเรื่องของพระโพธิสัตวเมื่อครั้งเสวยพระชาติเปนพระยานกจาบ ท่ีนําพาหมูคณะ
รอดพนจากการดักจับของนายพราน ดังปรากฏเรื่องใน สัมโมทมานชาดก วา 

ครั้งนั้นพระยานกกระจาบไดนําพาบริวารไปหากินรายราวปาแหงหนึ่งและไดถูก
นายพรานคอยดักจับบริวารของตนอยูบอยๆ จึงสังเกตและพิจารณาก็ทราบวาบริวารของตนถูก
นายพรานดักจับดวยขาย ดังนั้น พระยานกจาบจึงไดเรียกบริวารประชุมกันและไดกลาวกับบริวารวา
พวกเราเม่ือถูกขายของนายพรานแลวจงพรอมใจกันออกแรงบินยกขายใหขึ้นไปบนยอดไม   

บริวารนกเหลานั้น เม่ือถูกขายแลวจึงไดพรอมกัน ทําตามที่ประชุมตกลงกันไว ในที่สุด
พวกนกกระจาบเหลานั้นก็รอดพนจากความตาน เพราะเหตุที่พระยานกจาบท่ีเปนผูนํามีความรอบรู 
ในเหตุ หลักการและวิธีการในอันจะนําหมูคณะของตนใหพนจากภัยอันตรายได นั่นก็คือการใชความ
สามัคคี พรอมใจกันบินขึ้นเพื่อที่จะยกขายน้ันใหลอยขึ้นไปบนยอดไม และในที่สุดนกเหลาน้ันก็พน
จากความตายได เพราะผูนํามีหลักการ รูงานอยางถูกตอง ดังน้ัน ผูนําที่ดีจําเปนจะตองรูหลักการ                 
รูงานอยางถูกตองตามหลักธัมมัญุตา จึงจะสามารถนําพาหมูคณะไปสูจุดหมายท่ีถูกตองและ
ปลอดภัยไดเสมอ 

จากตัวอยางตางๆ ท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําดานธัมมัญุตา เปนผูนําท่ี
จะตองรูหลักการ ยึดหลักการ รูกฎเกณฑ รูงานอยางถกูตอง แลวตั้งตนอยูในหลักการที่เกี่ยวของอยาง
ชัดเจนและถูกตองตามหลักธัมมัญุตา ผูนํานั้นก็จะสามารถนําพาหมูคณะมวลชนหรือสังคมไปสูความ
ปลอดภัย ความสงบสุขและเจริญกาวหนาตามจุดหมายท่ีวางไวได สามารถจัดทํานโยบายสอดคลอง
กับการบริหารงาน แสดงภาวะผูนําตอเพื่อนรวมงานดวยความเอ้ือเฟอ สนใจไตถามทุกขสุข และใช
หลักกัลยาณมิตรเปนแบบอยางที่ดี 

๒) อัตถัญุตา (Knowing the Meaning, Knowing the Purpose) คือ ความเปน
ผูรูจักผล รูเปาหมาย รูจุดหมาย รูจักผลที่เกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระทําตามหลักการบริหารน้ันๆ 
หมายถึง การบริหารงานองคการใหบรรลุวัตถุประสงค และรูถึงประโยชนขององคการที่นําไปสูความ
มั่นคง และไมมีผลกระทบใดๆ ตอองคการ ในท่ีนี้หมายถึง การมีแผนงานที่ดี การวางแผนท่ีดี การ
วิเคราะหผลกระทบดานตางๆ รูผลสัมฤทธิ์วาตองการอะไรจากการบริหารจัดการน้ัน เมื่อรูจุดมุงหมาย
ที่ชัดเจนแลวผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานยอมมีความแนวแน งานก็จะประสบความสําเร็จตรงตาม
จุดมุงหมายไมยากนัก  

พระพุทธศาสนาไดกลาวา อัตถัญุตา คือความเปนผูรูอรรถ รูจักจุดหมาย รูประโยชน                
ดังพุทธพจนที่ปรากฏใน ธัมมัญูสูตรวา ภิกษุในพระพุทธศาสนานี้เปนผูมีความรูเรื่องเน้ือความใจความ 
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ความมุงหมายและประโยชนในทางพระพุทธศาสนา กลาวถึงภิกษุท่ีเปนผูรูจักผลวา ภิกษุในธรรมวินัย
เปนผูรูความหมายแหงภาษิต คือ ถอยคําที่เปนประโยชนน้ัน น้ีเปนความหมายแหงภาษิตนี้ น่ีเปน
ความหมายแหงภาษิตนี้ หากภิกษุไมรูเนื้อความแหงภาษิตนั้นเลย วานี้เปนความหมายแหงภาษิตน้ี               
นี่เปนความหมายแหงภาษิตนี้ ไมพึงเรียกเธอวา เปนอัตถัญู แตเพราะภิกษุรูความหมายแหงภาษิตนั้นๆ 
วานี้เปนความหมายแหงภาษิตนี้ นี้เปนความหมายแหงภาษิตนี้ ฉะนั้นควรเรยีกภิกษุน้ันวาเปนอัตถัญุตา 

ดังนั้น การรูจุดหมายหรือเปาหมายน้ันเปนสิ่งสําคัญมากอีกประการหนึ่ง สําหรับ
บุคคลท่ีเปนคนดี หากเปนผูรูในความมุงหมายหรือผลที่ปรากฎเกิดขึ้นในสังคม และวางแผนในการ
สรางสรรคหรือแกไขในเหตุการณนั้นๆ แลวยอมจะเปนผูท่ีไดรับการยกยองและเชื่อถือจากบุคคลใน
สังคม หากบุคคลใดปฏิบัติตามหลักอัตถัญุตา ยอมเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มองทุกอยางทะลุปรุ
โปรงสามารถนําพาหมูคณะหรือมวลชนและองคการไปสูความเจริญ และประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค การรูจุดหมายหรือเปาหมายน้ันเปนสิ่งสําคัญมากอีกประการหนึ่งสําหรับบุคคลท่ีเปน
ผูนํา หากไมเขาใจในจุดหมายหรือความมุงหมายของการกระทําแลว จะชื่อวาเปนผูนําที่ดีไมได                 
ดังเรื่องท่ีปรากฎในปโรสหัสสชาดก ซึ่งพระพุทธเจาตรัสยกยองพระสารีบุตรและอาจารยกับศิษย                  
มีใจความวา 

ครั้งน้ัน พวกเธอเลาเรียนศิลปวิทยาในเมืองตักศิลาและออกบวชเปนฤาษีเจริญฌาน
อภิญญา มีบริวาร ๕๐๐ รูป พอถึงฤดูฝน ศิษยคนโตจึงไดพาบริวารครึ่งหนึ่งไปอยูในถิ่นของมนุษยใน
ขณะน้ันพระโพธิสัตวกําลังจะสิ้นชีวิตพอดี ลูกศิษยที่อาศัยอยูกับทานจึงถามทานวาขาแตทานอาจารย 
ทานไดคุณพิเศษชนิดไหน อาจารยจึงตอบวา ไมมีแมแตนอย แลวทานก็ไดเสียชีวิตลง ไปเกิดท่ีพรหม
โลกชั้นอาภัสสระ เพราะทานไดเจริญสมาธิจนถึงฌาน ตามคุณธรรมท่ีทานได 

เมื่อพระองคทรงเปนพระโพธิสัตว เกิดในสกุลอุทิจจพราหมณเมื่อเจริญวัยแลว เมื่อ                 
ลูกศิษยเหลาน้ันไดฟงคําที่อาจารยตอบวา คุณพิเศษไมมีแมแตนอยจึงพากันเขาใจในคําตอบของทาน
วาไมมีมีคุณธรรมพิเศษอะไรๆ แมแตนอย จึงไมพากันทําสักการะความเคารพอาจารยเมื่อศิษยผูใหญ
กลับมาจากที่อยูของมนุษยจึงไดถามศิษยคนรองวา ทานอาจารยไปที่ไหน 

ศษิยตอบวา อาจารยของเราเสียชีวิตแลว ศิษยผูใหญจึงไดถามอีกวา พวกเราไดถามถึง
คุณพิเศษของอาจารยหรือไม ตอบวา ถาม และทานตอบวา ไมมีแมแตนอย เหตุน้ันพวกเราจึงไมทํา
ความเคารพทาน ฝายศิษยผูใหญจึงไดกลาววา พวกทานไมรูความหมายของถอยคําของอาจารยทาน
ไดฌาน อากิญจัญญายตนะสมาบัติแลว ศิษยเหลานั้นก็ไมเชื่อในถอยคําของเขา แมจะกลาวซ้ําแลวซ้ําเลา 

พระโพธิสัตวทราบเหตุน้ัน จึงคิดไดวา คนเหลาน้ีเปนคนอันธพาล ไมเช่ือในถอยคําของ
ศิษยคนใหญ จากนั้นจึงไดยืนอยูในอากาศดวยอานุภาพอันใหญ แลวกลาววา แมจะมีผูมาประชุมกัน
ตั้ง ๑,๐๐๐ คน พวกเหลานั้น ใหพิจารณาตั้ง ๑๐๐ป ก็ไมมีปญญาทราบได แตบุรุษผูมีปญญารูแจง                 
ในถอยคําความมุงหมายของเรากลาวเพียงผูเดียวเทาน้ัน ประเสริฐวา  

ในชาดกน้ีแสดงใหเห็นวาบุคคลผูรูจักความมุงหมาย หรือรูจักผลของถอยคํา หรือการ
กระทํานั้นๆ เปนบุคคลที่ประเสริฐควรแกการยกยอง ดัง น้ัน พระพุทธองคจึงทรงยกยอง                        
พระสารีบุตรเถระ และแตงตั้งทานไวในฐานะอัครสาวกระดับผูนําอันเปนฐานะที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทานในความเปนผูรูผล แมแตในทางสังคมหรือราชอาณาจักรก็เชนเดียวกันบุคคล               



๗๗ 

ที่เปนผูนํานั้นหากเปนผูรูในความมุงหมายหรือผลที่ปรากฎเกิดขึ้นในสังคม และวางแผนในการ
สรางสรรคหรือแกไขในเหตุการณนั้นๆ แลว ยอมจะเปนผูท่ีไดรับการยกยองและเชื่อถือจากบุคคลในสังคม 

ผูนําตามหลักอัตถัญุตาน้ี สามารถคาดการณและวางแผนในการทํางาน การแกไข
การพัฒนาตนเองและสังคมไดโดยการใชหลักการนี้ เชน เมื่อเวลาท่ีประสบกับเหตุการณตางๆ อยาง
ใดอยางหน่ึง เชน พบเห็นบุคคลทําบาปอกุศล หรือกระทําคุณความดี ขยันศึกษาเลาเรียนก็จะสามารถ                
ที่จะคาดผลลวงหนาไดวา เหตุอยางนี้จะตองสงผลอยางนั้นอยางน้ี เรียกวา รูผลระหวางเหตุกับผลน้ี 
นับวาเปนเรื่องเดียวกัน แตคนละเง่ือนกัน เมื่อกลาวถึงขอหนึ่งก็กระเทือนถึงอีกขอหนึ่ง เหตุกับผล               
จึงเปนปจจัยซึ่งกันและกัน เหตุอยางไร ผลก็อยางน้ัน 

ดวยเหตุนี้ เหตุผลจึงเปนเรื่องท่ีสําคัญอยางยิ่งสําหรับความเปนผูนํา จะเปนเรื่องความ
เสื่อมหรือความเจริญข้ึนอยูกับผูนํามีเหตุผลหรือไม ในเรื่องนี้พระพุทธองคไดทรงเปรียบเทียบภิกษุผูท่ี
ขามถึงฝง คือ พระนิพพาน ดวยนายโคบาลผูตอนโคขามฝง ซึ่งนายโคบาลนั้นมีท้ังผูท่ีมีความฉลาด
ใครครวญในเหตุผลและผูไมมีการใครครวญอยางมีเหตุผลหรือจุดหมายดังปรากฏในพระสูตรเรื่อง            
จุฬโคปาลสูตรวา 

ภิกษุทั้งหลาย เรื่องเคยมีมาแลว นายโคบาลชาวมคธผูมีปญญาทราม ไมคํานึงถึง                   
ฤดูสารทในเดือนทายฤดู ไมตรวจตราดูฝงแมน้ําคงคาขางนี้ เริ่มตอนฝูงโคขามไปฝงวิเทหรัฐฟากโนน
โดยไมถูกทาเลย ทันใดนั้น ฝูงโคไดวายเวียนวนในทามกลางกระแสแมนํ้าคงคา ถึงความวอดวายเสีย               
ที่ตรงน้ีเอง ขอนี้เปนเพราะเหตุไร 

ภิกษุท้ังหลาย สมณะหรือพราหมณ พวกใดพวกหนึ่งท่ีไมฉลาดตอโลกนี้และโลกหนา            
ไมฉลาดตอสิ่งใต อํานาจมาร ไมฉลาดตอสิ่งเหนืออํานาจมาร ไมฉลาดตอสิ่ งใตอํานาจมฤตยู               
ไมฉลาดตอสิ่งเหนืออํานาจมฤตยู ชนเหลาใดจะสําคัญ สิ่งท่ีควรฟงควรเชื่อตอสมณพราหมณเหลานั้น
ขอนี้ ไมเปนประโยชน และใหทุกขแกชนเหลานั้นสิ้นกาลนานเชนน้ันเหมือนกันภิกษุท้ังหลาย                       
นายโคบาลชาวมคธผูมีปญญา นึกถึงฤดูสารทในเดือนทายฤดูฝน ไดตรวจตราฝงแมน้ําคงคาขางน้ีแลว
เริ่มตอนฝูงโคใหเขาไปฝงเหนือแหงวิเทหรัฐฟากโนนโดยถูกทาทีเดียว เขาขับตอนเหลาโคอุสภเปน                 
โคพอฝูง เปนโคนําหนาฝูงขามไปกอน มันไดวายตัดตรงกระแสแมนําคงคาถึงฝงโดยสวัสดีตอนั้น                
จึงตอนโคอื่น โคที่ใชการได โคที่พอจะฝกได ตอนโคผูเปนโคเมียรุนคะนอง ตอนลูกโคและโคที่ซูบผอม 
มันก็ไดวายตัดตรงกระแสแมน้ําคงคาถึงฝงโดยสวัสดี  

จะเห็นไดวา ผูนํานั้นมีความสามารถตอความเปนอยูของสมาชิกในกลุม หากผูนําเปน
ผูรูเหตุ รูผล หรือรูจุดมุงหมาย จะทําอะไรตองมีแผนการ หรือเปาหมาย ยอมจะทําใหหมูคณะดําเนิน
ไปไดโดยสวัสดิภาพ การวางแผนงานไดกอนแลวเดินตามลําดับของงาน ผลก็คือจะไมมีขอผิดพลาด              
ไมติดขัดในการทํางาน หรือในการทํางานเปนคณะ ทุกคนรวมมือกันอยางพรอมเพรียง งานก็จะ
ประสบกับความสําเร็จไดผลดี มีประสิทธิภาพ ผูนําเกิดความสบายใจที่มีสวนชวยใหงานสวนรวม
ประสบผลสําเร็จ 

จากตัวอยางตางๆ ท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําดานอัตถัญุตา จะตองเปน
ผูนําท่ีรูจุดหมาย รูเปาหมาย รูจักผลที่จะเกิดขึ้นอยางชัดเจน แลวมุงสูจุดหมาย เปาหมายน้ันตาม
หลักอัตถัญุตา ผูนํานั้นก็จะเปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล หรือ ปรัชญา พันธกิจ เปาหมายในการ
พัฒนาสถานศึกษา จัดใหมีการรวมมือกับผูปกครอง วัดและชุมชน เพื่อพัฒนาผูเรียนและชุมชน                   



๗๘ 

รูความมุงหมาย หรือเปาหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ เขาใจวัตถุประสงคองคการวาจะไปทางไหน
เพื่อประโยชนอะไร เพื่อใหสามารถดําเนินการไปไดอยางถูกตองตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

๓) อัตตัญุตา (Knowing Oneself) คือ ความเปนผูรูจักตน รูจักวาเรานั้นโดยฐานะ
ภาวะเพศและคุณธรรมเปนอยางไร กลาวคือ ตองรูเสมอวาตนคือใคร มีตําแหนงหนาที่อยางไร อยูใน
สถานะใด มีความรับผิดชอบมากนอยแคไหน มีคุณสมบัติถึงซึ่งความพรอม มีความถนัด มีสติปญญา     
มีความสามารถอยางไร มีกําลังแคไหน มีจุดออนจุดแข็งอยางไร ซึ่งจะตองสํารวจตนเองและองคการ 
ตองรูจักท่ีจะปรับปรุงพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะการบริหารงานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป 
โดยอาศัยการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกองคการหรือการทํา SWOT 
Analysis 

พระพุทธศาสนาไดกลาววา อัตตัญุตา หมายถึง การรูจักตนเกี่ยวกับ ศรัทธา ศีล
จาคะ สุตะ ปญญา เปนตน ดังปรากฏใน ธัมมัญูสูตร  วา 

ภิกษุในธรรมวินัยนี้ รูจักตน คือ รูวาตนเองน้ันมีศรัทธา ความเชื่อ มีศีล มีระเบียบวินัย 
มีสุตตะ คือ การศึกษาเลาเรียน ไดยิน ไดฟง มีจาคะ การสละ แบงปน การปลอยวาง มีปญญาความรู 
ความ สามารถอยูประมาณเทาใดบาง แลววางตนใหเหมาะสมกับฐานะภาวะ ความรู ความ สามารถ
ของตนเอง ไมทําใหเกินความรูความสามารถของตนเองเรียกวา ผูรูจักตน  

การรูตนในแนวทางแหงพระพุทธศาสนา ก็คือ การรูหลักความเจริญอยางประเสริฐ 
หลักความเจริญของอารยชนตามคุณธรรมที่เรียกวา อารยวัฒิ ๕ มีดังตอไปนี้ 

(๑) ศรัทธา ความเชื่อ ความมั่นในพระรัตนตรัย ในหลักแหงความเจริญความดี
ความงามอันมีเหตุผล 

(๒) ศีล ความประพฤติดี มีวินัย เลี้ยงชีพสุจริต 
(๓) สุตะ การเลาเรียน สดับฟง ศึกษาหาความรู 
(๔) จาคะ การเผื่อแผเสียสละ เอ้ือเฟ อ มีนํ้าใจชวยเหลือ ใจกวาง พรอมที่จะรับ

ฟงและรวมมือ ไมคับแคบเอาแตตัว 
(๕) ปญญา ความรอบรู รูคิด รูพิจารณา เขาใจเหตุผล คือ รูจักโลกและชีวิตตาม

ความเปนจริง 
จากพระสูตรน้ีแสดงใหเห็นวา คุณสมบัติของคนดี ยอมสามารถควบคุมพฤติกรรมทาง

กาย ทางวาจา และทางใจ ของตนเองไดอยางถูกตอง ตามหลักความเจริญอยางประเสริฐหรือ
อารยวัฒิ ๕ กลาวคือ เปนผูที่รูตนเองท้ังในดานคุณภาพทางความสามารถท่ีจะประกอบกิจการงาน ได
อยางถูกตอง และดานคุณภาพจิตใจที่สามารถเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมที่ถูกตองสมควรแกการยก
ยองของบุคคลท้ังหลาย 

คนดีจะตองรูวาตนมีภาวะอะไรอยูในสถานะใด มีคุณสมบัติ มีความพรอม มีความถนัด
สติปญญา ความสามารถอยางไร มีกําลังแคไหน มีจุดออนจุดแข็งอยางไร ซึ่งจะตองสํารวจตนเองและ
เดือนตนเองอยูเสมอ ท้ังน้ี เพื่อประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงตัวเองใหมีคุณสมบัติ มีความสามารถ 
ยิ่งๆ ขึ้นไป ไมใชวาเปนผูนําแลวจะเปนคนสมบูรณไมตองพัฒนาตนยิ่งเปนผูนําก็ยิ่งตองพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา  



๗๙ 

นอกจากน้ีการรูตนนี้ นับวามีความสําคัญอยางมากในการเปนผูนํา เพราะการวางตน                  
ไมเหมาะสมกับฐานะ ยอมนํามาซึ่งความผิดพลาดเสมอดังตัวอยางที่ปรากฏใน สัพพาฐชาดกซึ่งเปน
เรื่องพระโพธิสัตวกับสุนัขจิ้งจอก มีใจความวา  

วันหนึ่ง พระโพธิสัตวคิดวาจักสาธยายมนตน้ันบนหินดาดท่ีเนินผา ปุโรหิตทําการ
สาธยาย มีสุนัขจิ้งจอกตัวหนึ่งนอนอยูในโพรงน้ัน ไดยินมนตนั้นเหมือนกัน ไดทองจําจนคลองแคลว 
เพราะวาสุนัขจิ้งจอกตัวน้ันในอัตภาพอดีตถัดไปไดเปนพราหมณผูหนึ่งซึ่งคลองแคลวในปฐพีวิชัยมนต                   
พระโพธิสัตวทากรสาธยายแลวลุกไปกลาววา มนตของเรานี้แคลวคลองหนอ สุนัขจิ้งจอกออกจาก
โพรงกลาววา "ทานพราหมณผูเจริญ มนตนั้นคลองแคลวแกขาพเจายิ่งกวาทานเสียอีกแลววิ่งหนีไป" 

พระโพธิสัตวคิดวาสุนัขจิ้งจอกตัวนี้ จักทําอกุศลใหญหลวงแน จึงติดตามไปไดหนอย
หน่ึง สุนัขจิ้งจอกไดหนีเขาไปในปา สุนัขจิ้งจอกนั้นรายปฐวีวิชัยมนตบังคับสุนัขจิ้งจอกเปนรอยๆ ไวใน
อํานาจ กระทําสัตว ๔ เทา มีชาง มา สิงห เสือ กระตาย สุกรและเน้ือ เปนตน ท้ังหมดไวในอํานาจ 
ของตนไดเปนพญาสัตวชื่อวา สัพพทาฐะ ราชสีหยืนอยูบนหลังชางสองเชือกพญาสุนัขจิ้งจอกนั่งบน
หลังราชสีหกับนางสุนัขจิ้งจอก ผูเปนมเหสี นับเปนยศยิ่งใหญ 

พญาสุนัขจิ้งจอกเมาดวยยศมหันต เกิดความคิดชิงราชสมบัติพระเจากรุงพาราณสีและ
มีบริวารแวดลอม ๑๒ โยชน ไดสงสาสนไปถึงพระราชาวา จงมอบราชสมบัติใหแกเราหรือจะรบชาว   
กรุงพาราณสีตางพากันสะดุงหวาดกลัว ไดปดประตูพระนครแลวต้ังมั่นอยู พระโพธิสัตวกลาวเปน
อุบายเพื่อยุใหสุนัขทําใหพญาสีหราชแผดเสียง จากน้ันราชสีหจึงเมมปากเปลงสีหนาทบนหลังชาง                   
๓ ครั้ง อยางไมเคยเปลงมาเลย ชางท้ังหลายตางสะดุงตกใจ สลัดสุนัขจิ้งจอกใหตกไปท่ีพื้นและถูก
ชางเหยียบจนแหลกละเอียดไป 

สุนัขจิ้งจอกสัพพทาฐะถึงแกความตาย ณ ที่น้ีเอง ชางเหลานั้นไดยินเสียงราชสีหแลวก็
กลัวภัย คือ ความตาย ตางก็สับสนชุลมุนวุนวายแทงกันตาย ณ ท่ีนั้น สัตว ๔ เทาทั้งหมดแมที่เหลือมี
เน้ือและสุกร เปนตน มีกระตายและแมวเปนที่สุด ยกเวนราชสีหท้ังหลายไดถึงแกความตาย ณ ท่ีนั้นเอง  

ชาดกน้ีแสดงใหเห็นวา การไมรูจักตนเองของสุนัขจิ้งจอกสัพพทาฐะ วาอยูในฐานะ
อยางไร มีความรูความสามารถหรือไม กลาวคือ ไมมีการประเมินตนเองใหดีกอนวามีความสามารถ
เทาใด แลวกระทําลงไป ยอมจะนําตนเองและผูอ่ืนใหไดรับความลําบาก เพราะเหตุที่ไมรูจักตนเอง ไมรู
ภาวะของตน 

จากตัวอยางตางๆ ที่กลาวมาสรุปไดวาภาวะผูนําดานอัตตัญุตา เปนผูมีคุณธรรม เปน
ผูท่ีรูจักตนอยูเสมอวาเปนผูนําวิสัยทัศน สามารถใชแรงจูงใจ กระจายวิสัยทัศนไปยังบุคคลตางๆ ได มี
จิตใจโอบออมอารี เสียสละ มีความรับผิดชอบสูงและมีคุณธรรม แคไหน เพียงไร แลวตองประพฤติตน
เปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงใหสมกับภาวะนั้นๆ และรูท่ีจะแกไขปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นตอไปยอมทําให
ผูนํานั้นสามารถนําพามวลชน หมูคณะ องคการ และสังคมไปสูความสงบสุข และเจริญกาวหนาตอไป 

๔) มัตตัญุตา (Moderation, Knowing to be temperate) คือ ความเปนผูรูจัก
พอประมาณ รูจักความพอดี ซึ่งหมายความวา ตองรูจักขอบเขต ความเหมาะสมท่ีจะบริหารจัดการ
เรื่องตางๆ ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายหรือตามตําแหนงใหเกิดความพอดี ไดสัดสวน เกิดความ
สมดุล ซึ่งความพอดีจะทําใหเกิดความสําเร็จไดอยางแทจริง 



๘๐ 

ในทางพระพุทธศาสนาไดกลาว มัตตัญุตา หมายถึง รูประมาณในการรับปจจัย ๔ ดัง
ปรากฏ ในธัมมัญูสูตรวา ภิกษุในธรรมวินัยนี้ รูจักประมาณในการบริโภคปจจัย ๔ ในการเลี้ยงชีพ 
เชน การรูจักประมาณในการรับประเคน หรือการใชสอยจีวร การรับอาหารบิณฑบาต และบริโภค
อาหารใหพอประมาณแกอัตตภาพของตนไมมากไมนอยเกินไป การใชเสนาสนะที่อยูอาศัยให
พอสมควรเหมาะกับสมณะสารูป ยารักษาโรคและบริขารอ่ืนๆ ที่ภิกษุเขาไปเกี่ยวของ ตองใหรูจัก
ความพอดีแกตนเอง หากภิกษุไมรูจักประมาณในการรับปจจัย ๔ จึงเรียกเธอวา เปน มัตตัญู  

ดังน้ัน การรูประมาณ ตามหลักมัตตัุตา ยอมทําใหผูประพฤติปฏิบัติมีความสุขความ
เจริญพอเหมาะแกฐานะของตน โดยรูจักความพอดีในการดําเนินชีวิตทุกอยางไดถูกตองเหมาะสม 
ดวยเหตุน้ี ผูนําที่ดีตามหลักมัตตัญุตา ยอมนํามาซึ่งความเหมาะสมพอสมควรในการดําเนินกิจการ
งานตางๆ ทําใหสามารถนําพามวลชน หมูคณะไปสูความสุขสงบปลอดภัย และความเจริญอยางแทจริง 

ในการใชสอยปจจัย ๔ ดวยการรูจักประมาณในความเปนอยู เชน ที่อยูอาศัยรูจัก
ประมาณ ในการบริโภคอาหาร รูจักประมาณใหเหมาะสมกับรายรับรายจายของตนเอง ไม
ทะเยอทะยานจนเกินฐานะแลว ยอมจะไดรับความสุขและนําความเจริญมาสูสังคมที่อยูของตนเอง
และรูจักประมาณอีกประการหนึ่ง คือรูจักประมาณในการรับและการให รูจักประมาณตนวา ควรรับ
อะไรจากใครเพียงใด ควรใหอะไรแกใคร เพียงใด ควรวางตัวอยางไร ควรปฏิบัติอยางไร ใหพอเหมาะ
พอดี พอประมาณ 

ดังปรากฏใน มหาสุวราชชาดก เปนเรื่องท่ีพระพุทธองคตรัสกับภิกษุ และทาวสักกะ
กับพญานกแขกเตา ดังมีใจความวา ภิกษุรูปหนึ่งไดเขาเฝาพระพุทธเจา และพระพุทธองคทรงตรัสถาม
วา “ดูกอนภิกษุ เธอไมลําบากดวยบิณฑบาตหรือ เสนาสนะเปนที่สบายดีหรือ”  

ภิกษุรูปนั้นทรงกราบทูลใหทรงทราบ พระศาสดาคร้ังทรงทราบวาเธอมีเสนาสนะ เปน
ที่สบาย จึงตรัสวาดูกอนภิกษ ุธรรมดาสมณะเม่ือมีเสนาสนะเปนท่ีสบายแลว ก็ควรละความโลภอาหาร
เสีย ยินดีฉันตามที่ไดมานั่น กระทําสมณธรรมไป โบราณบัณฑิตทั้งหลาย แมเกิดเปนสัตวดิรัจฉาน
เคี้ยวผลแหงในตนไมท่ีตนอยูอาศัย ยังละความโลภอาหาร มีความสันโดษไมทําลายมิตรธรรมไปเสีย            
ที่อ่ืน เหตุไรเธอจึงมาคิดวาบิณฑบาตนอย ฉันไมอรอย และละท้ิงเสนาสนะที่สบายเสีย" แลวไดตรัส
อดีตนิทานมาสาธกวา 

กาลครั้งหน่ึงนานมาแลว ท่ีปาไมมะเดื่อแหงหน่ึงอยูริมฝงแมนํ้าคงคา มีนกแขกเตา
หลายแสนตัว ตอมาในฤดูแลงผลมะเดื่อหมดลง นกแขกเตาทั้งหลายไดพากันบินหนีไปหากิน ณ ที่อ่ืน 
ยังคงเหลือแตพญานกแขกเตาตัวหนึ่งเทาน้ัน เปนผูมักนอยสันโดษไมหนีไปท่ีอ่ืน เมื่อผลมะเดื่อหมดก็
กินหนอ ใบ เปลือก และสะเก็ดของตนมะเดื่อตามลําดับ โดยไมคิดจะหนีไปไหนเปนเหตุใหบัลลังกของ
ทาวสักกะแสดงอาการรอน เพื่อทดสอบจิตใจของพญานกแขกเตา ทาวเธอจึงบันดาลใหตนมะเดื่อท่ี
นกแขกเตาอาศัยอยูนั้นตายและแหงลงมีลําตนแตกเปนชองนอยใหญ เวลาลมพัดจะมีเสียงดัง มีผงไม
ไหลออกมาตามชองท่ีแตกนั้น นกแขกเตาก็ไมหนีไปไหนก็ยังกินผงไมไหลออกมาตามชองที่แตกนั้น
แหละเปนอาหาร จนสุดทายตนไมนั้นเหลือแตตอ พญานกแขกเตาก็ไมหนีไปไหน ยังคงจับอยูที่ตอ
ตนไมนั้นทาวสักกะเมื่อทราบวาพญานกแขกเตามีความมักนอยสันโดษจริงๆ จึงแปลงรางเปนพญาหงส 
มีนางสุชาดาเปนนางหงสติดตามไปดวย บินไปจับท่ีตอมะเดื่อใกลพญานกแขกเตาน้ัน แลวเจรจาวา 
"นกแขกเตา ผูมีจะงอยปากสีแดง ทานควรไปท่ีอ่ืนไดแลว อยามาตายที่ตรงน้ีเลย ทานมาเยื่อใยอะไร 



๘๑ 

กับตนไมแหงนี้ ตนไมอ่ืนมีถมเถไป "พญานกแขกเตารองตอบวา" ทานพญาหงส...ใครเปนเพื่อนในยาม
ทุกขยาก ผูนั้นเปนสัตบุรุษ ยอมไมทอดท้ิงเพื่อนผูมีทรัพยและไรทรัพย ตนไมน้ีเปนทั้งเพื่อนเปนทั้ง
ญาติของเรา เราเพียงตองการมีชีวิตอยูเทานั้น จึงไมอาจท้ิงตนไมน้ีไปได เพราะเหตุเพียงไมมีผลนี่ไม
ยุติธรรมเลย" 

จากชาดกเรื่องนี้ชี้ใหเห็นวา การท่ีบุคคลมีความพอใจยินดีในสิ่งที่ตนมีและรูจักกตัญูรู
คุณคาของที่อยูอาศัย ยอมเปนท่ีชื่นชมนาสรรเสริญของนักปราชญบัณฑิต ดังนั้น การรูจักประมาณใน
ความเปนอยูเชนที่อยูอาศัย รูจักประมาณในการบริโภคอาหาร รูจักประมาณใหเหมาะสมกับรายรับ
รายจายของตนเอง ไมทะเยอดทะยานจนเกินฐานะแลว ยอมจะไดรับความสุขและนําความเจริญมาสู
สังคมของตนเองและความรูจักประมาณอีกประการหนึ่ง คือ รูจักประมาณในการรับและการใหรูจัก
ประมาณตนวา ควรรับอะไรจากใครเพียงใด ควรใหอะไรแกใครเพียงใดควรวางตัวอยางไร ควรปฏิบัติ
อยางไรใหพอเหมาะพอดีใหพอประมาณ และทรงตรัสถึงหลักธรรมที่จะทําใหบุคคลเปนผูที่รูจัก
ประมาณ น่ันคือ หลักสันโดษ คือ ความยินดีดวยปจจัยที่ตนมีตนไดไมแสวงหาในสิ่งที่ไมสมควร              
มีความขยัน ไมเกียจคราน ความสันโดษนั้นแบงออกเปน ๓ ลักษณะ คือ 

(๑) พอดีกับสิ่งท่ีไดมาหรือมีอยู (ยถาลาภะ) คือ เอาสิ่งที่ไดมาหรือมีอยูเปนเกณฑ
แลวทําใหพอเหมาะพอดีกับสิ่งท่ีไดมาหรือมีอยู ใหพอเหมาะพอดีกับความจําเปนกอนหลังเพื่อใหเกิด
คุณคาแทจริง 

(๒) พอดีกับกําลังความสามารถ (ยถาพละ) คือ เอากําลังความสามารถเปนเกณฑ
วัดแลวใหพอเหมาะพอดีกับความสามารถนั้น ไมทําใหเกินกําลังความรูความสามารถ 

(๓) พอดีกับฐานะ (ยถาสารุปปะ) คือ เอาฐานะหรือความเหมาะความควรเปน
เกณฑแลวทําใหเหมาะกับฐานะ 

ลักษณะ ๓ อยางนี้ ควรใชประกอบซึ่งกันและกัน จึงชวยใหสามารถทํากิจการงานใดๆ 
ก็ตาม ใหพอเหมาะพอดีอยางไดผลเต็มท่ี 

ในเรื่องการรูจักประมาณนี้ กลาวอีกนัยหนึ่ง ก็คือ ทางสายกลาง ซึ่งเปนหนทางในการ
ทํางานของผูนํา จะตองไมตึงเกินไปและไมหยอนเกินไป เชน พระพุทธเจาไดทรงทดลองปฏิบัติ
เครงครัดก็ไมประสบผลสําเร็จ ตอเมื่อพระองคหันมาปฏิบัติทางสายกลาง จึงประสบผลสําเร็จ ดังท่ี
พระองคไดตรัสไวในธัมมจักกัปปวัตนสูตร มีขอปฏิบัติที่ไมควรดําเนินอยู ๒ อยาง คือ 

(๑) กามสุขัลลิกานุโยค เปนขอปฏิบัติหยอนยานที่ยึดตลอดในกามคุณ ความพอใจ
ในอารมณของตน เปนหลักการกระทําท่ีไมเกิดประโยชน   ไมเปนไปเพื่อการบรรลุธรรม 

(๒) อัตตกิลมัตถานุโยค เปนขอปฏิบัติที่ดึงเกินไป การทรมานตนใหไดรับความ
ทุกขเวทนาดวยประการตางๆ 

ดังน้ัน พระองคจึงตรัสถึงทางปฏิบัติสายใหมขึ้นมา นั้นคือมัชฌิมาปฏิปทา ไดแกมรรค 
๘ หรือ ศีล สมาธิ ปญญา อันเปนทางแหงความพอประมาณ นั่นเอง 

ความพอดี หรือหลักการรูจักประมาณ ซึ่งเปนหลักธรรมท่ีเสริมใหผูนําทําตามหนาที่ท่ี
ไดรับมอบหมาย และสามารถนํามาปรับใชใหเหมาะแกการงาน เชน ผูปกครองบานเมืองรูจักประมาณ 
ในการใชอํานาจการปกครอง การใหคุณใหโทษ ในการปกครอง ฯลฯ 



๘๒ 

จะเห็นไดวา มัตตัญุตา เปนหลักธรรมที่สําคัญมาก กอใหเกิดการพัฒนาท่ียั่งยืนตาม
แนวพุทธขึ้นไดจริงและเปนธรรมที่ใชแกปญหาธรรมชาติแวดลอมไดอยางดีมาก การรูจักประมาณ 
เปนการฝกใหมีปญญาในการเสพบริโภค โดยเฉพาะเทคโนโลยี รูจักแยกระหวางประโยชนอันเปน
คุณคาแท ซึ่งหมายถึงการใชโดยเฉพาะสิ่งบริโภค เชน ปจจัย ๔ มีคุณคาแทคือการหลอเลี้ยงชีวิต เพื่อ
สุขภาพที่ดี เพื่อประโยชนเก้ือกูลชีวิตท่ีพอดีไมมากเกินกวาความตองการของตนเองกับคุณคาเทียมซึ่ง
หมายถึงประโยชนที่เกินเลยกวาความจําเปน เชน ความสวยงามหรูหราลุมหลงมัวเมาและเสียสุขภาพ 
เมื่อมีมัตตัญุตา รูจักประมาณแลวยอมเอ้ือประโยชนตอสภาพแวดลอมในสวนที่ลดการเบียดเบียน 
จึงเปนประโยชนตอการพัฒนาชีวิตของมนุษยและการอยูรวมกันในสังคม รวมทั้งสามารถรักษา
สภาพแวดลอมไปพรอมกัน 

จากท่ีกลาวมาขางตน พอสรุปไดวา ภาวะผูนําดานมัตตัญุตาเปนผูนําจะตองเปนผูนํา
ที่ประกอบดวยหลักธรรมแหงมัชฌิมาปฏิปทา คือ ดําเนินตามทางสายกลางอันประกอบดวยมรรคมี
องค ๘ หรือ ศีล สมาธิ ปญญา อันจะทําใหผูนํานั้นเปนผูรูจักประมาณมีความพอเหมาะพอดีในการ
ดําเนินกิจการทุกอยาง รูจักความพอดี สามารถวางตนวางแผนกําหนดนโยบายในการบริหารงาน 
ปรับเปลี่ยนแผนการดําเนินงานตามสถานการณตางๆ ตามไดอยางเหมาะสม บริหารงบประมาณได
อยางคุมคาและเกิดประโยชนตอสถานศึกษา ยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในการที่จะบริหารงาน
ทุกอยางใหลุลวงไปดวยดีตามเปาหมายที่วางไว เพื่อประโยชนสุขแหงมวลชนและหมูคณะอยางแทจริง
นอกจากนี้ ความพอเหมาะพอดี ความรูจักประมาณนั้น ผูนํานั้นจะสามารถบริหารกิจการทุกอยางดวย
ความเขาใจวัตถุประสงคอยางถูกตอง และสามารถนําพวกมวลชนและหมูคณะไปสูความสงบสุข 
ปลอดภัย และกาวหนาตลอดไป 

๕) กาลัญุตา (Knowing the Propertime) คือ ความเปนผูรูจักกาลเวลา ซึ่งหมายความ
วาผูท่ีเปนผูนําหรือผูบริหารตองรูลําดับความสําคัญของงาน ระยะเวลา จังหวะ ปริมาณและหวงเวลา
ใหเหมาะสม ตองรูจักวางแผนใหสอดคลองกับปจจัย องคประกอบที่เกี่ยวของไดอยางสอดคลองกลมกลืน 
เพราะปจจัยตางๆ เหลานี้เปนสิ่งท่ีทําใหงานประสบความสําเร็จได 

ในทางพระพุทธศาสนา กลาวถึง กาลัญุตา ไววา การรูจักแนวปฏิบัติอันเหมาะสมกับ
กาลเทศะ ดังปรากฏใน ธัมมัญูสูตร วา 

ภิกษุในธรรมวินัยนี้เปนผูประกอบไปดวยความรูวา เวลานี้เปนเวลาควรศึกษา ควรถาม
เวลาน้ีเปนเวลาทําความเพียร ควรหลีกเลี่ยงเวนจากหมู คือรูจักการปฏิบัติใหสอดคลองกับ
กาลเทศะ ใหเหมาะสมกับสมณะ รูคุณคาของเวลาเมื่อภิกษุมีความรูความเขาใจในการใชเวลา
ยอมจะเปนผูมีความเจริญในพระพุทธศาสนา เพราะทําใหถูกกับกาลเวลาดังนั้น การรูจักเวลา 
รูจักคุณคาแหงเวลา รูจักบริหารเวลาอยางถูกตองตามหลักกาลัญุตา ถือเปนคุณสมบัติท่ี
สําคัญยิ่งตอการเปนผูนําที่ดีในการที่จะวางแผนงานในกิจการตางๆ ไดอยางถูกตองและทันตอ
สถานการณโลกที่กําลังเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหประสบความสําเร็จตามเป าหมายท่ี
วางไวได การดําเนินกิจการตางๆ เม่ือทําใหถูกตอง เหมาะสม ก็ยอมสงผลเสียใหแกผูอื่น  

ในเรื่องนี้พระพุทธเจาไดตรัสกับภิกษุที่ละเลยกิจวัตร ปฏิบัติตนไมเหมาะสมกับสมณะ 
ดังปรากฏในอกาลราวิชาดก ซ่ึงมีเนื้อความวา 



๘๓ 

ภิกษุชาวพระนครสาวัตถีรูปหน่ึง บรรพชาในพระศาสนาแลวไมเรียนวัตรหรือสิกขาเธอ              
ไมรูวาเวลาน้ีควรทําวัตร ควรปรนนิบัติ ควรเลาเรียน เวลานี้ควรทอง สงเสียงดังในขณะท่ีตื่นขึ้นทุกๆยาม 
ภิกษุท้ังหลายไมเปนอันไดหลับไดนอน ตางพากันกลาวโทษของเธอในธรรมสภาพระพุทธองคทรง
ทราบแลวตรัสวา ดูกอนภิกษุทั้งหลาย ไมใชแตในบัดน้ีเทานั้นที่ภิกษุสงเสียงไมเปนเวลา แมในกาล
กอน ภิกษุรูนี้ไดเกิดเปนไก ก็สงเสียงไมเปนเวลาเหมือนกับการที่เขาไมรูจักกาลเวลาขัน จึงเปนเหตุให
ถูกบิดคอจนถึงสิ้นชีวิต 

ในอดีตกาลพระเจาพรหมทัตเสวยราชสมบัติอยูในพระนครพาราณสี และเมื่อ                   
พระโพธิสัตวบังเกิดในสกุลอุทิจจพราหมณและเจริญวัยแลวสําเร็จการศึกษาในศิลปวิทยาทุกอยางเปน
อาจารยทิศาปาโมกข บอกศิลปะแกมาณพประมาณ ๕๐๐ มีไกขันยามอยูตัวหนึ่ง ซึ่งทําใหพวกเขาพา
กันลุกตามเสียงขันของมัน ศึกษาศิลปะอยูและไกไดตายเสียจากพวกเขาจึงเที่ยวแสวงหาไกอ่ืนมาณพ                 
ผูหนึ่งหักฟนอยูในปาชาเห็นไกตัวหนึ่งก็จับมาใสกรงเลี้ยงไว ไกตัวนั้นไมรูวาควรจะขันในเวลาไหน 
เพราะมันเติบโตในปาชา บางคราวก็ขันดึกเกินไปไมอาจศึกษาไดมาณพกลาวกันวา เดี๋ยวมันขันดึกไป 
เดีย๋วก็ขันสายไป อาศัยไกตัวน้ี พวกเราเรียนศิลปวิทยาไมสําเร็จ จึงชวยกันบิดคอถึงสิ้นชีวิต แลวบอก
อาจารยวา ไกที่ขันไมเปนเวลาพวกผมฆามันเสียแลว อาจารยกลาววา มันถึงความตาย เพราะ
เจริญเติบโตโดยมิไดรับการสั่งสอนเลย ไกตัวนี้ไมเติบโตอยูกับพอแม ไมไดอยูในสํานักของอาจารย 
ยอมไมรูจักกาลที่ควรขัยและไมควรขัน ดังนี้ 

ชาดกนี้ ไดชี้ใหเห็นอยางชัดเจนวา การรูจักเวลาในการทํากิจการใดๆ เปนสิ่งสําคัญยิ่ง
หากวาบุคคลใดไมรูจักประกอบกิจการใดๆ ใหเหมาะสมกับเวลาแลวยอมกอใหเกิดวามเสียหายหรือ
หายนะแกตนเอง ดังเชนท่ีไกในชาดกไมรูเวลาในการขันท่ีเหมาะสม จึงทําใหตองถูกฆาตายในที่สุด 
ดังนั้น การเปนผูนําท่ีดีควรจะตองรูจักเวลาท่ีเหมาะสมในการกระทํากิจการตางๆ ใหถูกตอง มิฉะนั้น
แลวยอมจะสามารถนํามาซ่ึงความเสียหายแกตนเองและผูอื่นได 

จากตัวอยางท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวาภาวะผูนําดานกาลัญุตาเปนผูนําท่ีจะตอง
รูจักเวลาเหมาะสมในการทํากิจการทุกอยางอยางถูกตอง รูจักบริหารเวลาใหเหมาะสมรูจักคุณคาของเวลา 
รูจักการวางแผนการใชเวลาใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆตามการเปลี่ยนแปลงของโลกอยาง
ถูกตอง ผูนํานั้นก็ยอมจะสามารถนําพาหมูคณะมวลชนและสังคมไปสูความสงบสุขและกาวหนาตาม
ความเหมาะสมแหงเวลาอันควร 

๖) ปริสัญุตา (Knowing the Assembly, Knowing the Society) คือ ความเปน
ผูรูจักชุมชน สังคม กิริยาที่จะประพฤติตอชุมชนนั้นวาควรจะดําเนินการอยางไร การบริหารจัดการ
จําเปนตองมีการปฏิสัมพันธกับองคการตางๆ ท้ังท่ีเปนพันธมิตรและคูแขงขัน การสรางสรรคหรือการ
ประสานงานกับชุมชนหรือกลุมบุคคลที่ผลตอองคการก็คือ เขาถึง เขาใจ และพัฒนา เปนการบริหาร
จัดการท่ีสรางความสัมพันธดวยเมตตา ความเอ้ือเฟอเผื่อแผตอชุมชนหรือสาธารณะชน ความเปนผูรู
จักสังคมและชุมชน ตั้งแตสังคมที่มีขอบเขตกวางขวาง คือสังคมโลก รูสังคมประเทศ ตลอดจนชุมชน 
สังคมรอบๆ หนวยงาน ผูนําหรือผูบริหารตองรูวาในสถานการณใดมีปญหาหรือความตองการอะไร 
และจะสามารถใหความชวยเหลือชุมชนหรือสังคมอยางไร ตลอดจนการแกไขปญหาใหตรงจุด 

ในทางพระพุทธศาสนาไดกลาว ปริสัญุตา หมายถึง การรูจักบริษัท และแนวปฏิบัติ
ของบริษัท ดังปรากฏในธัมมัญูสูตร วา 



๘๔ 

ภิกษุเปนผูรูจักบริษัท คือ ภิกษุในธรรมวินัยน้ี รูจักบริษัทหรือรูจักชุมชนเหลาน้ีเปน
กษัตริยเปนพราหมณ เปนคหบดี ชนเหลานี้เปนสมณะในชุมชนนั้น ควรไปหาอยางน้ี ควรยืนอยางน้ี 
ควรนั่งอยางนี้ ควรกลาวอยางนี้ หากภิกษุไมรูจักขุมขนเหลาน้ัน และวางตนไมเหมาะสมกับสังคมหรือ
ชุมชนนั้นแลว ไมควรเรียกเธอวาเปนปริสัญู แตเพราะภิกษุรูวาน้ี เปนกษัตริย เปนพราหมณ เปน
คหบดี เปนสมณะ ในบริษัทนั้น เราควรเรียกเขาไปหาอยางนี้ ควรยืนควร นั่งอยางนี้ควรกลาวควรสงบ
อยางนี้ จึงเรียกเธอวา เปนปริสัญูในพระสูตรนี้แสดงใหเห็นวา การรูจักวาชุมชนใดๆ เปนสังคม
ประเภทไหน ยอมทําใหบุคคลนั้นสามารถวางตนไดอยางถูกตองและเหมาะสมในสังคมน้ันๆ อีกท้ังยัง
เปนท่ียอมรับนับถอืจากบุคคลในสังคมนั้นๆ ดวย ดังนั้น ผูนําที่รูจักชุมชนเปนอยางดียอมสามารถวาง
ตนไดอยางเหมาะสมในสังคมนั้น อีกทั้งสามารถบริหารจัดการกิจการตางๆ ของสังคมนั้นใหถูกตอง
ตามกฎเกณฑ ประเพณี แบบแผน ทําใหเปนที่เคารพนับถือ ยกยองของหมูคณะ หรือมวลชนตลอดจน
สามารถนํามาซึ่งความสงบสุข ความเจริญกาวหนามาสูสังคมน้ันๆ ดวย 

ในการที่คนดีจะรูจักชุมชนไดดีอีกประการหนึ่งน้ัน ผูนําจะตองเขาใจบทบาทและ
หนาท่ีของบุคคลในสังคมซึ่งจะปฏิบัติกันไดอยางถูกตอง ในขอน้ีพระพุทธเจาไดตรัสกับสิงคาลกบุตรใน
เรื่องทิศท้ัง ๖ ซึ่งมีสาระสําคญัตอการเปนคนดีในการบริหารชุมชนที่ควรรู ดังตอไปนี้ 

(๑) ทิศเบื้องหนา ไดแก บิดามารดา จะตองดูแลบุตรธิดาของตน มิใหทําชั่ว
แนะนําใหเปนคนดีใหการศึกษา เปนตน เมื่อบุตรธิดาไดรับการดูแลเชนน้ันแลว ควรปฏิบัติตนตอทาน
ในทางที่ดี เชน เลี้ยงดูทานในคราวจําเปน ดําเนินกิจการ รักษาวงศสกุลของทานมิใหเสื่อมเสีย 

(๒) ทิศเบื้องขวา ไดแก ครู อาจารย จะตองแนะนําศิษยดวยดี ไมปดบังอําพราง        
ยกยอง ในหมูคณะ เปนที่พึ่งของศิษยได เปนตน เมื่อศิษยไดรับการอนุเคราะหจากครูอาจารยและ               
พึงตอบแทนทานดวยการรับใชทาน เชื่อฟงทาน เคารพทาน และตั้งใจศึกษา 

(๓) ทิศเบื้องหลัง ไดแก ภรรยา สามี จะตองปฏิบัติตอกันดังนี้ ภรรยาจะตองจัด
งานบานดวยดี สงเคราะหญาติของสามี ซื่อสัตยตอสามี รักษาทรัพยที่สามีดวยดี เปนตน และสามีควร
ปฏิบัติตอภรรยาดวยการยกยอง ไมดูหม่ิน ไมนอกใจ ใหเครื่องแตงตัวแกภรรยา 

(๔) ทิศเบื้องซาย ไดแก มิตรหรือเพื่อนที่จะตองปฏิบัติตอกัน ดังนี้ เชน ดวยการ
กลาวถอยคําไพเราะ วางตนเสมอตนเสมอปลายตอเพื่อน เปนที่พึ่งของกันและกันได ไมท้ิงเพื่อนใน
ยามวิบัติ และนับถือวงศตระกูลของเพื่อน 

(๕) ทิศเบื้องลาง ไดแก คนงาน คนรับใช หรือผูใตบังคับบัญชา จะตองปฏิบัติตอ
นายจางหรือเจานาย คือ ลุกทํางานกอนนายเลิกทีหลังนาย ถือเอาเฉพาะของท่ีนายใหทํางานใหดี
ยิ่งขึ้น ยกยองนาย เปนตน 

(๖) ทิศเบ้ืองบน ไดแก สมณะ นักบวช ผูทรงคุณธรรมอันสูง ควรอนุเคราะหแก
คฤหัสถ เชน หามไมใหทําชั่ว ใหตั้งอยูในความดี อนุเคราะหดวยนํ้าใจอันงาม อธิบายขอความใหแจม
ชัดและบอกทางสวรรคใหคฤหัสถ เมื่อไดรับการอนุเคราะห ดวยตอบแทนดวยการจะพูดจะคิด จะทํา
ตองประกอบดวยความเมตา การตอนรับดวยดี และการใหทานดวยปจจัย  

ดังน้ัน การที่คนดีสามารถเขาใจและปฏิบัติตามหลักทิศท้ัง ๖ ไดอยางถูกตองยอมแสดง
ใหเห็นวา ผูนําน้ันเปนบุคคลที่มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับบุคคลตางๆ ในสังคมนั้นๆ ไดอยางถูกตองจน
สามารถทําใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะได ก็สามารถนํามาซึ่งความสันติสุขในสังคมน้ันไดตลอดไป 



๘๕ 

จากตัวอยางที่กลาวมา สรุปไดวา ภาวะผูนําดานปริสัญุตาเปนผูนําที่จะตองรูชุมชน                
รูสังคมอยางถูกตองในทุกๆ ดาน ท้ังดานกฎเกณฑ ประเพณี วัฒนธรรม เปนตน สังคมมีมนุษยสัมพันธ 
เปนนักประสานงานที่ดีกับทุกคน ทุกองคการ และทุกภาคสวน ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม 
และการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมของเยาวชน ประชาชน อีกท้ังเปดโอกาสใหชุมชนไดมีสวนรวมใน
การทํากิจกรรมภายในสถานศึกษา เพื่อท่ีจะเขาใจความตองการของสังคมน้ันไดอยางถูกตอง สามารถ
นําความสงบสุข ความกาวหนามาสูมวลชน หมูคณะและสังคมได 

๗) ปุคคลัุตา (Knowing the individual, Knowing the different individuals) 
คือ ความเปนผูรูจักบุคคล หมายความวา ผูนําหรือผูบริหารตองรูจักบุคคลที่เกี่ยวของในการรวมงาน 
ไมใชเปนการรูจักเฉพาะชื่อของเขา ตองรูจักอุปนิสัยใจคอ พฤติกรรม ความรู ความสามารถ เพื่อที่จะ
ทําใหสามารถมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถของเขา (Put the right man on the 
right job) งานจึงจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย นอกจากนั้นตองรูจักประโยชนท่ีเขาเหลานั้นพึง
ได การทํางานนั้นไมใชจะใชใหเขาทํางานเพียงอยางเดียว หากแตตองจักดูแลสวัสดิการอยางเหมาะสม 
และตองใหทุกคนท่ีทํางานไดประโยชน ไดพัฒนาตนเอง ซึ่งผูนําหรือผูบริหารควรรูวาเขาควรได
ประโยชนอะไรที่นําไปสูความเจริญงอกงามแหงการดําเนินชีวิตที่แทจริงของทุกคนดวย ก็จะทําใหการ
ดําเนินงานประสบผลสําเร็จและมีความราบรื่นได 

ในทางพระพุทธศาสนาไดกลาวถึง ปุคคลปโรปรัญุตา คือ การรูบุคคลและลักษณะ
ความตองการของบุคคล ดังปรากฏในธัมมัญูสูตรวา 

ภิกษุผูที่มีความรูเรื่องบุคคลของภิกษุในธรรมวินัยนี้ รูจักบุคคล ๒ จําพวก ไดแก 
(๑) รูลักษณะบุคคลผูที่เปนบัณฑิต รูบุคคลท่ีมีความตองการจะพบ บุคคลผูเปน

พระอริยะหรือผูที่เปนบัณฑิต เปนคนดีมีศีลธรรม สนใจในคําสั่งสอน แลวนํามากระทําตามคําสอนนั้น
เพื่อใหเกิดประโยชนแกตนเองและผูอ่ืน 

(๒) รูจักลักษณะของบุคคลท่ีไมใชบัณฑิต ไมตองการเห็นบุคคลที่เปนบัณฑิตหรือ
พระอริยะและไมตองการจะฟงธรรมคําแนะนําสั่งสอนจากทานผูรู 

ในพระสูตรนี้แสดงใหเห็นวาการรูจักคบบุคคลผูเปนบัณฑิตยอมนํามาซึ่งประโยชนแก
ตนและผูอ่ืน แตหากคบคนพาลยอมนําไปสูความหายนะทั้งแกตนเองและผูอ่ืนดวย ดังน้ันผูนําที่ดีจึง
ควรเลือกคบบุคคลท่ีดี เพื่อใหสามารถนําความเจริญมาสูตนเองและหมูคณะไดตลอดไป 

สรุปไดวา ภาวะผูนําดานปุคคลัญุตาน้ัน ผูนําจะตองเปนผูรูเลือกบุคคล เลือก แตงตั้ง
จัดวางบุคคลไดเหมาะสมกับงาน สามารถปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคลไดอยางถูกตองให
โอกาส สนับสนุนผูที่มีความรู ความสามารถใหดํารงตําแหนงที่เหมาะสม สงเสริมภิกษุและสามเณรได
มีโอกาสไดศึกษาเพิ่มเติมและใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย เพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารงานทุกๆ ดาน ในการบริหารกิจการงานทุกดานก็เพื่อทําใหเกิดประโยชน
และความกาวหนาท้ังแกผูปฏิบัติ หมูคณะ และองคการตามเปาหมายที่วางไว๖๒ 

จากท่ีกลาวมาแลวสามารถวิเคราะหไดวา หลักสัปปุริสธรรม ๗ ประการท่ีกลาวมาคือ  
รูเหตุ รูผล รูตน รูประมาณ รูกาลเวลา รูบุคคล และรูชุมชน ลวนแตเปนคุณธรรมสําหรับคนดี และใน

                                                                        
๖๒ ท.ีปา. (ไทย) ๑๑/๓๓๐/๓๓๓. อง.ฺสตฺตก. (ไทย) ๒๓/๖๘/๑๔๓. 



๘๖ 

ขณะเดียวกันก็เปนคุณธรรมที่สําคัญของการเปนผูนําท่ีมีภาวะผูนําที่ดีอีกดวย ซึ่งผูวิจัยสามารถสรุปได
วาพระพุทธศาสนาเปนศาสนาที่มุงเนนในการสงเสริมผู นําที่เปนคนดี มีจริยธรรม มีคุณธรรม  
มาปกครองหมูคณะ สังคม และประเทศชาติ เพื่อใหเกิดความสงบสุข การพัฒนาหมูคณะ สังคมและ
ประเทศชาติ ใหมีศักยภาพที่มั่นคงและกาวหนาตลอดไปในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

 

จากการอธิบายในกรอบของคุณสมบัติผูนําท่ีปรากฏในหลักธรรมน้ันสรุปไดดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๑  แสดงถึงคุณสมบัติของผูนําที่ปรากฏในสัปปุริสสูตร อุปริปญญาสก มัชฌิมนิกาย 

ในปุริสวรรค ทุกนิบาต อังคุตตรนิกาย แบงกลุมบุคคลในสังคม (บริษัทออกเปน ๒ ฝาย) 
คือ ฝายธรรมะและฝายอธรรม โดยแตละฝายมีคุณสมบัติท่ีตรงกันขาม ซึ่งสามารถนํามาเปนหลัก        
ในการพิจารณาเลือกสรรผูปกครองหรือนักการเมืองไดเปนอยางดีโดยจําแนกไดตามตาราง ดังนี้๖๓ 

ตารางที่ ๒.๒๑  แสดงคุณสมบัติผูปกครองหรือนักการเมืองฝายธรรมะและฝายอธรรม 
ฝายธรรมะ ฝายอธรรม 

๑. มีความคิดลึกซ้ึงเพราะมีธรรมะ 
๒. มีความสามัคคีพรอมเพรียงกัน 
๓. มีความเปนเลิศขยันหมั่นเพียร 
๔. รูหลักอริยสัจ ๔ 
๕. เปนคนมีแกนสาร 
๖. มีความเปนธรรม 
๗. ยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน 
๘. ไมเห็นแกลาภยศ 
๙. มีความเสมอตนเสมอปลาย 
๑๐. มีวินัย 
๑๑. ประพฤติธรรมเปนนิตย 

๑. เปนคนคิดตื้นเพราะขาดธรรม 
๒. ขาดความสามัคคีกันในหมูคณะ 
๓. ทอดทิ้งธุระไมขยันหมั่นเพียร 
๔. ไมสนใจไมรูอริยสัจ ๔ 
๕. เปนคนไรสาระ 
๖. มีความลําเอียง 
๗. ไมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน 
๘. เห็นแกลาภยศ 
๙. ขาดความเสมอตนเสมอปลาย 
๑๐. ขาดวินัย 
๑๑. ขาดความประพฤติธรรม 

                                                                        
๖๓ อง.ฺทุก. (ไทย) ๒๐/๙๖/๙๓-๑๐๐.  

ลักษณะของผูนําใน 
สัปปุริสธรรม ๗ 

ธัมมัญตุา = รูจักเหต ุ

อัตถญัุตา = รูจักผล 

อัตตัญตุา = รูจักตน 

มัตตญัุตา = รูจักประมาณ 

กาลัญตุา = รูจักกาล 

ปริสัญุตา = รูจักชุมชน 

ปุคคลัญุตา = รูจักบุคคล 

บริหารตน 

บริหารคน 

บริหารงาน 



๘๗ 

ในอาสังสสูตร ติกนิบาต อังคุตตรนิกาย ไดใหขอคิดในเรื่องของตัวบุคคลท่ีจะสามารถ
กระทําหรือกอประโยชนใหกับสังคมไดมากนอยเพียงใดนั้น โดยในพระสูตรนี้ไดแบงบุคคลออกเปน ๓ 
ประเภท คือ 

(๑) ผูไมมีความหวัง คือผูตกต่ํา ผูทุศีล 
(๒) ผูมีความหวัง คือราชบุตรผูรอการอภเิษก เปนผูมีศีล 
(๓) ผูปราศจากความหวัง คือพระราชา ผูไดอภิเษกแลว รูแจงในสิ่งทั้งปวงแลว 

ปราศจากการเสาะแสวงหาใดๆ เปนธรรมราชาอาศัยธรรมใหการปกปกรักษา มีความสํารวมในการ
กระทําทางกาย วาจาและใจ๖๔ 

๒.๒.๒ พรหมวิหารธรรม เปนธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐ
บริสุทธิ์ หลักธรรมขอนี้นับวาเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูใหญหรือผูปกครอง ผูบริหารที่จําเปนจะตอง
ประพฤติปฏิบัติมี ๔ ประการ ประกอบดวย 

๑) เมตตา ความรัก คือ ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการชวยเหลือใหผูอ่ืนประสบ
ประดยชนและมีความสุข เชน การสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเพิ่มพูนความรูเพื่อนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายในการทํางานและเปาหมายของตน 

๒) กรุณา ความสงสาร คือ อยากชวยเหลือผู อ่ืนใหพนจากความทุกข เชน เม่ือ
ผูใตบังคับบัญชาประสบปญหาก็เขาไปชวยใหปญหาเหลาน้ันคลี่คลาย   

๓) มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี เมื่อเห็นผูอ่ืนมีความสุข ก็มีใจแชมชื่นเบิกบาน 
เชนเมื่อเห็นผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จกาวหนาก็รวมยินดี และพรอมจะชวยสงเสริม
สนับสนุน 

๔) อุเบกขา ความมีใจเปนกลาง คือ มองตามความจริง โดยวางจิตมั่นคง มองเห็นการ             
ที่บุคคลจะไดรับผลดีหรือชั่ว เปนเหตุของกรรม และปฏิบัติตนไปตามหลักการ เหตุผล และความ  
เที่ยงธรรม เชน การประเมินผูใตบังคับบัญชาก็ทําดวยหลักเหตุและผล ไมหวั่นไหวไปตามการกระทํา
ของผูใตบังคับบัญชาที่อาจทําในรูปแบบของประจบเอาใจ หรือการขมขูคุกคามเพื่อใหไดมาซึ่ง
ประโยชนแหงตน๖๕ 

สรุปไดวา พรหมวิหารทั้งสี่ประการนี้ผูนําท้ังหลายควรมีไวประจําใจ เปนธรรมะท่ีแสดงวา
เปนบุคคลท่ีมีการศึกษาแลวท้ังรางกายและจิตใจไดถูกพัฒนาพรอมท่ีจะสามารถท่ีจะกํากับความ
ประพฤติท่ีจะแสดงออกหรือปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางถูกตอง โดยสอดคลองกับสถานการณ              
ในการดําเนินงานในองคการหรือในหนวยงานตางๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายได๖๖ 

 
 

                                                                        
๖๔ อง.ฺติก. (ไทย) ๒๐/๒๕๕/๑๔๗-๑๔๙.  
๖๕ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๓๕๖-๓๕๗. 
๖๖ ท.ีปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๘/๒๘๐. ดูรายละเอียดใน พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต), พจานุกรมพุทธ

ศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๒๔.  



๘๘ 

๒.๒.๓  อิทธิบาท เปนธรรมเครื่องใหถึงอิทธิ (ฤทธิ์หรือความสําเร็จ) หรือธรรมที่เปนเหตุ
ใหประสบความสําเร็จ หรือแปลงายๆ วาทางแหงความสําเร็จ มี ๔ อยาง ประกอบไปดวย 

๑) ฉันทะ คือ ความพอใจรักใครในการทํางาน 
๒) วิริยะ คือ ความพากเพียรในการทํางาน 
๓) จิตตะ คือ ความเอาใจใสฝกใฝในการทํางาน 
๔) วิมังสา คือ ความหม่ันสอดสองในเหตุผลของการทํางาน 

แปลใหจํางายตามลําดับวา มีใจรักพากเพียรทํา เอาจิตฝกใฝ ใชปญญาสอบสวน๖๗  อิทธิ
บาท แยกออกเปน อิทธิ แปลวา ความสําเร็จ บาท แปลวา ฐาน เชิงรอง ดังนั้น อิทธิบาท จึงแปลวา
รากฐาน แหงความสําเร็จ ซ่ึงมี ๔ อยาง คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา๖๘ อิทธิบาท ๔ เปนคุณ ๔ 
อยาง ถามีบริบูรณแลวจะชักนําใหบุคคลถึงสิ่งที่ตองการซึ่งไมเหลือวิสัย กลาวไววาอิทธิบาท ๔ เปน
ธรรมะที่เปนธรรมที่มีอุปการะแกงานทุกชนิด ตั้งแตงานของผูครองเรือนจนถึงงานของผูบําเพ็ญ
วิปสสนา๖๙  

สรุปไดวา หลักอิทธิบาท ๔ เปนตัวบงชี้ถึงพฤติกรรมผูนําเชิงพุทธที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ของงานในองคการ ผูนําจะตองมีความชอบในงานท่ีทํา เพียรพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ 
มีความรอบคอบ จดจออยูกับงาน ใชปญญาความรูในการดําเนินงาน แกไขปญหาและสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคการอันเปนเปาหมายสูงสุดของการบริหารงาน ๗๐ 

๒.๒.๔  อปริหานิยธรรม เปนธรรมอันไมเปนท่ีตั้งแหงความเสื่อม เปนธรรมที่เปนไปเพื่อ
ความเจริญฝายเดียว สําหรับหมูชนหรือผูบริหารบานเมือง ไดแก 

๑) หม่ันประชุมกันเนืองนิตย 

๒) พรอมเพรียงกันประชุม พรอมเพรียงกันเลิกประชุม พรอมเพรียงกันทําสิ่งท่ีพึงทํา 
และแปลอีกนัยหน่ึงวา พรอมเพรียงกันลุกข้ึนปองกันบานเมือง พรอมเพรียงกันทํากิจทั้งหลาย 

๓) ไมบัญญัติสิ่งท่ีมิไดบัญญัติไว (อันขัดตอหลักการเดิม) ไมลมลางสิ่งท่ีบัญญัติไว (ตาม
หลักการเดิม) ถือปฏิบัติตามวัชชีธรรม (หลักการ) ตามท่ีวางไวเดิม 

๔) ทานเหลาใดเปนผูใหญในชุมชาววัชชี เคารพนับถือทานเหลานั้น เห็นถอยคําของ
ทานวาเปนสิ่งอันควรรับฟง 

๕) บรรดากุลสตรีกุมารีทั้งหลายใหอยูดีโดยมิถูกขมเหง หรือฉุดคราขืนใจ 

                                                                        
๖๗ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพบริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๙), หนา ๘๔๒. 
๖๘ พุทธทาสภิกขุ, การทํางานที่เปนสุข, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๓๗), หนา ๙๐. 
๖๙ กถิน อตัถะโยธิน อางใน พชัราพร วีรสิทธ์ิ, “ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของ

บุคลิกภาพและความสามารถในการเผชิญปญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจาหนาทีที่ปฏิบัติงานอยูใน
สํานักงานประกันสังคม”, ๒๕๔๑. หนา ๑๑-๑๒. 

๗๐ ท.ีปา. (ไทย) ๑๑/๒๓๑/๒๓๓. 



๘๙ 

๖) เคารพสักการบูชาเจดีย (ปูชนียสถานและปูชนียวัตถุตลอดถึงอนุสาวรียตางๆ) ของ
วัชชี (ประจําชาติ) ทั้งหลาย ทั้งภายในและภายนอก ไมปลอยใหพลที่เคยใหเคยทําแกเจดียเหลานั้น
เสื่อมทรามไป 

๗) จัดใหความอารักขา คุมครอง ปองกัน อันชอบธรรม แกพระอรหันตทั้งหลาย (ใน
ที่นี้กินความกวาง หมายถึง บรรพชิตผูดํารงธรรมเปนหลักใจของประชุมชนท่ัวไป) ตั้งใจวาขอพระ
อรหันตท้ังหลายท่ียังมิไดมา พึงมาสูแวนแควนที่ มาแลวพึงอยูในแวนแควนโดยผาสุก 

อปริหานิยธรรม ๗ ประการน้ี พระพุทธเจาตรัสแสดงแกเจาวัชชีท้ังหลายผูปกครองรัฐ   
โดยระบอบสามัคคีธรรม แนวทางการประยุกตใชหลักอปริหานิยธรรม ๗ ในการบริหารองคการ หลัก
อปริหานิยธรรมเปนหลักเพื่อสงเสริมความเจริญ บุคคลกลุมใดประพฤติปฏิบัติอยูเนืองนิตยจะไมพบ
กับความเสื่อม ผูเปนหัวหนาเปนผูบริหารควบคุมคนเปนจํานวนมากสมควรยึดหลักธรรมเหลานี้ไวเปน
หลักในการบริหาร 

จาการประยุกตหลักธรรมที่กลาวมาพอสรุปแนวทางสาํคัญได ๔ แนวทาง คือ 

๑) แนวทางท่ีใชหลักความพรอมเพรียงกันทั้งการเตรียมความพรอมกอนการแสดง              
ชวงการแสดง และหลังการแสดงเสร็จเพราะหลักความพรอมเพรียงกันนํามาซึ่งความสุข 

๒) แนวทางใหยึดกฎกติกาของชาวคณะของสังคมทองถิ่น ยึดหลักการตามขอสัญญา
ของผูเชิญไปแสดง  

๓) แนวทางใหมีความสัมมาคารวะ ออนนอมถอมตนเคารพตอพระสงฆ สามเณร 
ผูใหญ ผูมีอายุ ผูมีบุญคุณ มีหัวหนา มีลูกนอง และใหเกียรติสตรีและเด็ก 

๔) แนวทางใหเคารพตอสถานที่อันเปนที่เคารพสักการะของคนในทองถิ่น เคารพปู
ชนียสถานตางๆ ของชาติ เชน ศาสนสถาน อนุสาวรียผูทําประโยชนแกชาติ เคารพผูเปนครูอาจารย 
การเอาใจใสตอบแทนใหการอุปถัมภของวัด และพระสงฆทั้งหลาย๗๑ 

๒.๒.๕  ทศพิธราชธรรม  ทศพิธราชธรรม ๑๐ หลักธรรมท่ีเปนคุณธรรมประจําจิตใจของ
พระราชา และผูบรหิารหรือผูปกครองรัฐหรือประเทศชาติ รวมถึงผูนําผูปกครองทุกระดับชั้นในสังคม 
มีอยู ๑๐ ประการ ประกอบไปดวย 

๑) ทาน การใหปน การชวยเหลือ เกื้อกูล อนุเคราะหใหผูใตปกครองของตนใหมีการ
ดํารงชีวิตท่ีดี ไมอดอยาก รวมถึงการบําเพ็ญสาธารณประโยชนตางๆ ที่แสดงออกถึงการเผื่อแผ
แบงปนแกบุคคลผูดอยโอกาสในสังคมอีกดวย 

๒) ศีล การประพฤติปฏิบัติตนใหดีงาม ประกอบดวยความสุจรติทางกายวาจาและใจ
ใหดีงาม เรียบรอย ถูกตองตามกฎระเบียบวินัยของสังคม เพื่อเปนแบบอยางและเปนที่เคารพ นับถือ
ของประชาชนหรือผูอยูใตปกครอง 

                                                                        
๗๑ อง.ฺสตตฺก. (ไทย) ๒๓/๒๑/๓๑. 



๙๐ 

๓) ปริจจาคะ การเสียสละประโยชนสวนตน เพื่อกอใหเกิดประโยชนสุขของสวนรวม 
ยอมเสียสละความสุขสวนตนเขาไปรับภาระหนาที่ดําเนินงาน เพื่อประโยชนแกประชาชนหมูคณะ
หรือประเทศชาติ ขอนี้เปนการมุงถึงความเสียสละไมเห็นแกตัวนั้นเอง 

๔) อาชชวะ ความซ่ือตรง การกระทําในสิ่งที่เปนภาระหนาท่ีของตนดวยความซื่อสัตย
สุจริต ซื่อตรง จริงใจตอประชาชน หลักธรรมน้ีมุงถึงความซื่อตรงตอตนเองและบุคคลอ่ืน ตลอดถึง
หนาท่ีการงานดวยความสุจริตจริงใจทั้งตอหนาและลับหลัง ไมหลอกลวงประชาชนหรือผูใตปกครอง 
มีความจงรักภักดีตอสถาบันและประเทศชาติ 

๕) มัททวะ ความออนโยน การปฏิบัติตนตอผูอ่ืนดวยความสุภาพ ออนโยนไมถือตัว 
เยอหยิ่ง มีอัธยาศัยไมตรีที่ดีงาม พรอมท่ีจะรับฟงคําแนะนําตักเตือนจากผูอ่ืน อันจะสงผลใหไดรับ
ความจงรักภักดีจากประชาชนและผูใตบังคับบัญชา 

๖) ตปะ ความทรงไวซึ่งอํานาจ เดช หรือธรรมอยูในตัว ที่คอยกํากับยับยั้งชั่งใจ                
ไมปลอยใหความช่ัวอกุศลกําเริบ เปนอํานาจท่ีปราบจิตใจของผูปกครอง ใหดํารงอยูในทํานองคลอง
ธรรม ไมหลงใหลหมกมุนอยูในกามคุณ จนหลงลืมความมุงมั่นในการกระทําภารกิจของตนใหสมบูรณ 

๗) อักโกธะ ความไมถือโกรธ ความมีเมตตาธรรมประจําจิตใจ กระทํากิจตางๆ โดยยึด
หลักเหตุผลเพื่อระงับความโกรธ ความขุนเคือง มีความรักปรารถนาดีตอประชาชนหรือผูใตปกครอง
อยางสม่ําเสมอ 

๘) อวิหิงสา ความไมเบียดเบียน ไมบีบคั้น กดขี่ขมเหง ใหประชาชนผูอยูภายใตการ
ปกครองของตนใหไดรับความเดือดรอน โดยปราศจากเหตุผล ตลอดถึงการบริหารกิจการตางๆ ให
เปนไปดวยความบริสุทธิ์ยุติธรรม เชน ไมเก็บภาษีขูดรีด ไมใชแรงงานจนเกินไป ไมหลงระเริงใน
อํานาจ จนขาดความเมตตากรุณา ในทางกลับกันจะตองมีความกรุณาชวยเหลือใหประชาชนผูอยูใต
ปกครองใหพนจากทุกข และมีความสุขความเจริญ 

๙) ขันติ ความอดทน อดกลั้น รูจักขมใจตนเอง ไมทอแท เหน่ือยหนายกับอุปสรรค
ตาง ๆ ท่ีมากระทบกระทั่งกับการปฏิบัติภารกิจหนาที่ของตน มีสติคอยควบคุมจิตใจใหคงที่อยู
ตามปกติ ไมใหกําเริบออนไหวในเมื่อเผชิญกับปญหา แมจะหนักขนาดไหนก็ตองอดทนเพื่อใหสําเร็จ
ลุลวงไดดวยดี หลักธรรมขอ น้ีเปนการแสดงออกถึงความเขมแข็งกลาหาญและอดทนตอ                          
ทุกสถานการณ 

๑๐) อวิโรธนะ คือ ความไมผิดไปจากธรรม ความไมคลาดเคลื่อนจากธรรมมีการวาง
ตนเปนหลักหนักแนนในธรรม ไมมีความหวั่นไหวไปตามลาภสักการะและถอยคําดีหรือราย มีความ
เที่ยงธรรมและรักษาระเบียบแบบแผนหลักการปกครอง ตลอดจนประเพณีอันดีงามไว มั่นคงใน
ยุติธรรม คือ ความเที่ยงธรรม และนิติธรรม คือ ระเบียบแบบแผนหลักการปกครอง ตลอดจน
ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามก็ดี มีจิตใจมั่นคงไมหวั่นไหวดวยอํานาจของอคติ๗๒ 

สรุปไดวา ทศพิธราชธรรม คือ จริยวัตร ๑๐ ประการที่พระเจาแผนดินทรงประพฤติเปน
หลักธรรมประจําพระองค หรือเปนคุณธรรมประจําตนของผูปกครองบานเมือง ใหมีความเปนไปโดย
ธรรมและยังประโยชนสุขใหเกิดแกประชาชนจนเกิดความชื่นชมยินดี ซึ่งความจริงแลวไมไดจําเพาะ

                                                                        
๗๒ ขุ.ชา.อสีต.ิ (ไทย) ๒๘/๑๗๕/๑๑๒. 



๙๑ 

เจาะจงสําหรับพระเจาแผนดินหรือผูปกครองแผนดินเทานั้น บุคคลธรรมดาท่ีเปนผูนําหรือผูบริหาร
ระดับสูงในทุกองคการก็พึงใชหลักธรรมเหลานี้ 

๒.๒.๖  อคติ  เปนธรรมที่นับวาสําคัญสําหรับผูนําหรือผูบริหารที่จะตองละเวนอคติ             
ทั้ง ๔ ใหได เพราะเปนทางประพฤติที่ผิด เปนหายนะธรรมในสังคมอยางยิ่ง อคติ แปลวา ฐานะ                  
อันไมพึงถึงทางความประพฤติผิด ความไมเที่ยงธรรม หรือความลําเอียง มี ๔ อยาง ประกอบไปดวย 

๑) ฉันทาคติ อคติเพราะรกหรือชอบ เชน บุคคลนี้เปนญาติของเพื่อนจึงประเมินผล
การปฏิบัติงานใหสูงกวาพนักงานคนอ่ืน 

๒) โทสาคติ อคติเพราะเกลียดหรือไมชอบ เชน หาทางกลั่นแกลงพนักงานท่ีไม
ตอบสนองนโยบาย 

๓) ภยาคติ อคติเพราะกลัว เชน พนักงานเปนลูกของผูมีอํานาจก็ไมกลาลงโทษเมื่อ
พนักงานคนนี้กระทําผิด เพราะกลัวพอแมของเขาจะมาวากลาว  

๔) โมหาคติ อคติเพราะไมรู เชน ประเมินขึ้นเงินเดือนพนักงาน ๒ คนเทากัน ท้ังๆ ท่ี            
อีกคนหนึ่งขี้เกียจ ไมชอบทํางาน 

สรุปไดวา อคติ ๔  เปนธรรมสําหรับปุถุชนท่ัวไป โดยเฉพาะผูที่เปนผูนํา ความลําเอียงเปน
สาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความวุนวายในบุคคล หมูคณะ ชุมชน และสังคม เพราะสรางความแตกแยก
จนเกิดไรความสามัคคีกันไดโดยงาย ผูนําที่ทําหนาที่รับผิดชอบในหมูคณะ องคการ ชุมชน และสังคม
จักตองละเวนจากอคติ ๔ ประการน้ีโดยเด็ดขาด เมื่อละเวนไดยอมทําใหลูกนอง ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ประชาชนเกิดความสุข อันสงผลตอความเจริญและความสงบสุขของสังคมตามมา๗๓ 

๒.๒.๗  สังคหวัตถุ เปนธรรมท่ีผูนําใชเพื่อยึดเหนี่ยวใจคน และสงเสริมการทํางานรวมกัน
เปนทีม ประกอบไปดวย 

๑) ทาน การให คือ การเอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือสงเคราะหดวย
ปจจัยสี่ ทุนหรือทรัพยสินสิ่งของ ตลอดจนใหความรูและความเขาใจ เชน ผูนําใหความชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาใหมีความเปนอยูที่ดีขึ้น หรือถายทอดความรูหรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

๒) ปยวาจา พูดจานาฟง คือ กลาวคําสุภาพ ไพเราะ นาฟง ชี้แจงแนะนําที่เปน
ประโยชน มีเหตุผลเปนหลักเปนฐาน ชักจูงในทางที่ดีงาม หรือใชคําที่แสดงความเห็นอกเห็นใจ ให
กําลังใจ รูจักพูดใหเกิดความเขาใจอันดีกอใหเกิดความสามัคคี เชน ผูนําใชคําพูดท่ีดีในการชี้แนะ
แนวทางในการปรับปรุงตนของผูใตบังคับบัญชา โดยไมไดใชความรูสึก แตตั้งอยูบนหลักฐานและความ
เปนเหตุเปนผล 

๓) อัตถจริยา ทําประโยชนแกผูอ่ืน คือ ชวยเหลือดวยแรงกายและขวนขวายชวยเหลือ
กิจการตางๆ บําเพ็ญสาธารณประโยชน รวมทั้งชวยเหือแกไขปญหาและชวยปรับปรุงสงเสริมในดาน
จริยธรรม เชน ผูนําพาพนักงานในองคการออกไปทํากิจกรรมทางสังคมใหแกชุมชนท่ีอยูใกลที่ต้ังของ
องคการ ถือเปนการประพฤติตนท่ีเปนประโยชนตอผูอ่ืน 

๔) สมานัตตา มีความเสมอตนเสมอปลาย คือ ปรับตัวเขากับบุคคลอื่นได วางตนเสมอ
ตนเสมอปลาย ใหความเสมอภาค ไมเอาเปรียบและเสมอในสุขและทุกข คือ รวมสุข รวมทุกข รวม
                                                                        

๗๓ ท.ีปา. ๑๑/๓๑๑/๒๘๘. อง.ฺจตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๗/๒๙. 



๙๒ 

รับรู รวมแกไขปญหาเพื่อใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน เชน เมื่อองคการเกิดปญหา ผูนําตองไมทิ้ง
พนักงานของตน ไมเอาเปรียบลูกนอย ไมเอาตัวรอดโดยทิ้งใหพนักงานรับภาระแตเพียงลําพัง๗๔ 

สรุปไดวา หลักสังคหวัตถุ ๔ นี้เปนหลักธรรมที่ชวยประสานคนหมูมากใหอยูรวมกันอยาง
มีความสุข เปนเครื่องชวยขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นทําใหคนอยูรวมกันดวยความรัก สามารถนําไปใช
ไดตั้งแตระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เปนธรรมท่ีกอใหเกิดความผาสุกในองคการ บานเมืองและ
ประเทศชาติ ๗๕ 

๒.๒.๘  ภาวนา ๔ การเจริญ การทําใหเปนใหมีข้ึน การฝกอบรม การพัฒนา มี ๔ อยาง คือ 
๑) กายภาวนา (physical development) หมายถึง การเจริญกาย พัฒนากาย การ

ฝกอบรมกาย ใหรูจักติดตอเกี่ยวของกับสิ่งท้ังหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอ            
สิ่งเหลานั้นในทางที่เปนคุณ มิใหเกิดโทษ ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนา
ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ  

๒) สีลภาวนา หมายถึง การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยู
ในระเบียบวินัย ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี เกื้อกูลแกกัน 
(moral development) 

๓) จิตภาวนา หมายถึง การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งม่ันคง
เจริญงอกงามดวยคุณธรรมท้ังหลาย เชน มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิ และสดชื่น 
เบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน (cultivation of the heart; emotional development) 

๔) ปญญาภาวนา หมายถึง การเจริญปญญา  พัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญาใหรู
เขาใจสิ่งท้ังหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจใหเปนอิสระ ทํา
ตนใหบริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นไดดวยปญญา (cultivation 
of wisdom; intellectual development) 

การภาวนามีความหมายใกลกันมากกับ development ๔ อยาง ของวงการการศึกษา
สมัยใหม ซึ่งกลาวถึงการพัฒนาที่แปลจากของฝรั่งวา development ๔ ดาน หรือ growth ๔ ดาน คือ 

๑) พัฒนากายหรือพัฒนาทางกาย ไดแก  Physical development ตรงกับ กาย
ภาวนา 

๒) พัฒนาศีล หรือพัฒนาทางสังคม ไดแก  Social development ตรงกับ ศีลภาวนา   
๓) พัฒนาจิตใจ หรือพัฒนาทางอารมณ ไดแก Emotional development ตรงกับ 

จิตภาวนา  
๔) พัฒนาปญญา หรือพัฒนาการทางปญญา ไดแก Intellectual development 

ตรงกับ ปญญาภาวนา๗๖  

                                                                        
๗๔ ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, ภาวะผูนํารวมสมัย, หนา ๓๕๗-๓๕๘.  
๗๕ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๐-๕๑, ๒๕๖/๓๗๓. 
๗๖ พระธรรมปฎก (ป. อ. ปยุตฺโต), รุงอรุณของการศึกษาเบิกฟาแหงการพัฒนาที่ย่ังยืน, [ออนไลน], 

แหลงท่ีมา: https://www.watnyanaves.net [๙ กุมภาพนัธ ๒๕๖๑].  



๙๓ 

สรุปไดวา ภาวนา ๔ เปนหลักธรรมท่ีใชสําหรับการพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ  พัฒนาความประพฤติใหตั้งอยูในระเบียบวินัย ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย 
เก้ือกูลแกกัน อยูรวมกับผูอื่นไดดวยดี ฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งมั่นคง มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร 
อดทน ฝกอบรมใหรูเขาใจสิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง และสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นไดดวย
ปญญา๗๗ 

๒.๒.๙  ไตรลักษณ หมายถึง คําสอนของพระพุทธเจาอันวาดวยลักษณะ ๓ อยางที่มี
ทั่วไปแกสรรพส่ิง ไตรลักษณเปนลักษณะประจําของขันธ ๕ จึงถือวาไตรลักษณเปนกฎอยางหน่ึงของ
ธรรมชาติ ประกอบดวย 

๑) อนิจจตา ความเปนอนิจจัง คือความไมเท่ียง ความเปล่ียนแปลง ลักษณะของอนิจจตา
หรือที่เรียกวา "อนิจจลักษณะ" ก็คือ การเกิดขึ้น การเปลี่ยนแปลงขณะตั้งอยู และการดับไปของ               
สิ่งทั้งหลาย เกิดมาเปนทารก เปนเด็ก เปนหนุมสาว วัยชราหรือสูงอายุ ตามลําดับ บางคนบุญนอย
อาจตายกอนไมไดตามน้ีก็มี รางกายสวยงาม เห่ียวยน ผมดํา ผมหงอก ฟนดี ก็กลายเปนฟนโยกฟน
หลุด ฟนหรอ และฟนหมด และมีฟนเทียม เปนเรือ่งธรรมดาของสังขาร 

๒) ทุกขตา ความเปนทุกขหรือความทุกข คือส่ิงท่ีทนไดยาก และอาการท่ีทนอยูใน
สภาวะเดิมไมได จําแนกความทุกขออกเปน ๓ ประเภทดังนี้ 

(ก) ทุกขทุกขตา หรือ ทุกขทุกข หมายถึง ทุกขคือความรูสึกทุกขซ่ึงเปนเวทนา 
(ข) สังขารทุกขตา หรือ สังขารทุกข ทุกขตามสภาพสังขารหรือทุกขคือสังขาร 

หมายถึงทุกขของสังขารทั้งปวง 
(ค) วิปริณามทุกขตา หมายถึงความรูสึกสุขหรือสุขเวทนาท่ีเปนความทุกขหรือมี

ทุกขแฝงอยูดวยตลอดเวลา 
๓) อนัตตา ความเปนอนัตตา คือความไมใชและไมมีสิ่งที่เรียกวา "อัตตา" รวมทั้ง

ลักษณะของความไมเปนไปในอํานาจบังคบับัญชา ความเปนอนัตตามีความหมายหลัก ๒ อยางคือ 
(ก) ความเปนอนัตตาหมายถึงความไมมีสิ่งที่เรียกวา "อัตตา" 
(ข) ความเปนอนัตตาหมายถึงลักษณะท่ีไมเปนไปในอํานาจบังคับบัญชา๗๘ 

สรุปไดวา ไตรลักษณ เปนหลักธรรมท่ีมีลักษณะ ๓ ประการ ที่ตองเกิดขึ้น ตั้งอยูและดับไป 
เปนกฎของธรรมชาติ ซึ่งกฎนี้สามารถนํามาใชเปนฐานในการพัฒนาระบบการปกครองได ซึ่งระบบ
การปกครองที่มีรากฐานจากหลักแหงความจริงจะเปนระบอบที่คงอยูไดนานเพราะไมขัดกับธรรมชาติ 
เปนการโอนออนผอนปรนไปตามการลื่นไหลเปนไปของสรรพสิ่งในสังสารวัฏ ๗๙ 

 
 

                                                                        
๗๗ อง.ฺปญ.จก. ๒๒/๗๙/๑๒๑. 
๗๘ วิกิพีเดีย, สถานียอยพระพุทธศาสนา-วกิิพีเดีย, [ออนไลน], แหลงที่มา : 

https://th.m.wikipedia.org [๙ กุมภาพันธ ๒๕๖๑].  
๗๙ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๒๐/๕๒-๕๖. 



๙๔ 

๒.๒.๑๐  อิทัปปจจยตา เปนหลักการทางพุทธศาสนา กลาวถึงความเกี่ยวเนื่องกันของเหตุ
และผล เมื่อมีเหตุยอมมีผล และเมื่อเหตุดับผลก็ดับ คือเม่ือสิ่งน้ีมีสิ่งนี้ยอมมี เพราะความเกิดขึ้นแหงสิ่ง
นี้ไมมีสิ่งนี้ยอมไมมี เพราะความดับไปแหงสิ่งนี้สิ่งนี้จึงดับไป ยกตัวอยางเชน ถาเรามองดูความ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในทางรางกาย ในทางจิตใจ ในสภาพธรรมชาติ ในทางสังคม ในทาง
เศรษฐกิจ ในทางการเมือง รวมทั้งศิลปะ วัฒนธรรม แฟชั่น วรรณกรรม คานิยม ระเบียบ แบบแผน 
กฎเกณฑ ประเพณี รวมถึงกฎหมาย ฯลฯ สิ่งทั้งหลายท้ังปวงเหลานี้ลวนเปลี่ยนแปลงไปตามยุคตาม
สมัย ตามเหตุตามปจจัยปรุงแตงและมีสวนที่เมื่อสิ่งหนึ่งเปลี่ยนก็เปนเหตุท่ีทําใหสิ่งอ่ืนๆ เปลี่ยนตาม สิ่ง
ที่เปลี่ยนตามน้ันเปนผลของความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกอน และเปนเหตุใหสิ่งอ่ืนๆ เปลี่ยนตามไป๘๐ 

สรุปไดวา อิทัปปจจยตา เปนหลักธรรมท่ีทําใหมนุษยเขาใจธรรมชาติมากขึ้น ถาเราเขาใจ
ตัวธรรมชาติหรือสภาวะธรรมตามท่ีเปนจริง รูจักและเขาใจกฎของธรรมชาติตามท่ีเปนจริง เราก็จะ
เห็นวามันไมใชตัวเรา ของเรา ไมใชตัวไมใชตนของเรา เปนแตเพียงธาตุตามธรรมชาติ มีกระบวนการ
เกิดขึ้น ต้ังอยู และดับไปตามธรรมชาติธรรมดาตามกฎอิทัปปจจยตา เพราะความที่มีสิ่งนี้เปนปจจัย 
สิ่งน้ีจึงเกิดขึ้น เพราะความดับไปแหงสิ่งนี้สิ่งนี้จึงดับไป เปนเชนน้ีเหมือนกันหมด เม่ือเรารูจักสิ่งท้ังหลาย
ทั้งปวงตามที่เปนจริง ความโลภก็จะลดลง ความโกรธก็จะลดลง ความหลงก็จะลดลง กรรมคือการ
กระทําตางๆ ท่ีคนในโลกกระทําอยูทุกวันนี้ก็จะลดลง เพราะกรรมลวนแลวแตมีเหตุมาจากกิเลสทั้ง
สามตัวนี้ และกิเลสก็มีเหตุมาจากการไมมีสติรูเทาทันผัสสะ ซึ่งเปนผลมาจากการไมรูจักธรรมชาติของ
สิ่งท้ังหลายท้ังปวงตามท่ีเปนจริง จนออกมาทําพฤติกรรมตางๆ จนโลกวุนวายไปหมด ดังนั้นหนทางท่ี
จะแกปญหาความวุนวายของโลกใหกลายเปนสันติภาพขึ้นมาไดมีอยูทางเดียวคือการทําใหคนรูจัก
ธรรมชาติของตัวเอง รูจักหนาท่ีของตัวเองตามท่ีเปนจริง จากนั้นวิธีคิด วิธีดําเนินชีวิต พฤติกรรม 
รวมทั้งกฎเกณฑ แบบแผน คานิยม ทัศนคติ ประเพณี วัฒนธรรม การแตงกาย การพูดจา กิริยา 
มารยาท ศิลปะ วิธีการดําเนินความสัมพันธทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ก็พลอย
เปลี่ยนแปลงไปดวยท้ังหมดตามเหตุตามปจจัยนั้นอยูตลอดเวลา ไมอาจฝนได๘๑ 

๒.๒.๑๑ ทุติยปาปณิกสูตร เปนพระสูตรที่ปรากฏอยูในคัมภีรทางพระพุทธศาสนาคือ
พระไตรปฎก ไดกลาวถงึคุณลักษณะของผูบริหารท่ีดีไววา ผูนําจะตองประกอบดวยลักษณะ ดังน้ี 

๑) จักขุมา คือ เปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกลสามารถมองสภาพเหตุการณออก และจะ
วางแผนเตรียมรับ หรือรุกไดอยางไร เชน ถาเปนพอคาหรือนักบริหารธุรกิจ ตองรูวาสินคาท่ีไหนได
ราคาถูก แลวนําไปขายท่ีไหนจึงไดราคาแพง ตองสามารถวางแผนและฉลาดในการใชคน คุณลักษณะ
ขอนี้ตรงกับภาษาอังกฤษวา Conceptual Skill คือ ชํานาญในการใชความคิด 

๒) วิธูโร คือ เปนผูชํานาญในงาน สามารถรูจักวิธีการไมบกพรองในหนาที่ท่ีตนได
รับผิดชอบ จัดการธุระไดดี มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน พอคาเพชรตองดูออกวาเปนเพชรแท

                                                                        
๘๐ พุทธทาสภิกข,ุ อิทัปปจจยตา:กฎที่เปนแมบทของกฎทั้งปวง,  [ออนไลน], แหลงท่ีมา: 

https://www.facebook.com/bookclub.bia. [๙ กุมภาพันธ ๒๕๖๑]. 
                ๘๑ สํ.น.ิ (ไทย) ๑๖/๖๐/๒๔-๑๖. 



๙๕ 

หรือเพชรเทียม แพทยหัวหนาคณะผาตัดตองเชี่ยวชาญการผาตัด คุณลักษณะขอนี้ตรงกับ
ภาษาอังกฤษวา Technical Skill คือ ความชํานาญดานเทคนิค 

๓) นิสสยสัมปนโน คือ พึ่งพาอาศัยคนอ่ืนได เปนผูท่ีมีมนุษยสัมพันธดี ไดรับความ
เชื่อถือจากผูอ่ืน เชน พอคาเดินทางไปคาขายตางเมืองก็มีพอคาในเมืองน้ันๆ ใหที่พักอาศัยหรือใหกูยืม
เงินเพราะมีเครดิตดี นักบริหารท่ีดีตองผูกใจคนไวได คุณลักษณะขอน้ีตรงกับภาษาอังกฤษวา Human 
Relation Skill คือ ความชํานาญดานมนุษยสัมพันธ๘๒ 

               สรุปไดวา ทุติยปาปณิกสูตร เปนหลักธรรมที่แสดงใหเห็นคุณลักษณะของผู นําที่ดี 
กลาวคือ ผูนําตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน มีความรอบคอบ กลาตัดสินใจ มีความคิด
สรางสรรควิเคราะห และกําหนดทิศทาง มีทักษะดานเทคโนโลยีใหมๆ มีประสบการณมีความ
ขยันหมั่นเพียรในการฝกฝน ตั้งใจอดทน ใหความชวยเหลือ มองโลกในแงบวก สรางความสัมพันธมี
จิตอาสา ซื่อสัตยจริงใจ มีสัจจะ คําม่ันสัญญา มีจิตใจเปนกลาง กระจายอํานาจ สงเสริมการศึกษา               
นําหลักธรรมมาใชมีเหตุและผล มีความรอบคอบ ใสใจประเมินผล สรางศรัทธาและความเชื่อม่ัน 

จากการศึกษาหลักพุทธรรมดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการบริหารจัดการ
องคการ ผูนําหรือผูบริหารตองมีคุณสมบัติของคนดี คือ หลักสัปปุริสธรรม ๗ ประการ ประกอบดวย 
ความเปนผูรูหลักและรูจักเหตุ รูความมุงหมายและรูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักกาล รูจักชุมชน 
และรูจักบุคคล ผูนําหรือผูบริหารตองมี จักขุมา คือ เปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกล มองสภาพเหตุการณ 
รูปการณ สถานการณออก และจะวางแผนเตรียมรับหรือรุกไดอยางไร วิธูโร คือ เปนผูเช่ียวชาญ
ชํานาญในงาน รูจักหลักการและวิธีการไมบกพรองในหนาท่ีที่ตนไดรับผิดชอบ และนิสสยสัมปนโน 
คือ เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี และไดรับความเชื่อถือจากผูอ่ืน ในการดําเนินชีวิตหรือการทําหนาที่ใน
การบริหารจัดการของผูที่เปนผูนํา ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารจะตองมีพรหมวิหารธรรมในการครองตน 
ครองคน ครองงาน เพื่อใหงานนั้นประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  

อีกหลักธรรมหนึ่งที่จะเปนเครื่องชวยทําใหเจริญ มีการฝกฝนพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้นไป 
คือ ภาวนา ๔ หมายถึง การเจริญ การทําใหมีขึ้น การฝกอบรม การพัฒนา ทั้ง ๔ ดาน คือ การพัฒนา
ดานรายกาย (กายภาวนา) การพัฒนาดานความประพฤติ (สีลภาวนา) การพัฒนาจิตใจ (จิตภาวนา) 
และการพัฒนาดานปญญา (ปญญาภาวนา) ใหมีความรูชัดในความเปนจริงสามารถแกไขปญหาดวย
ปญญา 

สังคมปจจุบันน้ีการอยูรวมกันถือวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะนําพาองคการใหมีความ
เจริญกาวหนา บุคคลในสังคมตองจะมีความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความ
สามัคคีปรองดอง ในทางพระพุทธศาสนาพระพุทธเจาไดตรัสหลักธรรมที่จะเปนแนวทางในการ
เสริมสรางความสามัคคี การอยูรวมกันอยางมีความสุขในสังคม ๖ ประการ คือ สาราณียธรรม ๖ 
หมายถึง ธรรมเปนที่ต้ังแหงความใหระลึกถึง ธรรมเปนเหตุใหระลึกถึงกัน ธรรมที่ทําใหเกิดความ
สามัคคี หลักการอยูรวมกัน ไดแก ๑) เมตตากายกรรม ต้ังเมตตากายกรรมในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอ
หนาลับหลัง คือชวยเหลือกิจธุระของผูรวมหมูคณะดวยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพ
                                                                        

๘๒ อง.ฺตกิ.อ. ๒/๒๐/๙๘. 



๙๖ 

นับถือกัน ทั้งตอหนาและลับหลัง ๒) เมตตาวจีกรรม ตั้งเมตตาวจีกรรมในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอ
หนาลับหลัง คือชวยบอกแจงสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอน แนะนําตักเตือนดวยความหวังดี กลาววาจา
สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน ทั้งตอหนาและลับหลัง ๓) เมตตามโนกรรม ตั้งเมตตามโนกรรมใน
เพื่อนพรหมจรรย ท้ังตอหนาและลับหลัง คือตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งที่เปนประโยชนแกกัน มองกัน
ในแงดี มีหนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน ๔) สาธารณโภคิตา ไดสิ่งของใดก็มาแบงปนกัน คือเมื่อไดสิ่งใด
มาโดยชอบธรรม แมเปนของเล็กนอย ก็ไมหวงไวผูเดียว นํามาแบงเฉล่ียเจือจาน ใหไดมีสวนรวมใช
สอยบริโภคท่ัวกัน ๕) สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรยทั้งหลาย ทั้งตอหนา
และลับหลัง คือมีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกตองตามระเบียบวินัย ไมทําตนใหเปนที่หนารังเกียจ
ของหมูคณะ และ ๖) ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิดีงามเสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรยท้ังหลาย ท้ังตอหนา
และลับหลัง คือมีความเห็นชอบรวมกัน ในขอท่ีเปนหลักการสําคัญอันนําไปสูความหลุดพน สิ้นทุกข 
หรือขจัดปญหา ในความสามัคคีน้ันเปนบอเกิดแหงความสําเร็จทั้งปวง เปนสิ่งที่จะสรางความ
เจริญกาวหนาไดอยางดี เสริมสรางความรูสึกท่ีดีใหรูสึกดีตอกันและกัน  

เมื่อคนในสังคมมีการพัฒนาและมีความสามัคคีเกิดขึ้นในสังคมนั้นๆ แลว ควรที่จะมี
หลักธรรมประจําใจที่จะชวยใหเราดํารงชีวิตอยูไดอยางประเสริฐและบริสุทธิ์ เปนหลักธรรมของพรหม 
คือ หลักพรมวิหารธรรม  หมายถึง ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ 
ธรรมที่มีไวเปนหลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะช่ือวาดําเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตนตอ
มนุษยสัตวทั้งหลายโดยชอบ ๔ ประการ ไดแก ๑) เมตตา ความรักความปรารถนาดีอยากใหเขามีสุข 
มีจิตอันแผไมตรีและคิดทําประโยชนแกมนุษยสัตวทั้งหลายโดยชอบ ๒) กรุณา ความสงสารคิดจะชวย
ใหพนทุกข ใฝใจในอันจะปลดเปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว ๓) มุทิตา ความยินดี 
ในเม่ือผูอ่ืนผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองใสบันเทิง ดวยอาการแชมชื่น เบิกบานอยูเสมอ ตอสัตวทั้งหลายผู
ดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเม่ือเขาไดดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป และ  ๔) อุเบกขา ความวางใจ
เปนกลางอันจะใหดํารงอยูในสายธรรมที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือมีจิตใจท่ีเรียบตรงเที่ยงธรรม ไม
เอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวท้ังหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควร
แกเหตุอันตนประกอบ หรือเขาควรไดรับผลอันสมกับความรับผิดชอบ ของตน ดังคําที่วา เมตตาธรรม
เปนเคร่ืองค้ําจุนโลก ใหความสงบรมเย็น ตามหลักของพรหมวิหารธรรม เปนหลักธรรมที่ทําใหสังคมนี้ 
สงบสุขไมวุนวาย มีแตความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ปรารถนาดีตอกัน  

เม่ือมีการพัฒนาตนพัฒนาคนแลว สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหสังคมมีความเจริญกาวหนาก็คือการ 
พัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ หลักธรรมที่จะนํามาชวยในการแกไขปญหาและหาทางท่ีจะทําใหเจริญ 
กาวหนาและนําพาไปสูความสําเร็จ คือ อิทธิบาท หมายถึง ธรรมเครื่องใหถึงความสําเร็จหรือ 
คุณธรรมท่ีนําไปสูความสําเร็จมี ๔ ประการ ไดแก ๑) ฉันทะ ความพอใจ คือความตองการท่ีจะทํา 
ใฝใจรักจะทําสิ่งนั้นอยูเสมอ และปรารถนาจะทําใหผลดียิ่งๆ ขึ้นไป ๒ วิริยะ ความเพียร คือขยันหมั่น
ประกอบสิ่งนั้นดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระ ไมทอถอย ๓) จิตตะ ความคิดมุงไป คือ    
ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทําและทําสิ่งน้ันดวยความคิด เอาจิตฝกใฝไมปลอยใหฟุงซานเลื่อยลอยไป อุทิศตัว
อุทิศใจใหแกส่ิงท่ีทํา และ ๔) วิมังสา ความไตรตรอง หรือทดลอง คือหมั่นใชปญญาพิจารณา
ใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทําน้ัน มีการวางแผน วัดผล คิดคน
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วิธีแกไขปรับปรุง เปนตน อิทธิบาท ๔ จึงเปนหลักธรรมท่ีมาปรับใชในการทํางานไดอยางดี ยึดรักใน
งานท่ีทํา ขยันทํางานที่ไดรับมอบหมาย มีความรับผิดชอบตองาน ไตรตรองใหถี่ถวน 

หลักธรรรมอีกหมวดหนึ่ง ท่ีจะชวยใหเปนเครื่องยึดเหน่ียว ผูกไมตรี ชวยเหลือซึ่งกันใน
การพัฒนางานใหมคีวามประสบความสําเร็จ คือ สังคหวัตถุ หมายถึงธรรมที่ผูนําใชยึดเหนี่ยวใจบุคคล 
กอใหเกิดความสามัคคีความมีสวนรวมในการทํางาน มีระเบียบวินัย ขยัน เขมแข็ง อดทน มีความ
ยุติธรรม รวมกันทํางานเปนทีม โดยใชหลักการสงเคราะห ๔ ประการ ไดแก ๑) ทาน คือการให 
เอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือดวยสิ่งของ ตลอดถึงการใหความรูและสั่งสอน ๒) ปยวาจา 
หรือเปยยวัชชะ คือวาจาที่เปนที่รัก วาจาดูดดื่มนํ้าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือกลาวคําสุภาพไพเราะ
ออนหวาน สมานสามัคคี ใหเกิดไมตรี และความรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดงประโยชน
ประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยินดี ๓) อัตถจริยา คือการประพฤติประโยชน 
ขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญสาธารณประโยชนตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมทาง
จริยธรรม และ ๔) สมานัตตตา คือความมีตนเสมอ ทําตนเสมอตนเสมอปลาย ปฏิบัติสม่ําเสมอกันใน
ชนทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกขโดยรวมรับรูแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะสมแกฐานะ ภาวะบุคคล 
เหตุการณและสิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมในแตละกรณี ดังคําท่ีวา "งานคือเงิน เงินคืองาน บันดาลสุข" 
ตองทํางานจึงจะมีเงิน และตองมีเงินถึงจะมีคนทํางาน งานเปนเครื่องเลี้ยงชีวิตที่จะนําพาไปสูชีวิตท่ีดี
ขึ้น และยังนําไปสูสังคมและประเทศชาติ บางคนมองวา การทํางานก็คือ การพัฒนาตนเอง ใหมี
ศักยภาพท่ีดีขึ้น มีความสามารถ มีความเจริญกาวหนา หมั่นฝกฝนอบรม ประชุมกันเน่ืองนิตย                  
ทําใหเราเชี่ยวชาญชํานาญในสิ่งที่ปฏิบัติอยู (อปริหานียธรรม)  ในดานทางคุณธรรมก็ยังสามารถฝกใน
ดานของ สมาธิ สติปญญา การแกไขปญหา ฯลฯ ซึ่งสิ่งเหลานี้ เปนเครื่องมือที่จะพัฒนาฝกฝนตนเอง
ไดอีกทาง ท่ีใดมีการพัฒนางานที่น้ันก็จะมีความเจริญกาวหนาใหเทาทันตอสังคมและประเทศชาติได
อยางตอเนื่อง ดังคําท่ีวา "ชีวิตสมบูรณ ความสุขก็สมบูรณ สังคมก็สุขสมบูรณ เพราะจิตเปนอิสระดวย
ปญญา ที่ถึงการพัฒนาอยาสมบูรณ"  

จะเห็นไดวา การพัฒนาเปนส่ิงสําคัญตอการดํารงชีวิตในปจจุบันน้ี ถาคนเรานําหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนาท่ีมีการเรียนรูฝกฝนตนเองอยูสม่ําเสมอและสามารถนํามาประยุกตใชในชีวิตประจําวัน
ไดอยางดี ปราศจากอคติอยางเสมอตนเสมอปลาย เพราะอคติทั้ง ๔ เปนทางประพฤติที่ผิด เปน
หายนะธรรมในสังคมอยางยิ่ง ซึ่งการมีสติเปนจุดเริ่มตนแหงปญญามีความสุขที่แทจริง ดําเนินชีวิต
ดวยปญญา รูเทาทันความจริงที่เปนธรรมดาที่เปนเหตุปจจัยในกฎของธรรมชาติ (อิทัปปจจยตา) ส่ิง
เหลาน้ีเปนประโยชนแกตนเอง สามารถทําหนาที่ของตนเองไดอยางถูกตอง ตั้งใจทําใหดี พัฒนาตนเอง 
มีพลังหรือมีกําลังที่เกิดจากคุณธรรมความประพฤติปฏิบัติที่เปนหลักประกันชีวิต ประกอบดวยกําลัง
แหงความรูความเขาใจที่ถูกตองชัดเจนเรื่องราวและกิจการท่ีตนเกี่ยวของ ทําใหเกิดความม่ันใจใน
ตนเอง พรอมกันนั้นพึงมีกําลังความบริสุทธิ์ท่ีปลูกฝงอยูในจิตใจดวยการมีความประพฤติ หนาที่การ
งานสุจริตและพรอมดวยกําลังการสงเคราะหท่ีตนสามารถเอ้ือไดตอเพื่อนรวมงานหรือคนรอบขาง 
(พละ ๔) เปนผูหางไกลจากสิ่งอันเปนขาศึกในการพัฒนาศักยภาพชีวิต เปนกัลยาณมิตรเพื่อใหถึง
จุดมุงหมายของชีวิต ทําใหเกิดคุณประโยชนตางๆ จนสงผลใหมีความประสบความสําเร็จในหนาที่การ
งาน เมื่อเรามีความตั้งใจในงานที่ไดรับ มีความพยายามในสิ่งที่ตองรับผิดชอบ รูจักใชปญญาในการ
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แกไขปญญาเมื่อเกิดปญหา สามารถไตรตรอง ตรวจสอบเหตุผลท่ีเปนจริงได มีการพัฒนาหนาที่การ
งานของตนเองไปในทางท่ีดีที่เจริญ จากนั้นก็รวมมือพัฒนาสังคมตอ มีการพัฒนาใหเจริญงอกงาม เมื่อ
สังคมมีการพัฒนา มีการเนนทางดานการปรับพฤติกรรม พัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม และยังเสริม
ไปสูจุดมุงหมายสรางในสิ่งที่ตองการ วางแผนและแนวทางในการปฏิบัติ นําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
มายึดในการดํารงชีวิต ยึดหลักทศพิธราชธรรมเปนคุณธรรมประจําจิตใจของผูนําหรือผูบริหารปฏิบัติ
สิ่งท่ีมีประโยชนตอตนเอง ตอผูอื่นและตอสังคม เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ตลอดจนการดําเนินชีวิตไปสู
การดําเนินชีวิตที่เขาถึงจุดมุงหมายสูงสุด สามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและสามารถนําพาองคการใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป  

ตารางที่ ๒.๒๒  ตารางสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
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๑. ธัมมัญุตา  ๒. อัตถัญุตา  ๓. อัตตัญุตา  ๔. มัตตัญุตา 
๕. กาลัญุตา  ๖. ปริสัญุตา  ๗. ปุคคลัญุตา 

ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๘/๒๘๐.                  พรหมวิหารธรรม  ไดแก  
๑. เมตตา  ๒. กรุณา  ๓. มุทิตา  ๔. อุเบกขา 

ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๓๑/๒๓๓. อิทธิบาท ไดแก  
๑. ฉันทะ  ๒. วิริยะ  ๓. จิตตะ  ๔. วิมังสา 

ข.ุชา.อสีติ. (ไทย) ๒๘/๑๗๕/๑๑๒. ทศพิธราชธรรม ไดแก 
๑. ทาน  ๒. ศีล  ๓. ปริจจาคะ  ๔. อาชชวะ  ๕. มัททวะ 
๖. ตปะ  ๗. อักโกธะ  ๘. อวิหิงสา  ๙. ขันติ  ๑๐. อวิโรธนะ 

ที.ปา. ๑๑/๓๑๑/๒๘๘. องฺ.จตุกฺก. 
(ไทย) ๒๑/๑๗/๒๙. 

อคติ ไดแก 
๑. ฉันทาคติ  ๒. โทสาคติ  ๓. ภยาคติ  ๔.โมหาคติ 

องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒/๕๐-๕๑, 
๒๕๖/๓๗๓. 

สังคหวัตถุ ไดแก 
๑. ทาน  ๒. ปยวาจา  ๓. อัตถจริยา  ๔. สมานัตตา 

องฺ.ปญ.จก. ๒๒/๗๙/๑๒๑. ภาวนา ๔ ไดแก 
๑. กายภาวนา ๒. สีลภาวนา  ๓. จิตภาวนา  ๔. ปญญาภาวนา 

ว.ิมหา. (ไทย) ๔/๒๐/๕๒-๕๖. ไตรลักษณ ไดแก 
๑. อนิจจตา ๒. ทุกขตา ๓. อนัตตตา 

สํ.นิ. (ไทย) ๑๖/๖๐/๒๔-๑๖. อิทัปปจจยตา เปนหลักการทางพุทธศาสนา กลาวถึงความ
เก่ียวเน่ืองกันของเหตุและผล เมื่อมีเหตุยอมมีผล และเมื่อเหตุ
ดับผลก็ดับ คือเมื่อสิ่งนี้มีสิ่งน้ียอมมี เพราะความเกิดขึ้นแหง            
สิ่งนี้ไมมีสิ่งนี้ยอมไมมี เพราะความดับไปแหงสิ่งน้ีสิ่งน้ีจึงดับไป 

 



๙๙ 

๒.๓  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 

แนวคิดการพัฒนา ในท่ีนีหมายถึงแนวทางในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู
ทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในสังคมต้ังแตระดบับคุคล สถาบันไปจนถึงระดับสังคมจากลักษณะ
ที่สังคมเคยเปนอยูใหกาวไปสูการเปนสังคมตามแบบอยางที่ควรจะเปนหรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้นกวาเดิม ซึ่งอาจเรียกวา สังคมที่ไดรับการพัฒนานั่นเอง คําวา พัฒนา ถูกกําาหนดขึ้นโดย
นักวิชาการดานตาง ๆ แตกตางกันออกไป ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตางมีรากฐาน
พัฒนาการทางความคิดที่แตกตางกันดานความเชื่อ พื้นฐานของนักคิดแตละยุคสมัยและความ
เหมาะสมของสถานการณภายใตบริบทการพัฒนาที่แตกตางกันในแตละกลุมทฤษฎี ทฤษฎีที่สําคัญ 
ไดแก ทฤษฎีความทันสมัย ทฤษฎีการพัฒนาแบบพึ่งพาและทฤษฎีทางเลือกอ่ืน ๆ ไดแก ทฤษฎีการ
พัฒนาที่เนนความตองการข้ันพื้นฐาน  และทฤษฎีการพัฒนาแบบยั่งยืน 

คําวา การพัฒนา ใชในภาษาอังกฤษวา Development นํามาใชเปนคําเฉพาะและใช
ประกอบคําอ่ืนก็ไดเชน การพัฒนาประเทศ การพัฒนาชนบท การพัฒนาเมือง และการพัฒนา 
ขาราชการ เปนตน การพัฒนาจึงถูกนําไปใชกันโดยท่ัวไปและมีความหมายแตกตางกันออกไป                
ดังกลาวแลว เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนานั้นได มีผูใหความหมายไวหลายความหมาย                   
ทั้งความหมายท่ีคลายคลึงกัน และแตกตางกัน ซึง่อาจจําแนกออกได ดังนี้ 

              ๒.๓.๑  ความหมายของการพัฒนา 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต)  ไดกลาววา “พัฒนา” เปนคํากิริยา แปลวา ทําใหเจริญ 
ทําใหยั่งยืนถาวร ดังนั้น การพฒันาก็คือการทําใหเจริญ๘๓ 

พระราชวรมุน ี(ประยุทธ ปยุตโต)  ไดกลาววา การพัฒนามาจากคําภาษาบาลีวา วัฒนะ 
แปลวา เจริญ แบงออกไดเปน ๒ สวน คือการพัฒนาคน เรียกวา ภาวนา กับการพัฒนาสิ่งอ่ืนๆ ท่ีไมใช
คน เชน วัตถุสิ่งแวดลอมตางๆ เรียกวา พัฒนาหรือวัฒนา เชน การสรางถนน บอน้ํา อางเก็บนํ้า               
เปนตน ซึ่งเปนเร่ืองของการเพิ่มพูน ขยาย ทําใหมากหรือทําใหเติบโตขึ้นทางวัตถุและไดเสนอขอคิดไว
วาคําวา การพัฒนา หรือคําวา เจริญ น้ันไมไดแปลวาทําใหมากขึ้น เพิ่มพูนขึ้นอยางเดียวเทาน้ัน แตมี
ความหมายวาตัดหรือท้ิง เชน เจริญพระเกศา คอื ตัดผม มีความหมายวา รก เชน นุสิยา โลก วฑฺฒโน 
แปลวา อยางเปนคนรกโลกอีกดวย ดังน้ันการพัฒนาจึงเปนสิ่งท่ีทําแลวมีความเจริญจริงๆ คือ ตอง             
ไมเกิดปญหาติดตามมาหรือไมเสื่อมลงกวาเดิม ถาเกิดปญหาหรือเสื่อมลง ไมใชเปน การพัฒนา                   
แตเปนหายนะ ซึ่งตรงกันขามกับการพัฒนา ๘๔ 

 

 

                                                                        
๘๓ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต), การพัฒนาที่ยั่งยืน, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคมทอง, ๒๕๓๙), 

หนา ๔๗. 
๘๔ พระราชวรมนุ,ี (ประยุทธ ปยุตโต), ทางสายกลางของการศึกษาไทย, พิมพคร้ังท่ี ๒, 

(กรุงเทพมหานคร : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร. ๒๕๓๙), หนา ๓๒. 



๑๐๐ 

ปกรณ  ปรียากร  ไดกลาววา การพัฒนามาจากคําภาษาอังกฤษวา Development 
แปลวา การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละนอย โดยผานลําดับขั้นตอนตาง ๆ ไปสูระดับที่สามารถขยายตัว
ขึ้น เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงใหดีขึ้น และเหมาะสมกวาเดิมหรืออาจกาวหนาไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณ
เปนท่ีนาพอใจ๘๕ 

ทิศนา  แขมณี และคณะ  ไดกลาววา พระพุทธศาสนามีหลักการและกระบวนการพัฒนา
มนุษยท่ีวางไวชัดเจนจากพระไตรปฎกพบวา พระพุทธเจาไดทรงอธิบายถึงธรรมชาติของความเปน
มนุษยไวตั้งแตเริ่มปฏิสนธิเปนปฐมชีวิตจนเติบโตในครรภมารดาเมื่อคลอดแลวจึงเปนสภาวะรวมของ
ขันธ คือ รูป เวทนา สัญญา สังขารและวิญญาณขันธ น้ีเมื่อสรุปยอยเหลือเพียง คือ รูปกับนาม การ
พัฒนามนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา จึงมีลักษณะที่บูรณาการตองไดรับการหลอเลี้ยงบํารุง และ
สงเสริมไปพรอมกันทั้งหมดอยางไดสัดสวนสมดุลกัน กลาวคือทางดานรางกายนั้น ตองยึดหลักของศีล
ในการควบคุมพฤติกรรมตางๆ และยึดหลักของความพอเหมาะพอดีในการเลี้ยงดูเชนการใหอาหาร 
การพักผอน การอยูอาศัย การรักษาโรค ทางดานจิตใจ ตองยึดหลักของสมาธิ ศีล การบริหารจิตใจให
ลดละอกุศล มีความบริสุทธิ์แจมใสทางดานปญหายึดหลักของความรูคิดมีเหตุผลเพื่อหลุดพนจากทุกข 
มุงสูอิสรภาพอันสมบูรณ นอกจากนี้พระพุทธศาสนายังวางหลักการทางดานสังคมใหมนุษยสามารถ
ดํารงชีวิตอยูรวมกันไดอยางมีสันติ โดยยึดหลักของวิชชาและกรุณา๘๖ 

กลาวโดยสรุปไดวา  การพัฒนา เปนกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบตั้งแตปจจัย
ปอนเขา (input) กระบวนการ (process) และผลลัพธ (outcomes) ในการเสริมสรางความรู 
ความสามารถและทักษะที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหดียิ่งขึ้น โดยมีเปาหมายเพื่อให 
ผลการดําเนินงานของบุคคล กลุม และโดยรวมทั้งองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 
สวนการพัฒนาในทางพระพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนาคนใหมีความสุข มีสภาพแวดลอม                
ที่เหมาะสม มุงเนนผลที่เกิดขึ้น คือ ความสุขของมนุษยเทานั้น 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                        
๘๕ ปกรณ  ปรียากร, ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาในการบริหารการพัฒนา, 

(กรุงเทพมหานคร: คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร, ๒๕๓๙), หนา ๓๒. 
๘๖ ทิศนา  แขมณ ีและคณะ, หลกัการและรูปแบบการพัฒนาเด็กปฐมวัยตามวิถไีทย, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๒๘-๒๙. 



๑๐๑ 

ตารางที่ ๒.๒๓  ตารางสรุปความหมายของการพัฒนา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต),                   
(๒๕๓๙, หนา ๔๗) 

“พัฒนา” เปนคํากิริยา แปลวา ทําใหเจริญ ทําใหยั่งยืน
ถาวร ดังนั้น การพัฒนาก็คือการทําใหเจริญ 

พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยตุโต), 

(๒๕๓๙, หนา ๓๒)   

การพัฒนามาจากคําภาษาบาลีวา วัฒนะ แปลวา เจริญ
แบงออก ไดเปนสวน คือการพัฒนาคน เรียกวา ภาวนา 
กับการพัฒนาสิ่งอ่ืนๆ ที่ไมใชคน เชน วัตถุส่ิงแวดลอม
ตางๆ เรียกวา พัฒนาหรือวัฒนา เชน การสรางถนน                
บอนํ้า อางเก็บน้ํา  

ปกรณ  ปรียากร, 

(๒๕๓๙, หนา ๓๒) 

การพัฒนามาจากคําภาษาอังกฤษวา Development 
แปลวา การเปล่ียนแปลงทีละเล็กละนอย โดยผานลําดับ
ขั้นตอนตางๆ ไปสูระดับท่ีสามารถขยายตัวขึ้น เติบโตขึ้น 
มีการปรับปรุงใหดีขึ้น และเหมาะ สมกวาเดิมหรืออาจ
กาวหนาไปถึงขั้นท่ีอุดมสมบูรณเปนท่ีนาพอใจ 

ทิศนา  แขมณี และคณะ 

(๒๕๔๖, ๒๘-๒๙) 

การพัฒนามนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา มีลักษณะ           
ที่บูรณาการ และสงเสริมไปพรอมๆ กัน โดยทางดาน
รางกาย ตองยึดหลักของศีลในการควบคุมพฤติกรรมตางๆ 
และยึดหลักของความพอเหมาะพอดีในการเล้ียงดู ทางดาน
จิตใจ ตองยึดหลักของสมาธิ ศีล การบริหารจิตใจใหลดละ
อกุศล มีความบริสุทธิ์แจมใส ทางดานปญหายึดหลักของ
ความรูคิดมีเหตุผลเพื่อหลุดพนจากทุกข มุงสูอิสรภาพอัน
สมบูรณ หลักกาทางดานสังคมใหมนุษยสามารถดํารงชีวิต
อยูรวมกันไดอยางมีสันติ  

๒.๓.๒  รูปแบบการพัฒนาผูนํา 

สถาบัน The Center for Creative Leadership หรือ CCL ไดใหผูบริหารที่มี
ประสิทธิผลระบุวามีอะไรท่ีพวกเขาไดเรียนรูหรือไดพัฒนา ซึ่งไดทําใหเกิดความแตกตางหรือการ
เปลี่ยนแปลงที่ยังคงอยูในการบริหารจัดการของพวกเขา ผลจากคําตอบท่ีไดรับนั้นชัดเจนวา การ
พัฒนานั้นมาจากประสบการณหลายรูปแบบ ผูบริหารเหลานี้เรียนรูจากงานท่ีทาทายที่ไดรับ
มอบหมาย จากบุคคลสําคัญ จากความยากลําบาก จากการฝกอบรมและบทเรียนตางๆ และจาก
เหตุการณตางๆ เปนเวลาหลายป และเม่ือเวลาผานไป CCL เริ่มท่ีจะบงช้ีความสามารถบางประการ
ของบุคคลที่ทําใหเกิดภาวะผูนําและสามารถจะพัฒนาได เม่ือความสามารถเหลานี้ไดรับการสงเสริม 
บุคคลจะมีความสามารถดีข้ึนในการปฏิบัติงานในบทบาทของผูนํา มีการกําหนดทิศทาง มีการอุทิศตัว
ที่มากขึ้น และมีการปรับทิศทางท่ีตรงกัน (creating alignment) ความสามารถบางประการสะทอน
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ใหเห็นวาผูนําจัดการกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของพวกเขาอยางไร ความสามารถอ่ืนๆ 
สะทองใหเห็นวาผูนําเหลานั้นทํางานกับคนอ่ืนๆ ในระบบสังคมอยางไร สวนสุดทายสะทอนใหเห็นวา
ผูนําชวยสนับสนุนใหงานขององคการประสบความสําเร็จอยางไร ตัวอยางสิ่งที่ตองพัฒนาในการ
พัฒนาผูนํา ไดแก 

๑) ความสามารถในการจัดการตนเอง (Self-management Capabilities) บุคคลท่ี
มีความสามารถในการจัดการตนเอง จะพัฒนาวิธีการจัดการตนเองที่มีประสิทธิผลในทางความคิด 
อารมณ ทัศนคติ และกิจกรรมของพวกเขา ความสามารถในการตระหนักรูเกี่ยวกับตนเองหรือการ
รูจักตนเอง ทําใหผูนําสามารถที่จะพัฒนาในดานบวกและความสัมพันธท่ีไววางใจได และมีความคิด
ริเริ่มที่สําคัญในบทบาทของตน ความสามารถในการทําใหความตองการที่ขีดแยงกันมีความสมดุล 
ความสามารถที่จะเรียนรู และคานิยมของภาวะผูนํา ดังตอไปนี้ 

(๑) การตระหนักรู เ ก่ียวกับตนเองหรือการรูจักตนเอง (Self-awareness) มี
ลักษณะสําคัญของการรูจักและเขาใจตนเอง คือ การตระหนักถึงจุดแข็งและจุดออนของตนงาสใร
อิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในบทบาทตางๆ ของชีวิตตนเองและตอการบรรลุถึงเปาหมายของเรา
อยางไร 

(๒) ความสามารถในการทําใหความตองการท่ีขัดแยงกันมีความสมดุล (Ability 
to Balance Conflicting Demands) ผูนําตองเรียนรูที่จะไมปลอยใหความขัดแยงมาเปนอุปสรรค
หรือทําใหพวกเขาพายแพ และตองเขาใจสาเหตุของความขัดแยง และพัฒนาวิธีในการทําใหเกิดความ
สมดุล หรือหาวิธีบริหารจัดการความขัดแยงท้ังสองอยางเขาดวยกัน 

(๓) ความสามารถในการเรียนรู (Ability to Learn) ผูนําที่มีความสามารถในการ
เรียนรู จะไมปฏิเสธหรือเมินเฉยตอวิธีการใหมๆ ที่จําเปน จะไมยึดติดอยูกับการใชพฤติกรรมท่ีติดเปน
นิสัยหรือทักษะท่ีลาสมัย และไมหลงอยูกับความสําเร็จในอดีตและเชื่อมั่นวาไมมีความจําเปนตองมี
การเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนา 

(๔) คานิยมภาวะผูนํา (Leadership Values) สวนใหญเราจะพบวาคนท่ีแสดง
คานิยมของตัวเองออกมาจะเปนคนท่ีมีประสิทธิผลสูงมากในบทบาทของผูนํา คานิยมสูงสุดเหลานี้ คือ 
ความซื่อสัตยและการยึดมั่นในคุณธรรม ซึ่งทําใหเกิดความไววางใจและไดรับความเชื่อถือจากผูอ่ืน 
โดยคานิยมเหลานี้ตองการความคิดริเริ่มและแรงผลักดันที่เขมแข็งของบุคคล เมื่อเผชิญกับเปาหมายท่ี
ยากลําบากขององคการ ทัศนคติในเชิงบวกและการมองโลกในแงดีจะสนับสนุนความมีประสิทธิผล
ของท้ังกลุมและบุคคล 

๒) ความสามารถทางสังคม (Social Capability) บทบาทและกระบวนการภาวะ
ผูนําเปนเร่ืองทางสังคมโดยธรรมชาติ ผูนําจะตองสรางเครือขายท่ีมีความหมายกับผูอื่นมีความสามารถ
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิผล มีความสามารถที่จะสรางและรักษาความสัมพันธของ
กลุม มีทักษะการติดตอสื่อสาร และความสามารถในการพัฒนาผูอื่น ดังตอไปนี้ 

(๑) ความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธ (Ability to Build and 
Maintain Relationship) หัวใจของความสามารถทางสังคม คือ ความสามารถท่ีจะพัฒนา
ความสัมพันธรวมกันในบทบาทของผูนํา ความสามารถในการพัฒนาความสัมพันธเชิงบวกกับคนที่มี
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ความแตกตางหลากหลาย พื้นฐานของความสามารถน้ีคือความสามารถที่จะเคารพคนที่มีภูมิหลัง
แตกตางกัน และเขาใจแงมุมตางๆ ที่พวกเขาเปนดวย 

(๒) ความสามารถในการสรางกลุมทํางานท่ีมีประสิทธิผล (Ability to Build Ef-
fective Work Group)  คนที่มีบทบาทเปนผูนําไมใชตองการเพียงการพัฒนาความสัมพันธของเขากับ
ผูอื่น แตตองสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาความสัมพันธในเชิงบวกระหวางคนอื่นๆ ท่ีทํางานรวมกันดวย
เพื่อชวยใหเกิดการทํางานรวมกัน เกิดแรงบันดาลใจและมีความรูสึกวาไดรับการมอบอํานาจในกลุม
ทํางาน 

(๓) ทักษะการติดตอสื่อสาร (Communication Skills) ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะ
สามารถถายทอดและรับฟงผูอื่นอยางต้ังใจ และเขาใจสิ่งที่ผูอื่นกําลังพูด คิด และรูสึก 

(๔) ความสามารถในการพัฒนาผูอ่ืน (Ability to Develop Others) บทบาทของ
ผูนํามักจะถูกเรียกรองใหมีการพัฒนาผูอ่ืน ชวยผู อ่ืนตรวจสอบดูวาตองการพัฒนาเรื่องอะไรบาง 
รวมถึงการใหการประเมินผลท่ีเหมาะสมและโอกาสการเรียนรูแกผูอ่ืน การใหคําแนะนําและสงเสริม
การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของเขา การตระหนักในความสามารถ และการใหรางวัลใน
ความกาวหนาท่ีเกิดข้ึน 

๓) ความสามารถในการสนับสนุนและสงเสริมการทํางาน (Work Facilitation Ca-
pabilities) บุคคลจะตองมีการพัฒนาทักษะและมิติตางๆ ซ่ึงทําใหพวกเขาสามารถสนับสนุนและ
สงเสริมทําใหงานและองคการประสบความสําเร็จ และนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง ดังตอไปนี้ 

(๑) ทักษะในการจัดการ (Management Skills) ประกอบไปดวยความสามารถ
หลากหลายอันเกี่ยวของกับการอํานวยความสะดวกและการรวมมือกันทํางาน รวมไปถึงการ
ตั้งเปาหมายและวางแผนเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายนั้น การตรวจสอบความกาวหนา การพัฒนาระบบ
เพื่อใหงานสําเร็จ การแกปญหา และการตัดสินใจ 

(๒) ความสามารรถท่ีจะคิดและทําอยางมีกลยุทธ (Ability to Think and Act 
Strategically) คนที่สามารถจะคิดและทําอยางมีกลยุทธจะมีความคิดที่ชัดเจน มีวิสัยทัศนท่ียาวไกล
มองเห็นถึงเปาหมายและอนาคตรวมกัน  

(๓) ความสามารถที่จะคิดอยางสรางสรรค (Ability to Think Creatively) การ
สรางสรรคเก่ียวของกับการเห็นความเปนไปไดใหมๆ คนพบความเชื่อมโยงระหวางความคิดที่แตกตาง
กันและเปลี่ยนกรอบวิธีคิดเกี่ยวกับเรื่องนั้น ความคิดริเริ่มทําใหเกิดนวัตกรรมเมื่อความคิดหรือแงมุม
ใหมถูกนํามาใชในการแกปญหาที่ยาก การนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชยังตองการความกลาเสี่ยง การ
กระทําในสิ่งท่ีไมมีการวางแผนมากอน และละทิ้งสิ่งท่ีคุนเคยไวเบ้ืองหลัง 

(๔) ความสามารถในการริเริ่มและนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง (Ability to Initiate 
and Implement Change) บทบาทของผูนํามักตองการความสามารถที่จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงสําคัญๆ ระบบขององคการและการทํางาน รวมไปถึงการกระตุนใหเกิดความตองการ
เปลี่ยนแปลง 

ถึงแมวาประเด็นเกี่ยวกับความสามารถที่ตองการพัฒนาเหลานี้อาจจะยังไมครบถวน
แตประเด็นเกี่ยวกับความสามารถสวนบุคคลแสดงใหเห็นถึงความหลากหลายของความสามารถท่ี
จําเปนของผูนําในองคการ ในการจะพัฒนาความสามารถดังกลาว กอนอ่ืนบุคคลน้ันจะตองตระหนัก
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วาความสามารถ ทักษะ หรือมุมมองของเขาในปจจุบันนั้นมเีพียงพอหรือยังไมไดถูกใชอยางเต็มที่ การ
ตระหนักนี้อาจจะเปนกาวที่สําคัญ บางครั้งอาจเกิดขึ้นจากขอผิดพลาดหรือความลมเหลว วิกฤติสวน
บุคคลหรือผลการประเมิน ตอมาพวกเขาจะตองระบุทักษะหรือมุมมองท่ีเขาตองการพัฒนาใหสมบูรณ
มากขึ้นและเริ่มทดลองพัฒนา ในท่ีสุดหลังจากผานชวงระยะเวลาทดลอง พวกเขาจะเริ่มรูสึกคุนเคย
กับมุมมองใหมและเริ่มท่ีจะใชมันอยางมีประสิทธิผล ดังน้ัน การพัฒาภาวะผูนําจําเปนตองใชเวลามาก 

ตารางที่ ๒.๒๔ ตารางสรุปรูปแบบการพัฒนาผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

The Center for Creative                   
Leadership, อางใน                   

(๒๕๕๙, หนา ๔๔๖-๔๕๐) 

๑. ความสามารถในการจัดการตนเอง  

๒. ความสามารถทางสังคม  

๓. ความสามารถในการสนับสนุนและสงเสริมการทํางาน 

การสงเสริมการพัฒนาผูนํา (Enhancing Leader Development)  
Velsor & McCauley  ไดนําเสนอโมเดลการพัฒนาผูนํา ๓ กลยุทธหลัก ดังน้ี 

๑) การสรางสรรคประสบการณที่กระตุนการพัฒนาอยางเขมขน (Creating Rich 
Developmental Experience) มีประสบการณหลายชนิดที่จะชวยพัฒนาความสามารถของผูนํา 
เชน ประสบการณที่ออกแบบมาเพื่อการพัฒนาโดยการใชการประเมิน ๓๖๐ องศา โปรแกรมเพื่อการ
ประเมินผลท่ีเกี่ยวของกับการฝกอบรมอยางเขมขน เปนตน 

๒) การสงเสริมความสามารถในการเรียนรู (Enhancing to Ability to Learn) 
เพื่อใหเกิดการพัฒนา สิ่งท่ีสําคัญมากประการหนึ่งคือการตระหนักรู (awareness) ของผูนํา ผูนําควร
จะตองมีการทบทวนการเรียนรูจากปรสบการณเกี่ยวของกับการตระหนักรูตางๆ  

๓) การเชื่อมโยงประสบการณเพื่อการพัฒนา (Linking Developmental  Experiences) 
การสรางประสบการณเพื่อการพัฒนาที่เขมขน และการจัดใหคนเรียนรูเปน ๒ กลยุทธสําหรับสงเสริม
การพัฒนาผูนํา กลยุทธท่ี ๓ คือ การออกแบบและการนําประสบการณเพื่อการพัฒนาไปใช เพื่อวา 
กลยุทธเหลานี้จะไดสอดประสานและเช่ือมโยงกันและกันมากขึ้น เชน โปรแกรมการอบรมสามารถ
เริ่มตนโดยชี้แจงถึงเปาหมายการเรียนรู ความคาดหวังในการอบรม และมีการกําหนดระยะเวลาท่ีจะ
มอบหมายงานใหมท่ีทาทายหรือที่อาจจะมีความยากลําบาก และในการทํางานที่ไดรับมอบหมายจะมี
การสงเสริมโดยการใหขอมูลยอนกลับและการแนะนําอยางสมํ่าเสมอ รวมถึงการใหเวลาที่จะ
ไตรตรองประสบการณในการทํางานเหลานั้นวาผูนําไดเรียนรูอะไรและอยางไร อยางไรก็ตามการให
ขอมูลยอนกลับเปนกิจกรรมการประเมินท่ีมีประสิทธิผล และรวมถึงกิจกรรมซึ่งชวยในการละลาย
พฤติกรรม (Unfreeze) ของคนที่เขารวม (ตั้งแตกอนเริ่มเขาสูโปรแกรมการพัฒนา) และเตรียมพวก
เขาใหพรอมท่ีจะเรียนรูจากประสบการณรวมกับการพัฒนาของผูอ่ืน แตถามีเพียงใหขอมูลยอนกลับ
แกบางคนและหยุดอยูตรงน้ัน พบวาบุคคลจะเกิดการพัฒนาอยางแทจริงนอยมาก 

 
 



๑๐๕ 

ตารางที่ ๒.๒๕  ตารางสรุปการสงเสริมการพัฒนาผูนาํ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Velsor & McCauley,                    
อางในรัตติกรณ  จงวิศาล,                   
(๒๕๕๙, หนา ๔๕๐-๔๕๒) 

๑. การสรางสรรคประสบการณท่ีกระตุนการพัฒนา               

    อยางเขมขน 

๒. การสงเสริมความสามารถในการเรียนรู 

๓. การเชื่อมโยงประสบการณเพื่อการพัฒนา 

 
จากการพัฒนาผูนําไปสูการพัฒนาภาวะผูนํา (From Leader Development to 

Leadership Development)  
สถาบัน CCL ไดกลาวไววา การจะพัฒนาความสามารถของภาวะผูนํา องคการจะตองไม

เพียงพัฒนาท่ีตัวบุคคล แตตองพัฒนาความสามารถของภาวะผูนําสวนรวมดวย องคการจะตองพัฒนา
ความเชื่อมโยง (connection) ระหวางบุคคล ระหวางกลุมคน (collective) ภายในองคการ ระหวาง
องคการ หนวยงานหลักและผูถือหุน  การพัฒนาความเชื่อมโยง หมายถึง การสงเสริมความเขาใจและ
ตระหนักถึงการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ซึ่งมีอยูระหวางบุคคลและระหวางกลุมภายในองคการเชนเดียวกับ 
ระหวางองคการหรือในบริษัทตางๆ ที่อยูในเครือเดียวกันหรือทําธุรกิจตอเนื่องกัน (chain) อีกท้ังยัง
หมายถึงความสามารถของบุคคลและสวนรวมท่ีจะกอใหเกิดความหมายรวมกัน เพื่อที่จะไดเขามา
เก่ียวของอยางมีประสิทธิผลในงานท่ีตองพึ่งพาซึ่งกันและกัน และเพื่อแสดงออกถึงงานของภาวะผูนํา 
การกําหนดทิศทาง และคงไวซึ่งความพูกพันในทางที่ครอบคลุมมากกวา เชน ความสามารถของภาวะ
ผูนําจะไดรับการสงเสริมและพัฒนา เมื่อทีมผูบริหารสามารถท่ีจะแสดงภาวะผูนําออกมาอยางมี
ประสิทธิผลและอยางเปนหนึ่งเดียวกัน เม่ือกลุมท่ีพึ่งพากันและกันสามารถระบุถึงปญหาขององคการ
ที่เกิดขึ้นและเขามารวมกันเพื่อจัดการกับปญหานั้นอยางมีประสิทธิผล และเมื่อผูนําและสมาชิกของ
กลุมจากสวนตางๆ ขององคการพรอมที่จะเชื่อมโยงกันและกัน มีการพึ่งพากัน แบงปนการทาทาย
หรือแบงปนความเชื่ยวชาญ และเมื่อบุคคลและกลุมเขามาเกี่ยวของสัมพันธกัน สื่อสารและทํางาน
รวมกันมากกวาการทําคนเดียว สิ่งเหลานี้จะชวยทําใหการพัฒนาภาวะผูนําในองคการบรรลุเปาหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๖ 

การพัฒนาภายในแกนหลัก 
(Development with in Entities) 

 
      การพัฒนาผูนํา                       การพัฒนาทีมและองคการ 
(Leader Development)                              (Team and Organization) 

 
ในองคการ 

ปจเจกบคุคล                               (Organization)                                      กลุม 
(Individual)                                                                                   (Collective) 
  
  

 
วัฒนธรรมและระบบ 

(Culture and Systems) 
การพัฒนาเครอืขาย (Connection Development) 

การพัฒนาระหวางแกนหลัก 
(Development between Entities) 

 
 

 
 
 
   

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๒  กรอบการพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership Development Framework) 

จากภาพ กรอบการพัฒนาภาวะผูนําแสดงใหเห็นท้ังความสัมพันธระหวางการพัฒนาผูนํา 
(Leader development) และการพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership development) และปรับเปลี่ยน
กระบวนการน้ี หมายถึงการฝกปฏิบัติ ภายน้ีประกอบขึ้นดวย ๔ สวน ตามแนวนอนทางดานซายเปน
ตัวแทนของการพัฒนาที่มีเปาหมายที่ระดับปจเจกบุคคล ทางดานขวาการพัฒนามุงไปท่ีสวนรวม คือ
กลุมหรือองคการ ในแนวตั้งดานบนคือความแตกตางระหวางการพัฒนาภายในแกนหลักซึ่งเนนไปท่ี
ความสามารถที่เห็นวามีอยูภายในองคการ (บุคคลหรือกลุม) ท่ีดานลางเปนการพัฒนาซึ่งเนนที่การ
พึ่งพาอาศัยของเครืองขาย (บุคคลหรือกลุม) 

การพัฒนาทีมและการพัฒนาองคการ ประกอบดวยสวนบนขวาของภาพ ในขณะที่การ
ปฏิบัติทั้งสองประเภทนี้เคลื่อนจากการเนนท่ีปจเจกบุคคลไปสูกลุม (collective) กิจกรรมมักจะเนน
อยูแตภายในแกนหลัก การพัฒนาความสามารถของทีมหรือเนนที่กระบวนการภายในองคการ เชน 
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมหรือระบบ สองสวนลางของภาพแสดงถึงปฏิบัติการ (practices) การ
พัฒนาภาวะผูนํา ซึ่งเนนการพึ่งพากัน (interdependencies) ระหวางบุคคล (สวนลางซาย) ระหวาง
กลุมหรือทีมและระหวางองคการโดยรวม (สวนลางขวา) การปฏิบัติในสวนตางๆ เหลานี้จะเปนสิ่งท่ีจะ
ทําใหการพัฒนาการเชื่อมโยงระหวางบุคคล ระหวางกลุมหรือทีมและระหวางองคการโดยรวม และยัง
แสดงใหเห็นดวยวาการพัฒนาของกลุมและการเชื่อมโยงจะปลูกฝงในวัฒนธรรมและระบบของ
องคการ ดังน้ัน วัฒนธรรมและระบบขององคการสามารถสนับสนุนหรืออาจจะเปนอุปสรรคในการท่ี
จะพัฒนาภาวะผูนําเพื่อการเผชิญกับการทาทายใหมๆ๘๗  

                                                                        
๘๗ รัตติกรณ  จงวิศาล, ภาวะผูนํา ทฤษฎ ีการวจิัย และแนวทางสูการพัฒนา, หนา ๔๔๖-๔๕๔. 



๑๐๗ 

แม็กซคัลเลย (McCauley et al.) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําประกอบดวย
องคประกอบ ๒ สวน คือ  

๑) ดานประสบการณการพัฒนา ประกอบดวย การประเมิน ความทาทาย และการ
สนับสนุนซึ่งจะชวยใหเกิดขอมูลที่สมบูรณในการพัฒนาภาวะผูนําได 

(๑) การประเมินผล (Assessment) การประเมินผลมีความสําคัญ เพราะทําให
บุคคลไดตระหนักรูวาตนเองอยู ในระดับไหนขณะน้ัน เชน ตําแหนง หรือระดับการทํางาน 
ความสามารถ หรือผลการปฏิบัติงาน ภาวะผูนํา จุดแข็ง จุดออน หรือจุดที่ควรนํามาพัฒนาของตนเอง
ในปจจุบันคืออะไร ระดับผลงานของตนหรือความมีประสิทธิผลของผูนําอยูในระดับใด ซึ่งการ
ประเมินผลเปนสิ่งสําคัญอันดับแรกๆ สําหรับการพัฒนา คือ เปนการใหมาตรฐานสําหรับการพัฒนาใน
อนาคต การกระตุนใหบุคคลประเมินตนเองและทําใหเห็นชองวาง (gap) ระหวางความสามารถและ
ผลการปฏิบัติงานในปจจุบันกับเปาหมายที่ตองการในอนาต การประเมินผลสามารถทําไดท้ังท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการ เชน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินแบบ ๓๖๐ องศา การวัด
ความ พึงพอใจของพนักงานตอผูบังคับบัญชา การสังเกต ผูประเมินอาจจะเปนตัวเองหรือผูที่เกี่ยวของ 
เชน หัวหนา ลูกนอง เพื่อนรวมงาน ลูกคา ท่ีปรึกษาขององคการ 

(๒) ความทาทาย (Challenge) ประสบการณท่ีทาทายจะบังคับใหคนออกจาก
บริเวณที่บุคคลรูสึกสบายหรือปลอดภัย เนื่องจากความสะดวกสบายเปนศัตรูของการเติบโตและความ
มีประสิทธิผล ความทาทายจะทําใหบุคคลพัฒนาความสามารถใหม หรือทําใหเกิดความกาวหนาขึ้น 
ความรูสึกทาทายมีความหมายแตกตางกันไปแตละบุคคล เชน การพบกับสถานการณที่ตองการทักษะ
และความสามารถเกินกวาความสามารถท่ีตนมีอยู หรือสถานการณคลุมเครือ ยุงเหยิง การติดอยู
ทามกลางความขัดแยง การมอบอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาที่ไมมีความคิดริเริ่มและไมมุงม่ันเพียร
พยายามในงานของตน การทํางานทามกลางสภาพแวดลอมที่ตองทํางานรวมกันแตไมปรากฏชัดวา
เปาหมายหรือผลลัพธคืออะไร และจะบรรลุผลลัพธน้ันไดอยางไร โดยสิ่งที่เปนความทาทายอาจมีได
หลายอยาง เชน ความแปลกใหม ประสบการณท่ีตองการทักษะใหมๆ และวิธีการใหมๆ เปาหมายท่ี
ยาก การทํางานท่ีหนักขึ้น การทํางานใหแตกตางออกไปเพื่อที่จะบรรลุถึงเปาหมาย การสรางสรรค             
สิ่งใหมจากความไมมีอะไรเลย การตองทํางานในเวลาอันรวดเร็วโดยไมมีโครงสรางชัดเจน และไมเคย
มีประสบการณมากอนหรือมีเพียงเล็กนอย สถานการณตางๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะของความขัดแยง 
ความทาทายหรือความยากลําบากจะผลักดันใหบุคคลเผชิญหนากับตนเอง ยอมรับความผิดพลาดของตน 
พากเพียรและรูวิธีการรับมือกับความขัดแยง ความทาทายหรือความยากลําบากเหลานั้น 

(๓) การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนมีสวนชวยใหบุคคลสามารถรับมือกับ
การดิ้นรน ตอสู และความเจ็บปวดในระหวางกระบวนการพัฒนา การสนับสนุนอาจจะมีความหมาย
แตกตางในแตละบุคคล เชน การสนับสนุนอาจหมายถึงการที่ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญหรือเห็น
คุณคาในความพยายามและการเติบโตของตนเอง การไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากรตางๆ อยาง
เต็มท่ี การมีอิสรภาพในการทํางานเพื่อท่ีจะไปสูเปาหมายท่ีบุคคลไดริเริ่มขึ้นเอง การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชามีความสําคัญ โดยเฉพาะเมื่อตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเกิดการ
เรียนรูทักษะใหมๆ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสามารถเปนแรงเสริมพลังท่ีเขมแข็งสําหรับการไป
ใหถึงเปาหมายของการพัฒนา นอกจากการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาแลว องคการจะตองมีการ



๑๐๘ 

สนับสนุนโดยผานวัฒนธรรมองคการและระบบตางๆ โดยองคการเชื่อวาการเรียนรูและพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเปนปจจัยสําคัญในความสําเร็จขององคการ องคการนั้นมักมีระบบที่สงเสริมและเสริมพลัง
การเรียนรู การใหรางวัล การประเมินผลขามกลุม การแบงปนขอมูลความรู และการเรียนรูจากความ
ผิดพลาด๘๘ 

๒) ดานกระบวนการพัฒนา แสดงใหเห็นวาประสบการณการพัฒนาและความสามารถ
ในการเรียนรูจะสงผลกระทบตอประสบการณการเรียนรูและการพัฒนาภาวะผูนํา๘๙   

เบนนิส (Bennis) ได ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําและสรุป
องคประกอบของรูปแบบ ดังน้ี 

๑) วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อเปนกรอบการพัฒนา 
๒) กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนา 
๓) ออกแบบโครงการพัฒนา 
๔) ดําเนินการปฏิบัติ 
๕) สนับสนุนการปฏิบัติในองคการ 
๖) ประเมินผลการพัฒนา๙๐ 

Goleman et al. ไดกลาวถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณท่ีมีตอความ                  
มีประสิทธิผลของผูนํา โดยนําเสนอรูปแบบการพัฒนาผูนําในองคการดวยตัวแบบ ๔ x ๔ EQ ไวใน
หนังสือชื่อ The new leaders: transforming the art of leadership into the science of results ดังนี้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๓  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนาํในองคการดวยตัวแบบ ๔ x ๔ EQ 

                                                                        
๘๘ รัตติกรณ  จงวิศาล, ภาวะผูนํา ทฤษฎ ีการวจิัย และแนวทางสูการพัฒนา, หนา ๔๔๒-๔๔๓. 
๘๙ สัมฤทธ์ิ  กางเพ็ง และพระมหาสมัย ผาสุโก, ภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๕๙. 
๙๐ สัมฤทธ์ิ  กางเพ็ง และพระมหาสมัย ผาสุโก, ภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๖๐. 
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Leadership change 

การบริหารงาน การบริหารตน การบริหารคน 

IQ 
ความฉลาดทาง 
ดานสตปิญญา 

(Intelligent quotient) 

ผูบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง  
(Chief change officer)  

EQ 
ความฉลาดทาง 

อารมณ 
(Emotional quotient) 

ศาสตร + ศิลป 

ลอท่ี ๑ 
ตระหนักรู

อารมณตนเอง 

ลอที่ ๒ 
บริหารจัดการ 

ลอที่ ๔ 
ตระหนักรูทาง

สังคม 

ลอที่ ๓ 
บริหารจัดการ

ความ 
สัมพันธ 



๑๐๙ 

จากภาพดังกลาวจะเห็นวาการพัฒนาเปรียบเสมือนการขับเคลื่อนสี่ลอที่มุงไปขางหนา
ภายใตการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันอยางรวดเร็ว เสนทางการขับเคลื่อนยอมมีอุปสรรค
มากมายมาเปนเคร่ืองทดสอบความสามารถในการขับขี่ ซึ่งเปรียบเสมือนผูบริหารท่ีจะตองเปนผูนําพา
องคการฟนฝาอุปสรรคภายใตการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยผูบริหารจะตองมีคุณลักษณท่ีเปนผูนํา 
หรือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหได ภารกิจของผูบริหารก็คือ การบริหารงาน ซึ่งตองอาศัยความ
ฉลาดทางปญญา (intelligent quotient) การบริหารคน ซึ่งตองอาศัยความฉลาดทางอารมณ (emo-
tional quotient) มาชวยสนับสนุนการบริหารตน สรางตนเองใหเปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(chief change officer) ท่ีมีทั้งความรู ความฉลาดทํา ความฉลาดคิด ความฉลาดพูด และความฉลาด
ปรับอารมณใหได โดยผูบริหารจะตองมีพื้นฐานท่ีดีในการใชทั้งศาสตรและศิลปในการบริหารงาน แต
สิ่งท่ีสําคัญที่จะขาดไมไดก็คือพลังการบริหารจัดการความสัมพันธและการตระหนักรูทางสังคม วงลอ
ทั้งสี่จะตองหมุนขับเคลื่อนมุงไปขางหนาอยูตลอดเวลา ซึ่งถาหากกระบวนการทั้งหมดนี้สามารถ
ทํางานไดอยางสมดุล องคการในอนาคตจะเปนองคการที่มีผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําท่ีดี เหมาะสม 
สามารถสรางและบริหารงานในองคการไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลยั่งยืนตอไป๙๑ 

ยุคล (Yukl)  ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา โดยใชโปรแกรมการฝกอบรม เปน
กระบวนการจัดการเรียนรูและวิธีการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของโปรแกรม มีขั้นตอนท่ีสําคัญใน
การกําหนดองคประกอบรูปแบบการฝกอบรมที่ชัดเจน ดังนี้ 

๑) กําหนดเนื้อหาวัตถุประสงคของการเรียนรูใหชัดเจน (clear learning objectives) 
๒) กําหนดเนื้อหาท่ีชัดเจน (clear meaningful content) 
๓) การจัดลําดับของเน้ือหาที่เหมาะสม (appropriate sequencing of content) 
๔) การผสมผสานวิธีการฝกอยางเหมาะสม (appropriate mix of training methods) 
๕) โอกาสสําหรับการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ (opportunity for active practice) 
๖) การประเมินผลการฝกอบรมที่ถูกเวลา (relevant timely feedback) 
๗) การเพิ่มความมั่นใจในตัวเองใหกับผูเขารับการฝกอบรม (enhancement of trai-

nee self-confidence) 
๘) การใหมีกิจกรรมในการติดตามผลอยางเหมาะสม(appropriate follow-up activities) ๙๒ 

อรุณ  รักธรรม  ไดนําเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผูนาํท่ีมีประสิทธิผล ดังนี ้
๑) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) เปนการประชุมเพื่อถกปญหาหรือประเด็น

ที่นาสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แตจะตองมีการเตรียมการอยางรอบคอบ โดยจะตองกําหนด
วัตถุประสงคเฉพาะ กําหนดหัวขอใหกระชับรัดกุมและชัดเจน จัดสิ่งอํานวยความสะดวกไมใหมี
สิ่งรบกวน ผูนําการประชุมตองควบคุมการประชุมใหราบรื่นไมมีการแสดงความคิดเห็นท่ีมีอิทธิพล
เหนือผูอื่น จดบันทึกผลการประชุมใหครบถวน และสรุปผลการประชุมตามหัวขอการประชุม 

๒) กรณีศึกษา (case study) เปนการใหรายละเอียดของสถานการณจริงเพื่อเปนฐาน
ในการอภิปรายและแกปญหา เปดโอกาสใหผูเรียนไดทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผูอ่ืน ท้ังน้ี

                                                                        
๙๑ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๖๐-๑๖๑. (หมายถึง เร่ืองภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๖๐-๑๖๑) 
๙๒ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๖๑. (หมายถึง เร่ืองภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๖๑) 



๑๑๐ 

ตองสรางบรรยากาศที่เปดกวาง มีอิสระ ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ วาสิ่งใดท่ีมากระทบตอองคการ
จะแกไขหรือพัฒนาอยางไร 

๓) การระดมความคิด (brainstorming) เปนการฝกใหคิดอยางสรางสรรคตอปญหา
ใดๆ โดยปลอยใหคิดอยางเสรี หลากหลาย หามวิจารณความคิดผูอ่ืน ระดมใหคิดใหมากที่สุด แลว
นําไปสูการประเมินของกลุมใหญเพื่อหาแนวคิดท่ีเหมาะสมและเปนไปได 

๔) การอภิปรายเปนคณะ (group) มีวิธีการดังนี้ (๑) การบรรยาย (lecture) เปน
วิธีการดั้งเดิมที่นิยมใชกันมาก มีประโยชนคือประหยัดเวลาและเปนการใหขอมูลขาวสารที่ตรงตาม
เนื้อหาของรายวิชา โดยผูบรรยายอาจใชสื่ออ่ืนๆ ประกอบเพื่อดึงดูดความสนใจ (๒) การประชุม
อภิปราย (conference) จัดโดยมุงใหผูเขารวมประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซึ่ง
กันและกัน เพื่อใหมีการปรับทัศนคติและวิธีคิดอันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ (๓) การ
อภิปรายปญหา (panel discussion) คลายกับการประชุมอภิปราย แตเนนที่ปญหาอยางใดอยางหนึ่ง 
โดยประธานปอนคําถามใหสมาชิกอภิปราย โดยใหผูฟงตั้งขอสังเกตหรือวิจารณคําอภิปรายได 

๕) การประชุมวิชาการ (academic meeting) เปนการประชุมท่ีมีวัตถุประสงคมุงให
สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเนนบรรยากาศที่เปนกันเอง โดยสมาชิกมี
ความรู ความสนใจหรือสบการณพื้นฐานเก่ียวกับเรื่องที่จะประชุมพอสมควร๙๓ 

ฉันทนา  จันทรบรรจง  ไดสรุปวา ภาวะผูนําเปนคุณลักษณะที่สําคัญซึ่งมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้น จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารทั้งหลายจะตองเปนผูท่ีมีภาวะผูนําสูงและ
จะตองสรางใหผูใตบังคับบัญชามีภาวะผูนําดวย การพัฒนาภาวะผูนําจะตองพัฒนาท้ังคุณลักษณะที่ดี
ทั้งภายในและภายนอก (Intrinsic and extrinsic personality) การพัฒนาภาวะผูนําอาจกระทําโดย
การศึกษาตนเอง ศึกษาผูอ่ืน และพัฒนาตนเองดวยวิธีการตางๆ ดังตอไปนี้ 

๑) การศึกษาตนเอง เทคนิคการศึกษาตนเองไมใชเรื่องงายนัก การที่จะเขาใจตนเอง
อยางถองแทนั้นอาจจะตองหาผูเชี่ยวชาญมาชวย แตก็สามารถที่จะศึกษาเพื่อใหเกิดความเขาใจใน
ตนเองไดในระดับหน่ึงโดยอาศัยความรวมมอืจากเพื่อนรวมงานและผูใกลชิด ดังวิธีการตอไปนี้ 

(๑) การวิเคราะหอัตชีวประวัติ การทบทวน วิเคราะหชีวิตท่ีผานมาในอดีต จะ
ชวยใหเขาใจตนเองในปจจุบันไดดีขึ้น แนวทางการวิเคราะหอาจจะทําไดโดยเร่ิมทบทวนถึงบุคคลที่มี
ความสําคัญในชีวิตของตนแตละคน นับตั้งแตพอแม ญาตผูใหญบางคน พี่นอง เพื่อนเลน ครู เพื่อนรัก 
เปนตน การไดเขาใจสถานการณตางๆ ที่ผานมาจะทําใหบุคคลนึกถึงพฤติกรรมและความคิดที่ทําให
ผิดหวัง การศึกษาถึงอดีตจะทําใหบุคคลสามารถทําอะไรไดดีขึ้นในปจจุบันและจะเปนพื้นฐานที่ดี
สําหรับอนาคต 

(๒) การสังเกตตนเอง การหมั่นสังเกตอารมณ ความรูสึกและพฤติกรรมการ
แสดงออกของตนทําใหรูสึกถึงความปกติหรือธรรมชาติของตนวาเปนอยางไร บางครั้งอาจจะพบตัวตน
ที่แทจริงของตนไดจากการสังเกตตนเอง วิธีการที่จะสังเกตตนเองจะใชวิธีการบันทึกไวหลายๆ แบบซึ่ง
อาจจะตองใชเวลาหลายวัน เพื่อใหไดสถานการณที่แตกตางกันไป หลังจากนั้นจึงนํามาวิเคราะหดูวา

                                                                        
๙๓ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๐-๑๗๑. (หมายถึง เร่ืองภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๗๐-๑๗๑) 
 



๑๑๑ 

ตนชอบแสดงพฤติกรรมแบบใดเปนประจํา จากนั้นลองทบทวนวาพฤติกรรมทีไดแสดงออกไปนั้น                  
ถาเปนคนอื่นแสดงอยางน้ันบาง ตนจะรูสึกอยางไร พอใจ ชื่นชม หรือตรงกันขาม 

(๓) การเปลี่ยนกิจวัตรประจําวัน เนื่องจากกิจวัตรประจําวันเปนสิ่งท่ีมนุษยทําไป
ตามความเคยชิน ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค ดังนั้น ถาไดหลีกเลี่ยงออกไปจากสิ่งที่จําเจและสิ่งที่อยู
รอบๆ ตัวเสียบาง ก็จะทําใหรูสึกสดชื่นขึ้น อาจไดความรูหรือมีความคิดใหมๆ เกิดขึ้น 

(๔) การใชแบบทดสอบ นักจิตวิทยาไดสรางแบบทดสอบไวมากมายหลายแบบ 
เพื่อบอกถึงบุคลิกภาพดานตางๆ ของบุคคล อาทิ ความสามารถ ความถนัด ความสนใต และอื่นๆ เชน 
ความเกรงใจ การรักษาหนา ความคิดสรางสรรค ความเปนผูนํา ความเปนผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือ
ความเปนผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ เปนตน ผู ท่ีตองการทดสอบตนเองควรคํานึงถึงการเลือกใช
แบบทดสอบที่ดี เหมาะสมกับเรื่องท่ีตองการรูและแปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ ตลอดจน
การพิจารณาถึงความเหมาะสมของเกณฑปกติของแบบทดสอบที่นํามาใชดวย ถาสามารถเลือกใช
แบบทดสอบไดอยางถูกตองเหมาะสมจะชวยใหสามารถรูจักตนเองไดงายขึ้น 

(๕) การฟงความคิดเห็นของผูอื่น ในสายตาของตัวเองกับคนอ่ืนนั้น ตัวตนของเรา
อาจจะตางกัน การไดรับฟงทรรศนะของคนอ่ืนท่ีมีตอตัวเราก็เปรียบเสมือนไดมองเห็นตัวเองในแงมุมตางๆ  

(๖) การเขากลุมพัฒนาตนเอง จากวิวัฒนาการของความรูเกี่ยวกับกลุมสัมพันธทํา
ใหมีการนําเอาเทคนิคดานกิจกรรมกลุมมาใชเพื่อใหสมาชิกลุมเขาใจตนเอง กิจกรรมกลุมดังกลาว เชน 
เกมการแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงละคร เปนตน 

๒) การศึกษาผูอ่ืน ผูนําที่ดีจะตองสามารถเขาใจควมแตกตางระหวางบุคคลเปนอยางดี 
เทคนิควิธีที่จะนําไปใชเพื่อศึกษาผูอื่น ไดแก 

(๑) การสังเกต การเปนคนชางสังเกตจะทําใหรูจักผูใตบังคับบัญชาไดวา เขาเปน
คนอยางไร ชอบอะไร ไมชอบอะไร สนใจอะไรเปนพิเศษ มีลักษณะอารมณอยางไร มีคานิยมอยางไร 
โดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกทั่วๆ ไปของเขา ทั้งนี้ ผูสังเกตตองเปนผูที่มีความไวตอการรับรู 
(sensitive) สังเกตดวยจิตใจท่ีเปนกลาง ปราศจากอคติ และควรสังเกตเหตุการณแวดลอมซึ่งอาจมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลน้ันควบคูไปดวย 

(๒) การสนทนากันในโอกาสอันควร เปนสิ่งท่ีจะนําไปสูความสนิทสนมและเขาใจ
ซึ่งกันและกัน ในการสนทนากับบุคคลน้ันจะตองมีความสามารถและทักษะในการฟง เพื่อรับสารที่เขา
สื่อออกมาไดอยางถูกตองแมนยําและครบถวน ในขณะเดียวกันก็สามารถที่จะเปดเผยตนเองใหแกคู
สนทนาไดรูจักดวย ซึ่งจะชวยใหบรรยากาศของการเรียนรูเพื่อรูจักกันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

๓) การพัฒนาตนเอง เปนการสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ 
ความชํานาญ ความรู ความคิด ความเขาใจ ใหเกิดขึ้นในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองมีความสุข ความ
เจริญ ความสมบูรณและเกิดประโยชนตอหนวยงานและสังคม ไดแก 

(๑) การพัฒนาความสามารถในการพูดหรือการสนทนา ควรฝกตนเองใหมี
ความสามารถในการถายทอดความคิดและความรูสึกของตน เพื่อใหผูอ่ืนรับรูในสิ่งท่ีเราตองการสื่อสาร
ไดอยางถูกตอง การพัฒนาความสามารถในดานน้ี ควรดําเนินการดังนี้ 

(๑.๑)  เตรียมตนเองและเตรียมเรื่องที่จะพูดใหพรอมและสังเกตความพรอม
ของผูฟง 



๑๑๒ 

(๑.๒)  พูดใหเขาใจงายและสั้น แตมีรายละเอียดครบตามเนื้อหา ถามีหลาย
เรื่องควรพูดเรื่องท่ีสําคัญหรือเรื่องที่ใหผลประโยชนแกผูฟงกอน พูดเรื่องดีกอนเรื่องไมดี ถาเรื่องใดมี
ความสัมพันธกันควรพยายามพูดเชื่อมโยงเรื่องเลานั้นใหผูฟงเขาใจ มีการเนนคําเนนจังหวะ มีตัวอยาง
มีสํานวนประกอบที่นาฟง พูดใหไดยินชัดเจน อยาชาเนิบนาบเกินไปหรือเร็วเกินไป ไมควรพูดกาวราว 
กํากวม เพอเจอ หยาบโลน อวดรู ขัดคอ นินทา หรือพูดไมมีหางเสียง 

 (๑.๓)  แสดงอากัปกิริยิประกอบคําพูด เพื่อเสริมสรางความเขาใจ ความ
จริงใจ และทําใหการพูดมีชีวิตชีวา ไมนาเบ่ือหนาย 

 (๑.๔)  สรุปประเด็นสําคัญเพื่อใหผูฟงเขาใจชัดเจนถึงเรื่องท่ีตองการสื่อสาร
ใหทราบ ในกรณีที่เรื่องน้ันอาจจะมีหลายประเด็นหรือตองการเนนเปนกรณีพิเศษ ความคลุมเครือใน
เนื้อหาของงานและความไมชัดเจนของบทบาทมักจะเกิดขึ้นจากการที่ผูบริหารไมสามารถสื่อสารให              
ผูปฏิบัติเขาใจวาจะตองปฏิบัติสิ่งใดแน ซึ่งในทางบริหารเรียกวา Role Ambiguity ดังน้ัน ผูบริหารที่ดี
จึงตองไมลืมท่ีจะสรุปประเด็นสําคัญใหชัดเจนอีกครั้งกอน 

(๒) การพัฒนาความสามารถในการฟงหรือการเปนผูฟงท่ีดี 
(๒.๑)  หยุดพูดและฟงอยางตั้งใจ จะชวยใหฟงเรื่องราวไดมากท่ีสุด และเปน

การใหเกียรติผูพูด ควรสบตาผูพูดตามสมควรและแสดงสีหนาเปนมิตรในขณะที่ฟง ไมแสดงสีหนา
เหมือนกับพรอมท่ีจะขัดแยงหรือวิพากษวิจารณ ไมควรรีบซักถามโตแยงหรือเบนความสนใจของตน
ไปสูเร่ืองอื่นโดยไมจําเปน 

(๒.๒) ฟงอยางมีสมาธิและอดทน ถึงแมผูพูดจะพูดคอยเกินไป พูดกวน ใช
เสียงพูดและอากัปกิริยาที่นารําคาญ พูดเรื่องนาเกลียดหรือพูดสบประมาทก็ตาม ตองอดทนฟงสักครู
เพื่อจะไดทราบถึงเจตคติ ความคิดเห็น และความรูสึกตางๆ ของผูพูดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น 

(๒.๓) ฟงอยางทบทวน และสรุปในกรณีท่ีผูพูดใชคําพูดยาวๆ ผูฟงตองหมั่น
ทบทวนในใจเพื่อใหเขาใจเน้ือหาตั้งแตตนและความตอเน่ืองของเรื่องราว บางครั้งอาจจดบันทึกลงใน
สมุดบันทึกดวย 

(๓) การพัฒนาการแตงกาย เชน เสื้อผา เข็มขัด รองเทา แวนตา นาฬิกา 
เครื่องประดับ ทรงผม ฯลฯ เปนสิ่งที่ทําใหผูที่พบเห็นเราครั้งแรกเกิดความรูสึกวาเรามีลักษณะเปน
ผูนําหรือไม การแตงกายใหสอดคลองกับกฎเกณฑของสังคมจะชวยใหเขาไดกับสังคมน่ันอยางไมขัดเขิน 
การพัฒนาการแตงกายควรพจิารณาถึงเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 

(๓.๑)  เหมาะสมกับสภาพอากาศ 
(๓.๒)  ขนาดเหมาะสม ไมอึดอัด คับเกินไป หรือหลวมเกินไป 
(๓.๓)  เหมาะสมกับเพศ วัย รูปราง ผิวพรรณ และตําแหนง 
(๓.๔)  เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคม และเหมาะกับกาลเทศะ 
(๓.๕)  เกิดความมั่นใจในขณะสวมใส ไมลาสมัยหรือไมล้ําสมัยจนเกินไป 
(๓.๖)  ไมทําใหเกะกะกีดขวางการทํางาน เคลื่อนไหวคลองตัว และสวมใส

สะดวก 
(๓.๗)  ดูสวยงาม เรียบรอย สะอาด หมดจด และไมชํารุด 



๑๑๓ 

(๔) การพัฒนาดานอารมณ ผูนําตองมีความสามารถในการควบคุมอารมณ ไม
โกรธงาย ไมตื่นตูมกับคําพูดบางคํา เพราะจะทําใหมีความรูสึกโตแยงในใจ หรือไมยอมรับความคิดเห็น
ที่แตกตางไปจากความคิดเห็นของตน การเอาแตอารมณเปนตนเหตุสําคัญของปญหาดานการฟงซึ่ง
เชื่อมโยงไปถึงปญหาของการตัดสินใจ อารมณมักจะแสดงออกทางสีหนา การฝกปฏิบัติควบคุม
อารมณรายและสรางนิสัยการมีอารมณราเริง มองโลกในแงดี ควรทําดังนี ้

(๔.๑) ความรูเกี่ยวกับสิ่งที่จําเปนตองรู ไดแก วิธีการทํางาน เปาหมายของ
งาน ความสําคัญของงาน อํานาจหนาที่ สายการบังคับบัญชา สิทธิประโยชนจากงาน ลักษณะของงาน 
ชื่อบุคคลในหนวยงาน ชื่อแผนกและฝายตางๆ และชื่อผูบริหารในหนายงานของตน 

(๔.๒) ความรูเกี่ยวกับสิ่งที่ควรรู ไดแก เทคโนโลยีและการปรับปรุงงานใน
หนวยงานของตน ความเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในระยะสั้นในหนวยงานของตน ตลอดจนสิ่งตางๆ 
เก่ียวกับบุคคลและหนวยงานนั้น การแบงงาน และลักษณะของงาน เปนตน 

(๔.๓) ความรูเก่ียวกับสิ่งที่นารู ไดแก ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในระยะ
ยาวของหนวยงานท่ีตนสังกัด และหนวยงานท่ีเกี่ยวของหรือกับผูใกลชิดตน 

(๕) การพัฒนาความจํา ความจําท่ีดีจะชวยสนับสนุนใหบุคคลเกิดความกาวหนา
ในงาน เพราะเปนศูนยกลางของความรูและขอมูล ความจําประกอบดวย การจดจํา การเก็บความทรง
จําและการระลึกได บุคคลสามารถที่จะพัฒนาความจําของตนได ดังนี้ 

(๕.๑)  สนใจและมีสมาธิตอสิ่งท่ีตองการจําใหมากขึ้น ไมวอกแวกหรือสนใจ
พรอมกันหลายสิ่งในขณะเดียวกัน 

(๕.๒) จดัระเบียบสิ่งท่ีตองการจะจําใหเปนรูปธรรมอยางงายๆ หรือสอดคลอง
กับส่ิงที่ตนเองถนัด คุนเคย เชน สิ่งนั้นคลายอะไรท่ีจําไดแมนอยูแลว สิ่งนั้นเปรียบเทียบไดกับอะไรที่มี
ลักษณะพิเศษนาจดจํา สิ่งนั้นเมื่อแบงใหเปนกลุมเล็กลงจะคลายคลึงกับอะไรที่คุนตา สิ่งนั้นมี
ความสัมพันธกับสิ่งอื่นที่รูจักดีอยูแลวอยางไร เปนตน 

(๕.๓) ทบทวนสิ่งที่ไดจําไปแลว เชน ระลึกออกมาในบางโอกาส ทองซ้ําๆ ให
จําไดขึ้นใจนําออกมาใชงานบอยๆ เปนตน 

(๕.๔) มีสมุดบันทึกความจําไวใกลตัว เพื่อจดบันทึกสิ่งที่ตองการจะจําไดทันที 
การจดบันทึกน้ันอาจจะแบงเปนหมวดเรื่องหรือจดบันทึกตามลําดับกอนหลังโดยมีวันเดือนปกํากับก็
ได อาจจะจดบันทึกเพื่อใหตนเองรูเรื่องคนเดียวก็ได สิ่งที่ควรจดบันทึกไว เชน ตัวเลข จํานวนเงิน วัน
เดือนป ชื่อคน ตําแหนง สถานท่ี ขอมูลสําคัญ และความคิดเห็นท่ีเปนประโยชน๙๔ 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค ไดเสนอวาภาวะผูนําเปนสิ่งที่สามารถสรางและพัฒนาไดในบุคคล
ทุกคนถามีความตั้งใจจริง แตถาจะใหผลดีควรริเริ่มสรางตั้งแตยังเยาววัย ซึ่งการพัฒนาบุคคลไมใชเกิด
จากการอบรมระยะสั้น หรือการศึกษาอยางเปนทางการ และไมใชการสอนใหรูและเขาใจกฎระเบียบ
และทักษะการบริหารคนอื่น แตควรเริ่มจากครอบครัวมีตัวแบบท่ีดี สามารถควบคุมตนจากภายใน ใช
ความคิดของตนเองโดยจําแนกตามหลักเหตุผล และเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ท้ังนี้แนวทางการ
พัฒนาภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ควรประกอบดวย 

                                                                        
๙๔ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๑-๑๗๔. (หมายถึง เร่ืองภาวะผูนําเชิงพุทธ, หนา ๑๗๑-๑๗๔). 



๑๑๔ 

๑) การอบรมขัดเกลานิสัยทางสังคมของครอบครัวและโรงเรียน โดยเนนความเปน
ประชาธิไตย การใชหลักเหตุผล และการฝกใชอํานาจควบคุมตนจากภายใน 

๒) การเปนตัวแบบ เนนการทําใหดู อยูใหเห็น ซึ่งเปนการสอนท่ีดีและไดผลที่สุด 
๓) การใหโอกาส เนนการใหฝกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถในเชิงนโยบาย และ

กลยุทธท่ีมีความสําคัญโดยมีผูนําที่มีประสบการณและประสบความสําเร็จในวิชาชีพคอยเปนพี่เลี้ยงให
คําแนะนําปรึกษา 

๔) การเรียนรูจากการกระทํา ซึ่งการเรียนรูจากประสบการณตรงของตนจะเปน
บทเรียนท่ีมีคุณคาท่ีสุดของผูท่ีจะเปนผูนํา 

๕) ความสามารถคิดเปนกลยุทธ ถือเปนปจจัยพื้นฐานท่ีสําคัญของภาวะผูนําใน                
ทุกระดับ เปนแนวทางในการพัฒนาใหบุคคลมีทัศนะและมุมมองที่ยาวไกล มีวิสัยทัศน และปรับ
กระบวนทัศนทางความคิดได 

โดยไดกลาวถึง เทคนิคการคิดการใชสมองทั้งสองดานสี่สวนใหสมดุลกัน ฝกการคิด
เปนภาพ (picture in words) การตอ Lego การเลนหมากลอม การคิดจําลองสถานการณแบบ 
Mind Mapping การคิดแบบ Lateral ที่มุงหาความเปนเหตุเปนผล มุงวิเคราะหอยางเดียว การฝกให
คิดแบบพหุนิยม แตกตาง หลากหลาย ยืดหยุน ชางสังเกต จดจํา คิดนอกกรอบ และเรียนรู คือ 

(๑) การเรียนรูจากประสบการณการบริหาร การมีผูบริหารตนแบบเปนผูเลาและ
แลกเปลี่ยนประสบการณใหอภิปราย ถกแถลงรวมกันที่สะทอนถึงปรัชญา อุดมการณ และหลักการใน
การบริหารในทํานอง action Learning โดยให Leaders Develop Leaders หรือผานการอาน
ชีวประวัติผูนําที่ประสบความสําเร็จ (Leadership for Leadership) ทั้งน้ีเปนการแบงปนภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นในทุกระดับขององคการ 

(๒) การคิดใครครวญและเรียนรูขณะเสริมสรางประสบการณบริหารของตน หาก
คิดจะเปนชาลนถวน ตองสอนตนเองใหได อยูกับความคิด ฟงเสียงของตนใหเปน (Listen to You 
Inner Voice) ทาทายตนเองเขาแกไขปญหาท่ียากดวยแนวทางที่หลากหลาย ฝกการคิดที่คํานึงถึง 
MVO (Mission, Vision, and Objectives) เพื่อพิจารณาดูวาแตละระดับขององคการมีความเขาใจ                 
ที่กระจางชัดและมีแนวการปฏิบัติที่ตอบรับกับ MVO มากนอยเพียงใด ผูนํามีหนาที่ท่ีจะปรับแนวคิด
ความเขาใจ และการปฏิบัติของทุกระดับชั้นใหตอบรับและเปนไปในแนวทางเดียวกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ที่ตอบรับกับคุณคาและปรัชญารวมกันขององคการ 

(๓) การรับฟงความเห็นจากผูมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายแนวทาง
ปฏิบัติ ผูมีสวนเกี่ยวของน้ีอาจไดแก ประชาชน ผูใชบริการ นกัวิชาการ ท่ีปรึกษา แงคิด มุมองตางๆ ท่ี
จะสะทอนถึงความตองการ อุปสรรค ปญหา และขอเสนอแนะอันจะเปนประโยชนในการกําหนด
นโยบายและแผนปฏิบัติการ นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการระดมความคิดเห็นอ่ืนๆ อาทิ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (nominal group techniques Delphi survey) การอภิปราย การเสวนา เปนตน 

(๔) การบริหารจัดการที่เนนระบบคุณธรรมและหลักของการบริหารปกครองที่ดี 
การกําหนดคุณสมบัติการเขาสูตําแหนงนักบริหาร ท่ีเนนสมรรถนะดานการคิดการใหผลงาน และ
กําหนดคุณคาเชิงจริยธรรมของผูนํา การประเมินความสามารถและผลการบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ 



๑๑๕ 

จะเปนกรอบท่ีทําใหผูเขาสูระบบนักบริหารตองปรับปรุงพัฒนาตนและการกําหนดมาตรการลงโทษ
ผูบริหารที่เกงแตฉอฉล เสี่ยงสูง รางวัลนอย กําหนดกลไกระบบที่สงเสริมคนดี เกง และกลา๙๕ 

กวี  วงศพุฒ ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําในการบริหารงานตางๆ วา คนเปนสิ่ง
สําคัญท่ีสุด เพราะคนเราไมใชเครื่องจักรท่ีจะทํางานไดตลอดเวลายอมมีการพักผอน มีความพอใจ 
และความกระตือรือรนในการทํางานซึ่งจะตองไดรับการปรับปรุงเปนครั้งคราว การพัฒนาภาวะผูนํา
ประกอบดวย 

๓) การสํารวจตนเอง เราตองมองท่ีตัวเราเองกอนเพื่อจะสามารถไปปรับปรุงตนเองได 
โดยตองสํารวจตนเองในดานตางๆ ซึ่งเมื่อเราสํารวจตนเองแลว ยอมรูจุดเดนจุดดอย และสามารถ
ปรับปรุงตนเองใหเปนผูนําที่ดีตอไปได ซึ่งมีประเด็นสําคัญท่ีตองพัฒนา ดังนี ้

(๑) ความสามารถทางสมอง พยายามฝกฝนดวยการอาน การศึกษาเพิ่มเติมอยู
เปนประจําไมวาจะดวยการถามหรือการปฏิบัติจริง 

(๒) บุคลิกภาพ ผูนําที่ดีจะตองมีบุคลิกภาพท่ีดีตามมาดวย และบุคลิกภาพตางๆ 
นั้นตองเปนที่ยอมรับของสังคม เชน การแตงกาย การเดิน การพูด เปนตน 

(๓) ความสามารถพิเศษ สวนใหญผูนําจะมีพรสวรรคในเรื่องการปกครองคน การ
ใชภาษตางประเทศ หรือความรูดานวิชาชพีท่ีเหนือกวาคนอื่น 

(๔) ความรูในหนาท่ีการงาน จะตองเปนคนชางสังเกต มีความรูอยางถองแท และ
สามารถเสนองานไดเปนอยางดี 

(๕) นิสัยและความสนใจตอเหตุการณปจจุบัน โดยการติดตามวิทยาการใหมๆ 
เปนสิ่งท่ีผูนําตองติดตามอยางใกลชิด เพื่อจะสามารถนําเทคโนโลยีเหลานั้นมาปรับปรุงระบบงานให
รวดเร็วยิ่งขึ้น 

(๖) ฐานะทางเศรษฐกิจ ตองรูระดับฐานะของตนเอง ตองใชจายอยางพอเหมาะ
พอควร รูจักคุณคาของเงิน รูจักประหยัด และการออมเพื่อใชในยามฉุกเฉิน 

(๗) สุขภาพ ผูนําตองออกกําลังกายเพื่อใหสุขภาพแข็งแรง ไมมีโรค การออกกําลัง
กายอยางสม่ําเสมอจะชวยใหมีสุขภาพที่ดี 

๔) การพัฒนาตนเองใหเปนผูนําในดานความรูความสามารถ จะทําใหเราเกิดความ
เชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งสามารถหาได ๓ ทาง ดังนี้ 

(๑) การศึกษา อบรมสัมมนา (seminar) ซึ่งจะไดความรูวิทยาการใหมๆ ใหตนเอง 
การพิจารณาเลือกเขาฝกอบรมหรือสัมมนา ควรยึดหลักเกณฑ ดังน้ี 

(๑.๑) หัวขอเรื่องฝกอบรมและสัมมนา ควรเลือกหัวขอท่ีเปนประโยชนแล
เก่ียวของตอหนาท่ีการงาน องคการ และสามารถนํามาใชในการบังคับบัญชาไดอยางแทจริง 

(๑.๒) ตัวผูบรรยายหรือผูนําสัมมนา ควรเปนผูมีชื่อเสียง มีความรูดี เปนท่ี
ยอมรับ สามารถถายทอดความรู ความสามารถอยางไมนาเบ่ือ เพราะจะทําใหเราไมเสียเวลาที่ไปรวม
อบรมหรือสัมมนาครั้งนั้น 

                                                                        
๙๕

 เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๕-๑๗๖.  



๑๑๖ 

(๑.๓) ผูรวมฝกอบรมหรือสัมมนา ควรมีอาชีพหรือพื้นฐานในระดับเดียวกัน
เพื่อจะไดรับประโยชนในการประสานงานกัน เพื่อใหไดเพื่อใหมที่กวางในการงานหรือวงการธุรกิจ
ตอไป 

(๒) การศึกษา (study) ซึ่งหมายถึง การเลาเรียนเพิ่มเติมเพื่อใหมีวุฒิเพิ่มขึ้น ท้ังน้ี 
อาจมีบุคลากรหรือพนักงานบางคนมีความรูสูงกวา หากสามารถไปเรียนในชั้นเรียนไดยอมเปน
ประโยชนตอตนเอง แตทั้งนี้ไมควรใหเสียงานหรือมองหาหลักสูตรท่ีใชเวลานอกเวลางาน และควร
พิจารณาเลือกศึกษาเพื่อพัฒนาตนเอง ดังนี ้

(๒.๑) วิชาที่ เรียน ควรเลือกวิชาที่จะมาเสริมประโยชนใหตนเอง เกิด
ความกาวหนาในหนาที่การงาน สามารถนําความรูมาใชในการปรับปรุงงาน ปรับปรุงองคการตลอดจน
พัฒนางานอ่ืนๆ ไดมากข้ึน 

(๒.๒) สถานที่เรียนหรือสถาบันการศึกษา ควรเปนสถาบันที่มีชื่อเสียงเปนท่ี
ยอมรับของสังคม มีการพัฒนาระบบการศึกษาอยางดี เปนที่เชื่อถือได และระยะเวลาการเดินทางไม
มากหรือหางไกลนัก 

(๒.๓) คาใชจายในการศึกษาเลาเรียน ควรอยูในระดับท่ีเราสมารถเรียนไดโดย
ไมทําความเดือดรอนใหแกครอบครัวมากนัก 

(๓) การศึกษาดวยการหาประสบการณ (learned experience) เปนการฝกหัด
ตนเอง เปนคนชางสังเกต ชางถาม เอาใจใสตองาน ทํางานแบบไมกลัวความเหน็ดเหนื่อย ศึกษาดวย
ตนเองจนเกิดความชํานาญและสามารถสอนคนอ่ืนไดในท่ีสุด 

๕) การพัฒนาบุคลิกภาพของผูนํา บุคลิกภาพนับวาเปนสวนสําคัญอยางหนึ่งของผูนํา 
ทั้งนี้เพราะผูนําจะตองพบปะกับคนเปนจํานวนมากทุกระดับ ซึ่งกิจกรรมตางๆ ของผูนําก็มีมากตามมา
อีกดวย การพัฒนาบุคลิกภาพจึงจําเปนอยางมากเชนกัน๙๖ 

สรุปไดวา ภาวะผูนําสามารถสราง ปรับปรุง และพัฒนาได การพัฒนาภาวะผูนํานั้นจะ
เปนกิจกรรมที่มุงพัฒนาผูนําใหมีคุณลักษณะ พฤติกรรม และมีศักยภาพที่สามารถจูงใจ โนมนาวจิตใจ 
มีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหรวมมือในการดําเนินกิจกรรมในองคการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการนั้นเอง อยางไรก็ดี ในการพัฒนาผูนําหรือภาวะผูนําน้ันสิ่งแรกท่ีควรคํานึงคือ การพัฒนา
ตนเองใหเปนผูนํา ซึ่งสามารถลงมือทําไดทันทีไมวาจะเปนในดานความรูหรือความสามารถเพราะจะ
ทําใหเราเกิดความเชื่อมั่นในตนเองซ่ึงทําไดหลายทาง เชน การอบรมสัมมนา การศึกษาในระดับสูงขึ้น 
หรือการเรียนรูจากประสบการณ ในการปฏิบัติงานจริง 

 
 
 
 
 
 

                                                                        
๙๖ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๖-๑๗๘. (หมายถึง เร่ืองภาวะผูนําเชิงพุทธ หนา ๑๗๖-๑๗๘). 



๑๑๗ 

ตารางที่ ๒.๒๖  ตารางสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

McCauley et al., อางในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง 
และพระมหาสมัย ผาสุโก,                 

(๒๕๕๙, หนา ๑๕๙) 

๑. ดานประสบการณการพัฒนา 

๒. ดานกระบวนการพัฒนา 

 

Bennis, อางในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง  

และพระมหาสมัย ผาสุโก,                                   
(๒๕๕๙, หนา ๑๖๐) 

๑. วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา 

   ภาวะผูนําเพื่อเปนกรอบการพัฒนา 

๒. กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนา 

๓. ออกแบบโครงการพัฒนา 

๔. ดําเนินการปฏิบัต ิ

๕. สนับสนุนการปฏิบัติในองคการ 

๖. ประเมินผลการพัฒนา 

Goleman et al., อางในสัมฤทธิ์  กางเพง็ 
และพระมหาสมัย ผาสุโก,                 

(๒๕๕๙, หนา ๑๖๐) 

การบริหารงาน ตองฉลาดทางปญญา 

การบริหารคน ตองฉลาดทางอารมณ 

การบริหารตน ตองฉลาดรู ฉลาดทํา  

ฉลาดคิด ฉลาดพูด ฉลาดปรับอารมณ 

กวี  วงศพุฒ, อางในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง  

และพระมหาสมัย ผาสุโก,                                   
(๒๕๕๙, หนา ๑๗๖-๑๗๘)    

๑. การสํารวจตนเอง 

๒. การพัฒนาความรูความสามารถ 

๓. การพัฒนาบุคลิกภาพ 

๒.๒.๓  การพัฒนาตนเชิงพุทธศาสนา  

พระธรรมปฎก (ปอ.ปยุตฺโต) ไดกลาววา การพัฒนา หมายถึง การพัฒนาคุณสมบัติที่อยู
ภายในตัวบุคคล หรือพัฒนาจิตใจคนภายในสวนลึก อีกทั้งการพัฒนาตนยังไดหมายถึง การพัฒนา
ปญญา ซึ่งในทางพระพุทธศาสนาการพัฒนาปญญาถือวาเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะบุคคลจะบริสุทธิ์
ไดดวยปญญาหาใชดวยเหตุอ่ืนไม จิตใจท่ีประกอบไปดวยปญญา ยอมนําสุขมาให การแสดงออกไมวา
จะเปนทางกายหรือทางวาจา ดีหรือชั่วก็ตาม ลวนเกิดจากใจเปนปจจัยใหเกิดการกระทําเหลานั้น การ
ฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบถือวาเปนการทําใหบุคคลไดพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามท่ีสังคมตองการ 
ผูที่ไดรับการฝกอบรมทางใจใหถูกวิธีจะสามารถพัฒนาใจได  

บุคคลท่ีมีจิตใจสงบและคิดแตในสิ่งท่ีดีแลว ก็จะมีผลทําใหสภาพรางกาย พฤติกรรม หรือ
การประพฤติปฏิบัติเปนไปแตในสิ่งที่ดีงาม การพัฒนาตนนั้น บุคคลทุกคนจําเปนที่จะตองลงมือฝก



๑๑๘ 

ปฏิบัติดวยตนเอง จึงจะสามารถพัฒนาตนได เพราะการพัฒนาตนในลักษณะนี้เปนการฝกตนเองหรือ
ฝกจิตใหลดกิเลสและเกิดความอดกลัน้ตอสิ่งที่ยั่วยุทั้งหลาย ในการพัฒนามีความจําเปนจะตองพัฒนา
ตัวปญญาเพื่อจะใหบุคคลนั้นสามารถคลายความยึดมั่นถือมั่นในสิ่งทั้งหลาย ชีวิตจะไดไมเปนทุกข 
นอกจากนี้จะตองรูจักขมใจไวในอารมณที่นาใคร นาปรารถนา และอารมณไมเปนท่ีพอใจ จะตองรูจัก
ปรับปรุงตัวเองใหดีขึ้นเพราะมนุษยนั้นดีได ประเสริฐได ดวยการฝกฝนอบรมพัฒนาตน 

พระพุทธศาสนามีจุดมุงหมายสูงสุด คือ ความเปนพระอรหันต ซึ่งจัดวาเปนจุดมุงหมาย                      
ที่มนุษยสามารถพัฒนาตนเองใหบรรลุถึงไดดวยการฝกฝน พัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองนั้นถือไดวา
มีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาชีวิตใหไดพัฒนาไปสูความสุข ความสงบ ซึ่งก็จะมีผลตอสังคมดวย 
เนื่องจากชีวิตและสังคมเปนองคประกอบที่สัมพันธกันดังที่พระธรรมปฎก (ปอ.ปยุตฺโต) กลาววา 
“สังคมก็ดี ชีวิตก็ดี เปนเรื่องเดียวกัน เปนเหตุปจจัยตอกัน ชีวิตของตนเปนอยางไร ก็มีผลกระทบถึง
สังคมนั้นดวย และสังคมเปนอยางไรก็จะมีผลกระทบตอชีวิตของบุคคลน้ันดวย”๙๗  

จุดมุงหมายของการพัฒนาตน มีวัตถุประสงคเพื่อที่จะใหบุคคลมีอิสรภาพในตัวเองไมตก
เปนทาสอยูในอํานาจของกิเลส และสามารถละวางจากความยึดมั่นถือมั่น ดวยการฝกฝนพัฒนาตนให
เห็นซึ่งสัจธรรมความจริง นอกจากน้ีจุดมุงหมายของการพัฒนาตนไมเพียงแตพัฒนาตนเองเทานั้นแต
หากมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาสภาพแวดลอมปจจัยทางสังคมอีกดวย เนื่องจากวาความเปนมนุษย
ไมอาจจะเปนอยูไดลําพังแตเพียงคนเดียว แตหากจําตองพึ่งพิงสิ่งท่ีอยูรอบๆ ตัวเองดวย ถาหากปจจัย
แวดลอมภายนอกมีปญหาก็ยากแทที่จะทําใหการพัฒนาตนดําเนินไปสูจุดมุงหมายอยางที่ตองการได 
มนุษยสามารถท่ีจะพัฒนาตนใหมีปญญาขั้นสูงสุดได ความเปนอิสรภาพในตนเอง การหลุดพนจาก
ความทุกขทั้งปวงยอมมีแกบุคคลที่พัฒนาปญญาถึงที่สุดแลว การเห็นถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาตน
ยอมท่ีจะสงผลใหบุคคลมีความขวนขวายในการพัฒนาตนไปยังเปาหมายตามท่ีตนไดกําหนด 

พระพุทธศาสนาน้ัน เปนศาสนาแหงการทําความเพียรดังที่พระพุทธเจาตรัสไววา “บุคคล
จะลวงพนทุกขได ดวยความเพียร”๙๘ จากพระพุทธดํารัสนี้ทําใหทราบไดวาการพัฒนาตนมี
ความสําคัญตอมนุษยมากนอยแคไหน ซึ่งแนนอนที่สุดวามนุษยทุกคนยอมปรารถนาที่จะพนจากความ
ทุกขทั้งปวง ดํารงชีวิตอยูอยางไมลําบาก ไมมีความเดือดรอน กระวนกระวายกายใจจากสิ่งอ่ืนใด ซึ่ง
เปนสิ่งท่ีมนุษยทุกคนตองการ การพัฒนาตนจึงเปนปจจัยหลักอันสําคัญตอการไดรับอิสรภาพ หรือ
หลุดพนจากความทุกขท้ังปวงนั่นเอง ความสําคัญของการพัฒนาตนเปนการบอกเง่ือนไขใหมนุษยได
ตื่นรูถึงความสําคัญที่ตนตองฝกฝนพัฒนาตนเอง มิฉะนั้น อะไรก็ตามไมวาจะเปนคุณธรรมความดี
ตางๆ มนุษยจะไมสามารถไดมาอยางงายดาย เพราะสิ่งเหลาน้ันลวนแตจะตองผานการฝกฝนพัฒนา
ตนมาท้ังสิ้น ไมวาจะเปนหนาท่ีการงานหรือการใชชีวิตอยางรูเทาทัน  

 

 

                                                                        
๙๗ พระราชวรมุน,ี มองอเมริกามาแกปญหาไทย, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทดานสุทธาการพิมพ, 

๒๕๒๘), หนา ๘. 
๙๘ ขุ.อิติ. (ไทย) ๒๕/๑๘๖/๕๔๔. 



๑๑๙ 

จากการศึกษาความสําคัญของการพัฒนาตนตามทรรศนะของพระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)  

พบวาการพัฒนาตนนั้นไดเปนบทบาทสําคัญตอการพัฒนาชีวิตมนุษยท่ีไมสามารถละเลยไดเพราะเปน
การพัฒนาปญญาใหรูเทาทันตออํานาจของกิเลสทั้งหลาย แตการท่ีจะพัฒนาปญญาใหเกิดมีขึ้นไดนั้น 
ก็จะตองกระทําความเพียร ผูใดมีความเพียรนอย ก็จะหลุดพนจากความทุกขไดนอย ผูใดมีความเพียร
มาก ก็จะหลุดพนจากความทุกขไดมาก แตถาหากมีความเพียรสูงสุด ก็จะมีชีวิตจิตใจอยูเหนือความ
ทุกขทั้งปวง เปนชีวิตท่ีประเสริฐ เรียกบุคคลประเภทน้ีวา พระอรหันต เพราะมีปญญาสูงสุดในการ
กําจัดทุกขไดสิ้นเชิง ดังที่พุทธองคตรัสวา บุคคลมีความเปนอยูดวยปญญา นักปราชญท้ังหลายจึง
กลาววา มีชีวิตประเสริฐ๙๙ในชีวิตมนุษยจะประเสริฐไดก็ตอเมื่อมีการพัฒนาตน และการพัฒนาตนน้ี
คือการพัฒนาปญญาใหถึงซึ่งความเปนอิสรภาพ 

จะเห็นไดวามนุษยเปนสัตวประเสริฐดวยการฝก ถาไมฝกก็ไมประเสริฐ๑๐๐เมื่อไมฝกฝน
พัฒนาตน ชีวิตของมนุษยก็หาไดประเสริฐแตอันใดไม ท่ีควรคาแหงการชื่นชมยินดี มิหนําซ้ําความ
เปนอยูก็สูบรรดาสัตวทั้งหลายไมไดท่ีอยูไดดวยสัญชาติญาณ และก็อาจดอยกวาสัตวเหลานั้นอีกดวย 
ซึ่งพระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดกลาวา สัตวเหลานั้นเกิดมาแลวอาศัยสัญชาติญาณก็อยูได แต
มนุษยอาศัยสัญชาติญาณไดนอยมาก เมื่อเกิดมาสัตวอื่นสามารถชวยเหลือตัวเอง เดิน วายน้ํา ไดแทบ
จะทันที หากินไดแทบจะทันที มนุษยเกิดมาแลวชวยตัวเองแทบไมไดเลย ทุกอยางตองเรียนรู ทุก
อยางตองฝก แมแตการกินก็ตองฝก การเดินก็ตองฝก การขับถายก็ตองฝก การดําเนินชีวิตทุกอยาง
ของมนุษยไดมาจากการฝก๑๐๑การฝกก็คือ ทําใหพัฒนาขึ้นดวยสติและปญญา๑๐๒การมีปญญาแกไข
ปญหาตางๆ ได สรางสรรคสิ่งตางๆ ได จัดการดําเนินการตางๆ ใหสําเร็จลุลวง ปลอดโปรง ไปไดน้ี
เรียกวา หลุดพนเปนอิสระ นั่นคืออิสรภาพ ซึ่งไดแกอิสรภาพทางกาย อิสรภาพทางสังคม อิสรภาพ
ทางจิตใจ และอิสรภาพทางปญญา๑๐๓ 

ฉะนั้น ในความสําคัญของการพัฒนาตนตามมุมมองของพระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)  
เห็นวา มนุษยเปนสัตวที่ประเสริฐก็ตอเมื่อไดรับการฝกพัฒนาตนดีแลวเทานั้น มนุษยสามารถพัฒนา
ตนเองไดอยางสูงสุดไมมีขอบเขตจํากัด บุคคลท่ีพัฒนาตนไดสูงสุดนั้นสามารถเปนไปไดแมกระทั่ง
พระพุทธเจา พระปญเจกพุทธเจา และพระอรหันต พระอริยบุคคล เปนตน ซึ่งบรรดาสัตวทั่วไป               
ไมสามารถฝกฝนพัฒนาตนเองได หากจะมีบางก็ตองอาศัยมนุษยเปนผูฝกใหและมีขอบเขตจํากัดใน
การฝกท่ีสําคัญสัตวเหลาน้ันมีความเปนอยูดวยสัญชาติญาณ แตขอดีของสัตวเหลานี้คือ สามารถ
ดํารงชีวิตอยูเองได ซึ่งแตกตางจากมนุษย มนุษยตองไดรับการฝกฝนพัฒนาตนเทานั้นจึงจะมีชีวิตอยู
รอดได เริ่มตั้งแตการฝกหัดยืน เดิน น่ัง นอน กิน พูด เหลาน้ี เปนตน 

                                                                        
๙๙ ส.ํส. (ไทย) ๑๕/๗๓/๘๐. 
๑๐๐ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), รุงอรุณของการศึกษาเบิกฟาแหงการพัฒนาที่ย่ังยืน, พิมพคร้ังท่ี 

๓, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิพุทธรรม, ๒๕๔๖), หนา ๙๘. 
๑๐๑ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), การศึกษาเพื่ออารยธรรมท่ีย่ังยืน, หนา ๑๒. 
๑๐๒ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาต,ิ พิมพคร้ังท่ี ๗, 

(กรุงเทพมหานคร: มลูนิธิพุทธรรม, ๒๕๔๐), หนา, ๑๓. 
๑๐๓ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๘-๑๙. 



๑๒๐ 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดกลาววา องคประกอบของการพัฒนาตนที่สําคัญ
ประกอบดวย ทมะ สิกขา และภาวนา ซึ่งสามารถใชแทนกันได เพียงแตคําวา สิกขา น้ัน ใชกับ
กระบวนการฝก สวนความหมายของภาวนา จะใชในกรณีของการตรวจสอบ และในสวนของทมะนั้น 
เปนคําที่ไดมาจากการมองมนุษยวาเปนสัตวท่ีฝกได และจําเปนจะตองฝก ซึ่งก็มองใหเห็นถึง
ความสําคัญของมนุษยที่มีความจําเปนในการฝกฝนอบรมพัฒนาตนเอง จะอยางไรก็ตามปจจัยสําคัญท่ี
จะเขามามีบทบาทในการฝกฝนอบรมมนุษยใหมีชีวิตอยูอยางผูไกลหางจากความทุกขและการมีชีวิต
อยูทามกลางสังคมที่เต็มไปดวยความสุข ไมพนไปจากที่มนุษยทุกคนตองพัฒนาฝกฝนอบรมตนเอง 
โดยใชหลักดังกลาวนั้น เพราะมนุษยท่ีฝกตนดีแลวยอมไดท่ีพึ่งอันไดโดยยาก แมแตเทพเจา เทวดา 
มาร พรหม ที่กลาวกันวาเลิศหรือประเสริฐกวานั้น ยังตองกราบไหวบูชา ซึ่งตรงน้ีก็มีพระพุทธองคทรง
เปนแบบอยาง เปนตัวอยางของมนุษยผูฝกตนดีแลว เม่ือเปนเชนนี้มนุษยทุกคนจึงตองฝกฝนพัฒนา
ตนเองเพราะน่ันหมายถึงความแตกตางระหวางมนุษยกับสัตวโดยท่ัวไป และเปนการยืนยันใน
หลักธรรมคําสอนในทางพระพุทธศาสนาอีกวา สิ่งที่ประเสริฐสําหรับมนุษยไมใชไดมาดวยการนิ่งนอน
ใจหรืออยูเฉย หากแตจะตองผานการฝกฝนพัฒนาตนนั่นตางหาก จากองคประกอบของการพัฒนาตน 
ทมะ สิกขา และภาวนา เปนหลักที่นํามาใชเพื่อพัฒนาพฤติกรรมและมีชีวิตอยูอยางรูเทาทันเปนสําคัญ 
เริ่มตั้งแตการใช ตา หู จมูก ลิ้น กาย ในการรับรูอยางไมเปนทาสของสิ่งเสพที่ เขามากระทบ 
ความสําคัญกับสิ่งแวดลอมที่ตนไดอยูรวมอาศัย ไมวากับเพื่อนมนุษยดวยกันหรือระบบสิ่งแวดลอม
ภายนอกตางๆ ที่จะตองอาศัยการพึ่งพา อาศัยความเมตตา กรุณา ตอกันและกัน ตลอดถึงการ
ประกอบสัมมาอาชีพที่ถูกที่ควร เอ้ือตอคุณธรรมความดีในการดํารงชีวิตอยูในสังคม พัฒนาจิตใจที่มี
ผลตอความรูสึกรับผิดชอบชั่วดี พัฒนาความขยันหมั่นเพียร ความอดทน ความมีสติยั้งคิด สามารถ
ควบคุมตนเองไดและความมีสมาธิจิตใจแนวแนในการทํางาน เปนตน และพัฒนาปญญา ซึ่งไดรับ
พัฒนาการมาจากดานจิตใจท่ีดีแลวนั้นทําใหมีการพัฒนาความรูความเขาใจถนัดชัดเจนยิ่งขึ้น สงผลให
กอเกิดปญญาท่ีจะรับรูความจริงจากธรรมชาติ เปนประโยชนแกตนเองและเพื่อนมนุษย 

จะอยางไรก็ตาม องคประกอบของการพัฒนาตนในมุมมองของพระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
ไดเปนปจจัยสําคัญตอการฝกฝนพัฒนาชีวิตมนุษยเปนอยางมาก ที่จะตองพัฒนาใหไปดวยกันเพราะ
พฤติกรรมของมนุษยไมอาจจะแยกไดจากสวนของจิตใจ การกระทําทุกอยางลวนบงบอกถึงจิตใจของ
ผูกระทํา ในทํานองเดียวกันสวนของจิตใจเองก็ไมอาจจะแยกขาดไดจากสวนของปญญาเพราะหาก
จิตใจไมวาวุน ฟุงซาน ไมมีสมาธิ ก็ไมสามารถที่จะคิดเห็นอะไรไดตามความเปนจริง ในสวนของปญญา
จะเห็นวาจะตองอาศัยคุณภาพของจิตใจที่ดีเชนกัน ถึงจะพัฒนาปญญาใหมีประสิทธิภาพได๑๐๔ 

สรุปไดวา การพัฒนาตนตามแนวพุทธศาสนา  เปนการนําคําสอนทางพุทธศานาไป
ประยุกตใชเพื่อการพัฒนาตน  ใหบรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว คําท่ีมีความหมายเกี่ยวของกับ
การพัฒนามีอยู ๓ คํา ไดแก ทมะ สิกขาและภาวนา  

                                                                        
๑๐๔ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), ศิลปะศาสตรเพื่อการศึกษาที่ย่ังยืน, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท สอง

ศยาม จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๙-๑๔๑. 



๑๒๑ 

 ทมะ หมายถึง  การฝก หรือการฝกอบรมตนเอง ใหเจริญกาวหนาในคุณความดีจนถึง
ที่สุด ซึ่งการฝกตนเองสามารถทําไดเปน ๒ ขั้นตอน คือ   

ขั้นตอนที่ ๑ การบังคับควบคุมใจไวไมใหยอมตามกิเลส ท่ีดึงไปสูความชั่วราย  
ตลอดจนรูจักระงับความเคยชินท่ีชั่วรายได  

ขั้นตอนท่ี ๒ การปรับปรุงตนเองใหมีคุณความดีใหเจริญยิ่งๆ ขึ้นไป  มีความเจริญ
งอกงาม 

สิกขา หมายถึง การฝกอบรม การศึกษา การรูจักเลือกมาใชประโยชน เอามาฝกฝน
ปรับปรุงตน แบงออกเปน ๓ ประการ เรียกวา ไตรสิกขา  ประกอบดวย ศีล สมาธิและปญญา เปน
การฝกฝนใหมีศีลยิ่งๆขึ้นไป การฝกฝนเรื่องจิตใหยิ่งๆขึ้นไป และการฝกฝนใหมีปญญายิ่งๆขึ้นไป 

ภาวนา หมายถึง การทําใหเกิด ทําใหมีขึ้น หรือการทําใหเจริญขึ้น ซึ่งตรงกับความหมาย
ของคําวา พัฒนา ไดแก  

กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย  เปนการพัฒนาใน ๒ ลักษณะ คือฝกฝน             
ในแงของการใชงาน พัฒนาใหมีความเฉียบคม มีความวองไว มีความคลองและมีความชัดเจน                 
กับฝกฝนใหเลือกรับเอาสิ่งที่มีคุณคาเปนประโยชนเขามาใหชีวิต ปองกันไมใหรับสิ่งที่ไมดีหรือเปนโทษ
เขามา 

ศีลภาวนา หรือ การพัฒนาศีล เปนการพัฒนาใหบุคคลมีระเบียบในการดําเนินชีวิต  
สามารถ อยูรวมกับคนอื่นไดดี 

จิตภาวนา หรือ การพัฒนาจิต อาจแบงไดเปน ๓ ดาน คือ การพัฒนาคุณภาพของ
จิตเปนการพัฒนาใหจิตมีคุณธรรมตางๆ การพัฒนาสมรรถภาพจิต เปนการพัฒนาความสามารถของ
จิตใหเขมแข็งพอท่ีจะใชงานไดดี เปนจิตที่มีสมาธิ มีสติ และมีความเพียรพยายาม กับ การพัฒนา
สุขภาพจิต เปนการพัฒนาใหจิตมีความสุข เบิกบาน มีความอ่ิมใจ 

ปญญาภาวนา หรือการพัฒนาปญญา คือการเสริมสรางความรูความเขาใจ 
ความคิดเหตุผล การหยั่งรูความจริง จนปลอดจากความทุกข  ปราศจากปญหา 

คําวา ทมะ สิกขาและภาวนา สามารถใชแทนกันได เพราะนําไปสูเปาหมายเดียวกัน คือ
การพัฒนาตน๑๐๕ 

 

 

 

 

                                                                        
๑๐๕ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), พฒันาตน, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท สหธรรมิก จาํกัด, ๒๕๒๘), 

หนา ๑๘-๕๔. 



๑๒๒ 

๒.๔ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ 

 จากการวิจัยเรื่อง “พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ” ผูวิจัยไดทําการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของ จากพระไตรปฎก อรรถกถา ฎีกา 
ตําราวิชาการ วรรณกรรมทางพระพุทธศาสนาและเอกสารท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

๒.๔.๑ ความหมายของการบริหารจัดการ  

ในการศึกษาความหมายของการบริหารจัดการ ควรทําความเขาใจแนวคิดเกี่ยวกับการ
บริหารเปนเบ้ืองตนกอน กลาวคือ สืบเนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม โดยธรรมชาติสวนใหญยอมอยู
รวมกันเปนกลุม ไมอยูโดดเดี่ยว แตอาจมีขอยกเวนนอยมากที่มนุษยอยูโดดเดี่ยวตามลําพัง เชน ฤาษี 
การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลายลักษณะและเรียกตางกัน เปนตนวา ครอบครัว        
(family) เผาพันธุ (tribe) ชุมชน (community) สังคม (society) และประเทศ (country) เม่ือมนุษย
อยูรวมกันเปนกลุมยอมตองมีผูนํากลุมรวมท้ังมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุม เพื่อให
เกิดความเรียบรอยและสงบสุข สภาพเชนน้ีไดมีวิวัฒนาการตลอดมา คําศัพทที่ใชในความหมายของ
การบริหารมีอยูสองคําคือ "การบริหาร" (Administration) และ "การจัดการ" (management) การ
บริหารเปนศาสตร เพราะมีทฤษฎีและหลักการมากมายในการบริหารท่ีนํามาทดลองมักจะใชกับการ
บริหารกิจการสาธารณะหรือการบริหารราชการ สวนคําวา การจัดการ ใชกับการบริหารธุรกิจเอกชน 
เราจึงเรียกผูท่ีดํารงตําแหนงระดับบริหารในหนวยงานราชการวา "ผูบริหาร" ในขณะที่บริษัท หางราน 
ใชเรียกตําแหนงเปน "ผูจัดการ" เนื่องจากการศึกษาเปนกิจการท่ีมุงประโยชนสาธารณะและจัดเปน
สวนงานของทางราชการ จึงใชเรียกชื่อผู ดํารงตําแหนงดังกลาววา "ผูบริหารการศึกษา" หาก
ปฏิบัติงานเปนหัวหนาในสถานศึกษา เรียกวา "ผูบรหิารสถานศึกษา" ซึ่งไดมีนักวิชาการทั้งชาวไทยและ
ตางประเทศหลายทานไดใหคําจํากัดความของ "การบริหาร" ไวหลากหลายทรรศนะ ดังตอไปนี้ 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต)  ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง การทํางานให
สําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน (Getting things done through other people) การบริหารในทางพระพุทธศาสนา
เริ่มมีขึ้นเปนรูปธรรมสองเดือนจากวันที่พระพุทธเจาตรัสรู นั่นคือในวันอาสาฬหบูชา เมื่อพระพุทธเจา
ทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแกพระปจจวัคคีย ซึ่งทําใหเกิดพระสังฆรัตนขึ้น เม่ือมีพระสังฆรัตนะ
เปนสมาชิกใหมเกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอยางนี้ พระพุทธเจาก็ตองบริหารคณะสงฆและวิธีการท่ี
พระพุทธเจาทรงใชในการบริหารกิจการคณะสงฆ ซึ่งดํารงสืบตอมาจนถึงปจจุบันเปนเวลากวา ๒,๕๐๐ ป 
เปนขอมูลใหเราไดศึกษาเรื่องพุทธวิธีการบริหาร นอกจากนี้ยังมีพุทธพจนที่เกี่ยวเนื่องกับการบริหาร
กระจายอยูในพระไตรปฎก การศึกษาพุทธพจนเหลาน้ันก็จะทําใหทราบถึงพุทธวิธีการบริหาร๑๐๖ 

พระมหาวุฒิชัย  วชิรเมธี  (ว.วชิรเมธี) ไดกลาววา ผูบริหารงานที่ดีจะตองมีวิธีการ
บริหารงานที่จะทําใหชนะใจลูกนอง ธรรมะสําหรับผูบริหารงาน คือ จะตองมีความหนักแนนมั่นคง 
และสามารถเปนเสาหลักในการสรางความเชื่อมั่นใหแกลูกนองได มีความสามารถในการแบงงานให

                                                                        
๑๐๖ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจฬุา            

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓. 



๑๒๓ 

ลูกนองทําตามความชํานาญของแตละบุคคลและรูจักกระจายอํานาจใหแกลูกนอง ไดชวยแบงเบา
ภาระของตนเองดังนั้น ผูบริหารที่ดีจึงเปนผูที่คอยดูแลภาพรวมในการทํางานของบุคคลในองคการ๑๐๗ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ และ อิสระ สุวรรณบล  ไดกลาววา คําวา “administration” นั้นมา
จากภาษาลาตินวา “administrare” แปลวา การรับใช การจัดการ การปฏิบัติภารกิจ การอํานวยการ  
(to serve, to manage, to conduct, to direct) ในทางบริหารเรามักจะเนนความหมายของคําวา 
“administration” ไปในแงของการรับใช เพราะถือวาขาราชการตองเปนผูรับใชประชาชน มิใชเปน
เจานายของประชาชน๑๐๘ 

ชุบ  กาญจนประกร  ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง การรวมมือดําเนินการหรือปฏิบัติงานใน
องคการใดๆ๑๐๙  

กมล ภูประเสริฐ  ไดกลาววา ในปจจุบันมีคําศัพทท่ีใชอยูสองคํา คือ การบริหาร (Administra-
tion) และ การจัดการ (Management) ทั้งสองคํามีความหมายใกลเคียงกัน แตนิยมใชตางสถานการณ
กัน กลาวคือ “การบริหาร” มักใชกับการบริหารกิจการสาธารณะ หรือการบริหารราชการ สวนคําวา 
“การจัดการ” มักใชกับการบริหารธุรกิจเอกชน เนื่องจากการศึกษาเปนกิจการที่มุงประโยชนสาธารณะ
และจัดเปนสวนราชการ เราจึงใชคําวาการบริหารการศึกษา ซ่ึงการบริหาร หมายถึง บริการประเภท
หน่ึง               ท่ีชวยใหกลุมบุคคลรวมกันทําภารกิจไดบรรลุตามเปาหมาย๑๑๐ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธี  สุทธิสมบูรณ  ไดกลาววา การบริหาร คือ การดําเนินการ
เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยอาศัยปจจัยตางๆ ไดแก คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) เปนอุปกรณในการดําเนินงาน๑๑๑ 

เอกชัย  กี่สุพันธ  ไดกลาววา การบริหาร คือ กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลตั้งแต ๒ คนขึ้นไป
รวมมือกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว๑๑๒ 

บุญทัน  ดอกไธสง ไดกลาววา การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู ให มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล องคการ หรือประเทศ หรือการจัดการ
เพื่อผลกําไรของทุกคนในองคการ๑๑๓ 

                                                                        
๑๐๗ พระมหาวุฒชิัย  วชิรเมธี (ว. วชิรเมธ)ี, คนสําราญงานสําเร็จ, พิมพคร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: 

บริษัท อมรินทรพร้ินติ้งแอนดพลบัลิชชิ่ง จํากัด(มหาชน), ๒๕๕๐), หนา ๒๕-๓๒. 
๑๐๘ คณาจารยกลุมวิชาการบริหารรัฐกิจ, การบริหารรัฐกิจเบื้องตน พิมพคร้ังท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลยัรามคําแหง, ๒๕๕๗), หนา ๔  
๑๐๙ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๕ (หมายถึง เร่ืองการบริหารรัฐกิจเบ้ืองตน, หนา ๕) 
๑๑๐ กมล  ภูประเสริฐ และคณะ, การบริหารและการจัดการวัดผลและประเมินผลการศึกษา, 

(กรุงเทพมหานคร: สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หนา  ๕. 
๑๑๑ สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธ ี สุทธิสมบูรณ, หลกัการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

สวัสดิการสาํนักงาน, ๒๕๒๗), หนา ๑๓๗.  
๑๑๒ เอกชัย  ก่ีสุพันธ, หลักการบริหารการศึกษาทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาการบริหาร

การศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, ๒๕๒๕), หนา ๒. 



๑๒๔ 

วิโรจน  สารรัตนะ  ไดกลาววา การบริหาร เปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ
จุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารท่ีสําคัญ คือ การวางแผน การจัดองคการ การนํา 
และการควบคุม๑๑๔ 

วีระ  อําพันสุข  ไดกลาววา การบริหารตองใชความรูในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในการ
บริหารงานตองอาศัยบุคคล (Man) เงินทุน (Money) อุปกรณตางๆ (Material) และการจัดการ 
(Management) และควรนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาเปนเครื่องมือในการสรางความม่ันคง
ทางจิตใจ๑๑๕ 

สมคิด  บางโม  ไดกลาววา องคประกอบของการบริหารที่สําคัญและมีความจําเปนตอ
องคการ มีดังน้ี 

๑) มีวัตถุประสงคท่ีแนนอน 
๒) มีทรัพยากรในการบริหาร 
๓) มีการประสานงานระหวางกันหรือเรียกไดวามีปฏิกิริยาระหวางกัน 
๔) มีประสิทธภาพและประสิทธิผล๑๑๖ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดกลาวถึง หลักสําคัญของการบริหาร ๕ ลักษณะ ไดแก 

๑) การบริหารเปนการทํางานกับคนและโดยอาศัยคน 
๒) การบริหารทํางานบรรลุเปาหมายขององคการ 
๓) การบริหารเปนการสมดุลระหวางประสิทธิผลและประสิทธภิาพ 
๔) การบริหารเปนการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 
๕) การบริหารจะตองเผชิญกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป๑๑๗ 

สมยศ  นาวีการ  ไดใหแนวคิดของการบริหารเชิงยุทธศาสตรไววา การบริหารเปน
กระบวนการของการวางแผนการจัดองคการและสั่งการ ควบคุม กํากับ ความพยายามของสมาชิกของ
องคการและใชทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว๑๑๘ 

สุพิณ  เกชาคุปต ไดกลาววา การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation Management) 
เปนแนวทางการบริหารที่เปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการคิด การวางแผนและการตัดสินใจ

                                                                                                                                                                                                             
๑๑๓ บุญทัน  ดอกไธสง, การจดัองคการ, พิมพคร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา ๑. 
๑๑๔ วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎ ีและประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒), หนา ๓. 
๑๑๕ วีระ  อําพันสขุ, พุทธธรรมกับการบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: เอราวัณ

การพิมพ, ๒๕๒๖), หนา ๑-๑๐. 
๑๑๖ สมคิด  บางโม, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวฒันาพานิช, ๒๕๔๕), หนา ๖๒-๖๓. 
๑๑๗ เสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร:  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), หนา ๑-๒.  
๑๑๘ สมยศ  นาวีการ, การบริหารเชิงกลยุทธ, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพบรรณกิจ, 

๒๕๔๔), หนา ๗๘. 



๑๒๕ 

ในงานตางๆ ท่ีเขามีสวนรับผิดชอบอยู การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการทําใหพนักงานเกิดความรูสึก
เปนเจาของ มีสวนไดสวนเสียกับการดําเนินงานตางๆ องคการใดท่ีใชนโยบายการบริหารแบบนี้เปน
การแสดงใหพนักงานไดรูวาฝายบริหารเห็นความสําคัญของพนักงานท่ีมีตอความสําเร็จขององคการ                   
ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี มีความภาคภูมิใจและรับผิดชอบตองานอยางเต็มที่ซึ่งเปนการจูงใจในการ
ทํางานท่ีดีวิธีหนึ่ง๑๑๙ 

ไซมอน (Simon) ไดกลาวา การบริหาร (administration) หมายถึง กิจกรรมของกลุม
บุคคลที่รวมมือรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวรวมกัน (the activities of 
groups operating to accomplish common goals)๑๒๐ 

ฮารตวิคและแลนดไดท (Hardwick and Landuyt)  ไดกลาววา การบริหารตาม
พจนานุกรม หมายถึงวา เปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติการหรือการจัดการเกี่ยวกับราชการหรืองาน
ของรัฐ๑๒๑ 

เฮอรเบิรต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง กิจกรรมท่ี
บุคคลตั้งแต ๒ คนขึ้นไปรวมกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค๑๒๒ 

กูด (Good) ไดกลาววา การบริหารเปนการวินิจฉัยสั่งงาน การควบคุมและการจัดการใน
เรื่องเกี่ยวกับงานหรือกิจกรรมของโรงเรียนรวมท้ังการบริหารธุรกิจของโรงเรียน โดยมุงใหบรรลุผล
ตามจุดหมายปลายทางของการศึกษาท่ีไดวางไว ภาระหนาที่ดังกลาวจะเกี่ยวของกับครู นักเรียน และ
บุคลากรอ่ืนๆ ในโรงเรียน โปรแกรมการศึกษาและโครงการดานกิจกรรมตางๆ หลักสูตร วิธีสอน วัสดุ
อุปกรณการสอน และการแนะแนว๑๒๓   

ฮารโรล ดี. คูณทซ และไซรีล โอ ดอนแนล (Harold D. Koontz & Cyrill O’ Donnell) ได
กลาววา การบริหาร หมายถึง การทํางานใหสําเร็จโดยผูอื่น๑๒๔ 

เออรแนสท ดอล (Ernest Dale) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการจัด
องคการและการใชทรัพยากรตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นไวลวงหนา๑๒๕ 

                                                                        
๑๑๙ สุพิณ  เกชาคุปต, การจดัการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๔๔), หนา ๙๒-๙๓. 
๑๒๐ คณาจารยกลุมวิชาการบริหารรัฐกิจ, การบริหารรัฐกิจเบื้องตน พิมพคร้ังท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลยัรามคําแหง, ๒๕๕๗), หนา ๔. 
๑๒๑ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๔ (หมายถึง เร่ืองการบริหารรัฐกิจเบ้ืองตน, หนา ๔) 
๑๒๒ Herbert A. Simon, Administrative Behavior, (New York: Macmillian, 1947), p. 3. 
๑๒๓ พระมหาสมบัต ิ ธนปโฺญ (ฉลอง), “ยุทธศาสตรเชิงพุทธในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาพุทธบริหารการศึกษา, (บัณฑติวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หนา ๙๘. 

๑๒๔ Harold D. Koontz & Cyrill O’ Donnell, Principles of Management: An Analysis of 
Managerial Functions, (New York: McGraw-Hill Book Co., 1972), p. 43. 

๑๒๕ Ernest Dale, Management Theory and Practice, (New York: McGraw-Hill Book Co., 
1973), p. 4. 



๑๒๖ 

ดับบริน เจ. แอนดรูว และดูแอนลีแนด (Dubrin J. Andrew and Duane Lreland) ได
กลาววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการสรงประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยอาศัยทรัพยากร
ตางๆ ผานทางการบริหาร ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุม เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ๑๒๖ 

ฮัทรไซซอน (Hutchinson) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถ
การรวมวัตถุและกําลังคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด๑๒๗ 

ชามูแอล ซี. เซอรโต (Samuel C. Certo) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยอาศัยบุคคลและทรัพยากรอ่ืน๑๒๘ 

เค. เอช.จุง (Kae H. Chung) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการของการวาง
แผนการจัดองคการ การนําและการควบคุมกิจกรรมตางๆ ในองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ๑๒๙ 

อี.เอ็น.แชบแมน (E.N. Chapman) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง การขับเคลื่อนงาน
ภายในองคการใหเดินไปขางหนาโดยอาศัยผูอื่น ดวยการเปนผูนํา การแนะแนว และการกระตุนความ
เพียรของผูอื่นไปสูเปาหมายขององคการ รวมทั้งการปลุกขวัญกําลังใจ การส่ือสาร การวางแผน และ
การจัดการ๑๓๐ 

ปเตอร เอฟ ดรักเกอร (Peter F. Drucker) ไดกลาววา การบริหาร คือ ศิลปะในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกับผู อ่ืน ภายในสภาพองคการนั้นๆ ทรัพยากรดานบุคคลจะเปน
ทรัพยากรหลักขององคการท่ีเขามารวมกันทํางานในองคการ ซ่ึงคนเหลานั้นจะเปนผูใชทรัพยากรดาน
วัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณ วัตถุดิบ เงินทุน รวมท้ังขอมูลสารสนเทศตางๆ เพื่อผลิตสินคาหรือ
บริการออกจําหนายและตอบสนองความพอใจใหกับสังคม๑๓๑ 

เฟลดริกซ ดับเบิลยู ทอยเลอร (Frederick W. Taylor) ไดกลาววา งานบริหารทุกอยาง
จําเปนตองกระทําโดยมีหลักเกณฑ ซึ่งกําหนดจากการวิเคราะหศึกษาโดยรอบคอบ ทั้งนี้ เพื่อใหมีวิธี     

                                                                        
๑๒๖  Dubrin J. Andrew and Duane Lreland, Management Organization, 2nd  ed., (Ohio: 

SouthWestern Publishing Co,. 1993), p.4. 
๑๒๗ Hutchinson, Jonh G., Organization: Theory and Classical Concepts, (New York: 

McGraw-Hill, 1976), p. 12. 
๑๒๘ Samuel C. Certo, Modern Management: Diversity, Quality, Ethics and Globa-

lEnvironment, 6th ed., (Boston: Allyn and Bacon, Inc., 1994), p. 6. 
๑๒๙ Kae H. Chung, Management: Critical Success Factors, (Boston: Allyn and Bacon 

Inc., 1987) p. 10. 
๑๓๐ E.N. Chapman, Supervisor Survival Kit,2 nd nd., (California: Science Research Asso-

viates Inc., 1995), p.3. 
๑๓๑ พระมหาสมบัต ิ ธนปโฺญ (ฉลอง), “ยุทธศาสตรเชิงพุทธในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา”, หนา ๖. 



๑๒๗ 

ที่ดี ท่ีสุดในอันที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้นเพื่อประโยชนสําหรับทุกฝาย                       
ที่เก่ียวของ๑๓๒ 

ตารางที่ ๒.๒๗  ตารางสรุปความหมายของการบริหารจัดการ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต), 

 (๒๕๕๙, หนา ๓) 

การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน  

พระมหาวุฒิชัย  วชิรเมธี (ว. วชิรเมธ)ี, 

(๒๕๕๐, หนา ๒๕-๓๒) 

๑. มีวิธีการบริหารงานท่ีจะทําใหชนะใจลูกนอง  

๒. มีความหนักแนน สรางความเชื่อม่ันใหแกลูกนอง                   

๓. มีการกระจายอํานาจใหแกลูกนองชวยแบงเบาภาระ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ และอิสระ สวุรรณบล,  
อางในคณาจารยภาควิชาการบริหารรัฐกิจ 
คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

(๒๕๒๙, หนา ๔) 

การรับใช การจัดการ การปฏิบัติภารกิจ การอํานวยการ  

ชุบ  กาญจนประกร,  

อางในคณาจารยภาควิชาการบริหารรัฐกิจ 
คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

(๒๕๒๙, หนา ๕) 

การรวมมือดําเนินการหรือปฏิบัติงานในองคการใดๆ 

กมล  ภูประเสริฐ และคณะ,  

(๒๕๓๕, หนา ๕) 

บริการประเภทหนึ่งที่ชวยใหกลุมบุคคลรวมกันทํา
ภารกิจไดบรรลุตามเปาหมาย 

สมาน  รังสโิยกฤษฎ และ สุธี  สุทธิสมบูรณ, 

(๒๕๒๗, หนา ๑๓๗) 

การดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค        
ท่ีกําหนดไวโดยอาศัยปจจัยตางๆ ไดแก คน เงิน วัสดุ
สิ่งของ และวิธีการปฏิบัติงาน 

เอกชัย  กี่สุพันธ, (๒๕๒๕, หนา ๒) กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลตั้งแต ๒ คนขึ้นไปรวมมือกัน
ดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

Harold D. Koontz & Cyrill O’ Donnell, 
(๑๙๗๒, หนา ๔๓) 

การทํางานใหสําเร็จโดยผูอื่น 

  

                                                                        
๑๓๒ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๐๗. (หมายถึง เร่ืองยุทธศาสตรเชิงพุทธในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา, หนา ๑๐๗) 



๑๒๘ 

ตารางที่ ๒.๒๗  ตารางสรุปความหมายของการบริหารจัดการ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Ernest Dale, 

(๑๙๗๓, หนา ๔) 

กระบวนการจัดองคการและการใชทรัพยากรตางๆ 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นไวลวงหนา 

Dubrin J. Andrew and Duane Lreland, 
(๑๙๙๓, หนา ๔) 

กระบวนการสรงประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดย
อาศัยทรัพยากรตางๆ ผานทางการบริหาร ไดแก การ
วางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุม 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

Hutchinson, Jonh G., 

(๑๙๗๖, หนา ๑๒) 

ศิลปะหรือความสามารถการรวมวัตถุและกําลังคนเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

Samuel C. Certo, (๑๙๙๔, หนา ๖) กระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการโดยอาศัยบุคคลและทรัพยากรอ่ืน 

Kae H. Chung, (๑๙๘๗, หนา ๑๐) กระบวนการของการวางแผนการจัดองคการ การนํา
และการควบคุมกิจกรรมตางๆ ในองคการ เพื่อให
องคการสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

E.N. Chapman, (๑๙๙๕, หนา ๓) การขับเคลื่อนงานภายในองคการใหเดินไปขางหนาโดย
อาศัยผูอื่น ดวยการเปนผูนํา การแนะแนว และการ
กระตุนความเพียรของผูอื่นไปสูเปาหมายขององคการ 
รวมทั้งการปลุกขวัญกําลังใจ การสื่อสาร การวางแผน 
และการจัดการ 

 

     ๒.๔.๒  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารจัดการ 

               การบริหารหรือการจัดการ เปนศาสตรแขนงหน่ึงที่มีความสําคัญและจําเปนตอการ
ดําเนินกิจกรรมของหนวยงานทุกระดับ  โดยการบริหาร (Administration) นิยมใชในภาครัฐหรืองานท่ี
เกี่ยวกับนโยบายและการจัดการ (Management) สวน “การจัดการ” เปนศิลปะของการประสาน
องคประกอบหรือปจจัยการผลิตเพื่อมุงความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ๑๓๓ 

                                                                        
๑๓๓ วรพจน  บุษราคัมวด,ี วิชาองคการและการจัดการ, [ออนไลน], แหลงที่มา: 

http://fms.vru.ac.th/research/vorapot.html [๑ ธันวาคม ๒๕๖๐]. 



๑๒๙ 

 โดยอาศัยบุคคลหรือแรงงาน (Man) เงินทุน (Money) เครื่องจักร วัสดุ อุปกรณตางๆ 
(Material) และการจัดการ (Management)  เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จท้ังในเชิงประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ๑๓๔  

ในการจัดแบงกลุมแนวคิดและทฤษฎีทางการบริหารจัดการจากอดีตจนถึงปจจุบันมีอยูดวยกัน 
หลายแนวความคิดและทฤษฎี โดยแบงวิวัฒนาการของทฤษฎีการบริหารออกเปน ๓ ยุค (+๑) ไดดังนี้ 

๑) ยุคแนวคิดการบริหารจัดการสมัยดั้งเดิมหรือยุคคลาสสิก (Classical Theory) 
(ระหวาง ค.ศ. ๑๘๘๗ - ๑๙๔๕)  สามารถแยกไดเปน ๓ แนวคิดหลัก ดังนี้ 

(๑) แนวคิดการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management) 
(๒) แนวคิดการบริหารจัดองคการระบบราชการ (Bureaucratic Organization) 
(๓) แนวคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ (Process Management) 

๒) ยุคแนวคิดการบริหารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  (Behavioral Management 
Perspective) (ระหวาง ค.ศ. ๑๙๔๕ - ๑๙๕๘) สามารถแยกแนวคิดไดเปน ๓ แนวคิดหลัก ดังน้ี 

(๑) แนวคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ (Human Relations Administration) 
(๒) แนวคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร 
(๓) แนวคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร 

๓) แนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม (Contemporary management perspective) 
(ระหวาง ค.ศ. ๑๙๕๘ - ปจจุบัน) สามารถแยกไดเปน ๓ แนวคิด ดังนี้ 

(๑) แนวคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ (Quantitative management perspecrtive) 
(๒) แนวคิดเชิงระบบ (System perspective) 
(๓) แนวคิดเชิงสถานการณ (Contingency perspective)                                                        

๔) แนวคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัฒน 
 

๑) ยุคแนวคิดการบริหารจัดการสมัยดั้งเดิมหรอืยุคคลาสสิก (Classical Theory) 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๔  แสดงแนวคิดทางการจัดการในสมัยดั้งเดิมหรือยุคคลาสสิก 

 

                                                                        
๑๓๔ วีระ  อําพันสขุ, พุทธธรรมกับการบริหารบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: เอราวัณการ

พิมพ, ๒๕๒๖), หนา ๑-๑๐. 



๑๓๐ 

นักทฤษฎีทางการจัดการในสมัยเดิมพยายามที่จะเสนอหลักการตางๆ เกี่ยวกับการจัดการ
อยางเปนสากลที่สามารถจะนํามาใชไดกับทุกประเภทในทุกสถานการณ ซ่ึงหลักการตางๆ ท่ีไดมีการ
คิดคนขึ้นมานี้จะมีพื้นฐานมาจากความเห็นพองกันของนักทฤษฎีในยุคนี้วา ในการปฏิบัติงานใดใหเกิด
ประสิทธิภาพไดนั้น จําเปนจะตองใหความสําคัญกับเรื่องของการประสานงานและการแบงงานกันทํา
ตามความชํานาญ สําหรับแนวคิดท่ีเกิดจากผลงานของเทยเลอร ซึ่งในแนวคิดดังกลาวมุงเนน                   
ที่ผลผลิตโดยการใชประโยชนจากแรงงานที่มีอยูเปนสําคัญ ดังน้ี 

(๑) แนวคิดการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management) 
(๑.๑) ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร (Frederick Winslow Taylor) 

เทยเลอร เปนบิดาแหงการจัดการเชิงวิทยาศาสตร หรือบิดาแหงการ
บริหาร ท่ีมีหลักเกณฑ เขาไดเสนอแนวคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรวาในการทํางานใดก็ตามจะ
สามารถใชหลักทางวิทยาศาสตรเขามาชวยในการศึกษาและวิเคราะหเกี่ยวกับงานน้ันๆ ไดเสมอ
โดยเฉพาะคนงานในระดับปฏิบัติ ซึ่งเทยเลอรเชื่อวาการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากสถานท่ีปฏิบัติการจะ
ทําใหสามารถคนหาวิธีการทํางานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวได นอกจากน้ีเทยเลอรยังไดเสนอหลักการ
สําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ ดังนี้ 

(ก)  การหาวิธีที่ดีที่สุด ผูบริหารจะตองทําการสังเกตและรวบรวมขอมูล
อยางเปนระบบทีเ่ก่ียวกับการปฏิบัติงานเพื่อคนหาวิธีที่ดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน (One best way) ของ
แตละงานซึ่งจะตองรวมถึงกฎของการเคล่ือนไหว การกําหนดมาตรฐานของงานและสภาวะแวดลอม
ของงานที่เหมาะสม 

(ข)  การคัดเลือกคนงาน โดยใชหลักเกณฑทางวิทยาศาสตรในการคัดเลือก 
ซึ่งเปนการคนหาขีดความสามารถและขอจํากัดของคนงานแตละคน หลังจากนั้นจึงใหโอกาสคนงาน
แตละคนไดรับการฝกอบรมและพัฒนาเพื่อความกาวหนาในงานตามคําจําเปนตอไป 

(ค)  การจัดใหมีการจูงใจดานการเงิน เพื่อใหเกิดผลงานที่ดีท่ีสุด และทําให
คนงานปฏิบัติงานตามคําสั่งไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงทําไดโดยใหคนงานแตละคนไดรับ
คาตอบแทนเปนสัดสวนโดยตรงกับผลผลิตแทนการจายคาแรงตามชั่วโมงการทํางาน 

(ง)  การแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัติการ เปนการแบงหนาท่ี
ระหวางฝายจัดการและฝายปฏิบัติออกจากกัน โดยใหฝายจัดการเปนผูรับผิดชอบงานดานการ
วางแผน สวนฝายปฏิบัติใหรับผิดชอบในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยคนงานจะรับคําสั่งจาก
หัวหนาคนงานที่มีความชํานาญเฉพาะดานของแตละคนปฏิบัติ เพื่อใหเกิดผลงานที่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ 

(๑.๒) ผลงานของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และวิลเลี่ยม มอลเลอร กิลเบรธ 
(The Gilbreth) 

แฟรงคและวิลเลี่ ยม ผู สนับสนุนแนวความคิดของการจัดการเชิ ง
วิทยาศาสตร จากผลการศึกษาการเคลื่อนไหวของคนงานเรียงอิฐ พบวาจํานวนครั้งในการเคลื่อนไหว
รางกายของคนงานท่ีลดลงและสามารถเพิ่มผลผลิตไดถึงสามเทาจากการจัดทําภาพยนตที่แสดงการ
เคลื่อนไหวของรางกายในการทํางาน เพื่อชี้ใหเห็นถึงการเคลื่อนไหวที่ไมมีผลตอการเพิ่มผลผลิต ตอมา



๑๓๑ 

ผลงานดังกลาวไดถูกใชเปนรากฐานในดานการออกแบบงาน การกําหนดมาตรฐานของงานและคาแรง 
ซึ่งเทคนิคดังกลาวนี้เรียกวา การศึกษาการเคลื่อนไหว (Motion Study) แฟรงคและวิลเลี่ยม ไดให
แนวคิดวาผูบริหารและผูปฏิบัติจะตองคนหาและปรึกษากันเพื่อหาวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดจากหลาย
แนวทาง โดยพยายามลดกฎ ขอบังคับ ที่เปนอุปสรรคตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให
สูงขึ้นอยางตอเนื่อง และสูงขึ้นอยูตลอดเวลา รวมทั้งเพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิธี
ปฏิบัติใหมากท่ีสุด 

(๑.๓) ผลงานของเฮนรี่ แอล แกนท (Henri L. Gantt) 

แกนท ผู เสนอแนวคิดทางการจัดการที่ เนนการปฏิบัติและไดเสนอ
หลักการที่ใหความสําคัญกับผูปฏิบัติมากที่สุด โดยการกระตุนและการมอบภาระหนาที่ท่ีนาสนใจและ
งานที่มีความทาทายเพื่อใหผูปฏิบัติไดปฏิบัติอยางถูกตอง แตตองมีการคํานึงถึงการฝกอบรมให                   
ผูปฏิบัติไดมีความรูและความชํานาญที่สูงขึ้นเพื่อมีทัศนคติที่ดีตองานจนเพิ่มผลผลิตใหสูงขึ้นได            
การมอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบตองชัดเจน เปนธรรมและมีสัดสวนที่สมดุลกัน รวมทั้งแผนงาน
และการควบคุมซึ่งผูบริหารจะตองจัดแบงงานใหเกิดความเหมาะสมและงายตอการปฏิบัติดวย 

(๒) แนวคิดการบริหารจัดองคการระบบราชการ (Bureaucratic Organization) 

แมกซ เวเบอร (Max Weber) เปนนักสังคมวิทยา ไดเสนอลักษณะขององคการ      
ที่เรียกวา องคการระบบราชการอันเปนองคการในอุดมคติ เขาเชื่อวาจะใชองคการระบบราชการ              
ไดอยางมีประสิทธิภาพที่สุดโดยเฉพาะกับองคการที่มีโครงสรางขนาดใหญ มีความซับซอนของงาน
มาก และใชในการจัดการโครงสรางองคการและลดปญหาของการจัดองคการ ลักษณะขององคการ
ระบบราชการของเวเบอร คือ จะตองมีการกําหนดหนาที่แยกจากกันตามความชํานาญเฉพาะดาน   
จากการกําหนดขอบเขตของงานแตละงานอยางชัดเจน และกําหนดอํานาจหนาท่ีเพื่อที่จะปฏิบัติงาน
นั้นได นอกจากนี้จะตองมีการกําหนดสายการบังคับบัญชาอยางเปนทางการ ในสายการบังคับบัญชา  
ที่กําหนดขึ้นในองคการน้ีจะแสดงการแบงระบบอํานาจหนาที่ลดหลั่นจากเบื้องบนลงสูเบ้ืองลาง ผูที่อยู
ในตําแหนงที่ตํ่ากวาจะรับคําสั่งจากผูที่อยูในตําแหนงที่สูงกวา  

นอกจากน้ีผู ท่ีอยูในตําแหนงหนาที่ตางๆ จะถือเปนพนักงานคนหนึ่งเทานั้น 
กลาวคือสิทธิในการท่ีจะบริหารหรือปฏิบัติหนาที่จะถูกกําหนดใหไวกับตําแหนง ไมใชกําหนดใหกับผูท่ี
อยูในตําแหนง ดังน้ันจึงไมมีทางที่บุคคลอ่ืนใดแมกระท่ังผูท่ีเปนเจาของจะไดรับสิทธิท่ีกําหนดไวตาม
ตําแหนง ยกเวนแตจะเปนผูปฏิบัติหนาที่อยูในตําแหนงน้ัน สวนในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานและ
การเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นจะตองอาศัยหลักของความสามารถที่วัดไดจากผลการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหรือจากการไดรับการฝกอบรม และการใหออกจากงานตองมีหลักเกณฑ องคการระบบ
ราชการจะตองมีการกําหนดกฎและระเบียบตางๆ อยางชัดเจน กฎและระเบียบนี้จะทําใหเกิดการ
ปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน เกิดความเปนธรรมและทําใหสมาชิกอยูในระเบียบวินัยองคการ 

มีนักวิชาการหลายคนไดสรุปแนวคิดของเขาวาสามารถจะนําไปใชกับการบริหาร
องคการไดดีจากหลักการสําคัญ ๗ ประการดังนี้ 

(๑) มีกฎและระเบียบที่แนนอนเปนทางการ (Rules and Regulations) 



๑๓๒ 

(๒) หลักความไมเปนเปนสวนตัว (Impersonality) 
(๓) มีการแบงงาน และกําหนดงานท่ีชัดเจน (Division of Labor) 
(๔) หลักการมีโครงสรางสายบังคับบัญชา (Hierarchy Structure) 
(๕) หลักความเปนอาชีพท่ีมั่นคง (Lie long career) 
(๖) หลักการมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ (Authority) โดยมีกฎระเบียบ

ขอบังคับรองรับ 
(๗) หลักความเปนเหตุเปนผล (Rationality) ในกระบวนการตัดสินใจเพื่อบรรลุ

จุดหมาย 

(๓) แนวคิดการบริหารจัดการเชิงกระบวนการ 
(๓.๑) ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol) 

ฟาโยล เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวาเปนบิดาแหงการบริหารจัดการที่มี
ความสําคัญมากท่ีสุดในดานการจัดการ โดยทานใหความสนใจศึกษาถึงหนาท่ีของผูบริหารซึ่งผูบริหาร
จะตองปฏิบัติหนาที่เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งผูรวมงานและผลจากการปฏิบัติงานอีก
ดวย ผลงานของฟาโยลไดรับการยอมรับวาเปนผลงานที่เขามาเสริมแนวความคิดของเทยเลอรให
สมบูรณยิ่งขึ้น กลาวคือแนวความคิดของเทยเลอรจะใหความสําคัญกับการจัดการในระดับปฏิบัติการ
สวนฟาโยลจะเนนการจัดการในระดับสูงซึ่งประกอบดวยองคประกอบตางๆ ดังนี้ 

(ก)  การวางแผนงาน  (To Plan) เปนการคาดการณถึงเหตุการณตางๆ ท่ี
มีผลกระทบตอการผลิตขององคการ จึงตองมีการวางแนวทางการปฏิบัติไวลวงหนา 

(ข)  การจัดหนวยงาน  (To Organize) เปนการจัดโครงสรางของงานและ
มีการกําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใหแกผูปฏิบัติในแผนกตางๆ  

(ค)  การบังคับบัญชา (To Command) เปนการกําหนดหรือวางหลักเกณฑ
ในการบังคับบัญชา ไดแก นโยบาย กฎ ระเบียบ ใหผูปฏิบัติไดยึดถือเพื่อใหการผลิตเปนไปดวยความ
ราบรื่น 

(ง)  การประสานงาน (To Coordinate) เปนการกําหนดภาระหนาท่ี
แผนกตางๆ ใหเชื่อมโยงกับงานของทุกคนใหประสานและเขากันได 

(จ)  การควบคุม (To Control) เปนกิจกรรมในการกํากับกิจกรรมการ
ผลิตหรือใหบริการที่ทําใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

นอกจากหลักเกณฑขางตนแลวในป ค.ศ. ๑๙๑๘ ฟาโยลไดเสนอแนวทางและ
หลักเกณฑของการบริหารงานที่สําคัญไวในหนังสือชื่อ “การบริหารงานธุรกิจอุตสาหกรรมและการ
บริหารงานทั่วไป (General and Industrial Management) โดยไดพัฒนาหลักการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ ๑๔ ประการ ดังนี้ 

(๑)  หลักการการแบงงานกันทํา (Division of Work) คือ การแบงงานกันทํา
ตามความถนัด ทั้งน้ีเพื่อใหเปนไปตามหลักของการใชประโยชนจากแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดจน
ไดรับผลผลิตเพิ่มขึ้นเนื่องจากการลดเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงและเพิ่มทักษะของการทํางานให
สูงขึ้น 



๑๓๓ 

(๒)  หลักการเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and 
Responsibilities) เปนสิ่งที่แยกจากกันมิได ผูที่มีอํานาจหนาท่ีนั้นจะตองมีความรับผิดชอบตอผลงาน
ที่ตนไดออกคําสั่งไป และผูปฏิบัติที่รับผิดชอบในงานใดก็ตามจะตองมีอํานาจและหนาที่ในการปฏิบัติ
ดวยเพื่อใหงานนั้นสําเร็จลุลวงลงได 

(๓)  หลักการเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) ระเบียบวินัยในการ
ทํางานนั้นเกิดจากการปฏิบัติตามขอตกลง ท้ังน้ีโดยมุงเนนที่จะกอใหเกิดความเคารพ เชื่อฟง และ
ทํางานตามหนาท่ีดวยความตั้งใจ 

(๔) หลักการความเปนเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) 
ผูปฏิบัติงานกิจกรรมใดๆ ควรไดรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว ท้ังน้ีเพื่อปองกันมิใหเกิด
ความขัดแยงระหวางบุคลากรในองคการ 

(๕)  หลักการความเปนเอกภาพในแนวทาง (Unity of Direction) คือ 
กิจกรรมของกลุมที่มีเปาหมายเดียวกัน ควรจะตองดําเนินไปในทิศทางเดียวกันตามหนาท่ีที่กําหนดไว 

(๖)  หลักการผลประโยชนสวนรวมเหนือกวาประโยชนสวนตัว (Subordi-
nation of Individual to General Interest) หลักการนี้ถือวาสวนรวมยอมสําคัญกวา สวนบุคคล
เพื่อท่ีจะทําใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของกลุมนั้น 

(๗)  หลั กกา รผลประ โยชน ตอบแทน  ( Remuneration) กา รจ า ย
ผลประโยชนตอบแทนดวยความยุติธรรมและใหเกิดความพึงพอใจแกท้ัง ๒ ฝาย คือฝายนายจางและ
ลูกจางหรือบุคลากร 

(๘)  หลักการการรวมอํานาจไวที่สวนกลาง (Centralization) ในการ
บริหารงานควรมีการรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลางและเม่ือความรับผิดชอบไดถูกมอบหมายใหแกผูบริหาร
แลว อํานาจหนาท่ีจะตองมอบหมายไปดวยเพื่อใหสามารถควบคุมงานตางๆ ขององคการไวไดอยาง
เหมาะสม 

(๙)  หลักการการจัดสายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) โดยถือวาทุก
คนในองคการจะตองมีระเบียบและรูตําแหนงหนาที่ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ รวมทั้ง
การกําหนดขอบเขตของงานที่ชัดเจน 

(๑๐)  หลักการลําดับขั้นในการบังคับบัญชา (Order) คือ สายการบังคับ
บัญชาจากระดับสูงมายังระดับลาง ตามหลักการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวและชวยใหเกิดระเบียบ
ในการสงตอขอมูลขาวสารระหวางกัน 

(๑๑)  หลักการความเสมอภาค (Equity) ผูบริหารตองยึดหลักความ
ยุติธรรมเปนหลักปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตน
เพื่องาน 

(๑๒)  หลักการความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure) ผูบริหารและ
คนงานตางตองใชเวลาระยะหนึ่งเพื่อการเรียนรูงาน การใหคนออกจากงานกลางคันยอมเปนการ
สิ้นเปลือง ดังนั้นผูบริหารท่ีดีควรใหเวลาในการเรียนรูงานเพื่อลดปญหาดานการปรับตัวของคนงาน 



๑๓๔ 

(๑๓)  หลักการความคิดริเริ่มสรางสรรค (Initiative) โดยผูบังคับบัญชา
ควรท่ีจะเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคของตนเองในการมีสวนรวมแกปญหาของ
องคการ จะทําใหผูปฏิบัติรูสึกถึงความมีสวนรวม ความเปนเจาขององคการ และรับผิดชอบตอผลงาน  

(๑๔)  หลักการความสามัคคี (Esprit de Corps) ซึ่งเนนถึงการทํางานท่ี
เปนกลุมและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันจะมีสวนชวยสงเสริมในการทํางานเปนคณะทํางาน และ
สมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัติงานสูเปาหมายรวมกันใหไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จากการหลักการของฟาโยล พบวา หลักการสวนใหญจะมุงเนนการใหความสําคัญ
เกี่ยวกับการรวมอํานาจและการแบงหนาที่ตามความชํานาญเฉพาะดาน ชวยใหการบริหารมีการจัดการ
ระบบระเบียบในเชิงของการจัดการมากขึ้น ปรัชญาของการบริหารสมัยนี้จึงไดปรับเปลี่ยนจากการท่ี
เห็นเคร่ืองจักรมาเปนใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด (Use People Efficiently) ผูปฏิบัติจึงมีโอกาสท่ีจะ
ถูกผูบริหารใหชวยคิด ชวยวางแผน และชวยทํามากข้ึนกวาเดิมท่ีเคยเปน 

(๓.๒) ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค (Gulick, Luther.,& Lyndall F. Urwick) 
กูลิคและเออรวิค ไดมุงเนนศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางขององคการ โดยทั้งสองทาน

ไดเสนอหลักการในการจัดโครงสรางขององคการท่ีผูบริหารควรนํามาใช คือ หลักการเกี่ยวกับการแบง
งานกันทํา การประสานงาน การจัดแผนกงาน โดยอาศัยเกณฑการแบงงานตามวัตถุประสงค 
กระบวนการ บุคลากร สถานท่ี และหลักการเกี่ยวกับหนวยชวยอํานวยการ กลาวคือ ในผลงานของ              
กูลิคและเออรวิคไดมีการแจกแจงเกี่ยวกับขอดีและขอเสียเกี่ยวกับการใชวิธีการแบงงานและวิธีการ
ประสานงานในองคการตามวิธีตางๆ การใชหนวยงานหลักและหนวยงานชวยอํานวยการใหเกิด
ประโยชนสูงสุ รวมท้ังการจัดชวงการบังคับบัญชาที่ดีท่ีสุดและประโยชนของการแบงงานตามความ
ชํานาญเฉพาะดาน 

สวนในดานการจัดสรางโครงสรางขององคการเพียงอยางเดียวน้ันไมเปนการ
ประกันถึงการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ ดังนั้นจึงจะตองมีการพัฒนากลไกที่จะเขา
มาชวยใหบุคลากรเกิดความตองการ และเกิดความต้ังใจที่จะทํางานรวมกันในการบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ และเสนอแนะวาควรจะตองมีการใหความสําคัญกับหนาที่การบริหารงานบุคคล เชน 
การคัดเลือกพนักงานที่มีความรูความสามารถ กาทําใหบุคลากรมีความรูสึกวางานน้ันเปนอาชีพอยาง
หน่ึงซึ่งสามารถท่ีจะกาวหนาตอไปได และการทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มใจเปนตน 

นอกจากน้ี Luther Gulick  ไดเสนอแนวคิดในการจัดการซึ่งเปนหนาท่ีของฝาย
บริหารที่จะตองดําเนินการจัดการตามหลักการบริหาร POSDCORB มี ๗ ประการประกอบดวย 

P - Planning (การวางแผน) เปนการคาดคะเนเหตุการณการตางๆ ที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคต ซึ่งตองคํานึงถึงทรัพยากรภายในองคการ และสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อใหแผนที่กําหนด
ขึ้น มีความรอบคอบและสามารถนําไปปฏิบัติได  

O - Organizing (การจัดองคการ) เปนการจัดองคการที่เปนสวนราชการโดย
จัดแบงตามความชํานาญเฉพาะอยาง ออกเปนกรม ฝาย แผนก จะพิจารณาปริมาณงานคุณภาพงาน 
ขนาดของการควบคุม และพิจารณาแบงสายงานหลัก และสายงานท่ีปรึกษาโดยคํานึงถึงอํานาจหนาท่ี
และความรับผิดชอบควบคูกันไป  



๑๓๕ 

S - Staffing (การจัดบุคคลเขาทํางาน) เปนการคัดเลือกบุคคลใหเขามาดํารง
ตําแหนงภายในองคการ โดยพิจารณาจากบุคคลท่ีมีความรูความสามารถที่เหมาะสมใหไดในปริมาณท่ี
เพียงพอจะทําใหงานสําเร็จได  

D - Directing (การสั่งการหรืออํานวยการ) เปนการกํากับดูแล สั่งงาน
ผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัยลักษณะความเปนผูนาํ การจูงใจ ศิลปะการปกครองคน และการสราง 
มนุษยสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา 

Co - Coordinating (การประสานงาน) เปนการเชื่อมความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลท่ี
มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทุกฝายทั้งในระดับสูงกวา ต่ํากวา และการสรางมนุษยสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  

R - Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เปนการนําเสนอผลสัมฤทธิ์ของ
การปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชา หรือผูบริหารระดับตางๆ โดยมีการติดตอสื่อสารแบบเปนลายลักษณ
อักษร  

B - Budgeting (การงบประมาณ) เปนเครื่องมือที่นํามาใชในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานโดยใชวงจรงบประมาณ ซึ่งมีขั้นตอนดังน้ี การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให
ผูบังคับบัญชาใหความเห็นชอบการดําเนินงานตามงบประมาณ การตรวจสอบ การใชจายงบประมาณ
ตามแผนเสนอขอไว 

(๓.๓) ผลงานของเจมส ดี. มูนี่ แลอัลเลน ซ.ี เรลลี่ (James D. Mooney., & 
Alen C. Rieley)  

มูลนี่และเรลลี่ ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับโครงสรางองคการและหลักการของการ
จัดองคการ นอกจากนี้ในดานการจูงใจคนใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการนั้น มูนี่และเรลลี่ 
กลาววาความม่ันคงขององคการจะเกิดขึ้นไดจากการที่ทุกคนในองคการมีความมั่นคงและอยูใน
องคการซ่ึงมีโครงสรางที่มั่นคง ซึ่งทานสองใหขอเสนอไวดังนี้ 

(ก) หลักการเก่ียวกับการประสานงาน เปนสิ่งจําเปนในการรวมความพยายามของ
บุคลากรในองคการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ไมวาองคการนั้นจะประกอบดวยบุคลากร ๒ คน
หรือมากกวาก็ตาม 

(ข)  หลักการเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชาที่เปนทางการ
เปนสิ่งท่ีจําเปนในโครงสรางขององคการ ในสายการบังคับบัญชานี้จะมีการแบงอํานาจหนาท่ีความ
รับผิดชอบลดหลั่นกันลงมาจากเบ้ืองบนซึ่งมีอํานาจหนาท่ีมากที่สุดจนถึงระดับลาง 

(ค)  การแบงแยกหนาที่เฉพาะดานจากกัน ในองคการใดก็ตามจะตองมีการ
แบงแยกหนาท่ีเฉพาะดานแยกจากกันเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามความถนัด 

๒) ยุคแนวคิดการบริหารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Management 
Perspective) 

ยุคน้ีมุงการศึกษาปญหาดานการจูงใจ การทําใหคนงานยินยอมปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จโดยมีแนวคิดหลักที่สําคัญดังนี้ 



๑๓๖ 

(๑) แนวคิดการบริหารจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ 
เปนทฤษฎีการบริหารองคการที่ยึดถือทัศนะวาองคการมีลักษณะไมเปนราชการ            

ไมเปนแบบแผน จัดต้ังขึ้นมาเพื่อสนองความตองการของบุคคล การบริหารจัดการตองคํานึงถึงความ
ตองการ ความเชื่อ คุณคา แรงจูงใจของบุคคลและการรวมกลุมของบุคคลที่เกิดมีข้ึนเองโดยธรรมชาติ
ในองคการ ตลอดจนคํานึงถึงวัฒนธรรมองคการซึ่งเกิดจากบุคคลในองคการรวมกันสรางขึ้นมา  

(๑.๑) ผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน 
เอลตัน เมโย เปนผูที่มีความคิดเห็นท่ีขัดแยงกับนักทฤษฎียุคดั่งเดิมจากผล

การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน (Hawthorne Study) ท่ีโรงงานในบริษัทเวสเทิรน อิเลคทริค สรุปไดดังนี้ 
(ก)  การศึกษาดานทัศนคติ เปนการศึกษาเก่ียวกับทัศนคติและพฤติกรรม

ของมนุษยท่ีอยูภายใตขอจํากัดของโครงสรางองคการท่ีใหความสนใจศึกษาตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรม
ของมนุษย จากนั้นจึงทําความเขาใจเก่ียวกับตัวแปรเหลานั้นซ่ึงพบวาพฤติกรรมของมนุษยจะเกิดมาจาก
ภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดจากสภาวะแวดลอมภายนอก ดังนั้น นักทฤษฎีมนุษยสัมพันธจึง
เห็นวาวิธีการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยใหไดผลจะตองทําใหเกิดมาจากจิตใจมากกวาการใหรางวัล
และการลงโทษท่ีสามารถนํามาใชควบคุมไดเพียงบางสวนเทานั้น 

(ข)  การเนนภาวะผูนํา นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาการที่จะจูงใจ
ใหมนุษยปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดนั้น ไมสามารถท่ี
จะใชวิธีการควบคุมจากภายนอกได จึงไดมีการเสนอวิธีการตามหลักของจิตวิทยาสังคมขึ้น ดังน้ันจคง
ไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบภาวะผูนําที่เปนประชาธิปไตย การใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและการออกแบบงานเพื่อใหเปนที่สนใจของผูปฏิบัติงาน เปนตน 

(ค)  การหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวา                  
ในการปฏิบัติงานนั้นจะมีวีการที่ดี ท่ีสุดในการจัดโครงสรางความสัมพันธของงานและคนเสมอ                   
แตโครงสรางนั้นจะตองยึดหลักการความมีอิสระของมนุษยและตองยึดหลักการภายในตัวมนุษยเอง
เปนเคร่ืองมือในการจูงใจใหคนทํางาน เพื่อไมใหมนุษยเกิดความขัดแยงขึ้นในจิตใจและทํางานไดอยาง
เต็มความสามารถ 

จากแนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธท่ีนํามากลาวขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมของ
มนุษยที่แสดงออกมานั้นจะเกิดมาจากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะแวดลอม
ภายนอก การควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพน้ันสามารถที่จะใชตัวเงิน
และหรือความกาวหนาในอาชีพมาใชเปนเครื่องมือได นอกจากนี้การที่จะจูงใจใหมนุษยปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคควรจะไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบภาวะ
ผูนําท่ีเปนประชาธิปไตย ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและจะตองยึดหลักการความมีอิสระ
ของมนุษยเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนทํางานอยางเต็มความสามารถอีกดวย 

(๒) แนวคิดการบริหารจัดการเชิงสังคมศาสตร  
(๒.๑) ผลงานของแมรี่ ปารคเกอร ฟอลเล็ต (Mary P. Follett)  

ผลงานของฟอลเล็ตท่ีสําคัญที่ สุด คือการนําเสนอหลักการเกี่ยวกับการ
ประสานงาน ไดแก หลักการประสานงานโดยตรงระหวางผูที่มีสวนเกี่ยวของกับความรับผิดชอบ หลักการ
ประสานงานตั้งแตระยะเริ่มตนของงาน หลักการประสานงานในลักษณะแลกเปล่ียนขอมูลกันและกัน 



๑๓๗ 

(๓) แนวคิดการบริหารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร 
(๓.๑) ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow)  

 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s theory) หรือทฤษฎีลําดับ
ความตองการ (The Hierarchy of Needs Theory) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีเช่ือวาการ
ตอบสนองความตองการจะสามารถจูงใจคนใหตั้งใจทํางานหรืออาจกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคล
เปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ น่ันคือ ใชความตองการของบุคลากรเปนเครื่อง
แรงจูงใจใหขยันทํางานสําหรับความตองการของมนุษยมี ๕ ขั้น ดังนี้ 

(ก)  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความ
ตองการดานพื้นฐานของมนุษยที่มนุษยมีความตองการไดรับการตอบสนองกอนความตองการอ่ืนๆ 
ไดแก อาหาร ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม และยารักษาโรค 

(ข)  ความตองการความมั่นคง (Safety needs) เปนความตองการ
เก่ียวกับความม่ันคงและปลอดภัยในชีวิตทรัพยสิน 

(ค)  ความตองการความรักหรือการติดตอสัมพันธ (Social needs) เปน
ความตองการจะมีเพื่อน ความตองการเปนท่ียอมรับของกลุม เปนตน 

(ง)  ความตองการยกยองนับถือ (Esteem needs) เปนความตองการท่ี
เปนความรูสึกภายใน เชน ความตองการไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน เปนตน 

(จ)  ความตองการสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs) เปนความ
ตองการบรรลุถึงสิ่งที่ตนเองสามารถจะเปน คือ ความประสบความสําเร็จในชีวิตอยางสมบูรณ ความ
ตองการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความตองการใน ๔ ขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลวเทาน้ัน 

(๓.๒) ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor) 

แมคเกรเกอร เปนศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียง ไดสรางทฤษฏี
การมองตางมุม มีสมมติฐานเก่ียวกับทัศนะของผูบริหารที่มีตอคนงาน โดยทัศนะแบบใดแบบหนึ่งจะ
สงผลตอพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารแบบใดแบบหนึ่งดวย ดังน้ี 

ทฤษฎี X (Theory X) มีสมมติฐานวา 
(ก)  คนงานโดยท่ัวไปไมชอบทํางานและพยายามหลีกเลี่ยงเทาท่ีเปนไปได 
(ข)  เน่ืองจากคนเราไมชอบทํางาน ดังนั้น คนงานจะตองถูกควบคุมอยาง

ใกลชิด มิฉะนั้นงานจะไมเสร็จ 
(ค)  คนงานหาชองที่จะเล่ียงความรับผิดชอบเทาที่เปนไปได และพยายาม

ทํางานตามท่ีไดรับคําสั่งอยางเปนทางการ 
(ง)  คนงานไมกระตือรือรนที่จะทํางานแตอยากมีความมั่นคงในชีวิต ความ

ทะเยอทะยานมีนอย 
ทฤษฎี Y (Theory Y) มีสมมติฐานวา  
(ก)  คนงานมองการทํางานเปนเรื่ องปกติ เหมือนกับการพักผอน 

การละเลน หรือการแสดง 
(ข)  คนงานตัดสินใจทํางานเอง ควบคุมดูแลงานโดยการสั่งการและ

ควบคุมตนเอง ถาหากมีความผูกพันกับเปาหมายขององคการ 



๑๓๘ 

(ค)  คนงานเรียนรูท่ีจะยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบ 
(ง)  คนงานสามารถตัดสินปญหาตางๆ ไดเองโดยไมจําเปนตองถึงมือผูบริหาร 

(๓.๓) ผลงานของคริส อารกีริส (Chris Argyris)  
อารกีรีส ไดเสนอทฤษฎีการพัฒนาการดานบุคลิกลักษณะของมนุษยขึ้น โดย

กลาววา ตองพยายามชักจูงใหบุคคลหันมารวมแรงรวมใจกันทํางาน คนที่ทํางานจนมีความเชี่ยวชาญ 
มีความตองการพัฒนาตนเอง มีความเปนอิสระมากขึ้นเมื่อไดมีการพัฒนา มีพฤติกรรมยืดหยุนมากขึ้น 
มีมุมมองที่ยาวขึ้น รวมท้ังตระหนักในคุณคาและศักด์ิศรีของตน โดยเฉพาะไดมีโอกาสกําหนด
เปาหมายในการทํางานของตนเอง ชวยใหเปนคนที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน และเห็นวาการ
จัดการกับความขัดแยงระหวางเปาหมายของบุคคลเปนหนาท่ีหลักของฝายการจัดการโดยการเพิ่ม
ความรับผิดชอบในงาน 

(๓.๔) ผลงานของเชสเตอร ไอ บารนารด  (Chester I Barnard)  
บารนารด ไดเขียนหนังสือชื่อ The Function of The Executive 

กลาวถึงงานในหนาที่ของผูบริหารโดยใหความสําคัญตอบุคคล ระบบของความรวมมือองคการ และ
เปาหมายขององคการกับความตองการของบุคคลในองคการตองสมดุลกัน ลักษณะของการ
ประสานงานมีขอจํากัดรวมกันซึ่งอาจเกิดข้ึนไดจากสภาพแวดลอมทางกายภาพ ชีวภาพ องคประกอบ
ทางสังคม และตัวแปรเกี่ยวกับบุคคล การประสานงานจะสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับพลังการประสานงาน 
การประสานงานท่ีดีขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของการประสานงานที่ฝายบริหารตองใชการจูงใจใหเกิด
การรวมแรงรวมใจและเต็มใจของบุคคลในองคการ 

(๓.๕) ผลงานของ (William G. Ouchi)  
อูชิ ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัย UXLA (I of California Los Angeles) 

ไดเขียนหนังสือเลมหนึ่งชื่อวา Theory Z : How American Business Can Meet the Japanese 
Challenge ในป ค.ศ. ๑๙๘๑ ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี X , Y เขาดวยกัน โดยอูชิไดชี้ใหเห็น
วาวิธีการบริหารงานแบบอเมริกันถูกทาทายอยางมากจากวิธีการบริหารงานแบบญ่ีปุน ความสําเร็จใน
การพัฒนาประเทศของญี่ปุนมิใชเรื่องของเทคโนโลยีดังท่ีคนท่ัวไปเขาใจกัน แตเปนเรื่องเกี่ยวกับการ
บริหารคนที่ไมเหมือนกับประเทศใด โดยสไตลการบริหารงานของญี่ปุน มีจุดเนนอยูท่ีการสรางปรัชญา
ของบริษัทท่ีเขมแข็ง มีวัฒนธรรมองคการที่เปนเอกลักษณ คือ มีระบบการจางงานตลอดชีวิต และการ
สรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยลักษณะของทฤษฎี Z คือ 

(ก)  ดานแรงจูงใจ บุคลากรตามทฤษฎี Z จะถูกจูงใจดวยความรูสึกผูกพัน
สูงท่ีมีตอองคการ ดวยเหตุนี้จึงทําใหคนญี่ปุนมีความผูกพันกับบริษัทเหมือนกับครอบครัวของเขาเอง 
สงผลตอความผูกพันในความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม เชน ระเบียบ  วินัย การเคารพสิทธิของผูอ่ืน 
ชอบคิดสรางสรรคในการพัฒนาประเทศ และสงผลทําใหคนญี่ปุนในภาพรวมจึงมีความรักชาติสูง 

(ข)  ดานทัศนคติของบุคลากร ลักษณะของบุคลากรตามทฤษฎี Z จะมี
ความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) ไมคิดเพียงแคคนหาโอกาสใหมๆ จากงานท่ี
เขารับผิดชอบ แตเขายังคนหาโอกาสท่ีจะกาวหนาและเรียนรูเรื่องขององคการอยูเสมอ คนญี่ปุนจึงถูก
ฝกใหมีความรับผิดชอบสูงในหนาที่ของตนเอง จึงทุมเทเอาจริงเอาจังกับการทํางานมาก จุดออน จึง
เปนสังคมท่ีมีความเครียดสูง 
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(ค)  ดานการทํางาน บุคลากรตามทฤษฎี Z ควรจะเรียนรูเรื่องราวเกี่ยวกับ
องคการในหลายฝาย โดยท่ีพนักงานจะตองไดรับโอกาสของการฝกอบรมท่ีมากในการเรียนรูท้ังในและ
นอกบริษัท โดยการเลื่อนระดับจะเลื่อนระดับอยางชาๆ เพื่อใหพนักงานไดเรียนรูอยางเต็มที่ แตบริษัท
จะใหผลตอบแทนที่ดีท่ีสุดแกพนักงาน โดยใชระบบการจางตลอดชวงชีวิต (lifetime employment) 
ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีมากกับระบบการจางงานแบบนี้ และการเขารวมการตัดสินใจ 
และการท่ีจะขึ้นไปสูตําแหนงในระดับสูงไดจะตองมีความรูเกี่ยวกับองคการที่มาก ดวยเหตุนี้พนักงาน
ที่เขาใหมในชวงเวลา ๖-๑๒ เดือนแรกที่เขาทํางาน จะถูกใหฝกงานในหลายฝาย และภายใน ๒-๓ ป 
จะเรียนรูงานแบบภาพรวมไดท้ังหมดหรือ holistic ซึ่งบริษัทญ่ีปุนเชื่อวาวิธีการใหเรียนรูงานแบบน้ีจะ
เปนการสงเสริมใหเกิด Productivity และจะเห็นไดวาบริษัทญี่ปุนมักมีการสงพนักงานที่เกงไปทํางาน
ที่บริษัทแมในประเทศญี่ปุน 

(ง)  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Collective Decision-making) 
บุคลากรตามทฤษฎี Z จะไดรับการสนับสนุนที่มากจากบริษัท มีสภาพแวดลอมการทํางานที่พนักงาน
จะสามารถสรางคุณคาในการตัดสินใจภายใตสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีท่ีบริษัทจัดให โดยทุกคนใน
บริษัทเปนเหมือนครอบครัวเดียวกันท่ีมีวัฒนธรรมเดียวกัน ดวยเหตุนี้จะเห็นไดวาเทคนิคการบริหาร
ตางๆ ของญี่ปุนจึงถูกคิดคนขึ้นมามากมาย เชน TQC, Kaizen, Ringi System เปนตน เพื่อสงเสริมให
พนักงานญี่ปุนคิดสรางสรรคในการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง และการสรางคนในบริษัทเปนเหมือน
ครอบครัวเดียวกันที่มีวัฒนธรรมเดียวกัน จึงทําใหคนญี่ปุนทุมเทในการทํางานใหแกบริษัทมาก                 
รักบริษัทเหมือนกับครอบครัวของเขาเอง 

๓) แนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม (Contemporary management perspective) 

แนวคิดการจัดการสมัยใหม เริ่มตั้งแต ป ค.ศ ๑๙๕๐ - ปจจุบัน เปนยุคขอการเปลี่ยนแปลง
ดานสังคมและเศรษฐกิจอยางรวดเร็วและมีความสลับซับซอนในองคการมากขึ้น จึงตองใชหลักทาง
คณิตศาสตรและการจัดการเชิงระบบที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยทฤษฎีการจัดการสมัยใหม             
มีแนวคิดท่ีสําคัญ ๓ แนวคิด ดังน้ี 

(๑) แนวคิดในการนําหลักการทางคณิตศาสตรมาชวยในการตัดสินใจ (Decision mak-
ing Approach) โดยใช “วิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณ”(Quantitative) ซึ่งเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
ตางๆ ที่สนใจนํามาวิเคราะหในรูปของปริมาณทางคณิตศาสตรอยางมีแบบแผนโดยนักวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ (Operations Researcher) ซึ่งใชประโยชนในการแกไขปญหาดานกายภาพของการ
จัดการ เชน รายงานตางๆ รายงานการควบคุมการผลิต เปนตน ผูบริหารมีขอมูลที่สมเหตุสมผลใน
การตัดสินใจอยางมีหลักเกณฑ 

(๒) แนวคิดการจัดการเชิงระบบ (System Approach) หรือเรียกอีกชื่อหน่ึงวา การ
จัดการโดยวิธีการปรับตัว (Adaptive Approach) จะใชวิธีการพิจารณาถึงความสัมพันธขององคการ 
ที่ตองทําการปรับตัวใหสมดุลกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นภายในและภายนอกองคการโดยใชระบบ
ขอมูลสนเทศทางการบริหาร ที่เรียกยอวา “MIS” (Management Information System) มาใชใน
การวางแผน การควบคุมและการตัดสินใจ เปรียบเสมือนรางกาย กลไกภายในและทุกภาคสวน                 
ในองคการมีความสําคัญในการทํางาน โดยท่ีแตละแผนกหรือภาคสวนในองคการน้ันทํางานตางกันแต
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ตองพึ่งพาอาศัยกันและกระทบตอเนื่องกันเปนลูกโซ (Chain of Effects) อยูเสมอๆ การจัดการเชิงระบบ 
แบงเปน ๒ ระบบ ไดแก 

(๒.๑) ระบบปด เปนระบบท่ีเนนความสนใจเฉพาะสวนประกอบภายในองคการ
แลวขยายความสนใจไปถึงระบบภายนอกที่ใหญกวา โดยถือวาการบริหารองคการเปนเพียงระบบยอย
ของระบบที่เปนสภาพแวดลอมภายนอก 

(๒.๒) ระบบเปดเปนการรวมประเด็นการศึกษาถึงระบบยอยขององคการ                
ทุกระบบและสภาพแวดลอมระบบ มาศึกษารวมในลักษณะการพิจารณาปฎิสัมพันธที่มีตอกันของระบบ 

เนนการวิเคราะหเชิงระบบ คํานึงถึงองคประกอบทุกสวนตั้งแต ตัวปอน กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ 
สิ่งแวดลอม ซึ่งวีเนอร (Weiner) ไดเสนอแนวคิดองคประกอบ ๕ สวนไวดังน้ี  

(ก) ปจจัยนําเขา (Input)  ไดแก ทรัพยากรตางๆ ที่ตองใชในกระบวนการ
บริหารเชน วัตถุดิบ แรงงาน  เครื่องจักร เปนตน  

(ข) กระบวนการ (Process) ประกอบดวยเทคนิคในการจัดการตางๆ 
รูปแบบกิจกรรมการผลิต เทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการผลิต เปนตน   

(ค) ปจจัยนําออก (Output) ไดแก สินคาหรือบริการ และผลที่คาดหวัง
อ่ืนๆ เชน ศักยภาพของพนักงานท่ีพัฒนาขึ้น เปนตน 

(ง) ขอมูลปอนกลับ Feedback คือ ขอมูลเก่ียวกับผลท่ีเกิดจากกิจกรรม
ขององคการซึ่งสามารถนําไปพิจารณาปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นตอนตางๆ ได  

(จ) Environment คือ สภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอก  ดังนั้น
องคการจึงตองมีการปรับตัวตามตัวแปรที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๕  แสดงองคการในฐานะท่ีเปนระบบตามแนวคิดของวีเนอร (Weiner) 

(๓) แนวคิดเชิงสถานการณ 
เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสรางองคการกับสิ่งแวดลอม  เชื่อวา

องคการที่มีสวนประกอบภายในสอดคลองกับความตองการสิ่งแวดลอมจะสามารถปรับตัวไดดีที่สุด 
หรือมีผลการดําเนินงานที่ดีท่ีสุด แนวคิดเชิงสถานการณที่สําคัญ มีดังน้ี 
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(๓.๑) ผลงานของแคทซ และ คาหน (Katz & Kahn) 
ศึกษาองคการตองมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายนอก องคการเปน

ระบบที่มีปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลิตซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเรื่องระบบเปดของเบอรทัล
แลนฟไฟ ภายในระบบมีการทํากิจกรรมที่มีลักษณะทําซ้ําเปนวงจรตอเนื่อง มีความพยายามในการ
รักษาระบบไมใหเสื่อมสลาย องคการเปนระบบเปดมีความแตกตางกันมากท้ังในดานความชํานาญ
เฉพาะดานเพิ่มมากขึ้นตลอดจนความสลับซับซอนและความหลากหลายของหนาที่มีมากข้ึน มีขอมูล
ยอนกลับจะชวยใหระบบสามารถแกไขปญหาการทํางานซึ่งแตกตางกัน ระบบเปดปจจัยตางๆ มีความ
ผันแปร ระบบสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดหลายวิธีการ 

(๓.๒) ผลงานของโจแอน วูดวารด (Joan Woodward) 
ศึกษาการออกแบบโครงสรางองคการท่ีมีความแตกตางกันออกไปตาม

สภาวะแวดลอมท่ีเขากระทบ เชน โครงสรางขององคการในสภาวะแวดลอมเทคโนโลยีแบบการผลิต
ตามกระบวนการจะมีลักษณะที่เปนโครงสรางแบบสูง สวนโครงสรางองคการในสภาวะแวดลอมท่ี
องคการตองใชเทคโนโลยีในการผลิตตามคําสั่งของลูกคานั้นจะมีลักษณะเปนโครงสรางแบบแบนราบ 

(๓.๓) ผลงานของลอรเร็นซและลอรช (Lawrence, P.R., & Lorsch, J.W.) 

 ศึกษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับอิทธิพลของสภาพแวดลอมตอโครงสรางองคการ 
ปฎิกิริยาตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอก จะมีแนวทางการรับมือกับสภาพแวดลอมท่ีไมแนนอน
แตกตางกันออกไปขึ้นอยูกับความชํานาญ เทคนิคเปาหมายและองคประกอบอ่ืนๆ เก่ียวกับงาน เรียกวา  
ลักษณะท่ีมีความแตกตางในโครงสรางพฤติกรรมและความสนใจของหนวยงานยอยในฐานะสมาชิก
ขององคการองคการท่ีเผชิญกับสภาพแวดลอมท่ีมีระดับความไมแนนอนสูง จะมีการสรางความแตกตาง
หลากหลายมากกวาองคการที่เผชิญกับความไมแนนอนมากนัก เรียกวาลักษณะของการประสานงาน
และความรวมมือรวมใจระหวางหนวยงานในองคการวา การบูรณาการ หรือหลักการรวมเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน หากองคการใดสามารถสรางสมดุลระหวางหลักการทั้งสองไดถือวาองคการนั้นมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด 

(๓.๔) ผลงานของเบิรนส และ สตอลเกอร (Burns & Stalker) 

 ศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสรางองคการกับสิ่งแวดลอม พบวาการ
จัดการขององคการจะเปลี่ยนแปลงตามอัตราการเปลี่ยนแปลง องคการใดอยูในสิ่งแวดลอมที่คงที่และ
มีกระบวนการทํางานอยางตอเน่ือง การตัดสินใจในทุกระดับสามารถกําหนดลวงหนาได และองคการ
ที่ตั้งใหมมีสิ่งแวดลอมไมแนนอนไมมีแผนภูมิโครงสรางองคการที่ชัดเจนผูบริหารประสบกับความ              
ทาทายในการบริหาร สามารถแบงประเภทโครงสรางองคการและระบบการจัดการขึ้นอยูกับปจจัย
ภายนอกออกเปน ๒ ประเภท ไดแก 

(ก)  องคการแบบเครื่องจักร คือรูปแบบองคการท่ีมีลักษณะตายตัว จะ
เปนองคการท่ีนิ่ง มีลําดับชั้น กฎระเบียบ โครงสรางการตัดสินใจมาจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง 

(ข)  องคการท่ีมีรูปแบบสิ่งมีชีวิตจะไมอยูนิ่งมีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง
บอย ใหโอกาสคนในองคการมีสวนรวมในการคิดริเริ่มการทํางานในองคการมากขึ้น 



๑๔๒ 

(๓.๕) ผลงานของมินซเบิรก (Mintzberg) 

ศึกษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับสวนประกอบพื้นฐานของโครงสรางองคการ มี ๕ 
สวน ดังน้ี 

(ก)  ฝายกลยุทธ (strategic apex ) คือ ผูบริหารระดับสูง ทําหนาที่
รับผิดชอบทั้งหมดขององคการ 

(ข)  ฝายปฎิบัติการ (operation core ) คือ ผูปฎิบัติงานที่เกี่ยวของกับ
การผลิตสินคาและบริการโดยตรง 

(ค)  ฝายผูบริหารระดับกลาง (middle line) คือ กลุมบุคคลที่เชื่อมโยง
ระหวางผูบริหารสูงกับสวนปฎิบัติการหลัก 

(ง)  ฝายวิชาการ (techno structure) คือ นักวิเคราะหท่ีทําหนาท่ีในการ
กําหนดมาตรฐานเทคนิคการทํางานขององคการ วางแผนและควบคุมการทํางาน 

(จ)  ฝายสนันสนุน (support staff) คือ ผูที่ทําหนาท่ีสนับสนุนทางออมใน
การบริการตางๆ แกองคการ 

๔) แนวคิดการบริหารจัดการยุคโลกาภิวัตน 

การจัดการยุคโลกาภิวัตนเปนการจัดการท่ีองคการตองเผชิญกับสภาวะแวดลอมทางการ
แขงขันท่ีรุนแรง เชน การเปลี่ยนแปลงดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงในดาน
ทัศนคติและพฤติกรรมของลูกคา แนวคิดน้ีจะมุงใหความสําคัญกับการดําเนินงานและปฏิบัติท่ีถูกตอง 
โดยนําไปสูความไดเปรียบเชิงการแขงขัน โดยมีแนวคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน ดังนี้ 

(๑) การควบคุมคุณภาพ (Quality) องคการจะตองทําการปรับปรุงและพัฒนาท้ังใน
ดานกระบวนการดําเนินงาน โครงสราง ความรับผิดชอบ และทรัพยากรเพื่อใหเกิดคุณภาพและ
จะตองผานการตรวจสอบประเมินจากองคการภายนอกดวย 

(๒) การควบคุมคุณภาพโดยรวม(Total quality management) เปนการดําเนินการ
ที่เนนการควบคุมคุณภาพท่ัวท้ังองคการ เพื่อใหบุคลากรทุกระดับเกิดการปรับปรุงและพัฒนา
กระบวนการทํางานทุกดานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง รวมทั้งสามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(๓) การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous improvement) เปนความพยายาม
ขององคการท่ีจะรักษาความไดเปรียบในเชิงคุณภาพไว โดยการหาวิธีการใหมๆ มาใชเพื่อปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานที่เปนอยูในปจจุบันใหดีขึ้นอยางตอเนื่องควบคูกับการมีสวนรวมของบุคลากร  

(๔) การรื้อระบบ (Re-engineering) เปนการเปลี่ยนแปลงแนวการบริหารจัดการ
แบบใหม เปนการคิดทบทวนแนวคิดพื้นฐานในการบริหารจัดการเสียใหม และการออกแบบ
กระบวนการบริหารจัดการธุรกิจแบบใหม ซึ่งแตกตางจากแนวการบริหารจัดการธุรกิจแบบเดิมโดย
สิ้นเชิง เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงอยางขนานใหญในผลงาน ไดแก คาใชจาย คุณภาพของสินคา การ
ใหบริการและความรวดเร็ว โดยแนวคิดพื้นฐานเปนการคิดคนหาแนวทางใหมที่จะทําใหการบริหาร
จัดการ และการดําเนินงานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม โดยพิจารณาวาองคการของเราจะตองทําอะไร 



๑๔๓ 

(must do) และจะทําไดอยางไร (how to do) โดยไมตองคํานึงถึงสิ่งที่ “เปนอยูในปจจุบัน”  แตควร
จะใหความสนใจหรือเนนสิ่งที่ “ควรจะเปนมากกวา” 

(๑) ผลงานของเบอรกิสต (Bergquist) 
ศึกษาแนวคิดวาทุกส่ิงทุกอยางจะไมหยุดนิ่ง แตจะมีการเคลื่อนไหวอยู

ตลอดเวลา โดยเฉพาะองคความรูของมนุษยเปนสิ่งที่ไมมีรูปแบบ ไมหยุดน่ิง มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา โลกจะเปนแบบไรพรมแดนดวยเครือขายของการสื่อสารทําใหมนุษยรูจักและเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ขณะเดียวกันก็แบงแยกเปนสวนๆ ในทางสังคม การแตกแยกเปนสวนๆ จะไมคงเสนคงวา
แตจะปะปนไปหมดทําใหเปนยุคสมัยแหงความวุนวายและความขัดแยง ซึ่งเบอรกิสต ไดเสนอกลยุทธ
การจัดการความขัดแยง ๕ วิธี คือ การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม การแขงขัน การยอมจํานน และ
ความรวมมือ 

(๒) ผลงานของแฮมเมอร และ แซมพี (Hammer & Champy) 

ไดเขียนหนังสือชื่อ การรื้อปรับระบบ (re-engineering) หมายถึงลักษณะ
ของการหันกลับมาคิดทบทวนถึงสิ่งที่เปนพื้นฐานและมีการปรับเปลี่ยนกันอยางถอนรากถอนโคน
เกี่ยวกับกระบวนการของธุรกิจเพื่อใหเกิดผลที่ดีขึ้น เชน ลดตนทุน ซึ่งผลของการรื้อปรับระบบ
กอใหเกิดสิ่งตางๆ ดังนี้ 

(ก)  การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานจากเดิมที่ตางคนตางทําไปตามบทบาท
และดูแลรับผิดชอบที่มีอยูมาเปนการทํางานเปนทีม เรียกวา ทีมกระบวนการเพื่อรวมปรับปรุง หรือนํา
เทคนิคใหมๆ เขามาในองคการ 

(ข)  ลักษณะงานจะมีการเปลี่ยนรูปไปจากเดิม คือ จากงานงายๆ หรืองาน
พื้นๆ เปนงานที่มีหลายมิติ มกีารเรียนรูศึกษหาความรูเพิ่มเติม 

(ค)  บทบาทของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป จากเปนผูรับการควบคุมดูแล             
มาเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้น โดยผูบริหารเปลี่ยนบทบาทจากผูกํากับควบคุมมาทําหนาท่ี
เปนพี่เลี้ยง 

(ง)  บทบาทของผูบริหารเปลี่ยนไปจากเดิมทําตัวเปนผูนําที่มีความสามารถ
ในการโนมนาวและชักจูงใหพนักงานเกิดความเช่ือถือพรอมปฎิบัติตามท่ีผูนํามอบหมายงานให 

๕) แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม  (Praticipative  Managment) 
การบริหารแบบมีสวนรวมมีวิวัฒนาการมาจากแนวคิดการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ 

(Human Relation  Approach) และการบริหารเชิงพฤติกรรม (Behavioral  Approach) บุคคลท่ี
เปนผูบุกเบิกแนวคิดน้ีคือ แมรี ปารคเกอร ฟอลเลต (Mary Parker Follet) โดยไดเขียนบทความช่ือ  
Dynamics Administration บรรยายใหผูบริหารแกปญหาความขัดแยงในองคการดวยวิธีการสราง
มนุษยสัมพันธและพยายามใหนายทุนคิดถึงคนงานบางไมใชคิดแตเรื่องเงินเพียงอยางเดียว  แนวคิดน้ี
ไดรับการสนับสนุนโดยเอลตัน เมโย (Elton Mayo) และเอฟ.เจ.โรธลิสเบอรเกอร (F.J.Roethlisberger) 
แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ท้ังน้ีมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการ
บริหารแบบมีสวนรวม  ดังนี้ 

 



๑๔๔ 

อุทัย  บุญประเสริฐ  ไดกลาวถึงการบริหารแบบมีสวนรวมวามีแนวความคิดพื้นฐาน ดังนี้ 
(๑) ความเชื่อเรื่องธรรมชาติมนุษย (Assumption  about  human  nature) ตาม

แนวคิดของ แมค  เกรเกอร (Mc  Gregor) มี ๒ แนวทาง คือ ทฤษฎี x  และทฤษฎี y  ตามแนวคิด
ของทฤษฎี x  เชื่อวามนุษยขี้เกียจและขาดความรับผิดชอบ  ดังน้ันตองใชวิธีการบังคับหรือควบคุม
การทํางานอยางใกลชิด  สวนทฤษฎี y เชื่อวามนุษยมีความขยัน ชอบทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งถา
สภาพการทํางานที่มีความเหมาะสม และคนมีสวนรวมในการทํางานโดยไมถูกบังคับก็จะมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น 

(๒) ความคิดเกี่ยวกับความเปนองคการของโรงเรียน(Concept of SchoolOrganization) 
แนวความคิดของการบริหารปจจุบันเชื่อวา องคการมิใชเปนเพียงเคร่ืองมือสําหรับการบรรลุเปาหมาย
หรือผลผลิตเชิงปริมาณเทานั้น  แตองคการเปนสถานที่สําหรับการดํารงชีวิตและการพัฒนาดวย 

(๓) ในดานรูปแบบการตัดสินใจ (Decision  Making  Style) การตัดสินใจสั่งการใน
ระดับสถานศึกษาควรมีลักษณะรวมมือกันใชอํานาจระหวางครู ผูปกครอง นักเรียน ตลอดจนศิษยเกา
เพื่อสะทอนสภาวการณปจจุบัน ความตองการในอนาคต ซึ่งจะตองระดมสติปญญาและแนวคิดให
สมาชิกไดมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาใหบริหารโรงเรียนไดสําเร็จ อีกทั้งยังสรางความรูสึกผูกพันกับ
โรงเรียนดวย 

(๔) แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ตามทฤษฎีของ Sergiovanni  ไดจัดระดับ
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษไว ๕ ระดับ คือ ภาวะผูนําดานเทคนิค ภาวะผูนําดานมนุษย ภาวะ
ผูนําทางการศึกษา ภาวะผูนําเชิงสัญลักษณ และภาวะผูนําทางวัฒนธรรม 

(๕) กลยุทธการใชอํานาจ (Use of Power) ในการบริหารโดยท่ัวไปมีความจําเปนท่ี
จะตองใชอํานาจเปนสิ่งท่ีขาดไมได แตตามทฤษฎีที่วาดวยที่มาของอํานาจ (Source of Power) ของ  
French และ Raven น้ันไดแบงท่ีมาของอํานาจพื้นฐานเปน ๕ แบบ ไดแก อํานาจจากการใหรางวัล  
อํานาจจากการบังคับ อํานาจตามกฎหมาย อํานาจจากการอางอิง และอํานาจจากความรูความเชี่ยวชาญ 

(๖) ทักษะเฉพาะในการบริหาร (Management Skills) ทักษะการบริหารแบบใหม ๆ 
ที่ไดรับการพัฒนาและนํามาใชในองคการ เชน  ารใชวิธีการทางวิทยาศาสตรในการวิเคราะหเพื่อการ
ตัดสินใจ ใชทักษะการแกไขความขัดแยง ใชกลยุทธเพื่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ เปนตน 

(๗) การใชทรัพยากร (Use of Resources) สถาบันการศึกษามีอํานาจในการใชและ
บริหารทรัพยากรดวยตนเองมากข้ึน ทําใหสถานศึกษาไดบริหารงานตามสถานการณของตนเองอยางมี
ประสิทธิผล ไมตองสิ้นเปลืองบุคลากร งบประมาณ เวลาในการควบคุมและตรวจสอบ๑๓๕ 

กลาวโดยสรุป การบริหารแบบมีสวนรวมเปนวิธีการบริหารท่ีชวยใหผูมีสวนเก่ียวของกับ
การทํางานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิด การตัดสินใจหรือการปฏิบัติงานในหลากหลายรูปแบบ  
เพื่อใหเกิดความผูกพันและความรับผิดชอบตอองคการมากยิ่งขึ้น ท้ังน้ีผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญ  
ประโยชน ขอจํากัดและอุปสรรคของการบริหารแบบมีสวนรวมเพื่อใหสามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสม
และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ   

                                                                        
๑๓๕ Modtanoi, การบริหารแบบมีสวนรวม, [ออนไลน], แหลงที่มา: https://www.gotoknow.org/ 

posts/334443, [๑ ธันวาคม ๒๕๖๐]. 



๑๔๕ 

ตารางที่ ๒.๒๘  ตารางสรุปการแบงวิวัฒนาการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

วรพจน  บุษราคัมวดี, อางใน
http://fms.vru.ac.th/research/vorapot.html 

(๑ ธันวาคม ๒๕๖๐) 

ยุคแนวคิดการบริหารจัดการสมัยดั้งเดิมหรือ                 
ยุคคลาสสิก  

๑. แนวคิดการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร  

๒. แนวคิดการบริหารจัดองคการระบบราชการ  

๓. แนวคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ  

ยุคแนวคิดการบริหารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร 

 ๑. แนวคิดทางการจัดการเชงิมนุษยสัมพันธ  

 ๒.  แนวคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร 

 ๓. แนวคิดทางการจัดการเชงิพฤติกรรมศาสตร 

ยุคแนวคิดการบริหารจัดการ  

 ๑. แนวคิดทางการจัดการเชิงปรมิาณ  

 ๒. แนวคิดเชิงระบบ  

 ๓. แนวคิดเชิงสถานการณ  

๔. แนวคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัฒน 

อุทัย  บุญประเสริฐ, อางใน 
https://www.gotoknow.org/ 

posts/334443 (๑ ธันวาคม ๒๕๖๐) 

มนุษยมีความตองการพื้นฐาน ความคิดเกี่ยวกับ
ความเปนองคการของโรงเรียน รูปแบบของการ
ตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แบบภาวะ
ผูนํา กลยุทธในการใชอํานาจ ทักษะเฉพาะในการ
บริหารตามทฤษฎีการบริหาร  ตลอดจนความมี
อิสระในการใชและบริหารทรัพยากรดวยตนเอง 

สวอนสเบิรก (Swanaburg), อางใน 
https://www.gotoknow.org/ 

posts/334443 (๑ ธันวาคม ๒๕๖๐) 

องคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวม 

๑. การไววางใจกัน 

๒. ความยึดมั่นผูกพัน  

๓. การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  

๔. ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

 

 



๑๔๖ 

ตารางที่ ๒.๒๘  ตารางสรุปการแบงวิวัฒนาการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ไลเคิรท (Likert), อางใน 
https://www.gotoknow.org/ 

posts/334443 (๑ ธันวาคม ๒๕๖๐) 

สาระสาํคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม   

๑. ผูบังคับบัญชารับฟงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ของผูใตบังคับบัญชา 

๒. ผูบังคับบัญชากระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาให
เกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตอสื่อสารภายในองคการมีความคลองตัว
เปนไปโดยอิสระ 

๒.๔.๓  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการเชิงพุทธ 

การบริหารจัดการองคการตางๆ ในปจจุบันมีความจําเปนที่ตองอาศัยวิทยาการบริหาร
จัดการเขามาใชเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ และสิ่งที่สําคัญคือผูบริหารตองมีวิสัยทัศน 
พระพุทธเจาตรัสวา “ผูบริหารตองมีจักขุมา แปลวา มีสายตาที่ยาวไกล คือมองการณไกล” วิสัยทัศน
ชวยใหผูบริหารสามารถวาดภาพจุดหมายปลายทางไดชัดเจนและใชสื่อสารใหสมาชิกในองคการ
ยอมรับ และดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางนั้น องคการทั้งหมดก็จะถูกขับเคลื่อนไปดวย วิสัยทัศนน้ี 
พระพุทธเจากําหนดจุดหมายปลายทางในพระพุทธศาสนาไววา การประพฤติปฏิบัติธรรมทุกอยาง               
มีเปาหมายสูงสุดอยูท่ีจุดเดียวกันคือ วิมุตติ (ความหลุด พนทุกข) ดังพุทธพจนที่วา “เปรียบเหมือน
มหาสมุทรมีรสเดียวคือรสเค็ม ฉันใด ธรรมวินัยน้ีก็มีรสเดียวคือวิมุตติรส ฉันนั้น” 

การศึกษาพุทธวิธีการบริหารในครั้งนี้ใชหนาท่ีของนักบริหารเปนกรอบในการพิจารณา
หนาท่ี (Funtion) ของนักบริหารมีอยู ๕ ประการ ตามคํายอในภาษาอังกฤษวา POSDC ดังนี้ 

P คือ Panning หมายถึง การวางแผน เปนการกําหนดแนวทางดําเนินงานในปจจุบัน 
เพื่อความสําเร็จที่จะตามมาในอนาคต ผูบริหารท่ีดีจะตองมีวิสัยทัศนเพื่อกําหนดทิศทางขององคการ 

O คือ Organizing หมายถึง การจัดองคการ เปนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคการ มีการแบงหนาที่กันทําและการกระจายอํานาจ 

S คือ Staffting หมายถึง งานบุคลากร เปนการสรรหาบุคลากรใหม การพัฒนา
บุคลากรและการใชคนใหเหมาะกับงาน 

D คือ Directing หมายถึง การอํานวยการ เปนการสื่อสารเพื่อใหเกิดการดําเนินตาม
แผน ผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธท่ีดีและมีภาวะผูนํา 

C คือ Controlling หมายถึง การกํากับดูแล เปนการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานในองคการ รวมทั้งกระบวนการแกปญหาในองคการ 



๑๔๗ 

ดังน้ัน เมื่อพิจารณาพุทธวิธีการบริหารในประเด็นที่เกี่ยวกับการวางแผน การจัดองคการ 
การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ และการกํากับดูแล ตามลําดับดังตอไปนี้ 

๑) พุทธวิธีในการวางแผน คือ การใชวิสัยทัศนกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และ
พันธกิจ ใหชัดเจน เพื่อใหสมาชิกไดปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน วิสัยทัศนชวยใหผูบริหารสามารถวาด
ภาพจุดหมายปลายทางไดชัดเจนและใชสื่อสารใหสมาชิกภายในองคการยอมรับและดําเนินไปสู
จุดหมายปลายทางนั้นองคการทั้งหมดก็จะถูกขับเคลื่อนไปดวยวิสัยทัศน 

๒) พุทธวิธีในการจัดองคการ คือ การกระจายอํานาจ การใหความเคารพซึ่งกันและ
กัน หมายถึง ลูกนองตองใหความเคารพหัวหนา ในทางพระพุทธศาสนาพระพุทธเจาทรงกําหนดให
พระภิกษุตองเคารพกันตามลําดับพรรษา ผูบวชทีหลังตองแสดงความเคารพตอผูบวชกอน และการใช
คนใหเหมาะกับงานในองคการ 

๓) พุทธวิธีในการบริหารงานบุคคล คือ การจัดอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร การจัดสรร
ภาระหนาที่ใหปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ มีระบบการใหรางวัลและการลงโทษ นั้น คือ ใคร
ทําดีก็ควรไดรับการยกยอง ใครทําผิดก็ควรไดรับการลงโทษ 

๔) พุทธวิธีในการอํานวยการ คือ การสื่อสารเพื่อการบริหารการดําเนิงาน ใชหลัก             
๔ ส. ไดแก ๑) สันทัสสนา (แจมแจง) หมายถึง อธิบายขั้นตอนการดําเนินงานไดอยางชัดเจนแจมแจง 
ชวยใหสมาชิกปฏิบัติตามไดงาย ๒) สมาทปนา (จูงใจ) หมายถึง อธิบายใหเขาใจและเห็นชอบกับ
วิสัยทัศนจนเกิดศรัทธาและความรูสึกวาตองฝนใหไกลและไปใหถึง ๓) สมุตเตชนา (แกลวกลา) 
หมายถึง ปลุกใจใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเองและมีความกระตือรือรนในการดําเนินการไปสูเปาหมาย 
และ ๔) สัมปหังสนา (รื่นเริง) หมายถึง สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันแบบกัลยาณมิตรซึ่งจะ
สงเสริมใหสมาชิกมีความสุขในการทํางาน และความสามารถในการจูงใจคนของพระพุทธเจา ตรงกับ
พระสมัญญาวา ตถาคต หมายถึง คนที่พูดอยางไรแลวทําอยางนั้น พระพุทธจาทรงมีภาวะผูนําสูงมาก
เพราะทรงสอนใหรู (ยถาวาที) ทําใหดู (ตถาการี) และอยูใหเห็น (ยถาวาที ตถาการี) ยิ่งไปกวานั้น  
การสั่งการแตละครั้งของพระพุทธเจาเปนที่ยอมรับไดงายเพราะไมทรงใชวิธีเผด็จการ แตทรงใชวิธีการ
แบบธรรมาธิปไตย ดังท่ีทรงจําแนกแรงจูงใจในการทําความดี ซึ่งเรียกวา อธิปไตย ๓ ประการ ดังน้ี  
๑) อัตตาธิปไตย การทําความดีเพราะยึดผลประโยชนหรือความพอใจของตนเปนที่ตั้ง ๒) โลกาธิปไตย 
การทําความดีเพราะตองการใหชาวโลกยกยอง นั่นคือ ยึดทัศนะหรือคะแนนนิยมจากคนอ่ืนเปนที่ตั้ง 
๓) ธรรมาธิปไตย การทําความดีเพื่อความดี ทําหนาท่ีเพื่อหนาท่ี นั้นคือยึดธรรมคือหนาที่เปนสําคัญ 

พุทธวิธีในการกํากับดูแล คือ การควบคุม การกํากับดูแลสมาชิกภายในองคการใหปฏิบัติ
หนาที่เพื่อบรรลุผลตามวัตถุประสงคท่ีวางไว พระพุทธเจาทรงใหความสําคัญแกการากํากับดูแล
องคการเปนอยางยิ่ง ดังท่ีทรงบัญญัติพระวินัยเพื่อใหพระสงฆใชเปนมาตรฐานควบคุมความประพฤติ
ใหเปนแบบเดียวกัน ทรงใหเหตุผลในการบัญญัติพระวินัยไว ๑๐ ประการ เชน เพื่อความผาสุกแหง



๑๔๘ 

คณะสงฆ เพื่อขมบุคคลผูไรยางอาย เพื่อปองกันไมใหเกิดความเสื่อมเสียทั้งในปจจุบันและอนาคตเพื่อ
ความมัน่คงแหงพระพุทธศาสนา๑๓๖ 

สรุปไดวา พุทธวิธีการบริหาร ยึดหลักธรรมาธิปไตยเปนสําคัญดวยเหตุผลที่วา ผูบริหาร
เองตองประพฤติธรรมและใชธรรมเปนหลักในการบริหาร พุทธวิธีบริหารจึงจึงไมเปนท้ังเปน
อัตตาธิปไตย (การถือตนเองเปนใหญ) และโลกาธิปไตย (การถือคนอ่ืนเปนใหญ) ผูบริหารท่ีเปน
อัตตาธิปไตยก็มักจะคํานึงถึงผลประโยชนสวนตนหรือความพอใจของตนเปนท่ีตั้งโดยยึดคติวาถูกตอง
คือถูกใจขาพเจา ผูบริหารประเภทนี้มักลงทายดวยการเปนเผด็จการ สวนผูบริหารที่เปนโลกาธิปไตยก็
พยายามเอาใจทุกคนเพื่อใหตนเองอยูในตําแหนงตอไปได เขาพยายามทําใหถูกใจทุกคนซึ่งก็เปนเรื่อง
ที่เปนไปไมได ผูบริหารประเภทน้ีมักหนีปญหา เมื่อมีปญหาขัดแยงเกิดขึ้นภายในองคกรก็พยายาม
ลอยตัวหนีปญหา ผูบริหารที่ดีตองเปนธรรมาธิปไตย เขายึดถือคติวาถูกตองไมจําเปนตองถูกใจ
ขาพเจาหรือตองถูกใจทุกคน เขากลาตัดสินใจลงมือทําในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรมโดยไมพยายามลอยตัว
หนีปญหา เขาถือคติวาอํานาจหนาที่มาพรอมกับความรับผิดชอบ เขายอมเสียสละประโยชนสุข              
สวนตนเพื่อประโยชนสุขท่ียิ่งใหญกวานั่นคือประโยชนสุขสวนรวม ดังพุทธพจน๑๓๗ที่วา “ถาเห็นวาจะ
ไดประโยชนสุขท่ียิ่งใหญเพราะสละประโยชนสุขเล็กนอย บุคคลควรสละประโยชนสุขเล็กนอยเพื่อเห็น
แกประโยชนสุขท่ียิ่งใหญ” 

ควรกลาวไวในที่นี้วา ธรรมาธิปไตยไมใชระบอบการปกครอง แตเปนวิธีการปกครองที่ถือ
ธรรมเปนใหญ ธรรมาธิปไตยใชไดกับการปกครองในระบบตางๆ น่ันคือการปกครองไมวาจะเปน
ระบอบใดก็ถือวาดีแทยังไมไดถาไมเปนธรรมาธิปไตย แมแตประชาธิปไตยก็อาจจะกลายเปนเผด็จการ
โดยเสียงขางมากถาไมเปนธรรมาธิปไตย ในระบอบการปกครองท่ีเปนธรรมาธิปไตย ผูบริหารสูงสุด
ตองมีทั้งอัตตหิตสมบัติคือยึดธรรมประจําใจและมีปรหิตปฏิบัติคือมุงบําเพ็ญประโยชนสุขสวนรวมเมื่อ
ผูนําประพฤติธรรมสังคมสวนรวมก็อยูเปนสุข ดังที่พระพุทธเจาตรัสไววา๑๓๘  

“เม่ือฝูงโคขามฟากแมนํ้า ถาโคผูนําฝูงไปตรง โคเหลานั้นยอมไปตรงท้ังหมดในเมื่อโคผูนํา
ฝูงไปตรง ในหมูมนุษยก็เหมือนกัน ผูใดไดรับสมมติใหเปนผูนํา ถาผูนั้นประพฤติธรรม ประชาชนนอกน้ี
ยอมประพฤติธรรมเหมือนกันประชาชนทั้งประเทศยอมอยูเปนสุขถาพระราชาทรงดํารงอยูในธรรม” 

สรุปไดวา หลักธรรมที่ใชประกอบดําเนินงานใหเกิดความสําเร็จหรือที่เรียกทั่วไปวา             
ปสิทธิธัมมูปกรณกถาหรือธรรมเปนเครื่องมือแหงความสําเร็จ ๔ ประการดังกลาวขางตนจะทําให
ประสบความสําเร็จได 

 
 
 

                                                                        
๑๓๖ ยุทธวร  แกวทองใหญ และ พระครูกิตติญาณวิสิฐ, การบริหารตามแนวพระพุทธศาสนา, 

[ออนไลน], แหลงท่ีมา: http://www.mcucr.com/home/includes/editor/assets/noo3.pdf [๑ ธันวาคม 
๒๕๖๐]. 

๑๓๗ ขุ.ธ.  (ไทย) ๒๕/๘/๙. 
๑๓๘ อง.จตุกก. (ไทย) ๒๑/๗๐/๙๘. 



๑๔๙ 

ตารางที่ ๒.๒๙  ตารางสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการเชิงพุทธ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

การบริหารตามแนวพระพุทธศาสนา, อางใน 
http://www.mcucr.com/ 

home/includes/editor/assets/noo3.pdf              
(๑ ธันวาคม ๒๕๖๐) 

POSDC คือ พุทธวิธีของนักบริหารมี ๕ ประการ  

๑. Planning การวางแผน 

๒. Organizing  การจัดองคการ 

๓. Staffing  งานบุคลากร 

๔. Directing  การอํานวยการ 

๕. Controlling  การกํากับดูแล 

คุณลักษณะของนักบริหารเชิงพุทธ 

๑. จักขุมา   ๒. วิธูโร   ๓. นิสสยสัมปนโน 

วิธีการบริหาร 

๑. อัตตาธิปไตย ๒. โลกาธิปไตย ๓. ธรรมาธิปไตย 

ธรรมะเพื่อการบริหาร  

๑. ปญญาพละ    ๒. วิริยะพละ  

๓. อนวัชชะพละ  ๔. สังคหพละ 

เครื่องมือในการบริหารจัดการเชิงพุทธ 

๑. ศรัทธา       ๒. ความไมประมาท 

๓. ความเพียร   ๔. ปญญา 

๒.๔.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการสถานศึกษา 

ความหมายของการบริหารและการจัดการสถานศึกษา 

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการไวหลายประการ ดังนี้ 

ถวิล  เก้ือกูลวงศ  ไดกลาววา การบริหารและการจัดการสถานศึกษา หมายถึง การ
ดําเนินงานของกลุมบุคคล ซึ่งอาจเปนการดําเนินงานของผูบริหารรวมกับครูหรือบุคคลากรในโรงเรียน 
อธิการบดีหรือผูบริหารรวมกับอาจารยในมหาวิทยาลัย รัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการรวมกับอธิบดี
กรมตางๆ  และครูอาจารยในสถาบันการศึกษาตาง ๆ และกลุมบุคคลเหลานี้ตางรวมมือกันพัฒนาคน
ใหมีคุณภาพทั้งสิ้น การจะพัฒนาคนใหมีคุณภาพไดน้ัน จะตองมีการดําเนินการในการเรียนการสอน   
การจัดกิจกรรม การวัดผล การจัดอาคารสถานที่และพัสดุครุภัณฑ การสรรหาบุคคลมาทําการสอนใน
สถาบันการศึกษา การปกครองนักเรียนเพื่อใหนักเรียนเปนคนดีมีวินัย และอ่ืน ๆ ซึ่งการดําเนินงาน



๑๕๐ 

เหลานี้เรียกวา “ภาระกิจทางการบริหารการศึกษา” หรือ “’งานบริหารการศึกษา” น่ันเอง โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาผูเรียน๑๓๙ 

การบริหารจัดการในสถานศึกษา มีทั้งหมด ๔ ดาน ดังนี้ 

๑. ดานวิชาการ 

งานวิชาการถือไดวาเปนหัวใจสําคัญของสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ มุงใหกระจายอํานาจในการบริหาร
จัดการไปยังสถานศึกษา ดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษาดําเนินการตางๆ ไดอยางอิสระ สอดคลอง
กับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถิ่น สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ
เรียนรู มีการวัดผลประเมินผลเพื่อความกาวหนา รวมท้ังการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถิ่น 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๒. ดานงบประมาณ 

การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ ในการบริหาร
จัดการมีความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และบริหาร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหา
รายไดจากบริการ อาจเปนสหกรณ รานคา หรือการจัดตั้งกองทุนมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชน
ทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพท่ีดีขึ้นตอผูเรียน 

๓. ดานบุคลากร 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลให
เกิดความรวดเร็ว และคลองตัว อยางอิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 

๔. ดานการบริหารทั่วไป 

การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเกี่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคการ ใหบริการ
บริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการ
ประสานงานสงเสริม สนับสนุน และการอํานวยการความสะดวกตางๆ ในการใหบริการการศึกษา           
ทุกรูปแบบ มุงพัฒนาใหใชมีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหารและ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก 
ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคกรท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหการจัดการศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

                                                                        
๑๓๙ ถวิล  เก้ือกูลวงศ, การบริหารการศึกษาสมัยใหม : ทฤษฎีวจิัยและปฏิบัติ, (นครปฐม : คณะ

ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๓๐), หนา ๑๗๕.  



๑๕๑ 

จากความหมายของการบริหารการศึกษาดังกลาวขางตน สรุปไดวา การบริหารการศึกษา
หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่รวมมือกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคม อันไดแก เด็ก เยาวชน 
ประชาชน เพื่อใหเปนกําลังคนที่มีประสิทธิภาพของสังคม 

ตารางที่ ๒.๓๐  ตารางสรุปความหมายของการบริหารและการจัดการศึกษา 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ถวิล  เก้ือกูลวงศ, (หนา ๑๗๕) POSDC คือ พุทธวิธีของนักบริหารมี ๕ ประการ  

๑. Planning  การวางแผน 

๒. Organizing  การจัดองคการ 

๓. Staffting  งานบุคลากร 

๔. Directing  การอํานวยการ 

๕. Controlling  การกํากับดูแล 

คุณลักษณะของนักบริหารเชิงพุทธ 

๑. จักขุมา   ๒. วิธูโร   ๓. นิสสยสัมปนโน 

วิธีการบริหาร 

๑. อัตตาธิปไตย ๒. โลกาธิปไตย ๓. ธรรมาธิปไตย 

ธรรมะเพื่อการบริหาร  

๑. ปญญาพละ    ๒. วิริยะพละ  

๓. อนวัชชะพละ  ๔. สังคหพละ 

การบริหารจัดการในสถานศึกษา มี ๔ ดาน คือ 

๑. ดานวิชาการ  ๒. ดานงประมาณ 

๓. ดานบุคลากร  ๔. ดานการบริหารท่ัวไป 

๒.๕  บริบทโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนสามัญศกึษา  

๒.๕.๑ ประวัติความเปนมา 

การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการศึกษาที่รัฐกําหนดใหมีข้ึนตามความ
ประสงคของคณะสงฆ โดยพระปรารภของสมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ สมเด็จพระสังฆราช                       
สกลมหาสังฆปรินายก (จวน อุฏฐายีมหาเถระ) วา “การศึกษาทางโลกเจริญกาวหนามากข้ึนตามความ 

เปลี่ยนแปลงของโลก การศึกษาพระปริยัติธรรม ก็จําเปนตองอนุวัตรไปตามความเปลี่ยนแปลงของ
โลกบาง จึงเห็นสมควรที่จะมีหลักสูตรในการเรียนพระปริยัติธรรมเพิ่มขึ้นอีกแผนกหนึ่ง คือหลักสูตร
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ท้ังน้ี เพื่อใหผูศึกษาไดมีโอกาสบําเพ็ญตนใหเปนประโยชนท้ังทาง
โลกและทางธรรมควบคูกันไป” ซึ่ง กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศระเบียบกระทรวงฯ วาดวย
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ขึ้นเมื่อวันท่ี ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๑๔ และระเบียกระทรวง



๑๕๒ 

ศึกษาธิการ วาดวยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๓๕ เพื่อเปนแนวทาง
ดําเนินการจัดการศึกษาและสงเสริมสนับสนุนของกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการในสมัยน้ัน 

ในป พ.ศ. ๒๕๔๕ ไดมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ทําใหมีหนวยงานท่ี
ดูแลรับสนองงานคณะสงฆและพัฒนากิจการพระพุทธศาสนาโดยตรง คือ สํานักงานพระพุทธศาสนา
แหงชาติ ซึ่งแยกมาจากกรมการศาสนา ดังน้ัน เพื่อใหการสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนไปอยางตอเนื่อง มีระเบียบควบคุมการดําเนินงานที่ชัดเจน 
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ จึงไดออกระเบียบสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ วาดวย
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๖ โดยมีวัตถุประสงคที่จะใหการศึกษาใน
โรงเรียนดังกลาวเปนประโยชนตอฝายศาสนจักรและฝายบานเมือง กลาวคือ ทางฝายศาสนจักร ก็จะ
ไดศาสนทายาทที่ดี มีความรูความเขาใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอยางแทจริง เปนผูประพฤติดี 
ปฏิบัติชอบ ดํารงอยูในสมณธรรม สมควรแกภาวะ สามารถธํารงและสืบตอพระพุทธศาสนาใหเจริญ
สถาพรตอไป และถาหากพระภิกษุสามเณรเหลานี้ลาสิกขาไปแลว ก็สามารถเขาศึกษาตอใน
สถานศึกษาของรัฐได หรือเขารับราชการสรางประโยชนใหกาวหนาแกตนเองและบานเมืองสืบตอไป
ดวยเชนกัน 

ตอมา โดยท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแกไข (เพิ่มเติม) พ.ศ. ๒๕๔๕ 
ไดกําหนดไวในหมวดที่ ๒ มาตรา ๑๒ วา “นอกเหนือจากรัฐ เอกชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ใหบุคคล ครอบครัว องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันสังคมอ่ืน มีสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งนี้ ใหเปนไปตามกฎกระทรวง”และ
มาตรา ๑๘ (๒) กําหนดวา “โรงเรียนไดแกโรงเรียนของรัฐ โรงเรียนเอกชน และโรงเรียนที่สังกัด
สถาบันพระพุทธศาสนาหรือศาสนาอ่ืน” ดังนั้น จึงถือไดวา โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
เปนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแหงหนึ่งตามพระราชบัญญัตินี้ ในการน้ี เพื่อใหสอดคลองกับขอความใน
มาตรา ๑๒ และมาตรา ๑๘ (๒) แหงพระราชบัญญัตินี้ กระทรวงศึกษาธิการ ไดออกกฎกระทรวง วา
ดวยสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยสถาบันพระพุทธศาสนา พ.ศ. ๒๕๔๘ เพื่อใหเปนไปตาม 
พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ 

กาลตอมา เพื่อใหเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติและกฎกระทรวงดังกลาว 
โดยมุงเนนใหวัดท่ีจัดตั้งโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ดําเนินการจัดการเรียนการสอน
ใหสอดคลองกับนโยบายของคณะสงฆเปนสําคัญ มหาเถรสมาคม จึงไดออกประกาศมหาเถรสมาคม 
วาดวยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๓ โดยกําหนดใหมีการบริหาร             
จัดการศึกษาตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
กําหนด ซึ่งคณะกรรมการดังกลาวมีอํานาจหนาท่ีกําหนดนโยบาย มาตรฐาน แผนการจัดการศึกษา ให
คําแนะนํา สงเสริมการจัดการศึกษา และพิจารณาวินิจฉัย ชี้ขาดปญหาขอขัดของตาง ๆ มี สมเด็จ        
พระวันรัต เปนประธานกรรมการ ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ เปนรองประธาน
กรรมการ มีผูแทนจากบุคคลและหนวยงานสาคัญตาง ๆ อาทิ ประธานกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 



๑๕๓ 

ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ เลขาธิการสภาการศึกษา เปนคณะกรรมการ โดยมีผูอํานวยการ              
กองพุทธศาสนศึกษา สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ เปนกรรมการและเลขานุการ 

๒.๕.๒ รูปแบบการศึกษา 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ดําเนินการจัดการเรียนการสอนในระดับ
มัธยมศึกษา โดยแบงเปน ๒ ระดับ หรือ ๒ ชวงชั้น คือ ระดับมัธยมศึกษาตอนตนและมัธยมศึกษา  
ตอนปลาย จัดเปนโรงเรียนในระบบเชนเดียวกับรูปแบบโรงเรียนของรัฐและเอกชนทั่วไป โดยใช
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช ๒๕๕๑ ของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีกลุมสาระการเรียนรู
ตามที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด ๘ กลุมสาระ คือ 

๑) ภาษาไทย                       ๒) คณิตศาสตร               ๓) วิทยาศาสตร  

๔) สังคมศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  ๕) สุขศึกษา และพลศึกษา  ๖) ศิลปะ 

๗) การงานอาชีพและเทคโนโลยี         ๘) ภาษาตางประเทศ 

และมีวิชาเฉพาะ ที่กําหนดใหนักเรียน คือ พระภิกษุ สามเณร ตองเรียนตามนโยบายของ
คณะสงฆโดยมหาเถรสมาคม คือ วิชาภาษาบาลี และวิชาพระพุทธศาสนา (อันประกอบดวยพุทธประวัต ิ

ธรรมวินัย และศาสนปฏิบัติ) เพื่อเปนพื้นฐานในการศึกษาหลักพระพุทธศาสนาในคัมภีรพระไตรปฎก 

สามารถนําไปเปนเครื่องมือเผยแผพระพุทธศาสนา อันเปนหนาท่ีสําคัญของพระภิกษุสามเณร                 
ในฐานะที่เปนศาสนทายาทผูสืบทอดพระพุทธศาสนา 

๒.๕.๓ การบริหารจัดการศึกษา 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จัดตั้งอยูในวัด ที่ธรณีสงฆ หรือท่ีดินของ
มูลนิธิทางพระพุทธศาสนา จัดการศึกษาเฉพาะสําหรับพระภิกษุสามเณรเทาน้ัน โรงเรียนจะไดรับการ
จัดตั้งไดก็ตอเมื่อไดรับอนุญาตหรือเห็นชอบจากมหาเถรสมาคม โดยสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ
เปนผูออกใบอนุญาต แกเจาอาวาสวัดที่ขอจัดตั้งโรงเรียน 

การบริหารจัดการโรงเรียน เจาอาวาสวัดหรือพระภิกษุที่เจาอาวาสมอบหมายเปน
ผูจัดการ และผูจัดการเปนผูคัดเลือกพระภิกษุผูมีคุณสมบัติตามท่ีกําหนดไวในประการคณะกรรมการ
การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา รูปหน่ึงทําหนาที่เปนผูอํานวยการโรงเรียน ซึ่งจะ
ดําเนินการคัดเลือกพระภิกษุและคฤหัสถเพื่อเสนอแตงตั้งเปนครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
โรงเรียน๑๔๐ 

 

                                                                        
๑๔๐ สวนการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ กองพุทธศาสนศึกษา สํานักงานพระพุทธศาสนา

แหงชาต,ิ คูมอืปฏิบตัิงานเกี่ยวกบักฎหมาย กฎ ระเบียบ ปรเกาศ และคําสั่งที่เกี่ยวกับโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนสามัญศึกษา, พิมพคร้ังท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, ๒๕๕๗), หนา ๑-
๒.                                                                                                        



๑๕๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๖  โครงสรางการบริหารการศึกษาพระปรยิัติธรรม 

              ๒.๕.๔ อัตลักษณของโรงเรียน 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา นอกจากจะจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช ๒๕๕๑ ของกระทรวงศึกษาธิการแลว ยังไดสนองงาน           คณะ
สงฆดานการจัดการเรียนการสอนพระปริยัติธรรม แผนกนักธรรมและบาลีอีกดวย โดยไดจัดใหมีการ
เรียนการสอนตามหลักสูตรนักธรรมและบาลีใหสอดคลองกับนโยบายของคณะสงฆโดยมหาเถรสมาคม 
ทั้งนี้ ในการประชุมมหาเถรสมาคม เมื่อวันที่ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๕ ที่ประชุมมหาเถรสมาคมมีมติ
เห็นชอบใหปรับปรุงโครงสรางเวลาเรียนและเกณฑการจบการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ตามคําสั่งประธานคณะกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ท่ี ๑/
๒๕๕๕ ลงวันที่ ๑๙ เมษายน ๒๕๕๕ เรื่องการปรับปรุงโครงสรางเวลาเรียนและเกณฑการจบการศึกษา
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เพื่อใหผูเรียนสามารถสอบผานธรรมสนามหลวงและบาลี
สนามหลวงได โดยเพิ่มหนวยกิตวิชาภาษาบาลี และวิชาพระพุทธศาสนา (พุทธประวัติ ธรรมวินัย 
และศาสนปฏิบัติ) ทั้งนี้ ผูที่จะจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนได ตองสอบไดนักธรรมชั้นตรีเปน
อยางต่ํา และจะจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายได ตองสอบไดนักธรรมชั้นโทเปนอยางต่ํา 
(มติมหาเถรสมาคมท่ี ๓๘๘/๒๕๕๕) 

นอกจากน้ี สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)
หรือ สมศ. ยังไดปรับตัวบงช้ีและเกณฑการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม (พ.ศ. ๒๕๕๔ – 
๒๕๕๘) ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดยใหใชผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน
ตามเปาหมายเฉพาะของสถานศึกษา (หลักสูตรารายวิชาเพิ่มเติมคือวิชาพุทธประวัติและธรรมวินัย 
วิชาศาสนปฏิบัติ และวิชาภาษาบาลี) นอกจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนตามหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานอีกดวย ในการนี้ เพื่อดําเนินการดังกลาว สํานักงานพระพุทธศาสนา
แหงชาติ จึงไดรวมกับสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (องคการมหาชน) หรือ สทศ. จัดใหมีการ
สอบวัดผลทางการศึกษาระดับชาติ ดานพระพุทธพุทธศาสนา หรือเรียกยอวา B-NET (Buddhism 
National Educational Test)  

มหาเถรสมาคม 

สํานักงาน

พระพุทธศาสนาแหงชาต ิ
คณะกรรมการศึกษาโรงเรยีนพระปริยัติธรรม 

สํานักงาน

พระพุทธศาสนาจังหวัด 

สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 
โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม 



๑๕๕ 

โครงสรางการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 

 

 

 
การบรหิารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานท่ัวไป 

๑.การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการ
พัฒนาสาระหลักสูตรทองถิ่น 

๑) การจัดทําแผนงบประมาณและคํา
ของบประมาณ 

๑.การวางแผนอัตรากําลัง ๑.การจัดระบบบริหารและ
สารสนเทศภายใน
สถานศึกษา 

๒.การวางแผนงานดานวิชาการ ๒.การจัดทําแผนปฏิบัติการใชจายเงิน
ตามที่ไดรับจัดสรรงบประมาณ 

๒.การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

๒.การประสานงานและ
พัฒนาเครือขายการศึกษา 

๓.การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา ๓.การอนุมัติการใชจายงบอุดหนุนท่ีไดรับ
จัดสรร 

๓.การดําเนินการเกี่ยวกับการ
เลื่อนเงินเดือน 

๓.การวางแผนการ
บริหารงานการศึกษา 

๔.การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา ๔.การจัดทําบัญชีการเงิน ๔.การลาทุกประเภทของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

๔.การจัดระบบการบริหาร
และพัฒนาองคกร 

๕.การพัฒนากระบวนการเรียนรู  ๕.การพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศ
เพื่อการจัดทําและจัดหาพัสดุ 

๕.การประเมินผลการปฏิบัติงาน ๕.การพัฒนามาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

๖.การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน  ๖.การดําเนินการทางวินัยและ
การลงโทษ 

๖.การดําเนินงานธุรการ 

๗.การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา  ๗.และการอุทธรณและการรอง
ทุกข 

๗.การดูแลอาคารสถานที่
และสภาพแวดลอม 

๘.การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  ๘.การออกจากราชการ ๘.การจัดทําสํามะโนผูเรียน 

๙.การนิเทศการศึกษา  ๙.การจัดระบบและการจัดทํา
ทะเบียนประวัต ิ

๙.การจัดการเรียนรู 

นอกสถานที่ 

๑๐.การแนะแนว  ๑๐.การสงเสริมและยกยองเชิด
ชูเกียรต ิ

๑๐.งานกิจการนักเรียน 

๑๑.การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน
การศึกษา 

 ๑๑.การสงเสริมมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

๑๑.การประชาสัมพันธงาน
การศึกษา 

๑๒.การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ  ๑๒.การริเริ่มสงเสริมการขอรับ
ใบอนุญาต 

๑๒.การรายงานผล
การปฏิบัคิงาน 

๑๓.การประสานความรวมมอืในการพัฒนาวิชาการกับ
สถานศึกษาและองคกรอื่น 

 ๑๓.การพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา การ
ดําเนินการที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลใหเปนไปตาม
กฎหมายวาดวยการนั้น 

๑๓.แนวทางการจัด
กิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการลงโทษ
นักเรียน 

๑๔.การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว 
องคกร หนวยงานสถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัด
การศึกษา 

   

๑๕.การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการ
ของสถานศึกษา 

   

๑๖.การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใชในสถานศึกษา    

๑๗.การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา    

สํานักงานกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม ผูจัดการ คณะกรรมการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

คณะกรรมการบริหารงานหลักสูตรและงานวิชาการ ผูอํานวยการ 

รองผูอํานวยการ 

แผนภาพที่ ๒.๑๗  แสดงโครงสรางการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ม.๕/ม.๑๒ 

กฎกระทรวง 

วาดวยสิทธิการจัดการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

โดยสถาบันพระพุทธศาสนา พ.ศ. ๒๕๔๘ 

ระเบียบ/คําสั่ง 

สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ

กฎหมาย/ระเบียบ/ขอบังคับ/คําสั่ง/ 
ประกาศ หนวยงานอืน่ ๆ 

ระเบียบสํานักงานพระพุทธฯ 

๑.วาดวยเครื่องแบบพนักงานศาสนการ  
   ดานการศึกษา 

๒.วาดวยบัตรประจําตัวพนักงานศาสนการ  
   ดานการศึกษา 

ประกาศ/คําสั่ง มหาเถรสมาคม 
ประกาศ/คําสั่ง คณะกรรมการการศึกษา 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 

ประกาศมหาเถรสมาคม 

วาดวยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา พ.ศ.๒๕๕๓ 

 

คําสั่งมหาเถรสมาคม 

เร่ือง การแตงตั้งคณะกรรมการการศึกษาพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พ.ศ.๒๕๕๔ 

 

ประกาศคณะกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  
๑.วาดวยพนักงานศาสนการดานการศึกษา 
๒.วาดวยพนักงานศาสนการดานการศึกษา ฉบับที่ ๒ 
๓.วาดวยกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
๔.วาดวยขนาดของโรงเรียนและกรอบอัตรากําลังของพนักงานศาสนการฯ 
๕.วาดวยคณะกรรมการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา 
๖.วาดวยคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและงานวิชาการโรงเรียนฯ 
๗.วาดวยระบบประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรมฯ 
 

 

คําสั่งคณะกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา  
๑.เร่ืองการปรับปรุงโครงสรางเวลาเรียนและเกณฑการจบหลักสตูรการศึกษาฯ 
๒.เร่ืองแตงตั้งคณะทํางานศึกษาแนวทางการตั้งกองทุนสงเคราะหครูและบุคลากรฯ 
๓.เร่ืองแตงตั้งคณะกรรมการประกันคุณภาพภายในระดับตนสังกัด 
๔.แตงตั้งคณะกรรมการบริหารกลุม ๑ – ๑๔ 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๘  โครงสรางกฎหมายเกี่ยวกับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

๑๕๖
 



 

 

 

๑๕๗ 
 

กฎหมาย/ระเบียบ/ขอบังคับ/คําสั่ง/ 
ประกาศหนวยงานอื่นๆ 

บทบังคับ บทอนุโลม*** 

กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมัน่งของมนุษย กระทรวงการคลัง สํานักนายกรัญมนตร ี

กฎกระทรวง 
๑.วาดวยระบบหลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา 
๒.วาดวยการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข 
   ในการจดัระบบงานและกิจกรรมในกรแนะแนวใหคําปรึกษาฯ 

ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
๑.วาดวยหลักฐานในการรับนักเรียน นักศึกษา เขาเรียนใน  
   สถานศึกษา 
๒.วาดวยการแกวัน เดือน ป เกิดของนักเรียนและนักศึกษา 
๓.วาดวยการลงโทษนักเรียนและนักศึกษา 
๔.วาดวยการพานักเรียนและนักศึกษาไปนอกสถานศึกษา 
๕.วาดวยปการศึกษา การเปดและปดสถานศึกษา 
๖.วาดวยกําหนดเวลาในการทํางานและ 

ขอบังคับคุรุสภา 
๑.วาดวยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
๒.วาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และ
ฉบับที่ ๒ ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา 
๑.เรื่อง การกําหนดใหครูเปนผูมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
๒.เรื่อง คุณสมบัติของผูขอตออายุใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ 

ระเบียบคณะกรรมการ 
คุมครองเด็กแหงชาติ 

-วาดวยหลักเกณฑการ
แตงต้ังพนักงาน
เจาหนาที่สงเสริมความ
ประพฤตินักเรียนและ
นักศึกษา 

ระเบียบกระทรวงการคลัง 
๑.ระเบียบวาดวยการ บริหารงาน
งบประมาณฯ 
๒.วาดวยการเบิกจายเงินเพิ่มเติม
การครองชีพช่ัวคราวฯ 
๓.วาดวยการเบิกจายเงินเพิ่มเติม
การครองชีพช่ัวคราวฯ ฉบับที่ ๒-๔ 
๔.วาดวยการอนุมัติใหเดินทางไป
ราชการและจัดประชุมของทาง
ราชการ 

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี 
๑.วาดวยการลาของ  
   ขาราชการ 
๒.วาดวยงานสารบบรรณและ 
   ฉบับที่ ๒ 

คําสั่งกระทรวงศึกษาธิการ 
๑.เรื่องใหใชหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
๒.เรื่องแนวปฏิบัติการวัดและประเมินผลการเรียนฯ 
๓.เรื่องการจัดทําระเบียนแสดงผลการเรียนฯ (ปพ.๑) 
๔.เรื่องการจัดทําประกาศนียบัตรฯ (ปพ.๒) 
๕.เรื่องการจัดทําแบบรายงานผูสําเร็จการศึกษาฯ (ปพ.๓) 
๖.เรื่องการจัดทํา จัดสง และจัดเก็บแบบรายงานผูสําเร็จฯ (ปพ.๓) 
๗.เรื่องการปรับแบบพิมพระเบียนแสดงผลการเรียนฯ 

ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
๑.เรื่องการดําเนินการพัฒนาคุณภาพผูเรียนในการขับเคล่ือน 
  การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง 
๒.เรื่องใหใชมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อการประกันคุณภาพ 

หมายเหต ุ ***กฎหมาย ที่อนโุลมที่ใชขณะนี้ คณะกรรมการการศึกษาฯ จะประกาศใชตอไป 

แผนภาพที่ ๒.๑๙  กฎหมาย/ระเบียบ/ขอบังคับ/คําสั่ง/ ประกาศหนวยงานอื่นๆ 



๑๕๘ 
 

 

สภาพการณของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา มีประเด็นท่ีตอง
พัฒนาหลายประเด็น ไมวาจะเปนในดานคุณภาพและมาตรฐานในการจัดการศึกษาในปจจุบันของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่ยังไมเปนท่ียอมรับจากสังคมในวงกวาง ความไมชัดเจน
ในระบบการดําเนินการดานการบริหารจัดการ และการจัดการศึกษาที่ยังไมมีทิศทางการพัฒนา และ
ขาดความชัดเจนในการสรางเอกภาพทางการบริหารใหกับกลุมโรงเรียนและสํานักงานพระพุทธศาสนา
จังหวัด นอกจากน้ันยังพบวาการสรางพันธสัญญาการดําเนินงานและการจัดการศึกษาเพื่อสรางศาสน
ทายาทไปในทิศทางเดียวกันยังไมไดเปนรูปธรรม จะมีเพียงการดําเนินงานตามกรอบแนวปฏิบัติของ
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติเปนสําคัญ อีกท้ังโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาไมมี
ยุทธศาสตรการพัฒนาที่เดนชัดพอที่จะเปนแนวทางของการจัดการศึกษาในบริบทพื้นท่ีนั้นๆ เพื่อสราง
ศาสนาทายาท และดําเนินการเผยแผพระพุทธศาสนาแกชุมชนในพื้นที่อยางมีประสิทธิภาพ๑๔๑ 

ในปการศึกษา ๒๕๖๐ นี้ มีกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั่วประเทศ 
จํานวน ๑๔ กลุม โดยแยกได ดังนี ้

๑. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๑ ประกอบดวย จังหวัด
กรุงเทพมหานคร, นครปฐม, ปทุมธานี มีโรงเรียนจํานวน ๑๕ โรง 

๒. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๒ ประกอบดวย จังหวัดกระบ่ี
, ชุมพร, ตรัง, นครศรีธรรมราช, ปตตานี, ยะลา, ระนอง, สงขลา, สตูล, สุราษฎรธานี มีโรงเรียน
จํานวน ๒๒ โรง 

๓. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๓ ประกอบดวย จังหวัด
กาญจนบุร,ี ชัยนาท, ประจวบคีรีขันธ, พระนครศรีอยุธยา, เพชรบุรี, ราชบุรี, ลพบุรี, สระบุรี,สิงหบุรี, 
สุพรรณบุรี, อางทอง, อุทัยธานี มีโรงเรียนจํานวน ๒๕ โรง 

๔. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๔ ประกอบดวย จังหวัด
กําแพงเพชร, ตาก, นครสวรรค, พิจิตร, พิษณุโลก, เพชรบูรณ, สุโขทัย, อุตรดิตถ มีโรงเรียนจํานวน 
๒๕ โรง 

๕. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๕ ประกอบดวย จังหวัด
เชียงใหม, แมฮองสอน, ลําพูน มีโรงเรียนจํานวน ๔๐ โรง 

๖. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๖ ประกอบดวย จังหวัด
เชียงราย, นาน, พะเยา, แพร, ลําปาง มีโรงเรียนจํานวน ๖๐ โรง 

                                                                        
๑๔๑

 วนัทนา  เนาววัน, “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมของบุคลากร โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีดษุฎีบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๕๙ 
 

 

๗. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๗ ประกอบดวย จังหวัด
ขอนแกน, เลย, หนองบัวลําภู มีโรงเรียนจํานวน ๔๔ โรง 

๘. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๘ ประกอบดวย จังหวัด
สกลนคร, หนองคาย, อุดรธานี มีโรงเรียนจํานวน ๓๘ โรง 

๙. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๙ ประกอบดวย จังหวัด
มุกดาหาร, ยโสธร, อุบลราชธานี, อํานาจเจริญ มีโรงเรียนจํานวน ๓๔ โรง 

๑๐. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี ๑๐ ประกอบดวย จังหวัด
กาฬสินธุ, นครพนม , มหาสารคาม, รอยเอ็ด มีโรงเรียนจํานวน ๔๑ โรง 

๑๑. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี ๑๑ ประกอบดวย จังหวัด
ชัยภูมิ, นครราชสีมา บุรีรัมย, ศรีสะเกษ, สุรินทร มีโรงเรียนจํานวน ๔๓ โรง 

๑๒.กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่ ๑๒ ประกอบดวย จังหวัด
ฉะเชิงเทรา, ชลบุร,ี นครนายก, ตราด, ปราจีนบุรี, ระยอง, สระแกว มีโรงเรียนจํานวน ๑๒ โรง 

๑๓. กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี ๑๓ (จีนนิกาย)ประกอบดวย 
จังหวัด กรุงเทพมหานคร, ชลบุร,ี เชียงราย มีโรงเรียนจํานวน ๓ โรง 

๑๔.กลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมที่  ๑๔ (อนัมนิกาย)
ประกอบดวย จังหวัด กรุงเทพมหานคร, สงขลา, อุดรธานี มีโรงเรียนจํานวน ๓ โรง 

สําหรับภาคเหนือ มีโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา รวม ๓ กลุม ไดแก                 
กลุมที่ ๔, ๕ ,๖ รวมจํานวน ๑๒๕ โรง ซึ่งประกอบไปดวย ๑๖ จังหวัด๑๔๒ไดแก จังหวัดนครสวรรค 
กําแพงเพชร เพชรบูรณ สุโขทัย อุตรดิตถ พิษณุโลก พิจิตร ตาก เชียงใหม แมฮองสอน ลําพูน 
เชียงราย นาน พะเยา แพร และลําปาง 

ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ภาคเหนือ ที่ผานการ
ประเมินคุณภาพภายนอก รอบ ๓ (สมศ.) และมีผลงานดีเดน จํานวน ๒๕ โรงเรียน ดังน้ี  

๑. จังหวัดนครสวรรค  โรงเรียนบาลีเตรียมอุดมศึกษาวัดโพธาราม และโรงเรียนศรีนภเขต
วิทยาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดตากฟา  

๒. จังหวัดเพชรบูรณ  โรงเรียนพระปริยัติสามัญวัดมหาธาตุ  

๓. จังหวัดอุตรดิตถ  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดเสาหิน  

๔. จังหวัดพิษณุโลก โรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช 

                                                                        
๑๔๒ สํานกังานกลุมโรงเรียนปริยัติธรรมแผนกสามัญภาคเหนือ, สถติิขอมูลโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศกึษา แยกรายโรง ประจําปการศึกษา ๒๕๕๙ คร้ังท่ี ๑ ภาคเหนือ, (อดัสาํเนา). 



๑๖๐ 
 

 

๕. จังหวัดเชียงใหม  โรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน วัดเจดียหลวงวรวิหาร,  โรงเรียนเชตุพน
ศึกษา,  โรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม วัดสวนดอก, 
โรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ วัดศรีโสดา พระอารามหลวง,  โรงเรียนวัดแมริมวิทยา, โรงเรียนฝาง
ธรรมศึกษา วัดศรีบุญเรือง  และ โรงเรียนวัดบานขุนเตรียมพุทธศาสตร 

๖. จังหวัดลําพูน  โรงเรียนโสภณวิทยา วัดบานแจม 

๗. จังหวัดลําปาง  โรงเรียนวัดพระแกวดอนเตาสุชาดาราม และโรงเรียนบานใหมวิทยา 
วัดบานใหม 

๘. จังหวัดเชียงราย  โรงเรียนโสภณจริยธรรม วัดศรีดอนชัย, โรงเรียนวัดอํามาตยวิทยา 
วัดปลองสาน, โรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา, และ โรงเรียนวัดแมคําวิทยา 

๙. จังหวัดพะเยา  โรงเรียนหวยขาวก่ําวิทยา วัดหวยขาวก่ํา และ โรงเรียนวัดหยวนวิทยา  

๑๐. จังหวัดแพร  โรงเรียนสัมฤทธิ์วิทยา วัดสัมฤทธิบุญ 

๑๑. จังหวัดนาน  โรงเรียนพระปรยิัติธรรมวัดนิโครธาราม, โรงเรียนนันบุรีวิทยา                   
พระปริยัติธรรม วัดพระธาตุชางค้ําวรวิหาร และ โรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดน้ําไครนันทชยัศึกษา 

 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พบวา มีนักวิชาการและผูไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ              
ผูนําและภาวะผูนําเชิงพุทธกับการบริหารจัดการองคการพอสรุปไดดังนี้ 

๒.๖.๑  งานวิจัยภายในประเทศ 

พระมหาอุดร สุทฺธิาโณ (เกตุทอง) ไดศึกษาเรื่อง “ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําตาม
หลักพระพุทธศาสนากับภาวะผูนําตามแนวคิดของ สตีเฟน อาร โควีย” ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนํา
ตามหลักพระพุทธศาสนา ผูนํากับภาวะผูนํามีความหมายตางกัน ผูนํา หมายถึง คน สวนภาวะผูนํา 
หมายถึง สภาพที่เปนนามธรรม เชน ความสามารถหรืออิทธิพลในการนํา เปนตน ผูนําแนวพุทธ
กําเนิดจากการที่มนุษยตองการบุคคลผูมีความรูความสามารถ มีศีลธรรมและคุณธรรมมาปกครอง
ดูแล จนเกิดคําวา มหาชนสมมติ กษัตริย และราชา สําหรับลักษณะผูนําแนวพุทธ มีลักษณะเปนผูมี
หลักธรรมในการเปนผูนํา เชน หลักในการครองตนดวยคุณธรรม ๕ ประการ ครองคนดวยหลักพรหม
วิหาร และครองงานดวยหลักการมีวิสัยทัศน มีปญญา นอกจากน้ีหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา
เพื่อการเปนผูนําที่ดียังมีอีกเปนจํานวนมาก ในงานวิจัยนี้ไดนํามากลาวคือ หลักจักรวรรดิวัตร ๑๒ 
หลักทศพิศราชธรรม ๑๐ หลักราชสังคหวัตถุ ๔ หลักอคติ ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักสาราณียธรรม 
๖ หลักอธิปไตย ๓ โดยเฉพาะธรรมาธิปไตย ท่ีทําใหผูนํามองเปาหมายและวิธีการใหประสานกันทั้งคน
และงาน โดยมีภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ อนึ่ง ผูนําควรมีอํานาจ



๑๖๑ 
 

 

บารมี ซึ่งหลักธรรมท่ีสนับสนุนคือ หลักพละ ๔ มีปญญาพละ เปนตน ผูนําที่มีหลักธรรมตามที่กลาว
มานี้ สามารถเปนผูนําที่ดีในทางพระพุทธศาสนา นําหมูคณะไปสูความเจริญ ความหมดจด บริสุทธิ์ 
ผองแผวได สวนผูนําตามแนวคิดของ สตีเฟน อาร. โควีย พบวา ผูนําในทัศนะนี้ควรเปนผูมีปญญา              
มีวิสัยทัศน มีเปาหมายที่ชัดเจน มีความเปนกลางไมโอนเอียงขางใดขางหนึ่ง รูจักเสริมสรางและ
พัฒนาตนเองทั้งดานกายภาพ สังคม อารมณ จิตใจและสติปญญา จึงจะเปนผูนําที่สามารถนําพา
องคกรไปสูความเจริญรุงเรืองได ในการเปรียบเทียบ ผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบภาวะผูนําของทั้ง ๒ 
ทฤษฎี ใน ๗ ดาน คือ ๑) ดานความหมาย ๒) ดานเปาหมาย ๓) ดานลักษณะของผูนํา ๔) ดาน
พฤติกรรม ๕) ดานบทบาท ๖) ดานคุณสมบัติ ๗) ดานหลักธรรม จากการเปรียบเทียบพบวา ทั้ง
พระพุทธศาสนาและสตีเฟน อาร โควีย มีความเหมือนกันในดานท่ีหมายถึงผู ท่ีชวยใหคนไปถึง
จุดหมายและผูที่เปนใหญ  ในหมู ตางกันตรงที่พุทธศาสนาเนนเรื่องความดี ความบริสุทธิ์หมดจด แต
โควียเนนเรื่องความประสบผลสําเร็จทางดานธุรกิจ ดานลักษณะ ทั้งพุทธศาสนาและโควียเห็นตรงกัน
วาสิ่งที่ผูนําตองมีคือ ตองมีปญญาและวิสัยทัศน ตางกันตรงท่ีพุทธศาสนาเนนการใหและเสียสละ สวน
โควียเนนการคิดแบบชนะดวยกันทั้งสองฝาย ดานพฤติกรรม เหมือนกันคือตรงที่การเปนแบบอยางท่ี
ดี การประพฤติตามหลักเหตุผล และการมีอัธยาศัยดี ตางกันตรงท่ีพุทธศาสนาเนนปฏิบัติตนเพื่อ
ความพอเพียง โควียเนนการคนหานวัตกรรมใหม ๆ และพุทธศาสนาเนนศีลธรรม แตโควียเนน
กฎหมายและคานิยมของสังคม ดานบทบาท ท้ังพระพุทธศาสนาและโควียเหมือนกันตรงที่ตองมี
ความรูความสามารถ และแกไขความขัดแยงได ตางกันตรงที่พุทธศาสนาผูนําไดรับการคัดเลือกจาก
สังคม สวนโควียไดรับการคัดเลือกจากองคกร ดานหลักธรรม เหมือนกันตรงที่หลักการวางตัวเปน
กลาง ไมลําเอียง สวนโควียไมเนนการนําเอาธรรมมาเปนเครื่องมือพัฒนา เพียงพูดถีงการพัฒนา
เทานั้น๑๔๓ 

พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฏิ์ สิริธโร),  ไดศึกษาเรื่อง “ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการ
ความขัดแยงในสังคมไทย” ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําเชิงพุทธนั้นมีลักษณะอยู ๓ อยาง คือ  

๑) คุณลักษณะภายนอก คือ มีรูปรางสงางาม นาเคารพศรัทธาเลื่อมใส ตลอดทั้งมี
พละ กําลังแข็งแรง สุขภาพที่ดี และมีความเพียร  

๒) คุณลักษณะภายใน คือมีความรู มีวิสัยทัศนกวางไกล มีความชํานาญงาน มีมนุษย
สัมพันธดี  

๓) มีความแตกตางจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงความแตกตางนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความเคารพนับถือมีความเชื่อมั่น มีความเชื่อฟงอยางจริงใจ วิถีทางของการที่จะเปนผูนําที่ดีซึ่งมี
หลักธรรมหรือคุณธรรมในทางพระพุทธศาสนาที่สามารถนํามาประยุกตใชสําหรับผูนํา ที่นํามากลาวไว
ในงานวิจัยน้ี มีจํานวน ๒๐ หลักธรรม คือ (๑) ทศพิธราชธรรม (๒) จักรวรรดิวัตรธรรม (๓) อธิปไตย               
(๔) ราชสังคหวัตถุธรรม (๕) สังคหวัตถุธรรม (๖) พรหมวิหารธรรม (๗) อคติธรรม (๘) อิทธิบาทธรรม              
                                                                        

๑๔๓
 พระมหาอุดร สุทฺธิาโณ (เกตุทอง), “ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําตามหลักพระพุทธศาสนากับ

ภาวะผูนําตามแนวคดิของ สตีเฟน อาร โควีย”, สารนิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔.  



๑๖๒ 
 

 

(๙) พลธรรม (๑๐) สัปปุริสธรรม (๑๑) อปริหานิยธรรม (๑๒) กัลยาณมิตรธรรม (๑๓) สารณียธรรม               
(๑๔) อริยทรัพยธรรม (๑๕) บารมีธรรม (๑๖) คหบดีธรรม (๑๗) คุณธรรม (๑๘) ยุติธรรม (๑๙) อธิษฐาน
ธรรม (๒๐) ขันติโสรัจจธรรม โดยแบงเปน ๓ กลุมหลักธรรมของผูนํา ดังนี้ คือ (๑) หลักธรรมสําหรับ
ครองตน ไดแก เบญจศีลเบญจธรรม สัปปุริสธรรม พลธรรม อคติธรรม อธิษฐานธรรม ขันติโสรัจ
จธรรม คุณธรรม อริยทรัพยธรรม (๒) หลักธรรมสําหรับครองคน ไดแก พรหมวิหารธรรม บารมีธรรม                 
ราชสังคหวัตถุธรรม สังคหวัตถุธรรม พลธรรม ทศพิธราชธรรม จักรวรรดิวัตรธรรม คหบดีธรรม 
อธิปไตย กัลยาณมิตรธรรม อริยทรัพยธรรม ยุติธรรม อคติธรรม (๓) หลักธรรมสําหรับการครองงาน 
ไดแก อิทธิบาทธรรม สาราณียธรรม อปริหานิยธรรม อริยทรัพยธรรม กัลยาณมิตรธรรม ยุติธรรม     
พลธรรม อคติธรรม หลักธรรม หรือคําส่ังสอนของพระพุทธเจานั้นถึงแมวาจะมีมาตั้งแตสมัยพุทธกาล
จนถึงปจจุบนัเปนเวลานับพันปแลว แตทุกหลักธรรมยังคงทันสมัยอยูเสมอ สามารถนําไปประยุกตใช
เปนเครื่องดําเนินชีวิตและแนวทางในการบริหารงานไดเปนอยางดี การจัดการความขัดแยงตาม               
แนวพระพุทธศาสนา จากการศึกษาพบวา เรื่องที่เกิดขึ้นแลวจะตองจัดตองทําใหลุลวงไป มี ๔ 
ประการ คือ (๑) วิวาทาธิกรณ (๒) อนุวาทาธิกรณ (๓) อาปตตาธิกรณ (๔) กิจจาธิกรณ และอธิกรณ
สมถะเปนช่ือแหงสิกขาบทหรือสิกขาบทแหงธรรม แปลวา “สําหรับระงับอธิกรณ” มี ๗ ประการ คือ 
(๑) สัมมุขาวินัย แปลวา ระเบียบอันจะพึงทําในท่ีพรอมหนา (๒) สติวินัย แปลวา ระเบียบยกเอาสติ
ขึ้นเปนหลัก ใหสมมติเพื่อการรับรูรวมกัน (๓) อมูฬหวินัย แปลวา ระเบียบที่ใหแกภิกษุผูหายเปนบา
แลว (๔) ปฏิญญาตกรณะ แปลวา ทําตามรับ (๕) เยภุยยสิกา แปลวา ตัดสินตามคําของคนมากเปน
ประมาณ (๖) ตัสสปาปยสิกา แปลวา กิริยาที่ลงโทษแกผูผิด (๗) ติณวัตถารกวินัย แปลวา ระเบียบ 
ดังกลบไวดวยหญา การนําหลักภาวะผูนําเชิงพุทธมาใชเพื่อจัดการความขัดแยงในสังคมไทย การ
ศึกษาวิจัย พบวา ภาวะของผูนําเชิงพุทธท่ีจะสามารถจัดการความขัดแยงในสังคมไทยไดดีนั้น จะตอง
เปนผูที่มีความ สามารถในการนําหลักธรรมมาใชในการปกครองตน ปกครองคน และปกครองงาน 
โดยมีหลักธรรมที่จําเปน ตองนํามาใชในการบริหารจัดการองคการนั้น โดยหลักการสรางความสามัคคี
ปรองดองใหเกิดขึ้นในสังคมซึ่งเปนหลักคิดหลักธรรมในการทํางานรวมกันในองคการ และอยูรวมกัน
ในสังคม มีอยู ๑๐ ขั้นตอนในเบื้องตน ที่จะนําสันติสุข สันติภาพ และภารดรภาพมาสูองคการและ
สังคมได คือ (๑) มองกันในแงดี (๒) มีไมตรีจิตที่ดีตอกัน (๓) สรางสรรคความดี (๔) นึกถึงความดีของ
กัน (๕) รวมกันรักษามีระเบียบวินัย (๖) มีหัวใจพระพรหม (๗) สรางสมความสามัคคี (๘) มั่งมีความ
เสียสละ (๙) ลดมานะทิฏฐิ (๑๐) ไมอคติตอกัน๑๔๔ 

พระครูไพโรจนภัทรคุณ (วิโรจน ภทฺทปฺโญ)  ไดศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําของเจาอาวาสในเขตการปกครองคณะสงฆภาค ๑๔” ผลการวิจัย พบวา  

๑) สภาพท่ัวไปของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของเจาอาวาสในเขตการปกครอง                
คณะสงฆ ภาค ๑๔ ความคดิเห็นของเจาอาวาสในเขตปกครองคณะสงฆภาค ๑๔ ที่ตอบแบบสอบถาม 
โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และเปนความคิดเห็นที่สอดคลองกันมากเมื่อเรียงลําดับจากมาก

                                                                        
๑๔๔ พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฏิ ์สิริธโร), “ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแยงในสังคมไทย, 

รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัยพุทธศาสตร  มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓, บทคัดยอ. 



๑๖๓ 
 

 

ไปหานอย พบวาดานการเผยแผ ดานการปกครอง ดานการจัดการศึกษา ดานการสาธารณูปการ                 
อยูในระดับมาก  

๒) การพัฒนาภาวะผูนําของเจาอาวาสในเขตการปกครองคณะสงฆภาค ๑๔ เนนการ
พัฒนาภาวะผูนําของเจาอาวาส ตองเปนผูท่ีมีความรอบรูในการบริหารงาน มีความสามารถควบคุม
บุคคลากรใหอยูในกฎระเบียบ มีวิสัยทัศน กวางไกลเพื่อพัฒนาวัดและชุมชนใหมีความเจริญ และ                    
มีความรูในเรื่องเทคโนโลยีส่ือสารท่ีทันสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน การพัฒนาภาวะผูนํา
ของเจาอาวาส แยกเปนรายดาน ประกอบดวย ดานการปกครอง ดานการจัดการศึกษา ดานการเผยแผ                
ดานการสาธารณูปการ ดวยหลักการบริหารจัดการซึ่งเปนปจจัยขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย การบริหาร
คน การบริหารเงิน การบริหารวัสดุ และการจัดการ ท้ังหมดนี้เขามามีบทบาทในการพัฒนาภาวะผูนํา 
การเปนผูนําของเจาอาวาสอยางสมบูรณแบบและเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาภาวะผูนํา คือ
ประยุกตกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบดวย ทาน ปยวาจา อัตถจริยา สมานัตตา เปนตน  

๓) นําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของเจาอาวาสในเขตการปกครองคณะสงฆ              
ภาค ๑๔ การนําปจจัยนําเขาตามหลักการบริหาร ๔ M ท่ีประกอบดวย ๑) ภาวะผูนําดานการบริหาร
คน ประกอบดวย เพิ่มประสิทธิภาพในการควบคุมคน มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความยุติธรรม มีคุณธรรม 
มีเมตตากรุณา มีการคัดเลือกบุคลากร และตองกําหนดกฎระเบียบภายในวัดเพื่อควบคุมความ
ประพฤติของผูใตบังคับบัญชา ๒) ภาวะผูนําดานการบริหารเงิน ประกอบดวย ตองมีการวางแผน                
ในการบริหารเงิน ใชเงินตามวัตถุประสงคค ตองเปนผูจัดสรรเงินใหเปนระเบียบมีแบบแผน ๓) ภาวะ
ผูนําดานการบริหารวัสดุ ประกอบดวย มีการวางแผนการใชและคํานวณการใชวัสดุตามงานนั้นๆ ตอง
เปนผูมีทักษะความสามารถและความรูในการใชวัสดุอุปกรณ และเรื่องการกอสราง ๔) ภาวะผูนําดาน
การจัดการ ประกอบดวย การมีวิสัยทัศนมองการณไกล ตองมีการเรียนรูเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มทักษะในการ
จัดการ มีทักษะในการติดตอประสานงานที่ดี มีมนุษยสัมพันธท่ีดี มีบุคลิกภาพท่ีดี การประยุกต
หลักการบริหาร ๔ M’s เขากับสังคหวัตถุ ๔ มาเปนรูปแบบในการพัฒนาภาวะผูนําของเจาอาวาสใน
เขตปกครองคณะสงฆภาค ๑๔ มีภาวะผูนําและเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและสมบูรณแบบมาก
ยิ่งขึ้น๑๔๕ 

พระมหานพพล  กนฺตสีโล (สายสินธุ) ไดศึกษาเรื่อง“การพัฒนาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการ
ในการบริหารงานคณะสงฆภาค ๑๕” ผลการวิจัย พบวา  

๑) ภาวะผูนําตามแนวทางพระพุทธศาสนา ผูนําตองเปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกล                    
มีความคิดที่ลุมลึก มองทุกอยางรอบดาน รอบคอบ พรอมทั้งมีสติปญญาที่เฉียบแหลมสามารถแกไข
ปญหาไดทันทวงที ไมปลอยใหปญหาลุกลามใหญโตจนสรางความเสียหายแกพระพุทธศาสนาและ
คณะสงฆ และคิดที่จะเสียสละความเห็นแกตัวเพื่อประโยชนแกประชาชนทุกหมูเหลาท่ีประกอบดวย

                                                                        
๑๔๕ พระครูไพโรจนภัทรคุณ (วิโรจน ภทฺทปฺโญ), “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของเจาอาวาสในเขต

การปกครองคณะสงฆภาค ๑๔”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา             
ลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 



๑๖๔ 
 

 

พรหมวิหารธรรมและยอมรับคําแนะนําจากทุกฝายเพื่อพัฒนาสังคมใหสงบสุขตอไป นอกจากน้ี ผูนํา
ตองรูจักเลือกวิธีการ และรูจักแยะแยะการฝกฝนพระภิกษุสามเณรและชาวบานใหเหมาะสมกับจริต
เพื่อใหเกิดแรงกระตุนและเกิดกําลังใจ มีความพากเพียรพยายาม ตั้งมั่น มั่นคงในการปฏิบัติธรรมตาม
คําสั่งสอนของพระพุทธองค นอกจากนี้การรูจักเลือกบุคคลในการทํางานใหกับคณะสงฆเพื่อความ       
งอกงามและเพื่อยกยองคนดีมีศีลธรรมใหสามารถทํางานเพื่อประโยชนแกชาวบาน และสิ่งสําคัญภาวะ
ผูนําควรตองมีปญญาดีและความสามารถดี ซึ่งจะทําใหเปนผูมีระเบียบวินียดี เกิดความแกลวกลาและ
กลาหาญในการปฏิบัติงานและการรักษาความถูกตองในสิ่งที่ถูกท่ีควร ยอมนํามาซึ่งความเคารพ
ศรัทธาจากผูใตปกครองตลอดจนประชาชนสังคมเสมอ 

๒) ปญหาภาวะผูนําของพระสังฆาธกิารในการบริหารงานคณะสงฆภาค ๑๕ มีประเด็น
สําคัญ ๖ ประการ ไดแก ๑) ปญหาดานภาวะผูนําในการปกครอง ๒) ปญหาดานผูนําการ ศาสนศึกษา 
๓) ปญาหาดานภาวะผูนําการเผยแผพระพุทธศาสนา ๔) ปญหาดานภาวะผูนําในงานการศึกษา
สงเคราะห ๕) ปญหาดานภาวะผูนําในงานสาธารณูปการ ๖) ปญหาดานภาวะผูนําในการ สาธารณ
สงเคราะห อันเปนปญหาท่ีสําคัญและใหญสําหรับเจาคณะพระสังฆาธิการและคณะสงฆในภาค ๑๕ 
ตองตระหนักและรีบเรงหาทางแกไขอยางเหมาะสมดีงามตอไป 

๓) การพัฒนาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารคณะสงฆภาค ๑๕ ก็เพื่อ
สรางความมั่นคงแหงพระพุทธศาสนา เจาคณะพระสังฆาธิการคณะสงฆภาค ๑๕ ยึดหลักในบริบทคือ                 
(๑) ภาวะผูนําในบทบาทหรือหนาที่รับผิดชอบในฐานะเปนพระภิกษุในพระพุทธศาสนา (๒) ภาวะผูนํา
บทบาทหรือหนาที่ตองรับผิดชอบฐานะเปนผูแทนวัด (๓) ภาวะผูนําในบทบาทหรือหนาที่ตอง
รับผิดชอบฐานะเปนพระสังฆาธิการและ (๔) ภาวะผูนําในบทบาทหรือหนาที่ตองรับผิดชอบฐานะเปน
เจาพนักงานตามกฎหมาย โดยมีภาะผูนําเปนผูท่ีมีปญญาและวิสัยทัศน และรูจักวิธีการประพฤติ 
ประโยชน และสรางแรงบันดาลใจใหแกผูรวมงาน ดวยการพัฒนาระบบการบริหารงานในองคกรสงฆ
ภาค ๑๕ ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถในการ
ทํางาน มีการคิดอยางเปนระบบ มีการทํางานเปนทีม มีการแกไขปญหาโดยยุติธรรม ตลอดจนการ
สรางวิสัยทัศนใหแกคณะสงฆเพื่อใหคณะสงฆมีสวนรวมกันทํางานในการบริหารกิจการของคณะสงฆ 
๖ ดาน คือ ดานการปกครอง ดานการเผยแผศาสนธรรม ดานการศาสนศึกษา ดานการศึกษา
สงเคราะห ดานการสาธารณูปการ และดานการสาธารณสงเคราะห พระสังฆาธิการในภาค ๑๕ มี
ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว มีภาวะผูนําสูง มีกระบวนการและวิธีปฏิบัติงาน สรางความสัมพันธกับ
ชุมชน รวมทั้งมีการพัฒนาตนเอง พัฒนางานคณะสงฆใหสมบูรณพรอมในดานพระธรรมวินัย สงผล
โดยตรงตอศรัทธาความเชื่อถือของพุทธศาสนิกชน ซ่ึงจะชวยใหการปฏิบัตศาสนกิจทุกอยางบรรลุตาม
วัตถุประสงคโดยงาย ซึ่งเปนภาวะผูนําท่ีตรงตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ไดแกหลักโกสัลลธรรม 
หลักสังคหวัตถุธรรม อิทธิบาทธรรม พรหมวิหารธรรม อคติธรรม จักรธรรม สัปปายธรรม สัปปุริสธรรม 



๑๖๕ 
 

 

และอปริหานิยธรรม กอใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารงานคณะสงฆ
ภาค ๑๕ อยางมั่นคงถาวรสืบไป๑๔๖ 

พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปฺโญ) ไดศึกษาเรื่อง “รูปแบบภาวะผู นําตามแนว
พระพุทธศาสนาของผูบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทย” ผลการวิจัย พบวา  

๑) รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดแตละดานพบวา มีระดับคะแนนอยูในระดับมากทุก
มิติ โดยประเภทท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานวิสัยทัศน ผูนํากําหนดทิศทางที่จะดําเนินงานขององคกร
โดยมีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจนและมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ดานความชํานาญ ผูนํามีความ
ตั้งใจอดทนตอสภาพปญหาอันเกิดจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีที่ ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธ ผูนําใหความชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อมีโอกาสและตรวจสอบงานท่ี
มอบหมาย เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ  

๒) หลักพุทธธรรมที่สงเสริมภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบริหารมหาวิทยาลัย
สงฆไทย ไดแก หลักทุติยปาปณิกธรรม ประกอบดวย ๑.จักขุมา ๒.วิธุโร ๓.นิสสยสัมปนโน หลักสัปปุ
ริสธรรม ๗ ประกอบดวย  ๑.ธัมมัญุตา ๒.อัตถัญุตา ๓.อัตตัญุตา ๔.มัตตัญุตา ๕.กาลัญุตา 
๖.ปุริสัญุตา ๗.ปุคคลัญุตา หลักอิทธิบาท ๔ ประกอบดวย ๑.ฉันทะ ๒.วิริยะ ๓.จิตตะ ๔.วิมังสา 
หลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบดวย ๑.ทาน ๒.ปยะวาจา ๓.อตถจริยา ๔.สมานัตตา ซึ่งองคประกอบ
ดังกลาวน้ันจะนําไปสูการสงเสริมรูปแบบภาวะผู นําตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยสงฆไทยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

๓) รูปแบบภาวะผูนําตามแนวทางพระพุทธศาสนามหาวิทยาลัยสงฆไทย ซึ่งเปนหลักใน
การบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยทั้ง ๒ แหง คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัย ประกอบดวย ๑.ดานวิสัยทัศน สงเสริมดวยหลักปาปณิกธรรม 
คือ จักขุมาและหลักสัปปุริสธรรม ๗ ๒.ดานความชํานาญ สงเสริมดวยหลักปาปณิกธรรม คือ วิธุโร 
และหลักอิทธิบาท ๔ และ ๓.ดานมนุษยสัมพันธ สงเสริมดวยหลักปาปณิกธรรม คือ นิสสยสัมปนโน 
และหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งรูปแบบดังกลาวนี้ จะเปนแนวทางในการบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยใหดี
ยิ่งขึ้น๑๔๗ 

วรุตม  ทวีศรี  ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมเพื่อการพัฒนาสู
องคการประสิทธิภาพสูงของหนวยงานวิจัยและพัฒนาในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี” 
                                                                        

๑๔๖ พระมหานพพล กนฺตสีโล (สายสินธุ), “การพัฒนาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารงาน                
คณะสงฆภาค ๑๕”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑติวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                     
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 

๑๔๗ พระราชวชิรเมธ(ีวีระ วรปฺโญ) “รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนามหาวิทยาลัยสงฆ
ไทย”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดษุฎีบัณฑิต, (บัณฑติวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                     
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘. 

 



๑๖๖ 
 

 

ผลการวิจัย พบวา ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดที่ตางกันในเรื่องของภาวะผูนํา
ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ อิทธิบาท ๔ สังคหวัตถุ ๔ ภาวผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําเชิง
สถานการณที่มีผลตอการกาวขึ้นสูองคการประสิทธิภาพสูง โดยสามารถสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําจากทั้ง ๓ หลักธรรม ๑๕ องคประกอบ สรปุไดดังนี้ 

๑) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานวิจัยและพัฒนาสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร              
สวนใหญเปนเพศหญิง จําวน ๑๘๒ คน คิดเปนรอยละ ๖๕ เพศชาย จํานวน ๙๘ คน คิดเปนรอยละ 
๓๕ ประชากร สวนใหญมีอายุเฉลี่ย ๓๑ - ๔๐ ป จํานวน ๑๐๓ คิดเปนรอยละ ๓๖.๘ เห็นดวยกับการ
พัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมเพื่อไปผลักดันองคการใหกาวสูองคการประสิทธิภาพสูง 

๒) สภาพทั่วไปของภาวะผูนําพบวา หลักการโดยรวมของภาวะผูนําคือการพัฒนาผูนํา
ใหสามารถควบคุมตัวเองได มีสติรูตัวเองตลอดเวลา มีสมาธิ มุงมั่น เปนคนดี มีจริยธรรม ความ
ซื่อสัตย สามารถเปนแบบอยางได ควรมีวิสัยทัศนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
สรางสรรคนวัตกรรม 

๓) การวิเคราะหหลักธรรมทางพุทธศาสนาและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําพบวา 
หลักธรรมที่มีอิทธิพลตอองคการประสิทธิภาพสูงคือ ๑) หลักสังคหวัตถุ ๔ มีอิทธิพลคอยขางนอยถึง
ปานกลาง ๒) หลักอิทธิบาท ๔ มีอิทธิพลระดับปานกลาง และ ๓) หลักสัปปุริสธรรม ๗ มีอิทธิพล
ระดับปานกลางถึงสูง สวนแนวคิดทฤษฎีมีอิทธิพลระดับปานกลาง 

๔) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมประกอบดวยเงื่อนไข ระดับผูนํา ลําดับ
ความเรงดวน และองคประกองสําคัญ ๓ หลักธรรม จํานวน ๑๕ องคประกอบ หลักสังคหวัตถุ ๔ 
จํานวน ๔ องคประกอบ อิทธิบาท ๔ จํานวน ๔ องคประกอบ หลักสัปปุริสธรรม ๗ จํานวน ๗ 
องคประกอบ๑๔๘ 

สัจจา ศรีเจริญ  ไดศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทย เพื่อรองรับการเปน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” ผลการวิจัย พบวา การเปนผูกลาเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การมี
ความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานท่ีสําหรับการเรียนรู และการเปนผูมีวิสัยทัศน อยูในระดับมากที่สุด 
สําหรับการใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย และการเปนนักส่ือสารและฟงอยูในระดับ
มาก สภาพการบริหารโรงเรียนภาพรวมในระดับมากทุกดานเม่ือพิจารณารายดาน พบวา การบริหาร
วิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารท่ัวไปและการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก สภาพ
การบริหารเพื่อรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ภาพรวมสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก
ที่สุด เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา  

๑) การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ                   
ในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในภาพรวมอยู
                                                                        

๑๔๘ วรุตม  ทวีศรี, “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมเพื่อการพัฒนาสูองคการประสิทธิภาพสูงของ
หนวยงานวิจัยและพัฒนาในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลย”ี, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 



๑๖๗ 
 

 

ในระดับมากท่ีสุด รายดานพบวา การเปนผูกลาเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การมีความเชื่อวา
สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู และการเปนผูมีวิสัยทัศน อยูในระดับมากท่ีสุด สําหรับการ
ใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย และการเปนนักสื่อสารและฟงอยูในระดับมาก สภาพ
การบริหารโรงเรียนภาพรวมในระดับมากทุกดานเมื่อพิจารณารายดาน พบวา การบริหารวิชาการ 
การบริหารงบประมาณ การบริหารทั่วไปและการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก สภาพการบริหาร
เพื่อรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภาพรวมสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณารายประเด็น พบวา นโยบายที่ ๑ การเผยแพรความรู ขอมูลขาวสาร และเจตคติที่ดีเกี่ยวกับ
อาเซียน นโยบายท่ี ๒ การพัฒนาศักยภาพของนักเรียน นักศึกษา และประชาชนใหมีทักษะที่เหมาะสม
เพื่อเตรียมความพรอมในการกาวสูประชาคมอาเซียน นโยบายท่ี ๓ การพัฒนามาตรฐานการศึกษาอยู
ในระดับมากเทานั้น นโยบายที่ ๔ การเตรียมความพรอมเพื่อเปดเสรีการศึกษาในอาเซียน นโยบายท่ี 
๕ การพัฒนาเยาวชนเพื่อเปนทรัพยากรสําคัญในการกาวสูประชาคมอาเซียนอยูในระดับมากที่สุด  

๒) รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ            
ในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประกอบดวย 
๖ สวน คือ (๑) นโยบายกระทรวงศึกษาธิการในการดําเนินการดานการศึกษาเพื่อบรรลุประชาคม
อาเซียน  (๒) การบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ (๓) ภาวะผูนําการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (๓.๑) การเปนผูมีวิสัยทัศน (๓.๒) การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานท่ีสําหรับการ
เรียนรู (๓.๓) การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย (๓.๔) การเปนนักสื่อสารและนักฟง                 
(๓.๕) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (๓.๖) การเปนผูที่กลาเสี่ยง (๔) กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบดวย (๔.๑) ขอมูลเชิงคาดการณ (๔.๒) การศึกษาบริบท (๔.๓) การกําหนดตัว
ปอน (๔.๔) กระบวนการพัฒนา (๔.๕) ผลผลิต (๕) ขอมูลปอนกลับ และ (๖) สภาวะแวดลอม 

๓) ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเปนประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนมีความถูกตอง ความเปนไปได ความเหมาะสม และความเปนประโยชน๑๔๙   
 เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธในยุคโลกาภิวัตน 
ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาภาวะผูนําวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตนตองนําหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ 
หลักเบญจธรรม ๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค ๘ 
และหลักสมถวิปสนา ตามตัวแบบ Synthesis Model มาบูรณาการเพื่อพัฒนาผูนําใหสมบูรณดวยศีล 
สมาธิ ปญญา อันเปนกระบวนการพัฒนามนุษยทั้งกาย วาจา ทางจิตใจ อารมณและสติปญญา โดยมี

                                                                        
๑๔๙ สจัจา  ศรีเจริญ, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญในเขตจังหวดัชายแดนของประเทศไทย เพ่ือรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน”, วิทยานิพนธ
ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยอสีเทิรนเอเชีย), ๒๕๕๗.  



๑๖๘ 
 

 

จุกมุงหมายในการพัฒนาผูนําใหสามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน เพื่อมุงเปาหมายองคกร
ดวยความมีคุณภาพและคุณธรรม๑๕๐ 
 รุงโรจน ศิริพันธ ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา 
ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาภาวะผูนําตามแนวพุทธศาสนาเนนการพัฒนา ๔ ดาน คือ พัฒนาศีล 
พัฒนากาย พัฒนาดานจิตและพัฒนาดานปญญา หลักธรรมที่นํามาพัฒนาเพื่อใหเกิด การพัฒนาผูนํา
ดานวิสัยทัศน พัฒนาดานความคิดริเริ่ม พัฒนาดานการสื่อสาร พัฒนาดานความสื่อสัตย พัฒนาดาน
การทุจริต พัฒนาความรับผิดชอบ พัฒนาดานการใชอํานาจและพัฒนาดานวุฒิภาวะ พัฒนาการ
ควบคุมอารมณของผูนํา๑๕๑ 

พัชรี  ชํานาญศิลป ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธ” ผลการวิจัย พบวา   
๑) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ

เขตภาคเหนือตอนลาง มีจํานวน ๔ องคประกอบ ไดแก (๑) องคประกอบดานวิสัยทัศน มีจํานวน ๑๐ ตัว
แปร (๒) องคประกอบดานความชํานาญมีจํานวน ๑๐ ตัวแปร (๓) องคประกอบดานมนุษยสัมพันธ               
มีจํานวน ๑๐ ตัวแปร (๔) องคประกอบดานคุณธรรม มีจํานวน ๑๐ ตัวแปร  

๒) การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัย
การอาชีพเขตภาคเหนือตอนลาง ผูบริหารตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน มีความรอบคอบ 
กลาตัดสินใจ มีความคิดสรางสรรค วิเคราะหและกําหนดทิศทาง มีทักษะดานเทคโนโลยีใหม ๆ มี
ประสบการณ มีความขยันหม่ันเพียรในการฝกฝน ตั้งใจอดทน ใหความชวยเหลือ มองโลกในแงบวก 
สรางความสัมพันธ มีจิตอาสา ซื่อสัตย จริงใจ มีสัจจะ คํามั่นสัญญา มีจิตใจเปนกลาง กระจายอํานาจ 
สงเสริมการศึกษา นําหลักธรรมมาใช   มีเหตุและผล รอบคอบ ใสใจประเมินผล สรางศรัทธาความ
เชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔   

๓) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนลางประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ ๔ องคประกอบ คือ (๑) องคประกอบดานวิสัยทัศน   
(จักขุมา) ประกอบดวย สรางวิสัยทัศนในองคการ มีความรูความสามารถ มีการวางแผน มี
แนวความคิดใหมๆ  (๒) องคประกอบดานความชํานาญ (วิธูโร) ประกอบดวย ความหม่ันเพียรในการ
ฝกฝน เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณทํางาน ทักษะความชํานาญ มีความตั้งใจ
อดทน (๓) องคประกอบ ดานมนุษยสัมพันธ (นิสสยสัมปนโน) ประกอบดวย ความสุภาพ ออนโยน เอา
ใจใสกระตือรือรน มใีจผูกพันอยูกับงาน สรางมิตรภาพ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การยกยองใหเกียรติ

                                                                        
๑๕๐ เกียรติศกัดิ์ สขุเหลอืง, “การพฒันาภาวะผูนําวิถึพุทธในยุคโลกาภิวัตน”, วิทยานิพนธปริญญา

พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวทิยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย), ๒๕๕๗ 

๑๕๑ รุงโรจน ศิริพันธ, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรดษุฎีบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร, (บณัฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๗. 



๑๖๙ 
 

 

ผูอื่น (๔) องคประกอบ ดานคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใชเหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตยสุจริต 
สรางความศรัทธาเชื่อมัน่ สงเสริม มีการศึกษาเพิ่มเติม ใสใจการประเมินผล๑๕๒  
 พระครูสังฆรักษจักรกฤษณ ภูริปฺโญ (กัติยัง) ไดศึกษาเรื่อง พุทธวิธีการสรางรูปแบบ
ภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบวา ๑. สภาพทั่วไปของการสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของ
ผูบริหารการศึกษาดวยศักยภาพวุฒิการศึกษา ความรู ความสามารถเปนเครื่องมือชี้วัดศักยภาพ
ผูบริหาร และประสบการณการบริหารงาน เชื่อมโยงการพัฒนาภาวะผู นําเชิงพุทธไดดวย
ประสิทธิภาพสูง ๒. การสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารการศึกษาพบวา องคประกอบ
ของภาวะผูนําเชิงพุทธ ประกอบดวย องคความรู ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเปน
แนวทางในการปฏิบัติ กําหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณการบริหาร
การนําความรูสูการปฏิบัติ เพื่อสรางคุณลักษณะภาวะผูนําเชิงพุทธโดยตรง บูรณาการหลักธรรม คือ
ทุติยปาปณิกสูตร อปริหานิยธรรม ๗ ปญญา ๓ สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพื่อทําใหไดรูปแบบ
ภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารการศึกษาที่มีคุณภาพ ๓. นําเสนอรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของ
ผูบริหารการศึกษา พบวา กรอบแนวคิดทางการปฏิบัติเชิงกระบวนการสูความเปนอัตตลักษณของ
รูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธ ที่มีพฤติกรรม กายภาพ จิตภาพ ปญญาภาพ บารมีภาพ มีพหุสัจจะ ศิลปะ
จากสาระธรรมที่แกวกลา ไดขอคนพบใหมจากการวิจัย พุทธวิธีการสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธ
ของผูบริหารการศึกษา สามารถประยุกตเขากับหลักพุทธธรรมได๑๕๓ 

พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน (แกวจินดา) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารกลุมโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ ผลการวิจัย พบวา ๑. แนวคิด
ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสม เพื่อการบูรณาการในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารกลุม
โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ไดแก คุณลักษณะ ๓ ประการของนักบริหารตามหลัก
พุทธธรรมคือ ๑. จักขุมา หมายถึงมองการไกล เปนลักษณะของผูบริหารที่มีวิสัยทัศน รูถึงสถานการณ 
ที่จะเกิดขึ้นและวางแผนงานเตรียมการลวงหนา ท้ังการกําหนดเปาหมายสรางทีมงาน สรางมาตรฐาน
ในการทํางาน เปนลักษณะของผูนําที่ดี ๒ วิธูโร หมายถึงการจัดการธุระไดอยางมืออาชีพ มีความ
เชี่ยวชาญ รูจักวางคนใหถูกกับงาน รูจักใชอิทธิพลในการทํางาน สรางการยอมรับ ทําตนใหเปน
ตัวอยาง ทํางานเปนทีม สรางขวัญกําลังใจ มีกติกาและมีมาตรฐานเดียวกันเปนตน ๓.นิสสยสัมปนโน 
สามารถเปนท่ีพึ่งพาอาศัยของผูอ่ืนได มีมนุษยสัมพันธท่ีดี มีความซื่อตรงสามารถทําใหทุกคนรัก
องคกร สนุกกับการทํางาน มีความสามารถในการสื่อสาร และประสานงานใหทุกฝายทํางานในแนวท่ี

                                                                        
๑๕๒ พัชรี  ชํานาญศิลป, “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนอื

ตอนลาง”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั), 
๒๕๕๗. 

๑๕๓ พระครูสังฆรักษจักรกฤษณ ภูริปฺโญ (กัติยัง), พุทธวิธีการสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของ
ผูบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา, วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรดษุฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั), 
๒๕๕๗. 



๑๗๐ 
 

 

องคกรตองการ และทําดวยความเต็มใจ ภูมิใจ ลักษณะท่ีสําคัญของผูนํานั้นจะตองสามารถครองตน 
ครองคน และครองงานได กลาวคือ หลักการครองตนไดแก พึ่งพาตนเอง ขยันมั่นเพียร และมีความ
รับผิดชอบ หลักการครองคน ไดแก ประชาสัมพันธ สรางความเขาใจ และเพื่อนรวมงาน สุดทายคือ
หลักการครองงาน ไดแก ความรับผิดชอบตอหนาท่ี ๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารกลุม
โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ประกอบดวย ๕ รูปแบบ คือ รูปแบบท่ี ๑ หลักพุทธธรรม
ไดแก จักขุมา วิธูโร และนิสสยสัมปนโน รูปแบบท่ี ๒ ไดแก หลักการครองตน ครองคน และครองงาน 
รูปแบบที่ ๓ หลักภาวะผูนํา ๕ ประการ คือ คุณลักษณะอํานาจ พฤติกรรม อิทธิพล และสําเร็จ 
รูปแบบที่ ๔ หลักการบริหารโรงเรียน PDCA ไดแก วางแผน ลงมือปฏิบัติ ตรวจสอบ สรางแนวปฏิบัติ
ที่ดี การจัดการในลักษณะดังกลาว ตองครอบคลุมถึงการปฏิบัติงานท่ีเปนองคประกอบหลักของงาน
ในโรงเรียน คือ การบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน กิจกรรมในโรงเรียน และกิจกรรมท่ีทํา
รวมกับชุมชนดวยจึงจะเกิดเปนประสิทธิภาพและประสิทธิผล๑๕๔ 

วันทนา  เนาววัน  ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมของบุคลากร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓” ผลการวิจัย พบวา 

๑) แนวคิดภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมและทฤษฎีทางตะวันตกของภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓ พบวา (๑) คุณลักษณะภาวะผูนําตาม
หลักพุทธธรรมดาน หลักปาปณิกธรรม ๓ รองลงมาคือสังฆโสภณสูตร อันดับที่สามคือคุณธรรมอนาถ
บิณฑิกะเศรษฐี และดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (๒) กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผูนําที่มี
ผลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยการเขารับการอบรมสัมมนาภาวะผูนํา การศึกษา
ดูงานโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่มีการบริหารจัดการที่ดีและมีผูนําท่ีไดรับการยกยอง เชิดชูเกียรติ หรือ
เปนท่ีรูจักกันดีและการกระจายอํานาจภาวะผูนําในลักษณะการประสานความรวมมือ 

๒) สภาพปญหาท่ัวไปและคุณลักษณะภาวะผูนําของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓ (๑) ดานบุคลากร พบวา บุคลากรขาดความม่ันคงในวิชาชีพครู สวัสดิการ
ไมเทาเทียมบุคลากรภาครัฐ อัตราการเขาออกบอย ทําใหขาดความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน (๒) ดาน
งบประมาณ งบประมาณหลักของโรงเรียนมาจากคางบอุดหนุนเฉลี่ยรายหัวตอนักเรียน เมื่อนักเรียนมี
จํานวนนอยจึงทําใหมีงบประมาณหมุนเวียนนอย ซึ่งเปนปญหาอุปสรรคในการบริหารจัดการ และ               
(๓) ดานการบริหารงานของผูบริหาร ผูบริหารหลักคือเจาอาวาส แมจะมีคณะกรรมการบริหารแตมี
ภารกิจสงฆมาก จึงทําใหการบริหารขาดความคลองตัว และคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรมพบวา มีความเสียสละ ความเอ้ือเฟอ เมตตา กรุณา มีวิสัยทัศน มีมนุษย
สัมพันธ มีความรับผิดชอบ ความทุมเทในการทํางาน และการบริหารงานแบบมีสวนรวม 

๓) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน พบวา อันดับแรก
หลักธรรมดานหลักปาปณิกธรรม ๓ ในดานจักขุมา (การมีวิสัยทัศนที่ดี) ดานวิธูโร (ดานความชํานาญ

                                                                        
๑๕๔ พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน(แกวจนิดา), รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารกลุมโรงเรียนการ

กุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘. 



๑๗๑ 
 

 

ในงาน ความเปนมืออาชีพ) และดานนิสสฺยสัมปนโน (การสรางความสัมพันธ ความเขาใจอันดี 
ตลอดจนการสรางสรรคทางสังคมโดยอาศัยทักษะดานมนุษยสัมพันธ) รองลงมาคือสังฆโสภณสูตร 
ดานวิสารโท (เปนผูแกลวกลา เปนผูองอาจในการเผชิญปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น) ดานวินีโต (เปนผูมี
ระเบียบวินัยดี มีความเรียบรอยในกิจการงานที่ไดรับมอบหมาย) ดานวิยัตโต (เปนผูมีปญญา มีความ
รอบรูและมีความฉลาดหลักแหลมในการปฏิบัติงาน) และดานพหูสุโต (เปนผูมีความรูศึกษาความ             
ทรงจํา ผูที่ไดรับการศึกษามาก) อันดับท่ีสามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี การมีความซื่อสัตย 
สุจริต และขยัน สติปญญาเปนเลิศ ความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และดานความเสียสละ และภาวะผูนําตาม
ทฤษฎีตะวันตก ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การใหอิสระภาพในการทํางาน การกระตุนใหมี             
เจตคติท่ีดีในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเปนแบบอยางสันติภาพและ                
สิทธิมนุษยชนและตองการใหผูนํามีความยุติธรรม เสมอภาค ในการปฏิบัติงาน ตองมีความกลาหาญ
ในการเปลี่ยนแปลง โดยนํามาซึ่งจริยธรรมการเปลี่ยนแปลงอยางมีนวัตกรรมเพื่อความเหนือกวา
ภายใตการยืดหยุนปรับเปลี่ยนตามความหมาะสมกับสถานการณของโรงเรียน อันมาซึ่งความอยูรอด 
รวมท้ังผูนําตองรูจักใชหลักพุทธธรรมในการสรางศรัทธาใหเกิดข้ึนแกตนเองดวย๑๕๕ 

สรุปไดวา จากการศึกษารายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงพุทธตามที่ปรากฏ
ในคัมภีรทางพระพุทธศาสนาและตําราของนักวิชาการตางๆ ทําใหทราบวา คําวา “ผูนํา” หมายถึง
บุคคลใดก็ตามที่มีวิสัยทัศน (จักขุมา) เชี่ยวชาญรูซึ้งในการบริหารจัดการงาน (วิธูโร) มีมนุษยสัมพันธ 
(นิสสยสัมปนโน) รูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักกาลเวลา รูจักชุมชน รูจักบุคคล และมี
อิทธิพลเหนือคนอ่ืนในกลุมหรือมีบทบาทสําคัญในการนํากลุมไปสูความสําเร็จตามเปาหมายในการ
ทํางาน ผูนําอาจเปนคนๆ เดียวกับผูบริหารหรือไมก็ได ดังน้ัน ในกลุมหรือองคการหน่ึงๆ อาจมีผูนํา
หลายคนนอกเหนือไปจากผูบริหารหรือหัวหนาซึ่งเปนผูนําโดยตําแหนง เปนตน “ภาวะผูนํา” คือ
บุคคลที่มีลักษณะภาวะผูนําที่ดีเปนคุณสมบัติ และจะตองมีคุณธรรมและจริยธรรมท่ีดี จึงจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีตอการบริหารจัดการองคการซึ่งสามารถชักจูงใหคนอ่ืนปฏิบัติตาม
ดวยความเต็มใจหรือไดรับความไววางใจอันเนื่องจากคุณลักษณะพิเศษของบุคคลน้ันเอง และสามารถ
ทําใหเปนผูท่ีมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุมชักชวนหรือชี้นําใหบุคคลอ่ืนชวยปฏิบัติภาระงานตางๆ 
ใหสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 

 

 

 

 
                                                                        

๑๕๕ วันทนา  เนาววัน, “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกศึกษา กลุม ๓”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลยั: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                 
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 



๑๗๒ 
 

 

ตารางที่ ๒.๓๑  ตารางสรุปงานวิจัยในประเทศ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระมหาอุดร  สุทฺธิญาโณ (เกตุ
ทอง) 

ผูนําแนวพุทธมีลักษณะเปนผูมีหลักธรรมในการเปนผูนํา สามารถ
เปนผูนําท่ีดีในทางพระพุทธศาสนานําหมูคณะไปสูความเจริญ 
ความหมดจด บริสุทธิ์ ผองแผวได สวนผูนําตามแนวคิดของ สตีเฟน 
อาร. โควีย พบวา ผูนําในทัศนะนี้ควรเปนผูมีปญญา มีวิสัยทัศน มี
เปาหมายท่ีชัดเจน มีความเปนกลาง ไมโอนเอียงขางใดขางหนึ่ง 
รูจักเสริมสรางและพัฒนาตนเองท้ังดานกายภาพ สังคม อารมณ 
จิตใจ และสติปญญา จึงจะเปนผูนําท่ีสามารถนําพาองคกรไปสู
ความเจริญรุงเรืองได 

พระเทพปริยัติเมธ,ี (๒๕๕๓) ลักษณะภาวะผูนาํเชิงพุทธ  
๑. คุณลักษณะภายนอก มีรูปรางสงางามนาเคารพศรัทธา เลื่อมใส 

ตลอดท้ังมีกําลังแข็งแรง สุขภาพที่ดี มีความเพียร  
๒. คุณลักษณะภายใน มีความรู มีวิสัยทัศนกวางไกล มีความ

ชํานาญงาน มีมนุษยสัมพันธดี  
๓. มีความแตกตางจากบุคคลอ่ืน ผูใตบังคับบัญชาเคารพนับถือ มี

ความเชื่อมั่น มีความจริงใจมีหลักธรรมหรือคุณธรรมในทาง
พระพุทธศาสนาที่สามารถนํามาประยุกตใชสําหรับการเปนผูนํา 

พระมหานพพล  กนฺตสีโล (สาย
สินธุ), (๒๕๕๗) 

๑. ผูนําตองเปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีความคิดท่ีลุมลึก มอง
ทุกอยางรอบดานรอบคอบ มีสติปญญาเฉียบแหลม สามารถแกไข
ปญหาไดทันทวงที ไมปลอยใหปญหาลุกลามใหญโตจนสรางความ
เสียหายแกพระพุทธศาสนาและคณะสงฆ เสียสละความเห็นแกตัว 
เพื่อประโยชนสวนรวม ยอมรับคําแนะนําจากทุกฝายเพื่อพัฒนา
สังคมใหสงบสุขตอไป นอกจากนี้ ผูนําตองรูจักเลือกวิธีการและรูจัก
แยะแยะการฝกฝนพระภิกษุ สามเณรและชาวบานใหเหมาะสมกับ
จริต เพื่อใหเกิดแรงกระตุนและเกิดกําลังใจมีความพากเพียรพยายาม 
ตั้งม่ัน มั่นคงในการปฏิบัติธรรมตามคําสั่งสอนของพระพุทธองค รูจัก
เลือกบุคคลในการทํางานใหกับคณะสงฆเพื่อความงอกงามและเพื่อ
ยกยองคนดีมีศีลธรรมใหสามารถทํางานเพื่อประโยชนแกชาวบาน 
และรักษาความถูกตองในสิ่งที่ถูกท่ีควร นํามาซึ่งความเคารพศรัทธา
จากผูใตปกครองตลอดจนประชาชนสังคมเสมอ 

๒.ปญหาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารงานคณะสงฆ
ภาค ๑๕ มีประเด็นสําคัญ ๖ ประการ ไดแก ปญหาดานภาวะผูนําใน
การปกครอง ปญหาดานผูนําการ ศาสนศึกษา ปญาหาดานภาวะผูนํา
การเผยแผพระพุทธศาสนา ปญหาดานภาวะผูนําในงานการศึกษา 



๑๗๓ 
 

 

ตารางที่ ๒.๓๑  ตารางสรุปงานวิจัยในประเทศ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปฺโญ) 

(๒๕๕๘) 

๑.รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยสงฆไทย โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

ทุกดาน ดานวิสัยทัศน ดานความชํานาญและ ดานมนุษย
สัมพันธ  

๒.หลักธรรมที่สงเสริมภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา 
ของผูบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยไดแก หลักทุติยปาปณิก
ธรรม,หลักสัปปุริสธรรม ๗, หลักอิทธิบาท ๔, หลักสังคหวัตถุ 
๔ ซึ่งเปนองคประกอบที่ทําใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๓.รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา ของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยสงฆไทย   ประกอบดวย ดานวิสัยทัศน, คือ จักขุ
มาและหลักสัปปุริสธรรม ๗, ดานความชํานาญ คือวิธุโรและ
อิทธิบาท ๔ ดานมนุษยสัมพันธ คือนิสสยสัมปนโน และ          
หลักสังคหวัตถุ ๔ 

วรุตม  ทวีศร,ี (๒๕๕๗) ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความคิดที่ตางกัน                 
ในเรื่องของภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ อิทธิบาท ๔ 
สังคหวัตถุ ๔ ภาวผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําเชิง
สถานการณที่มีผลตอการกาวขึ้นสูองคการประสิทธิภาพสูง 

สัจจา  ศรีเจริญ, (๒๕๕๗) การเปนผูกลาเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การมีความเชื่อ
วาสถานศึกษาเปนสถานท่ีสําหรับการเรียนรู และการเปนผูมี
วิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด สําหรับการใหคุณคาและ
ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยและการเปนนักสื่อสารและฟง
อยูในระดับมาก สภาพการบริหารโรงเรียนภาพรวมในระดับ
มากทุกดาน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การบริหารวิชาการ 
การบริหารงบประมาณ การบริหารทั่วไปและการบริหารงาน
บุคคลอยูในระดับมาก สภาพการบริหารเพื่อรองรับการเปน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 

เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, 

(๒๕๕๗, บทคัดยอ). 

การพัฒนาภาวะผูนาํตองนําหลักธรรม เบญจศีล เบญจธรรม  

สัปปุริสธรรม อิทธิบาท สังคหวัตถุ อริยมรรค สมถวิปสนา 

 



๑๗๔ 
 

 

ตารางที่ ๒.๓๑  ตารางสรุปงานวิจัยในประเทศ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

รุงโรจน ศิริพันธ, 

(๒๕๕๗, บทคัดยอ). 

๑. พัฒนาศีล  ๒. พัฒนากาย 

๓. พัฒนาจิต  ๔. พัฒนาดานปญญา 

    นํามาพัฒนาใหเกิดวิสัยทัศน ความคิดริเริ่ม การส่ือสาร 
ความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ 

พัชรี  ชํานาญศิลป, (๒๕๕๗) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาภาวะผูนํา เชิงพุทธ มีจํานวน ๔ 
องคประกอบ ไดแก วิสัยทัศน ความชํานาญ มนุษยสัมพันธ 
คุณธรรม  

องคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธ คือ  

๑) จักขุมา สรางวิสัยทัศน มีความรูความสามารถ มีการ
วางแผน มีแนวความคิดใหมๆ ๒) วิธูโร ความหมั่นเพียรใน
การฝกฝน เทคนิคและความถนัด  ความเชี่ ยวชาญ 
ประสบการณทํางาน ทักษะความชํานาญ มีความตั้งใจอดทน                      

 ๓) นิสสยสัมปนโน มีมนุษยสัมพันธ สุภาพ ออนโยน เอาใจ
ใสกระตือรือรน มีใจผูกพันกับงาน สรางมิตรภาพ ชวยเหลือ
ผูอ่ืน การยกยองใหเกียรติผูอ่ืน ๔) มีคุณธรรม ใชเหตุผลใน
การตัดสินใจ ซื่อสัตยสุจริต สรางความศรัทธาเชื่อ ม่ัน 
สงเสริม มีการศึกษาเพิ่มเติม ใสใจการประเมินผล 

พระครูสังฆรักษจักรกฤษณ ภูริปฺโญ
(กัติยัง), 

(๒๕๕๗, หนา ๒๗๓-๒๗๔). 

๑. การสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธ 

๒. องคประกอบของภาวะผูนําเชิงพุทธ องคความรู ความ
วิริยะ  อุตสาหะ ยึดธรรมวินัย ทุติยปาปณิกสูตร สัปปุริส
ธรรม ๗    สังคหวัตถุ ๔ 

 

 

 

 

 

 



๑๗๕ 
 

 

ตารางที่ ๒.๓๑  ตารางสรุปงานวิจัยในประเทศ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระครูปริยตัิกิจจาภิวัฒน                     
(แกวจินดา), 

(๒๕๕๘, บทคัดยอ). 

๑. แนวคิดทฤษฎีหลักพุทธธรรมที่ เหมาะสมคือ จักขุมา  
มองการณไกล มีวิสัยทัศน วิธูโร จัดการธุระไดอยางมืออาชีพ มี
ความเชี่ยวชาญ รูจักวางคนใหถูกกับงาน นิสสยสัมปนโน 
สามารถเปนที่พึ่งพาอาศัยของผู อ่ืนได มีมนุษยสัมพันธที่ดีมี
ความชื่อตรงสามารถทําใหทุกคนรัก 

๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ๔ รูปแบบ 
      ๒.๑ หลักพุทธธรรม ไดแก จักขุมา วิธูโร นิสสยสัมปนโน          
      ๒.๒  หลักครองตน ครองคน และครองงาน 
      ๒.๓ หลักภาวะผูนํา 
      ๒.๔  หลักการบริหารโรงเรียน PDCA 

วันทนา เนาววัน, (๒๕๕๗) สภาพปญหาทั่วไปและคุณลักษณะภาวะผูนําของบุคลากร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓  

ดานบุคลากร พบวา บุคลากรขาดความมั่นคง ในวิชาชีพคร ู
สวัสดิการไมเทาเทียมบุคลากรภาครัฐ อัตราการเขาออกบอย 
ทําใหขาดความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน  

-ดานงบประมาณ งบประมาณหลักของโรงเรียนมาจาก
งบอุดหนุนเฉลี่ยรายหัวตอนักเรียน เมื่อนักเรียนมีจํานวนนอย
จึงทําใหมีงบประมาณหมุนเวียนนอย ซึ่งเปนปญหาอุปสรรคใน
การบริหารจัดการ  

-ดานการบริหารงานของผูบริหาร ผูบริหารหลักคือเจาอาวาส 
แมจะมีคณะกรรมการบริหารแตมีภารกิจสงฆมาก จึงทําใหขาด
ความคลองตัว  

-คุณลักษณะภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียน พระปริยัตธิรรม 
พบวา มีความเสียสละ ความเอ้ือเฟอ เมตตา กรุณา มีวิสัยทัศน 
มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ ความทุมเทในการทํางาน 
และการบริหารงานแบบมีสวนรวม 

-รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีน
พบวาอันดับแรก หลักธรรมดานหลักปาปณิกธรรม ๓ ดานจักขุ
มา (การมีวิสัยทัศน) ดานวธิูโร (ดานความชาํนาญ 
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ตารางที่ ๒.๓๑  ตารางสรุปงานวิจัยในประเทศ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

วันทนา เนาววัน, (๒๕๕๗) (ตอ) ในงาน ความเปนมืออาชีพ) และดานนสิสฺยสัมปนโน (การ
สรางความสัมพันธ ความเขาใจอันดี การสรางสรรค ทางสังคม
โดยอาศัยทักษะดานมนุษยสัมพันธ)รองลงมา คือ สังฆโสภณ
สูตร ดานวสิารโท (เปนผูแกลวกลา เปนผูองอาจในการเผชิญ
ปญหาตางๆ  ท่ีเกิดขึ้น) ดานวนิีโต (เปนผูมีระเบียบวินัยดี มี
ความเรียบรอยในกิจการงานที่ไดรับมอบหมาย) ดานวิยัตโต 
(เปนผูมีปญญา มีความรอบรูและมีความฉลาดหลักแหลมใน
การปฏิบัติงาน) และดานพหูสโุต (เปนผูมีความรู ศึกษาความ
ทรงจํา ผูที่ไดรับการศึกษามาก) 

อันดับท่ีสาม คือ คุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี การมีความ
ซื่อสัตย สุจริตและขยัน สติปญญาเปนเลิศ ความ
เอ้ือเฟอเผื่อแผ และดานความเสียสละ และภาวะผูนําตาม
ทฤษฎีตะวันตก ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การให
อิสระภาพในการทํางาน การกระตุนใหมีเจตคติท่ีดีในการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเปน
แบบอยางสันติภาพและสิทธิมนุษยชนและตองการใหผูนํามี
ความยุติธรรมเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ตองมีความกลา
หาญในการเปลี่ยนแปลง โดยนํามาซึ่งจริยธรรมการ
เปลี่ยนแปลงอยางมีนวัตกรรมเพื่อความเหนือกวาภายใตการ
ยืดหยุนปรับเปลี่ยนตามความหมาะสมกับสถานการณของ
โรงเรียน อันมาซึ่งความอยูรอดรวมทั้งผูนําตองรูจักใชหลัก
พุทธธรรมในการสรางศรัทธาใหเกิดขึ้นแกตนเอง 

 

 

๒.๖.๒ งานวิจัยตางประเทศ 

ไรทเอาท (Rideout) ไดศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการแบบมีสวน
รวมของโรงเรียน (School – based Management) ในนิวฟนแลนดและลาบราเดอร” โดยเปด
โอกาสใหผูมีสวนไดเสียทางการศึกษาเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาระดับทองถิ่น โดย
สวนมากดําเนินการโดยการต้ังสภานักเรียน การจัดทําขอมูล ใชแบบสอบถามและการสัมภาษณความ
คิดเห็นของผูปกครอง ครู อาจารย ครูใหญและศึกษานิเทศก ในดานงบประมาณ หลักสูตรบุคลากร 
สภาโรงเรียน ปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน ผลการวิจัย พบวา ผูปกครองไมเคยเขามามีสวนรวม
ในการจัดการศึกษาเลย สวนครู อาจารย มีบทบาทรวมจัดการการศึกษาเพียงเล็กนอยและในขอบเขต
จํากัด สวนผูบริหารมีบทบาทสวนรวมมากที่สุด ผูปกครอง ครู อาจารย มีความตองการมีสวนรวมใน
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การรับผิดชอบ และรวมมือในการดําเนินการจัดการศึกษาและตองการใหสภาโรงเรียนทําหนาที่ให
คําปรึกษาหารือหรือดําเนินการดังกลาว รวมทั้ง ตองการใหสภาโรงเรียนมีการปรับปรุงแนวการ
ดําเนินงาน โดยเปดโอกาสใหผูมีสวนไดเสียเขามามีบทบาทมากยิ่งขึ้น ตลอดจนตองการใหมีการ
กระจายอํานาจในการสงงบประมาณมายังโรงเรียนโดยตรง และปรับปรุงหลักสูตรระดับทองถิ่น๑๕๖ 

โกลด (Gold) ไดศึกษาเรื่อง “การเขามามีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศึกษาระดับ
โรงเรียนมัธยมศึกษา” โดยเนนการ ใหความรวมมือระหวางชุมชน ผูปกครอง และนักการศึกษาซึ่งถือ
เปนสวนหนึ่งของการปฏิรูปการศึกษาในรัฐฟลลาเดลเฟย ผลการวิจัย พบวา การจัดการของชุมชนเปน
สื่อกลางระหวางผูปกครอง ครอบครัวกับโรงเรียน เพื่อเปาหมายในการเสริมสรางการอานออกเขียนได 
และการเรียนรูใหสอดคลองกับชุมชน ทําใหผูปกครองไดรับความรูเกี่ยวกับชุมชน ดังนั้นการสราง
หุนสวนและความรวมมือระหวางผูปกครอง นักการศึกษา ทําใหเกิดทรัพยากรท่ีมีคุณคาทั้งในดาน
สังคมและวัฒนธรรมใหแกโรงเรียน๑๕๗ 

คินเคด (Kinkade) ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยมุง
สนใจปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการตัดสินใจดานการเรียนการสอนของคณะกรรมการโรงเรียน    
ในเขตพื้นที่การศึกษา” ปจจัยที่ศึกษา ไดแก ๑) หนวยงานที่ใชอํานาจตัดสินใจ ๒) ความรับผิดชอบ 
๓) การสนับสนุนของหนวยงานกลาง ๔) นโยบายของเขตพื้นท่ีและการปฏิบัติตามนโยบาย ๕) กฎ 
ระเบียบดานการศึกษาของรัฐ และ ๖) ภาวะผูนําของครูใหญ ผลการวิจัย พบวา 

(๑) การรวมกันตัดสินใจมีประสิทธิผลเมื่อคณะกรรมการโรงเรียนมีอํานาจในการ 

กําหนดนโยบายเอง 

(๒) ภาวะผูนําแบบรวมมือ (Collaborative Leadership Style) ของครูใหญมี 

ความสําคัญตอโปรแกรมการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

(๓) บทบาทของผูตรวจการศึกษายังมีความสําคัญตอกระบวนการตัดสินใจของ 

คณะกรรมการโรงเรียน 

(๔) ผูบริหารมีประสิทธิภาพ 
(๕) หนวยงานกลางตองถือวาคณะกรรมการโรงเรียนมีความรับผิดชอบและสามารถ

ตรวจสอบไดตัดสินใจของคณะกรรมการโรงเรียนในประเด็นที่นักเรียนอาจไดรับเปนประโยชนสูงสุด
การศึกษารายกรณีนี้ชี้ใหเห็นวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนการริเริ่มที่ซับซอนและตองการ
ความรวมมือจากทุกๆ ฝาย นับต้ังแตการวางแผนไปจนถึงขั้นพัฒนานอกจากนี้ กอนที่จะนําการบริหาร

                                                                        
๑๕๖ Rideout, Frederick David, “School – based Management for small schools in New-

foundland and Labrador”, Dissertation Abstracts International. 57 (08): 3348-A; February, 1997), 
pp. 3348-A. 

๑๕๗ Gold, R.K., “The Human Side of Enterprise”, (New York: McGraw-Hill Book, 2000), 
p. 295.  
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โดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใช ควรมีการศึกษานโยบายและการปฏิบัติของเขตพื้นที่อยางจริงจัง ท้ังน้ี 
เพื่อประเมินวาหลักการของการบริหารรูปแบบนี้สอดคลองกับนโยบายและการปฏิบัติหรือไม หากไม
สอดคลองก็ควรงดเวนการนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใช หรือมิฉะน้ันก็ตองปรับเปลี่ยน
นโยบาย๑๕๘ 

คอปแลนด (Copland) ไดศึกษาเรื่อง “การเสริมสรางความสามารถของผูนําที่ยั่งยืน               
เพื่อการปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนตามโครงการ The Bay Area School Reform Collaboration 
(BASRC) ในประเทศสหรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางเปนโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาซึ่ง
ตั้งอยูรอบอาวซานฟรานซิสโก จํานวน ๑๖ โรงเรียน การวิเคราะหขอมูลใชท้ังวิธีการเชิงปริมาณและ
คุณภาพ ผลการวิจัย พบวา การบริหารโรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จในการปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนนั้น
มีคุณลักษณะพิเศษอยู ๓ ประการ ไดแก ๑) การเขาใจวัฒนธรรมของชุมชนท่ีอยูรอบโรงเรียน               
๒) ใหความสําคัญกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน พรอมทั้งแสวงหาวิธีการแกปญหารวมกันกับ
บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน และ ๓) พัฒนาการสอนในโรงเรียนเพื่อยกระดับคุณภาพของผูเรียน
นอกจากนี้ การท่ีจะพัฒนาผูบริหารโรงเรียนใหมีคุณลักษณะดังกลาวจําเปนตองใหผูบริหารโรงเรียน
เปนบุคคลท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สรางความรวมมือท่ีดีกับชุมชนและผูมีสวน 

ไดเสีย และมีรูปแบบการปรับปรุงโรงเรียน โดยใชขอมูลที่ผานการวิเคราะหอยางเปนระบบดําเนินงาน 

เปนวงจรการพัฒนา ซึ่งประกอบดวย 

(๑) เก็บรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวกับปญหาของโรงเรียนทั้งที่เปนปญหาดานวิชาการ 

และปญหาอ่ืนๆ ในโรงเรียน 

(๒) ศึกษาผลกระทบท่ีเกิดจากการประสบปญหาของโรงเรียน ทั้งในสวนที่เก่ียวกับ
นักเรียนและการสอนของครู 

(๓) กําหนดจุดมุงหมายในการดําเนินงานและตัวชีว้ัดความสาํเร็จ 
(๔) วางแผนยุทธศาสตรเพื่อพัฒนาโรงเรียนและยกระดับผลการเรียนของนักเรียน 
(๕) ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรที่กําหนดไว 
(๖) สะทอนผลพรอมทั้งวิเคราะหผลการดาํเนินงานท่ีเกิดข้ึน๑๕๙ 

แมคคอลลัม (McCollum) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาภาวะผูนําโดยใชวิธีการพัฒนา
ตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําอยางเปนธรรมชาติ ซึ่งเปนการพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการ
พัฒนาภายในตนเอง ในสวนจิตสํานึกและพัฒนาความตระหนักพื้นฐานของผูนํา ผลการวิจัย พบวา 
                                                                        

๑๕๘ Kinkade, D.A. Factors “That Affect a School-based Management Team’s Ability to 
Make and Implement Teaching and Learning Decisions”, Doctoral Dissertation Harvard, (USA.: 
Harvard University, 1996), (Abstract). 

๑๕๙ Copland, M. A., “Leadership of inquiry: building and sustaining capacity for 
school improvement”, Educational Evaluation and Policy Analysis, 25 (4), 375–395, 2003, pp. 
375-395. 



๑๗๙ 
 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําจะแสดงออกอยางเปนธรรมชาติไดโดยงายในแตละบุคคล และเกิดขึ้นไดอยาง
รวดเร็วเมื่อผานการเขารวมโครงการพัฒนา Mahavashi Transcendental Meditation และพื้นท่ี
ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงานอันเน่ืองจากเห็นวาโครงการดังกลาวใชวิธีการท่ีมีผลใหสามารถ
พัฒนาภาวะผูนําองคกรไดดี และพัฒนางายกวาการพัฒนาเพื่อการเปล่ียนแปลงประสบการณท่ีเคย
รับรู๑๖๐ 

 คาเรนเน คาลสอเวน (Karianne Kalshoven) ไดศึกษาเก่ียวกับผูนําเชิงจริยธรรมสวน
ใหญจะศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการเปนผูนําในลักษณะดังกลาวมากกวาการศึกษาที่ปจจัยสาเหตุ ผูวิจัย
เรื่องนี้มุงท่ีจะศึกษาบุคลิกลักษณะของผูนําซึ่งถือวาเปนปจจัยสําคัญของพฤติกรรมของผูนําเชิง
จริยธรรม โดยศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนําและพฤติกรรมของผูนําเชิงจริยธรรม 
โดยการวิจัยแบงออกเปน ๒ สวนดังนี้ ๑. ผูนําจะประเมินตนเองโดยใชแบบวัดคุณลักษณะของผูนําท่ี
ประกอบดวยปจจัยดานคุณลักษณะ จํานวน ๕ ดาน ๒. ใหผูใตบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของ
ผูนําเชิงจริยธรรม การศึกษาสวนท่ี ๑ ใชแบบวัดความเปนผูนําเชิงจริยธรรมหลายมิติ การวิจัยสวนท่ี 
๒ ใชแบบวัด เชนเดียวกับการศึกษาสวนท่ี ๑ และเพิ่มประเด็นพฤติกรรมผูนําเชิงจริยธรรมอีก ๓ ดาน
ไดแกความยุติธรรม ความชัดเจนในบทบาท และการกระจายอํานาจ ๒ มีการควบคุมปจจัยตางๆ              
ที่อาจสงผลตอความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามและเปนไปดังที่คาดการณไววาจริยธรรมดานการ
ปฏิบัติตนตามทํานองครองธรรมและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเปนจริยธรรมมีความสัมพันธกับ
การเปนผูนําเชิงจริยธรรมมากท่ีสุด ผลการวิจัยสวนที่ ๑ โดยควบคุมปจจัยที่สงผลตอคุณลักษณะใน
ดานอ่ืนๆ แลวพบวา การปฏิบัติตนตามทํานองครองธรรมเปนคุณลักษณะที่สัมพันธกับความเปนผูนํา
เชิงจริยธรรมมากที่สุด ผลการวิจัยในสวนที่ ๒ พบวา การปฏิบัติตามทํานองครองธรรมเปน
คุณลักษณะท่ีสัมพันธกันกับความเปนผูนําเชิงจริยธรรมมากที่สุด๑๖๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                        
๑๖๐ McCollum, Bruce Chester. Self-Development and the spontaneous Experssion 

of Leadership Behaviors. Abstracts from Dissertation Abstracts International : 2000  
๑๖๑ Karianne  Kalshoven, Ethcal Leader Behavior and Big Five Facten of 

Personality, Journal of Business Ethics 2010. 



๑๘๐ 
 

 

ตารางที่ ๒.๓๒  ตารางสรุปงานวิจัยตางประเทศ  

นกัวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ไรทเอาท (Rideout) ผูปกครอง ครู อาจารย ตองการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ
และรวมมือในการดําเนินการจัดการศึกษาและตองการให  
สภาโรงเรียนทําหนาที่ใหคําปรึกษาหารือหรือดําเนินการ 
รวมท้ังใหสภาโรงเรียนมีการปรับปรุงแนวการดําเนินงานโดย
เปดโอกาสใหผูมีส วนได เสียเขามามีบทบาทมากยิ่ งขึ้น 
ตลอดจนตองการใหมีการกระจายอํานาจในการสงงบประมาณ
มายังโรงเรียนโดยตรง และปรับปรุงหลักสูตรระดับทองถิ่น 

โกลด (Gold) การจั ดการของชุมชนเปนสื่ อกลางระหวา งผู ปกครอง 
ครอบครัวกับโรงเรียน เพื่อเปาหมายในการเสริมสรางการอาน
ออกเขียนได และการเรียนรูใหสอดคลองกับชุมชน ทําให 

โกลด (Gold) (ตอ) ผูปกครองไดรับความรูเก่ียวกับชุมชน ดังนั้นการสรางหุนสวน
และความรวมมือระหวางผูปกครอง นักการศึกษา ทําใหเกิด
ทรัพยากรท่ีมีคุณคาท้ังในดานสังคมและวัฒนธรรมใหแก
โรงเรียน 

คินเคด (Kinkade) ความสามารถในการตัดสินใจดานการเรียนการสอนของ
คณะกรรมการโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษา โดยใชโรงเรียน
เปนฐาน พบวา 

๑. การรวมกันตัดสินใจมีประสิทธิผลเม่ือคณะกรรมการ
โรงเรียนมีอํานาจในการกําหนดนโยบายเอง 

๒. ภาวะผู นําแบบรวมมือของครูใหญมีความสําคัญตอ
โปรแกรมการบริหารโรงเรียน 

๓ .  บทบาทของผู ต ร วจการศึ กษามีคว ามสํ า คัญต อ
กระบวนการตัดสินใจของคณะกรรมการโรงเรียน 

๔. ผูบริหารมีประสิทธิภาพ 

๕. ตองถือวาคณะกรรมการโรงเรียนมีความรับผิดชอบและ
สามารถตรวจสอบได  

 

 

 



๑๘๑ 
 

 

ตารางที่ ๒.๓๒  ตารางสรุปงานวิจัยตางประเทศ (ตอ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

คอปแลนด (Copland)  การบริหารโรงเรียนที่ประสบผลสําเรจ็ในการปรับปรุงคุณภาพ
โรงเรียนนั้นมีคุณลักษณะพิเศษอยู ๓ ประการ ไดแก    

๑. การเขาใจวัฒนธรรมของชุมชนท่ีอยูรอบโรงเรียน               

๒. ใหความสําคัญกับปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน พรอม
ทั้งหาวิธีการแกปญหารวมกันกับบุคลากรในโรงเรียนและชุมชน 

๓. พัฒนาการสอนในโรงเรียนเพ่ือยกระดับคุณภาพของผูเรียน 
นอกจากนี้ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองเปนบุคคลที่มีวิสัยทัศน
กวางไกลและสรางความรวมมือที่ดีกับชุมชน 

McCollum 

(2000, Abstract). 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําแสดงออกอยางเปนธรรมชาติไดโดยงาย
ในแตละบุคคลและเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว เมื่อผานการเขารวม
โครงการพัฒนา 

Karianne Kalshoven 

(2010, Abstract). 

การปฏิบัติตนตามทํานองครองธรรมเปนคุณลักษณะท่ีสัมพันธ
กับความเปนผูนําเชิงจริยธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๘๒ 
 

 

๒.๗  กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

จากการศึกษาหลักพุทธธรรมและการทบทวนเอกสารรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยได
นํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยใชหลักพุทธธรรมท่ีเรียกวาสัปปุริสสูตร อุปริปญญาสก   
มชัฌิมนิกาย คือ หลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการ ประกอบดวย ธัมมัญุตา (รูจักเหตุ) อัตถัญุตา 
(รูจักผล) อัตตัญุตา(รูจักตน) มัตตัญุตา (รูจักประมาณ) กาลัญุตา (รูจักกาล) ปริสัญุตา       
(รูจักชุมชน) และปุคคลัญุตา (รูจักบุคคล) พรอมดวยหลักธรรมอ่ืน ไดแก พรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ 
อปริหานิยธรรม  ทศพิธราชธรรม อคติ ๔ สังคหวัตถุ ๔ ภาวนา ๔ ไตรลักษณ อิทัปปจจยตา       
ทุติยปาปณิกสูตร และทฤษฎีภาวะผูนํา กระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา หลักพุทธธรรมที่สงเสริม
คุณลักษณะภาวะผูนํา พรอมดวยการสัมภาษณและสนทนากลุมนํามาเปนกรอบในการสังเคราะหองค
ความรูใหมดังกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ตามแผนภาพ ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๒๐ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

พุทธวิธีการพัฒนาตน 
-ทมะ หมายถึง การฝกอบรม 
-สิกขา หมายถึง การศึกษา 
-ภาวนา หมายถึง ทําใหเจริญขึ้น 

ทฤษฎีภาวะผูนํา 
- ทฤษฎีคุณลักษณะ 
- ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา 
- ทฤษฎีภาวะผูนําตาม   
  สถานการณ 
- ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการ 
  เปลี่ยนแปลง 

กระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา ๙ ขั้นตอน 
-การอบรมสัมมนา  
-การศึกษาในระดับสูงขึ้น 
-การเรียนรูจากประสบการณ 
-การปฏิบัติงานจริง 
-กระบวนการฝกอบรม 
-กระบวนการโคช 
-กระบวนการใหคําปรึกษา 
-กระบวนการการเปนพี่เลีย้ง 
-กระบวนการเจริญสต ิ

บริบท รร.พระปริยัติธรรม            
แผนกสามัญศึกษา 

- ดานวิชาการ 
- ดานงบประมาณ 
- ดานบุคคล 
- ดานบริหารงานท่ัวไป 

 
สัปปุริสธรรม ๗ 

- ธัมมัญุตา   - อัตถัญุตา 
- อัตตัญุตา   - มัตตัญุตา 
- กาลัญุตา   - ปริสัญุตา 
- ปุคคลัญุตา 

 

พุทธวิธีการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหาร 

รร.พระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา 



บทที่ ๓ 
 

วิธดีําเนินการวิจยั 
 

การวิจัยครั้งน้ีใชระเบียบวิธีวิจัยวิธีการเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research) 
ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการวิเคราะหขอมูลจาก เอกสาร ตํารา 
สถิติ รายงานการวิจัย บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและ
ตางประเทศ การสัมภาษณโดยใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi - structure Interview) การ
สนทนากลุมเฉพาะ(Focus Group Discussion) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ใชการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) จากแบบประเมิน (Evaluation form) เพื่อใหการ
วิจัยเรื่องพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา                  
มีสาระครอบคลุมครบถวนเหมาะสม ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางระเบียบวิธีวิจัยซี่งประกอบดวย รูปแบบ
การวิจัย ผูใหขอมูลสําคัญ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
การสัมภาษณ การสนทนากลุม และการวิเคราะหเนื้อหา วิเคราะหสถิติคาเฉลี่ย ขั้นตอนการวิจัย และ
สถิติท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามลําดับขั้นตอนดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย 
๓.๓ สถิติท่ีใชในการวิจัย 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย  

 การวิจัยครั้งน้ีใชระเบียบวิธีวิจัยวิธีการเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยใช
แบบแผนเชิงผสมผสานแบบอธิบาย (Sequential Exploratory Design)ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการเก็บขอมูล              
เชิงคุณภาพปรากฏในขั้นตอนท่ี ๑ คือ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและจากการสัมภาษณโดย
ใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi - structure Interview) จากผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants)  
จํานวน ๒๕ รูป อยูในขั้นตอนที่ ๒ จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและจากการสนทนากลุมเฉพาะ 
(Focus Group Discussion) การเก็บขอมูลเชิงปริมาณปรากฏอยูในขั้นตอนที่ ๓ การประเมิน การ
วิจัยแบงออกเปน ๓ ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

ขั้นตอนที่ ๒ เสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา  

ขั้นตอนที่ ๓ ประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา  



๑๘๔ 

๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย 

ในแตละขั้นตอนของการวิจัย ประกอบดวย 

ขั้นตอนที่ ๑  ศึกษาสภาพภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ดังนี้ 

๑. แหลงขอมูล 

 ๑.๑ จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

                     ๑.๒ จากผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) โดยการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง
(Semi - structure Interview) ผูวิจัยไดสัมภาษณผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๑๒๕ รูป มีวิธีการ
คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิดวยการนํารายชื่อผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ภาคเหนือ ที่ผานการประเมินคุณภาพภายนอก รอบสาม (สมศ) และมีผลงานดีเดน จํานวน ๒๕ รูป 
ตามรายชื่อ ดังนี ้

๑. พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร. ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีเตรียมอุดมศึกษา วัดโพธาราม  

พระอารามหลวง อําเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค  

๒. พระราชปริยัติวิธาน ดร. ผูอํานวยการโรงเรียนศรีนภเขตวิทยา วัดตากฟา                
พระอารามหลวง อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค 

๓. พระศรีพัชรโรดม ดร.ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมสามัญ วัดมหาธาตุ                
พระอารามหลวง อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ 

๔. พระครูกิตติรัตนานุกูล ผูอํานวยการโรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช                      
อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

๕. พระครูสิริปญญาสุนทร ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา              
วัดเสาหิน อําเภอลับแล จังหวัดอุตรดิตถ 

๖. พระมหาสมจิตร อุปลวณฺโณ ผูอํานวยการโรงเรียนสัมฤทธิบุญวิทยา (วัดสัมฤทธิบุญ) 
อําเภอวังชิ้น จังหวัดนาน 

๗. พระครูบวรเจติยารักษ ผูอํานวยการโรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยัติธรรม                     
(วัดพระธาตุชางค้ําวรวิหาร) อําเภอเมือง จังหวัดนาน 

๘. พระปลัดคงศิลป ภททราวุโธ ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม วัดนิโครธาราม 
อําเภอทาวังผา จังหวัดนาน 

๙. พระครูสังฆรักษรักชาติ ธมฺมสาสโน ผูอํานวยการโรงเรียนวัดน้ําไครนันทชัยศึกษา 
อําเภอทาวังผา จังหวัดนาน 

๑๐. พระครูวิจิตรพิพัฒนโกศล ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหยวนวิทยา อําเภอเชียงคํา 
จังหวัดพะเยา 



๑๘๕ 

๑๑. พระครูนิปุณพัฒนกิจ ผูอํานวยการโรงเรียนหวยขาวก่ําวิทยา (วัดหวยขาวก่ํา)         
อําเภอจุน จังหวัดพะเยา 

๑๒. พระครูสิริรัตนโสภิต ดร. ผูอํานวยการโรงเรียนวัดพระแกวดอนเตาสุชาดาราม       
อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง 

๑๓. พระมหานภดล สุวณณเมธี ผูอํานวยการโรงเรียนบานใหมวิทยา (วัดบานใหม) 
อําเภอวังเหนือ จังหวัดลําปาง 

๑๔. พระครูวินัยสารโกศล ผูอํานวยการโรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน (วัดเจดียหลวง
วรวิหาร) อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

๑๕. พระครูสิทธิปญญาภรณ ผูอํานวยการโรงเรียนเชตุพนศึกษา อําเภอเมือง                     
จังหวัดเชียงใหม 

๑๖ .พระมหาสมเกี ยรติ   สิ ริ อรุ โณ  ผู อํ า น วยการ โร ง เ รี ย นบาลี ส า ธิ ตศึ กษ า                            
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม (วัดสวนดอก) อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

๑๗. พระครูธวัชชัยสังฆพิทักษ  ผูอํานวยการโรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ(วัดศรีโสดา) 
พระอารามหลวง อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

๑๘. พระครูศาสนกิจโกศล ผูอํานวยการโรงเรียนวัดแมริมวิทยา อําเภอแมริม จังหวัด
เชียงใหม 

๑๙. พระครูสมุหสามารถ ฐิตเวที ผูอํานวยการโรงเรียนฝางธรรมศึกษา (วัดศรีบุญเรือง) 
อําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม 

๒๐. พระครูสังวรสิทธิโชต ิผูอํานวยการโรงเรียนวัดบานขุนเตรียมพุทธศาสตร อําเภอฮอด 
จังหวัดเชียงใหม 

๒๑. พระมหาโฆษิต โฆษิตธมฺโม ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวิทยา (วัดบานแจม)                   
อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน 

๒๒. พระครูสุจิณวรคุณ   ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณจริยธรรมวิทยา (วัดศรีดอนชัย)  
อําเภอเชียงของ จังหวัดเชียงราย 

๒๓. พระครูอุดมคณาภิรักษ ผูอํานวยการโรงเรียนวัดอํามาตยวิทยา (วัดปลองสาน) 
อําเภอเทิง จังหวัดเชียงราย 

๒๔. พระครูสิริสันตยากร ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา อําเภอพญาเม็งราย 
จังหวัดเชียงราย 

๒๕. พระครูอภิวัฒนวาที ผูอํานวยการโรงเรียนแมคําวิทยา อําเภอแมจัน จังหวัดเชียงราย 

 

 



๑๘๖ 

๒. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบวิเคราะหเอกสารและแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 

ปลายเปดมี ๕ ตอน มีขั้นตอนการจัดทําเครื่องมือแบบสัมภาษณ ดังตอไปนี้ 

                   ๑) ศึกษาการพัฒนาภาวะผูนํา จากเอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับพุทธวิธีการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จากงานวิจัยและเอกสาร ตํารา  

๒) นําขอมูลที่ไดจากการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนํา จากเอกสารและงานวิจัย                   
ที่เกี่ยวของมาสรางกรอบของคําถามที่จะสัมภาษณ โดยสรางเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในคําจํากัด
ความของศัพทที่ใชในการวิจัย 

๓) เสนอรางแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางตออาจารยที่ปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามท่ี
อาจารยที่ปรึกษาแนะนํา 

                   ๔) นําเครื่องมือแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางที่ปรับปรุงแกไขแลวไปเก็บขอมูลจาก  

ผูทรงคุณวุฒิโดยผูวิจัยไดคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญดวยการเลือกแบบเจาะจง(Purposive Sampling) 
จํานวน ๒๕ รูป 

๓. การเก็บรวบรวมขอมูล 

จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ มีขั้นตอนดังนี้ 

๑) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
วิทยาเขตนครสรรค เพื่อขอความอนุเคราะหไปสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิ

๒) ติดตอประสานงานโดยการสงแบบสัมภาษณดวยตนเองถึงท่ีทํางานของ
ผูทรงคุณวุฒแิละสงทางไปรษณีย นัดวัน เวลา สถานที่ท่ีจะสัมภาษณ 

๓) ดําเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิตามวันเวลาท่ีนัดหมายไวโดยขออนุญาต
ผูทรงคุณวุฒใินการบันทึกเสียง บันทึกภาพในระหวางวันที่ ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐  ถึง ๑๙ พฤศจิกายน 
๒๕๖๐ ไดทําการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน ๒๕ รูป และเก็บขอมูลกลับมาครบทุกคนคิดเปน         
รอยละ ๑๐๐ 

๔) นําเทปบันทึกเสียงจากการสัมภาษณ มาดําเนินการทอดเทปบันทึกเสียง                    
เปนเอกสารเพื่อสังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 

๕) สรุปขอมูลการพัฒนาภาวะผูนํา จากเอกสารและขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ
หลอมรวมมาเปนรางพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา  

 

 



๑๘๗ 

              ๔. การวิเคราะหขอมูล 

ใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) 

ขั้นตอนที ่๒ เสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ผูวิจัยดําเนินการดังนี ้

๑. นําผลการวิเคราะหจากขั้นตอนที่ ๑ มาจัดทํารางพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๒. นํารางพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ท่ีทําเสร็จแลวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตองและปรับปรุงแกไขตามท่ี
อาจารยที่ปรึกษาแนะนํา 

๓. จัดการสนทนากลุม (Focus Group) โดยใชผูเชี่ยวชาญ จํานวน ๑๒ รูป/คน 

๑. ผูใหขอมูลสําคัญ 

ผูเชี่ยวชาญที่ใชในจัดการสนทนากลุม (Focus Group) โดยใชผูเชี่ยวชาญ จํานวน ๑๒ 
รูป/คน โดยมีหลักเกณฑการเลือกผูเช่ียวชาญดังนี ้

๑ ) ผูเชี่ยวชาญดานพระพุทธศาสนา ๔ รูป/คน 

(๑) พระเทพปริยัติเมธี รศ.ดร. รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค เจาคณะจังหวัดนครสวรรค 

(๒) พระเทพปญญาภรณ รองเจาคณะภาค ๔  ผูจัดการโรงเรียนศรีนภเขต
วิทยา วัดตากฟาและเจาอาวาสวัดตากฟา พระอารามหลวง อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค 

                          (๓) รศ. ดร.วรกฤต  เถ่ือนชาง อาจารยประจําหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค 

                          (๔) นายวัฒนะ กัลปยาณพัฒนกุล อาจารยประจําสาขาวิชาพระพุทธศาสนา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค 

๒) ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารจัดการเชิงพุทธ จํานวน ๔ รูป 

                          (๑)  พระราชวชิ รเมธี  ผศ.ดร. ผูอํ านวยการวิทยาลัยสงฆนครสวรรค 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค รองเจาคณะจังหวัดกําแพงเพชร 

                          (๒) พระมหาธีรวัฒน ธีรวฑฺฒนเมที.ดร. ประธานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุม ๔  

                          (๓) พระครูสุนทรพิมลศีล ประธานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
กลุม ๕ 



๑๘๘ 

                          (๔) พระครูถาวรรัตนานุกิจ ประธานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา กลุม ๖ 

๓) ผูเชี่ยวชาญดานผูนําองคการ จํานวน ๔ คน 

(๑) รศ.ดร.ธานี เกสทอง อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

(๒) รศ. ดร.สมศักดิ์  บุญปู รองคณบดีฝายบริหารและอํานวยการหลักสูตร 
ระดับบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

(๓) ผศ.ดร.สาธร ทรัพยรวงทอง คณบดีคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎ
นครสวรรค 

(๔) ดร. อํานาจ  บัวศิริ ผูทรงคุณวุฒิ สถาบันวิจัยพุทธศาสตรมหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชคือ แบบบันทึกการสนทนากลุม (Focus Group) ท่ีผูวิจัยไดดําเนินการสราง
ขึ้นมีเอกสาร ๑ ชุด ๔ ดาน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

๑) ศึกษาขั้นตอนการสรางงานวิจัยที่เกี่ยวของพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๒) นําขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวทางพุทธ
วิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนประเด็นคําถาม
ที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขอ ๒ จํานวน ๓ ประเด็น  

๓) นําเสนอรางเครื่องมือประเด็นการสนทนากลุม (Focus Group) ตออาจารยท่ี
ปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามที่อาจารยที่ปรึกษาแนะนํา 

๔) นําเครื่องมือที่แกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลโดยจัดการสนทนากลุม 
(Focus Group) 

๓. การเก็บรวบรวมขอมูล 

๑) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อขอ
ความอนุเคราะหผูเชี่ยวชาญมารวมการสนทนากลุม (Focus Group) ณ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสรรค ในวันที่ ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑  

๒) ติดตอประสานงาน โดยการนําสงหนังสือถึงผูเชี่ยวชาญ ณ สถานท่ีทํางานดวย
ตนเอง และนัดหมายวัน เวลา และสถานทีต่ามกําหนดการ 

๓) ดําเนินจัดการสนทนากลุม (Focus Group)  ในวันที่ ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑ ณ 
หองประชุมอาคารตึกอํานวยการ สํานักงานรองอธิการบดี ดวยการบันทึกภาพและเสียง 



๑๘๙ 

๔) ดําเนินการสรุปขอมูลจากการสนทนากลุม (Focus Group) แลววิเคราะห ขอมูล
ที่ได จัดทําเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๕) นํารูปแบบที่ไดจากขอ ๔ นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเปนไปได
และความถูกตอง 

๔. การวิเคราะหขอมูล 

ใชการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) 

ขั้นตอนที่ ๓ ประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา โดยใหผูทรงคุณวุฒิประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดในการปฏิบัติและ
ประโยชน ใชแบบประเมินที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
จํานวน ๓๐ รูป ประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ที่สรางขึ้นเพื่อตรวจความสมบูรณแลวนําเสนอเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ตอไป 

๑. ผู ใหขอมูลสําคัญ คือ ผูทรงคุณวุฒิที่ผูวิจัยคัดเลือกโดยวิธีการเจาะจงไดแก 
ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๓๐ รูป เพื่อประเมินพุทธวิธีการ
พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
ประกอบดวย 

๑. พระศรีพัชรโรดม ดร. ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมสามัญ วัดมหาธาตุ 
พระอารามหลวง จังหวัดเพชรบูรณ 

๒. พระครูกิตติรัตนานุกูล ผูอํานวยการโรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช 
จังหวัดพิษณุโลก 

๓. พระครูปราโมช สิทธานุยุต ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองโวงวืทยา จังหวัดสุโขทัย 

๔. พระมหาธีรวัฒน ธีรวฑฺฒนเมที ดร.ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวรคุณวิทยา 
จังหวัดตาก 

๕. พระมหาชัยวัฒน จตฺตมโล ผูอํานวยการโรงเรียนวัดไทรเหนือวิทยา จังหวัดนครสวรรค 

๖. พระครูวิจิตรปริยัติยาทร ผูอํานวยการโรงเรียนพุทธโกศัยวิทยา จังหวัดแพร  

๗. พระครูสาทรวชิรกิตติ์ ผูอํานวยการโรงเรียนคฤบดีสงฆ จังหวัดกําแพงเพชร 

๘. พระเมธีธรรมประนาท ผูอํานวยการโรงเรียนหลวงพอเพชรวิทยา จังหวัดพิจิตร 

๙. พระครูสิริปญญาสุนทร ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
วัดเสาหิน จังหวัดอุตรดิตถ 

๑๐. พระครูถาวรรัตนานุกิจ ผูอํานวยการโรงเรียนวัดดอนมงคลสันติสุขวิทยา 
จังหวัดนาน 



๑๙๐ 

๑๑. พระครูอาทรสุทธินันท ผูอํานวยการโรงเรยีนวัดบุญยืน จังหวัดนาน 

๑๒. พระครูบวรเจติยารักษ ผูอํานวยการโรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยัติธรรม 
จังหวัดนาน 

๑๓. พระครูอุดมคณาภิรักษ ผูอํานวยการโรงเรียนอํามาตยวิทยา จังหวัดเชียงราย 

๑๔. พระครูธวัชชัยสังฆพิทักษ ผูอํานวยการโรงเรียนlสมเด็จพระพุทธชินวงศวิทยา 
จังหวัดเชียงใหม 

๑๕. พระครูสิริสันตยากร ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา จังหวัดเชียงราย 

๑๖. พระครูอภิวัฒนวาที ผูอํานวยการโรงเรียนแมคําวิทยา จังหวัดเชียงราย  

๑๗. พระมหานภดล สุวณณเมธี ผูอํานวยการโรงเรียนบานใหมวิทยา จังหวัดลําปาง 

๑๘. พระครูอภิวัฒนนิรันดร ผูอํานวยการโรงเรียนเกาะคาปริยัติศึกษา จังหวัด
ลําปาง 

๑๙. พระอธิการธรรมนูญ สมาธิรโต ผูอํานวยการโรงเรียนวัดบานหมอศึกษา จังหวัด
ลําปาง 

๒๐. พระครูวิสิฐวรคุณ ผูอํานวยการโรงเรียนวัดราชคฤหวิทยา จังหวัดเชียงใหม 

๒๑. พระครูวิรัช วิริยธมฺโม ผูอํานวยการโรงเรียนวัดพระธาตุดอยกองมูศึกษา 
จังหวัดแมฮองสอน 

๒๒. พระครูสุนทรพิมลศีล ผูอํานวยการโรงเรียนวัดฉิมพลีวิทยา จังหวัดเชียงใหม 

๒๓. พระครูศรีสุตโสภณ ผูอํานวยการโรงเรียนอภัยอริยศึกษา จังหวัดเชียงใหม 

๒๔. พระครูวินัยสารโกศล ผูอํานวยการโรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน จังหวัดเชียงใหม 

๒๕. พระครูสิทธิปญญาภรณ ผูอํานวยการโรงเรียนเชตุพนศึกษา จังหวัดเชียงใหม 

๒๖. พระครูศาสนกิจโกศล ผูอํานวยการโรงเรียนวัดแมริมวิทยา จังหวัดเชียงใหม 

๒๗. พระสิงหทอง ขนฺติจิตฺโต ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมพระธาตุหาดวง 
จังหวัดลําพูน 

๒๘. พระไพโรจน ปญญาวชิโร ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมพระเจาตน
หลวง จังหวัดลําพูน 

๒๙. พระมหาโฆสิต โฆสิตธฺมโม ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวิทยา จังหวัดลําพูน 

๓๐. พระครูสุมนสุตกิจ ผูอํานวยการโรงเรียนราชธานีวิทยาลัย จังหวัดสุโขทัย  

 

 



๑๙๑ 

              ๒. เคร่ืองมือที่ใช  

เครื่องมือท่ีใช ในการประเมิน ไดแก  แบบประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผู นํา                  
ของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ซึ่งสอบถามใน ๔ ดาน คือ ดานความถูกตอง 
ดานความเหมาะสม ดานความเปนไปไดในการปฏิบัติ และดานประโยชนมีลักษณะเปนแบบประเมิน
คา ๕ ระดับ มีเกณฑการประเมินตามมาตราสวนประมาณคา ดังนี้ 

มาตราสวนประมาณคา ๕ ระดับ (Rating Scale) สรางตามมาตราวัดของ ลิเคิรท (Likert 
Scale) โดยมีเกณฑการใหคะแนนคําตอบ ดังนี้๑ 

ระดับคะแนน ๕ หมายถึง  มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

      การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับมากที่สุด 

ระดับคะแนน ๔ หมายถึง  มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

      การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับมาก 

ระดับคะแนน ๓ หมายถึง  มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

         การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับปานกลาง 

ระดับคะแนน ๒  หมายถึง  มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปได 

      ในการปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับนอย 

ระดับคะแนน ๑ หมายถึง  มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

      การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับนอยท่ีสุด 

วิธีการสรางเครื่องมือการประเมินมีขั้นตอนดังนี้ 

๒.๑ ศึกษาการสรางแบบประเมินจากเอกสาร ตํารา งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

๒.๒ กําหนดกรอบการประเมินเพื่อนํามาสรางแบบประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะ
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๒.๓ สรางแบบประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ท่ีมีลักษณะเปนแบบประเมินคา ๕ ระดับ  

๒.๔ แบบประเมินที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอิงพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําท่ีไดจากการ
ดําเนินการในขั้นตอนที่ ๒ มาจัดทํา เปนแบบประเมิน และนําแบบประเมินท่ีสรางเสร็จแลวไปให
อาจารยที่ปรึกษาไดตรวจสอบความถูกตองและปรับปรุงแกไขตามที่อาจารยท่ีปรึกษาแนะนํา  

๒.๕ นําแบบประเมินไปดําเนินจัดพิมพเปนรูปเลมเพื่อดําเนินการประเมินตอไป 

                                                                        
๑ บุญชม ศรีสะอาด, การวจิัยทางการวัดผลและประเมินผล. (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน 

๒๕๔๐), หนา ๘๖-๘๘.  



๑๙๒ 

๓. การเก็บรวบรวมขอมูล 

๓.๑ ขอหนังสืออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                     
ราชวิทยาลัย เพื่อสงถึงผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
จํานวน ๓๐ รูป  ใหประเมินพุทธวิธีที่สรางขึ้น   

๓.๒ ผูวิจัยสงหนังสือขอความอนุเคราะหผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ในการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ดวยตนเอง และนัดหมายวัน เวลา ในการจัดเก็บเอกสาร 

๓.๓ ผูวิจัยไดดําเนินการทดสอบแบบประเมิน ตั้งแตวันท่ี ๔ กรกฎาคม ๒๕๖๑                  
ถึงวันท่ี ๓๑ สิงหาคม ๒๕๖๑ 

๓.๔ นําเสนอผูทรงคุณวุฒิทําการประเมิน ๔ ดาน คือ ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความเปนไปไดในการปฏิบัติ และประโยชน โดยการ Checklist ตรงในชองกับความเปนจริงมากที่สุด
ตามมาตราสวนประมาณคา 

๓.๕ ดําเนินการเก็บรวบรวม ดวยวิธีไปเก็บแบบประเมินดวยตนเอง ณ สถานท่ี               
ที่ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ปฏิบัติงาน จํานวน ๓๐ รูป เก็บรวบรวมได
จํานวน ๓๐ ชุด คิดเปนรอยละ ๑๐๐  

๓.๓ สถิติที่ใชในการวิจัย   
เกณฑการประเมินสถิติท่ีใชในการวิจัย 

ใชสถิติในการวิจัยไดแกคาเฉลี่ย 

    =     

                    เม่ือ     (เอ็กซบาร) คือ คาเฉล่ียเลขคณิต 

    คือ ผลบวกของขอมูลทุกคา 

    คือ จํานวนขอมูลทั้งหมด 

                สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. )  

                   
เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  χ       คือ ขอมูล (ตัวท่ี 1, 2, 3...,n)  

      x   คอื คาเฉลี่ยเลขคณิต 

   คือ จํานวนขอมูลทั้งหมด 



๑๙๓ 

เกณฑการแปลความหมาย เพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ย ในชวงคะแนนดังตอไปนี้๒ 

คะแนนเฉลี่ย ๔.๕๐ – ๕.๐๐ แปลความวา มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไป  

ไดในการปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับมากท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย ๓.๕๐ – ๔.๔๙ แปลความวา มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับมาก 

คะแนนเฉลี่ย ๒.๕๐ – ๓.๔๙ แปลความวา มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๒.๔๙ แปลความวา มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดใน 

การปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๔๙ แปลความวา  มีความถูกตอง/มีความเหมาะสม/มีความเปนไปไดในการ
ปฏิบัติ/และมีประโยชนไดเทากับระดับนอยท่ีสุด 

                                                                        
๒ ชัชวาล เรืองประพันธ, สถติิพื้นฐาน, (ขอนแกน : โรงพิมพคลังนานาวิทยา ๒๕๓๙), หนา ๑๕. 



 

บทที่ ๔ 

ผลการวิจยั 

การศึกษาเรื่อง “พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา” มีวัตถุประสงคดังนี้ ๑) เพื่อศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ๒) เพื่อเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนสามัญศึกษา ๓) เพื่อประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนสามัญศึกษา  

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยวิธีการเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research)                       
โดยใชแบบแผนเชิงผสมผสานแบบอธิบาย (Sequential Exploratory Design) ระหวางการวิจัย                    
เชิงคุณภาพ (Quatitative Research) โดยทําการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Analysis)                        
การสัมภาษณ โดยใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi - structure Interview) จากผูใหขอมูลสําคัญ 
(key informants) ที่เปนผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป และการ
สนทนากลุมเฉพาะ (Focus group Discussion) กับผูเชี่ยวชาญจํานวน ๑๒ รูป/คน ท่ีมีความรู
เกี่ยวกับพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และ
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)               
จากแบบประเมิน (Evaluation form) ใหผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จํานวน 
๓๐ รูป ประเมินแลวเก็บรวบรวมขอมูลเสร็จแลวไดดําเนินการวิจัยขอมูลโดยการวิเคราะห สังเคราะห
ขอมูลเชิงอรรถอธิบายและพรรณนาความแบงเปน ๔ ตอน ดังนี้  

ตอนท่ี ๑ ผลการศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา  

ตอนที่ ๒ การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา  

ตอนที่ ๓ ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา 

ตอนท่ี ๔ องคความรูจากการวิจัย 

 

 

 

 



๑๙๕ 
 

ตอนที่ ๑  ผลการศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม              
แผนกสามัญศึกษา ประกอบไปดวย 

๑.๑. ผลการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน                      
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พบวา 

การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ส่ิงแรกที่ควรคํานึงคือการพัฒนาตนเองให
เปนผูนํา ซึ่งสามารถลงมือทําไดทันทีไมวาจะเปนในดานความรูหรือความสามารถ เพราะจะทําใหเรา
เกิดความเช่ือมั่นในตนเองซึ่งทําไดหลายทาง เชน ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership 
Theories) ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณ (Contingency Leadership Theories) และทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership Theories) เพื่อนําเอาทฤษฎีดังกลาวมาดําเนินการพัฒนาภาวะผูนํา
โดยการอบรมสัมมนา การศึกษาในระดับสูงขึ้น การเรียนรูจากประสบการณ การปฏิบัติงานจริง รวมทั้ง
กระบวนการฝกอบรม (Training) กระบวนการโคช (Coaching) กระบวนการใหคําปรึกษา 
(Consulting) กระบวนการการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) กระบวนการเจริญสติ (Mindfulness 
Practice) 

๑.๒. ผลการศึกษาจากการสัมภาษณผูที่เกี่ยวของกับสภาพภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

๑.๒.๑) ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูใหขอมูลสําคัญ  

ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คือ ผูบริหารโรงเรียน                    
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป จากขอมูลการสัมภาษณกึ่งโครงสราง พบวา
ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สวนใหญมีการศึกษาในระดับท่ีสูง จบการศึกษา
ในระดับปริญญาเอก ปริญญาโท และปริญญาตรี มีประสบการณในการบริหารโรงเรียนสวนใหญ               
ไมต่ํากวา ๑๐ ปขึ้นไป สวนการศึกษาทางธรรมสวนใหญจบในระดับนักธรรมเอกขึ้นไปจนถึง                   
เปรียญธรรม ๙ ประโยค สําหรับประสบการณในการบวชเรียน สวนใหญอายุพรรษาไมต่ํากวา ๒๐ ป
ขึ้นไป และในการบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไดนําหลักทุติยปาปนิก
สูตร มาประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ไดแก จักขุมา คือ เปนผูมีวิสัยทัศน กําหนดทิศทาง วิธูโร คือ เปนผูเช่ียวชาญชํานาญในงาน มีความ
เขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียน พฤติกรรมของเด็ก นิสสยสัมปนโน คือ เปนผูท่ีมีมนุษยสัมพันธดี 
มีเมตตา จะตองสรางความผูกพัน ความสัมพันธที่เขมแข็งและนาไววางใจในการรวมมือกับผูรวมงาน
ตองมีความเสียสละ อดทน อดกลั้น เอาใจใสตองาน มีความจริงใจตอเพื่อนรวมงาน  

 

 

 

 



๑๙๖ 
 

๑.๒.๒) สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

ผลจากการสัมภาษณสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา จากผูใหขอมูลสําคัญ ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน                      
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ออกเปน ๒ สวน คือ 

๑) สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั่วไป 

๒) สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ในปจจุบัน 
โดยมีรายละเอียด ดังน้ี  

๑) สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั่วไป 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นท่ีมีตอสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา จากผูใหขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา จํานวน ๒๕ รูป มีสภาพปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีคลายคลึงกัน  ดังมีขอสรุปสําคัญ
ดังตอไปนี้ 

สภาพโดยท่ัวไปของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จะจัดตั้งอยูในวัด                
ที่ธรณีสงฆ หรือที่ดินของมูลนิธิทางพระพุทธศาสนา โรงเรียนจะไดรับการจัดตั้งไดก็ตอเมื่อไดรับ
อนุญาตหรือเห็นชอบจากมหาเถรสมาคม โดยสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติเปนผูออกใบอนุญาต
แกเจาอาวาสวัดที่ขอจัดตั้งโรงเรียน การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการศึกษาที่รัฐ
กําหนดใหมีข้ึนตามความประสงคของคณะสงฆ โดยจัดการศึกษาเฉพาะสําหรับภิกษสุามเณร เทานั้น๑

ทั้งนี้เพื่อใหผูศึกษาไดมีโอกาสบําเพ็ญตนใหเปนประโยชนทั้งทางโลกและทางธรรมควบคูกันไป๒โดยมี
วัตถุประสงคที่จะใหการศึกษาเปนประโยชนตอฝายศาสนจักรและฝายบานเมืองกลาวคือทางฝาย  
ศาสนจักรก็จะไดศาสนทายาทท่ีดีมีความรู ความเขาใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอยางแทจริง
เปนผูประพฤติดีปฎิบัติชอบดํารงอยู ในสมณธรรมสมควรแกภาวะสามารถธํารงและสืบทอด
พระพุทธศาสนาใหเจริญสถาพรตอไป๓และถาหากพระภิกษุสามเณรเหลานี้ลาสิกขาบทไปแลวก็
สามารถเขาศึกษาตอในสถานศึกษาของรัฐได หรือเขารับราชการสรางประโยชน ใหกาวหนาใหแก
ตนเองและบานเมืองสืบตอไปดวยเชนกัน๔ 

                                                                        
๑ สัมภาษณ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีเตรียมอดุมศึกษาวัดโพธาราม,                

๑๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒ สัมภาษณ พระครูสุจินวรคุณ, ผูอาํนวยการโรงเรียนโสภณจริยธรรมวิทยา (วัดศรีดอนชัย),                        

๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๓ สัมภาษณ พระครูธวัชชัยสังฆพิทักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ (วัดศรีโสดา             

พระอารามหลวง), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔ สัมภาษณ พระครูวินัยสารโกศล, ผูอาํนวยการโรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน (วัดเจดียหลวงวรวิหาร),            

๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๑๙๗ 
 

การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใชหลักสูตรแกนกลางการศึกษา              
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช ๒๕๕๑ ของกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวยกลุมสาระการเรียนรู ๘ กลุม
วิชา คือ  

(๑) ภาษาไทย   (๒) คณิตศาสตร  

(๓) วิทยาศาสตร       (๔) สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนาธรรม     

(๕) สุขศึกษา     (๖) ศิลปะ    

(๗) งานอาชีพและเทคโนโลยี   (๘) ภาษาตางประเทศ 

เชนเดียวกับการศึกษาในระบบทุกประการ แตโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา มหีลักสูตรรายวิชาเพิ่มเติมทางพระพุทธศาสนาซึ่งเปนวิชาเฉพาะของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา บรรจุเปนหลักสูตรการเรียนการสอนอีก ๓ รายวิชา คือ วิชาพุทธประวัติและธรรม
วินัย วิชาภาษาบาลี และวิชาศาสนปฏิบัติ เนื่องจากโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปน
โรงเรียนสําหรับพระภิกษุสามเณร จึงตองมีการเรียนการสอนหลักธรรมและหลักสูตรบาลีเพื่อเปน
พื้นฐานในการนําไปศึกษาพระไตรปฎก อันเปนหนาที่สําคัญของพระภิกษุสามเณรซึ่งจะตองเปนผู
สืบศาสนทายาทในพระพุทธศาสนา๕ 

การบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ดําเนินการโดย                   
เจาอาวาสหรือพระภิกษุที่เจาอาวาสมอบหมายเปนผูจัดการ และผูจัดการเปนผูคัดเลือกพระภิกษุ            
ผูมีคุณสมบัติตามที่กําหนดไวในประกาศคณะกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
รูปหนึ่งทําหนาท่ีเปนผูอํานวยการโรงเรียน ซึ่งจะดําเนินการคัดเลือกพระภิกษุและคฤหัสถเพื่อเสนอ
แตงตั้งเปนครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน ดังน้ัน ความเปนผูนําในการบริหารจัดการ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จึงตองอาศัยอํานาจความเปนเจาอาวาสมากํากับดูแล
ภิกษุสามเณรใหมีอาจารท่ีเหมาะสมสามารถตอบสนองโจทยของคณะสงฆดวย มิใชเนนทางโลก             
เพียงอยางเดียว๖ 

การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา แมจะปรับตัวและพัฒนาตาม
กระบวนการแตก็ยังถือวาลาหลังและไมกาวหนาอยางที่คาดหวังตามประเด็นท่ีถูกสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ สมศ. ใหปรับปรุงและพัฒนาเมื่อ
เทียบกับคุณภาพทางการศึกษาในภาพรวมจากสถานศึกษาทั่วไปตามกรอบการบริหาร ๔ ดาน คือ     
๑) ดานการบริหารงานวิชาการ ๒) ดานการบริหารงานงบประมาณ ๓) ดานการบริหารงานบุคคล 
และ ๔) ดานการบริหารงานทั่วไป๗ ทั้งนี้ เนื่องจากผูบริหารโรงเรียนเปนพระภิกษุซึ่งสวนใหญมีความ
                                                                        

๕ สัมภาษณ พระศรีพัชรโรดม ดร., ผูอาํนวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมสามัญวัดมหาธาต,ุ                                                   
๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๖ สมัภาษณ พระครูสังวรสิทธิโชติ, ผูอาํนวยการโรงเรียนวัดบานขุนเตรียมพุทธศาสาตร,                           
๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๗ สมัภาษณ พระครูบวรเจติยารักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยตัิธรรม (วัดพระธาตุ
ชางคํ้าวรวิหาร), ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๑๙๘ 
 

ถนัดแตในดานการบริหารกิจการคณะสงฆและพัฒนาผูเรียนใหมีคุณธรรมจริยธรรมและคานิยมที่พึง
ประสงค ไมไดจบการบริหารการศึกษาโดยตรง๘ ไมถนัดในดานวิชาการซึ่งเปนหลักสูตรทางโลก๙                 
ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร๑๐ 
สาเหตุมาจาก ๑) ขาดพระสงฆหรือพระเถระท่ีมีความรูท้ังดานธรรมและสายสามัญที่เปนระบบ๑๑               
๒) ผูบริหารมีวิสัยทัศนที่ไมกวางพอ ๓) การจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ขาดความเปนเอกภาพ ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ ๔) พระภิกษุสามเณรที่จะเขามาศึกษา
เปนศาสนทายาทมีจํานวนลดลงตามลําดับเนื่องมาจากผูเรียนมาจากครอบครัวยากจน บางราย                      
ไมสามารถศึกษาตอเนื่องไดเพราะตองออกไปชวยครอบครัวประกอบอาชีพ ๕) ไมมีกฎหมายรองรับ
สถานภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความมั่นคงในวิชาชีพและสิทธิอันพึงมีพึงไดตามกฎหมาย๑๒

๖) งบประมาณไมเพียงพอตอการบริหารจัดการ และขาดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการงบประมาณ 
๗) ขาดการสนับสนุนจากหนวยงานภาครัฐอยางจริงจัง๑๓ 

ในยุคปจจุบันผูนําหรือผูบริหารจึงตองเผชิญหนากับความทาทายที่สลับซับซอนเปน
จํานวนมาก ผลแหงความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการจึงสะทอนมาจากความสามารถของผูนํา๑๔

ผูนําที่จะนําพาองคการใหพัฒนาเจริญรุงเรืองตองมีภาวะผูนําที่ดีเปนคุณสมบัติและจะตองมีคุณธรรม
จริยธรรมจึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีตอการบริหารจัดการองคการ๑๕ซึ่งการ
บริหารจัดการองคการเปนเรื่องของศาสตรและศิลปของผูนําท่ีนํามาใชในการบริหารจัดการองคการ  
ในฐานะที่เปนศาสตร หมายถึง ผูนําตองมีความรูในเรื่องการจัดการทฤษฎี หลักการและขบวนการ
ตางๆ เพราะความรูในเรื่องนี้จะชวยใหผูนําสามารถหลีกเลี่ยงการใชสามัญสํานึกในการพิจารณาการ
จัดการตางๆ ในองคการ ในฐานะที่เปนศิลป หมายถึง ผูนําสามารถนําความรูประยุกต โดยใชเทคนิค
ตางๆ ภายใตเง่ือนไขของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการที่ไมเหมือนกัน จึงเรียกไดวา
ผูนําตองมีกุศโลบายหรือนําความรูมาประยุกตใหเขากับสถานการณและแกปญหาเฉพาะหนาไดดวย 
ฉะน้ันในยุคของโลกาภิวัฒนน้ีผูนําตองเรียนรูเพิ่มเติมอยูเสมอเพราะเทคนิคในการบริหารจัดการ
องคการและการบริหารจัดการมักจะเปลี่ยนแปลงตามลักษณะของสังคมและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง
ไปในแตละยุคและแตละสมัยผูนําหรือผูบริหารในสถานศึกษาเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารจัดการ

                                                                        
๘ สมัภาษณ พระครูสังฆรักษรักชาติ ธมมฺสาสโน, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดน้ําไครนันทชยัศึกษา,                 

๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๙ สมัภาษณ พระครูสิริสันตยากร, ผูอาํนวยการโรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๐ สมัภาษณ พระครูอุดมคณาภิรักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดอํามาตยวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๑ สมัภาษณ พระมหาสมจิตร อุปลวณฺโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนสัมฤทธิบุญวิทยา (วัดสัมฤทธิบุญ),              

๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๒ สมัภาษณ พระครูวิจิตรพิพัฒนโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหยวนวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๓ สมัภาษณ พระปลัดคงศิลป ภททราวุโธ, ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดนิโครธาราม,              

๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๔ สมัภาษณ พระมหาโฆษิต โฆษติธมฺโม, ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวิทยา (วัดบานแจม),                         

๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๕ สมัภาษณ พระครูศาสนกิจโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดแมริมวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๑๙๙ 
 

ใหองคการสูความสําเร็จ เจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๑๖ 
ผูนําหรือผูบริหารในสถานศึกษาตองรูจักนําพุทธวิธีเชน ทุติยปาปนิกสูตร ซ่ึงเปนพระสูตรที่สามารถใช
ในการบริหารจัดการไดท้ังหมดมาประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนํา๑๗ เพื่อใหสามารถบริหารงานใหมี
ความรูท้ังทางโลกและทางธรรม๑๘ ดังน้ี ๑) จักขุมา คือ เปนผูมีวิสัยทัศน กําหนดทิศทาง วัตถุประสงค
ของโรงเรียนชัดเจนคิดกวางมองสภาพเหตุการณ รูปการณ สถานการณออก๑๙ มีความรู
ความสามารถ๒๐ มกีารวางแผน๒๑ มีแนวความคิดใหมๆมีความยืดหยุน เห็นคุณคาของคนและแรงจูงใจ
ในการทํางานรวมกันเปนทีมและรูจักเลือกใชแบบภาวะผูนําหลากหลายรูปแบบ๒๒๒) วิธูโร คือ เปน
ผูเชี่ยวชาญชํานาญในงาน มีความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียน พฤติกรรมของเด็กและวิธีการ
สอนของครูในหองเรียน เพื่อทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงขึ้น รวมทั้งสามารถบูรณา
การคุณภาพการปฏิบัติงานระดับสูงในมิติท่ีหลากหลายของบทบาทในฐานะผูนําทางการศึกษา 
ผูจัดการและผูเชี่ยวชาญดานวัฒนธรรมองคการ มีความขยันหม่ันเพียร มีความตั้งใจอดทนรูจัก
หลักการและวิธีการไมบกพรองในหนาที่ท่ีตนไดรับผิดชอบ และ ๓) นิสสยสัมปนโน คือ เปนผูที่มี
มนุษยสัมพันธดี มีเมตตา๒๓จะตองสรางความผูกพัน ความสัมพันธที่เขมแข็งและนาไววางใจในการ
รวมมือกับผูรวมงานชุมชน ใหโอกาสบุคลากรในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ สงเสริมสนับสนุน
วัฒนธรรมของการเรียนรูท่ีสรางความคาดหวังที่สูงและชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทุกคน มีความ
สุภาพ ออนโยน เอาใจใสกระตือรือรน มีใจผูกพันอยูกับงาน ยกยองใหเกียรติเสียสละ๒๔ชวยเหลือผูอ่ืน 
สรางแรงจูงใจในการทํางาน สรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู และมีคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช
เหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตยสุจริต สรางความศรัทธาเช่ือมั่น สงเสริม มีการศึกษาเพิ่มเติม และ
ใสใจการประเมินผลตั้งอยูในธรรมานุธัมมปฏิบัติ สามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน ไดอยางมี

                                                                        
๑๖ สมัภาษณ พระราชปริยัติวิธาน ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนศรีนภเขตวิทยา (วัดตากฟา),                               

๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๗ สมัภาษณ พระครูสิริรัตนโสภิต ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนวัดพระแกวดอนเตาสชุาดาราม,                       

๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๘ สมัภาษณ พระมหาสมเกียรติ สิรอิรุโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตเชยีงใหม (วดัสวนดอก), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๑๙ สมัภาษณ พระมหานภดล สุวณณฺเมธ,ี ผูอํานวยการโรงเรียนบานใหมวิทยา (วัดบานใหม),                           

๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๐ สมัภาษณ พระครูสิทธิปญญาภรณ, ผูอํานวยการโรงเรียนเชตุพนศึกษา(ในพระสังฆราชูปถัมภ)

(วัดเชตุพน), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๑ สมัภาษณ พระครูกิตติรัตนานุกูล, ผูอํานวยการโรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช,                      

๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๒ สมัภาษณ พระครูสมุหสามารถ ฐติเวท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนฝางธรรมศึกษา (วัดศรีบุญเรือง),                 

๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๓ สมัภาษณ พระครูอภิวัฒนวาท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนแมคําวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๔ สมัภาษณ พระครูสิริปญญาสุนทร, ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา                      

วัดเสาหิน, ๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๐ 
 

ประสิทธิภาพและสามารถนําพาองคการใหบรรลุเปาหมายที่วางไวไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล๒๕ 

๒) สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใน
ปจจุบัน 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นท่ีมีตอสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา จากการลงพื้นที่เปาหมายจํานวน ๒๕ โรงเรียน และผูใหขอมูลสําคัญ คือ 
ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป มีสภาพปญหาและอุปสรรคท่ี
สําคัญ ดังตอไปนี้ 

๑) โรงเรียนบาลีเตรียมอุมศึกษาวัดโพธาราม๒๖ 

สภาพภาวะผูนําในปจจุบันเริ่มเขมแข็งขึ้น เนื่องจากมีเขตมัธยมการศึกษาเปน              
พี่เลี้ยง แตท้ังน้ีก็ยังดอยกวาโรงเรียนทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งสามารถพัฒนาการเรียนการสอน
ใหนักเรียนสอบเขาศึกษาตอในสาขาแพทยและวิศกรได เนื่องจากครูและบุคลากรทางการศึกษา                 
มีไมเพียงพอ ทําใหการเรียนการสอนไมตรงกับสายงานและความเชี่ยวชาญของบุคคล ซึ่งไดรับเงิน
อุดหนุนจากสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ ตามหลักเกณฑท่ีคณะกรรมการศึกษาโรงเรียน                  
พระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กําหนด ซึ่งไมเพียงพอตอการบริหารจัดการ ดังนั้น จึงจําเปนตอง
พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อใหผูบริหารไดแสดงออกถึงความรู 
ความสามารถของภาวะผูนํา เปนแบบอยางใหบุคลากรทางการศึกษามีความเชื่อมั่นตอผูบริหาร ไดรับ
การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยการสงเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานและการประชุม               
เชิงปฏิบัติการ และยึดหลักการบริหารแบบมีสวนรวม และการกระจายอํานาจ  

๒) โรงเรียนศรีนภเขตวิทยา (วัดตากฟา พระอารามหลวง)๒๗ 

ผูนํามีความสามารถในการบริหารงานแบบมีสวนรวมกับชุมชน โดยเปดโอกาสให
บุคลากรทุกฝายและผูเรียนทุกรูป ไดเขารวมประชุมและจัดกิจกรรมตางๆ ตามความเหมาะสมของ
ทองถิ่น เพื่อพัฒนาหองเรียน หองปฏิบัติการ อาคารเรียนม่ันคง สะอาด และปลอดภัย แตยังไมสามารถ
ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรแกนกลางผานเกณฑมาตรฐานที่กําหนดได เนื่องจากขาด
แคลนครูที่มีวุฒิการศึกษาและความถนัดในบางกลุมสาระการเรียนรู และงบประมาณไมเพียงพอกับ
รายจายที่เกิดข้ึนจริง 

 
 

                                                                        
๒๕ สมัภาษณ พระครูนิปุณพัฒนกิจ, ผูอาํนวยการโรงเรียนหวยขาวก่ําวทิยา (วัดหวยขาวกํ่า),                         

๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๖ สมัภาษณ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีเตรียมอดุมศึกษาวัดโพธาราม,               

๑๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๗ สมัภาษณ พระราชปริยัติวิธาน ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนศรีนภเขตวิทยา (วัดตากฟา พระอาราม

หลวง), ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๑ 
 

๓) โรงเรียนพระปริยัติธรรมสามัญวัดมหาธาตุ๒๘ 

ผูนําใชหลักการบริหารแบบ PDCA และหลักการบริหารแบบมีสวนรวม                       
มีคณะกรรมการสถานศึกษาท่ีมีความรูความสามารถชวยงานทุกดานของสถานศึกษาเปนอยางดี 
สามารถบริหารจัดการไดทุกกลุมสาระ ทั้งวิชาสามัญ วิชาธรรม และบาลีศึกษา โดยมีครูพระมาชวย
สอน มีการสงเสริมใหผูบริหารทุกฝาย ไดเขารวมประชุมในกิจกรรมตางๆ ตามความเหมาะสมและ
ไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง แตงบประมาณไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดขึ้นจริง เปนภาระของ
ผูบริหารที่ตอจัดหางบประมาณจากทางอ่ืนมาเพิ่มเติม 

๔) โรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช๒๙ 

ผูนําใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม โดยทุกฝายรวมมือรวมใจในการ
ดําเนินงาน แตยังไมสามารถบริหารบุคลากรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันได เน่ืองจากครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไมตรงกับสายงานและความเชี่ยวชาญของบุคคล ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับ
คาตอบแทน ไมเหมาะสมกับคุณวุฒิ ทําใหขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน เนื่องจากงบประมาณไม
เพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง  

๕) โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดเสาหิน๓๐ 

ผูนํามีการจัดทําแผนงานและประชุมรวมกับฝายวิชาการ มีครูและบุคลากร
ทางการศึกษาครบทุกสาระวิชา มีการประเมินผลการดําเนินงาน และจัดกิจกรรมเสริมเพื่อหารายได
มาใชในการบริหารจัดการโรงเรียน เชน โครงการเศรษฐกิจพอเพียงโดยการปลูกผักและสวนสมุนไพร 
เนื่องจากงบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดข้ึนจริง  

๖) โรงเรียนสัมฤทธิบุญวิทยา๓๑ 

ผูนําใชการบริหารแบบมีสวนรวมและ PDCA บุคลากรมีความรู ความสามารถ             
มีวุฒิการศึกษาสูง แตการเรียนการสอนไมตอเน่ือง เนื่องจากครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดความ
มั่นคงทางอาชีพและคาตอบแทนที่ไดรับไมเหมาะสม โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมโครงการสงเสริมอาชีพ
และสรางรายไดระหวางเรียน เนื่องจากงบประมาณไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดขึ้นจริง เชน กิจกรรม
ผลิตไมกวาดทางมะพราว และน้ํายาลางจาน เปนตน 

 

                                                                        
๒๘ สมัภาษณ พระศรีพัชรโรดม ดร., ผูอาํนวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมสามัญวัดมหาธาต,ุ                                                   

๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๒๙ สมัภาษณ พระครูกิตติรัตนานุกูล, ผูอํานวยการโรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช,                      

๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๓๐ สมัภาษณ พระครูสิริปญญาสุนทร, ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา                      

วัดเสาหิน, ๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๓๑ สมัภาษณ พระมหาสมจิตร อุปลวณฺโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนสัมฤทธิบุญวิทยา (วัดสัมฤทธิบญุ),              

๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๒ 
 

๗) โรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยัติธรรม๓๒ 

ผูนําสามารถบริหารงานแบบมีสวนรวมกับชุมชน มีความพรอมดานอาคาร 
สถานท่ี หองสมุด หองประชุม และสิ่งแวดลอม มีการจัดการเรียนการสอนครบทั้ง ๘ กลุมสาระ โดย
แบงเปน ๓ แผนก คือ สายวิทย สายศิลป และสายศิลปอาชีพ และเนนวิชาบาลี แตครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีการเปล่ียนแปลงบอย เน่ืองจากขาดความมั่นคงทางอาชีพและคาตอบแทนที่ไดรับ            
ไมเหมาะสมกับคุณวุฒิ ผูนําตองบริหารจัดการดานงบประมาณเอง 

๘) โรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดนิโครธาราม๓๓ 

ผูนําบริหารงานแบบมีสวนรวม มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน มีการจัด
ประชุมเพื่อวางแผนการพัฒนางานสม่ําเสมอ มีการจัดบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในสถานศึกษาใหเอ้ือ
ตอการเรียนรู มีการเปลี่ยนแปลงครูและบุคลากรทางการศึกษาบอย เน่ืองจากขาดความมั่นคงทาง
อาชีพ งบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง วัดตองจัดหางบประมาณจากภายนอก
มาชวยสนับสนุน 

๙) โรงเรียนวัดนํ้าไครนันทชัยศึกษา๓๔ 

ผูนําเนนการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ มีการแตงตั้งคณะกรรมการโรงเรียน         
ที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณ เพื่อรวมกันวางแผนและบริหารจัดการดานหลักสูตรการ
เรียนการสอนของสถานศึกษา เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามแผนของสถานศึกษา มีการจัดทําแผนการใช
จายงบประมาณ สามารถบริหารจัดการงบประมาณใหเพียงพอตอความจําเปนและการใชได สงเสริม
ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยการสงเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานและ
การประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดูแลอาคารสถานท่ีสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู 

๑๐) โรงเรียนวัดหยวนวิทยา๓๕ 

ผูนําใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม โดยใชโรงเรียนเปนฐานและยึดหลักธรรมา     
ภิบาล บริหารงานตามนโยบายของมหาเถรสมาคมและการจัดการหลักสูตรของสถานศึกษา มีการ
เปลี่ยนแปลงครูและบุคลากรทางการศึกษาบอย ขาดความตอเนื่อง เนื่องจากไมมีความมั่นคงทาง
อาชีพ ไดรับงบประมาณไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง ตองบริหารจัดการภายในวงเงินท่ีจํากัด
สภาพบริบทของโรงเรียนคับแคบ 

 

                                                                        
๓๒ สมัภาษณ พระครูบวรเจติยารักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยัติธรรม (วัดพระธาตุ

ชางคํ้าวรวิหาร), ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๓๓ สมัภาษณ พระปลัดคงศิลป ภททราวุโธ, ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดนิโครธาราม,              

๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๓๔ สมัภาษณ พระครูสังฆรักษรักชาติ ธมมฺสาสโน, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดน้ําไครนันทชยัศึกษา,                 

๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๓๕ สมัภาษณ พระครูวิจิตรพิพัฒนโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหยวนวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๓ 
 

๑๑) โรงเรียนหวยขาวก่ําวิทยา๓๖ 

ผูนําใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม มีการดําเนินงานโครงการพิเศษ 
“โครงการเศรษฐกิจพอเพียงเลี้ยงชีวิต” เพื่อแกไขปญหาความยากจนของครอบครัวในชุมชน                  
อันเนื่องจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา มีโครงการออมเงินเพื่อเตรียมความพรอมกอนเกษียณใหแกครูและ
บุคลากรทางการศึกษา มีการจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสะอาด ถูกสุขลักษณะและสวยงาม 
เอ้ือตอการเรียนรู 

๑๒) โรงเรียนวัดพระแกวดอนเตาสุชาดาราม๓๗ 

ผูนําใชหลักธรรมภิบาลและหลักธรรมทุติยปาปณิกสูตรในการบริหารการ                   
จัดการศึกษา ยึดหลักการมีสวนรวม เนนกระบวนการปฏิรูปการศึกษา พัฒนาผูเรียนใหสอดคลองกับ
พระธรรมวินัย สามารถบริหารจัดการใหครูสอนตรงกับสายงานทุกกลุมสาระวิชา โดยขอความ
อนุเคราะหบุคลากรจากสถานศึกษาอ่ืน และจัดหางบประมาณจากทางอื่นมาเพิ่มเติม 

๑๓) โรงเรียนบานใหมวิทยา๓๘ 

ผูนําใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวมระหวางวัด ชุมชน ทองถิ่น มีการ
กําหนดยุทธศาสตรของโรงเรียน โดยใชโรงเรียนและชุมชนเปนฐาน เนนการเรียนการสอนดาน
หลักธรรมและเน้ือหาทางพระพุทธศาสนา งบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง 
สงผลกระทบตอการบริหารงานดานบุคคลในเรื่องของคาตอบแทนที่จายต่ํากวาอัตรา ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงบอย เนื่องจากคาตอบแทนนอยและไมมีความมั่นคงทางอาชีพ               
ขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

๑๔) โรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน๓๙ 

ผูนําใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม มีการจัดประชุมเพื่อกําหนด
ยุทธศาสตรและวางแผนการปฏิบัติงาน งบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดขึ้นจริง ตอง
จัดตั้งกองทุนเพื่อการศึกษา ขาดแคลนครูและบุคลากรทางการศึกษาเน่ืองจากขาดความมั่นคงทาง
อาชีพและคาตอบแทนต่ํา ตองบริหารจัดการดวยการจัดต้ังกองทุนบําเหน็จบํานาญและกองทุน
สวัสดิการใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการมอบทุน/รางวัลใหแกเด็กท่ีมีผลการเรียนดี                   
ผูเรียนสวนใหญมาจากครอบครัวฐานะยากจน ขาดความอบอุน เด็กไมคอยสนใจเรียน 

 
                                                                        

๓๖ สมัภาษณ พระครูนิปุณพัฒนกิจ, ผูอาํนวยการโรงเรียนหวยขาวก่ําวทิยา (วัดหวยขาวกํ่า),                         
๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๓๗ สมัภาษณ พระครูสิริรัตนโสภิต ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนวัดพระแกวดอนเตาสชุาดาราม,                       
๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๓๘ สมัภาษณ พระมหานภดล สุวณณฺเมธ,ี ผูอํานวยการโรงเรียนบานใหมวิทยา (วัดบานใหม),                           
๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๓๙ สมัภาษณ พระครูวินัยสารโกศล, ผูอาํนวยการโรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน (วัดเจดียหลวงวรวิหาร),            
๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๔ 
 

๑๕) โรงเรียนเชตุพนศึกษา (ในพระสังฆราชูปถัมภ)๔๐ 

ผูนําบริหารจัดการตามโครงสรางหลักสูตรครบทุกกลุมสาระ และ ๓ รายวิชา ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถ เขามาโดยการสอบคัดเลือก แตงบประมาณที่ไดรับ   
ไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง ตองบอกบุญญาติโยม จัดต้ังกฐิน ผาปา ทําใหไมสามารถ                   
จัดกิจกรรมโครงการดวนที่มิไดบรรจุไวในแผนปฏิบัติการประจําปได 

๑๖) โรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
เชียงใหม๔๑ 

ผูนําเปนผูบริหารที่พึ่งเขามารับตําแหนง ยังไมมีประสบการณในการบริหาร ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงบอย เนื่องจากคาตอบแทนนอยและไมมีความมั่นคง 
ทางอาชีพ ขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน งบประมาณไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง วัดตอง
จัดหางบประมาณจากแหลงอื่นมาชวยสนับสนุน 

๑๗) โรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ (วัดศรีโสดา พระอารามหลวง)๔๒ 

ผูนําบริหารงานแบบใชระบบดูแลชวยเหลือกันเองระหวางภิกษุสามเณร 
เนื่องจากบุคลากรฝายฆราวาสไมเขาใจบริบทของพระภิกษุสามเณร เด็กนักเรียนมาจากหลายชนเผา                   
มีปญหาดานการสื่อสารทางภาษา ท้ังพูดและเขียน เปนการยากท่ีจะนําวิชาการทางโลกกับทางธรรม
มาใช ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงบอย เน่ืองจากคาตอบแทนนอยและไมมีความ
มั่นคงทางอาชีพ ขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน เน่ืองจากงบประมาณไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดขึ้น 
วัดตองจัดหางบประมาณจากแหลงอืน่มาชวยสนับสนุน 

๑๘) โรงเรียนวัดแมริมวิทยา๔๓ 

ผูนํา ใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม มีแผนปฏิบัติการ โครงการและกิจกรรม  
มีการจัดการแขงขันทักษะทางวิชาการ เวทีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสงเสริมศักยภาพของนักเรียน 
และนําเสนอผลงานของนักเรียนในทุกๆ ดาน มีครูฝกสอนจากมหาวิทยาลัยราชภัฎมาชวยทําการสอน
ปละไมต่ํากวา ๕ คน มีการมอบหมายฝายธุรการดูแลดานการบริหารงานทั่วไป แตมีงบประมาณไม
เพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง วัดตองจัดหางบประมาณจากแหลงอ่ืนมาชวยสนับสนุน โดยเฉพาะ
จากญาติโยม 

 

                                                                        
๔๐ สมัภาษณ พระครูสิทธิปญญาภรณ, ผูอํานวยการโรงเรียนเชตุพนศึกษา(ในพระสังฆราชูปถัมภ)

(วัดเชตุพน), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๑ สมัภาษณ พระมหาสมเกียรติ สิรอิรุโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตเชยีงใหม (วดัสวนดอก), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๒ สมัภาษณ พระครูธวัชชัยสังฆพิทักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ (วัดศรีโสดา             

พระอารามหลวง), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๓ สมัภาษณ พระครูศาสนกิจโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดแมริมวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๕ 
 

๑๙) โรงเรียนฝางธรรมศึกษา๔๔ 

ผูนําใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม บุคลากรมีนอย รับภาระหนาที่เกินกําลัง
ความสามารถ การบริหารจัดการขับเคลื่อนชา เนื่องจากขาดแคลนบุคลากร งบประมาณไมเพียงพอ
กับรายจายท่ีเกิดข้ึนจริง วัดตองจัดหางบประมาณจากแหลงอ่ืนมาชวยสนับสนุน  

๒๐) โรงเรียนบานขุนเตรียมพุทธศาสตร๔๕ 

ผูนําใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม มีการจัดประชุมเพื่อใหบุคลากรไดมี                
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการบริหารจัดการโรงเรียน นอกจากใหภิกษุสามเณรศึกษาเรียนรู
ในเรื่องวิชาการแลวไดจัดใหมีการศึกษาเรียนรูเร่ืองขนมธรรมเนียม วัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น และ
การศึกษาหลักธรรมควบคูกัน บุคลากรครูมีการเปลี่ยนแปลงบอยทําใหมีผลกระทบตอการทํางาน 
เนื่องจากงบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดขึ้นจริง วัดตองจัดหางบประมาณจากแหลงอื่น
มาชวยสนับสนุน  

๒๑) โรงเรียนโสภณวิทยา (วัดบานแจม)๔๖ 

ผูนําใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการจัดประชุมเพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวม  
ในการแสดงความคิดเห็นในการบริหารจัดการโรงเรียน มีการนํานโยบายของทองถิ่นและความตองการ
ของชุมชนรอบๆ โรงเรียนมาวิเคราะห สังเคราะห แลวกําหนดเปนมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา แตบุคลากรขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ขาดความมั่นคงทางอาชีพ คาตอบแทนท่ี
ไดรับต่ํากวาคุณวุฒิ เนื่องจากงบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดขึ้นจริง วัดตองจัดหา
งบประมาณจากแหลงอื่นมาชวยสนับสนุน  

๒๒) โรงเรียนโสภณจริยธรรมวิทยา (วัดศรีดอนชัย)๔๗ 

ผูนําบริหารงานโดยใชหลักธรรมภิบาล สงเคราะหชวยเหลือกันแบบพี่ปกครอง
นอง แบงหนาที่ความรับผิดชอบเปนฝายและแผนกตางๆ เนนการเรียนทางดานพระพุทธศาสนาและ
ภาษาบาลีมากกวาการเรียนสายสามัญ แตงบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับรายจายที่เกิดขึ้นจริง วัด
ตองจัดหางบประมาณจากแหลงอ่ืนมาชวยสนับสนุน  

 

 

                                                                        
๔๔ สมัภาษณ พระครูสมุหสามารถ ฐติเวท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนฝางธรรมศึกษา (วัดศรีบุญเรือง),                 

๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๕ สมัภาษณ พระครูสังวรสิทธิโชติ, ผูอาํนวยการโรงเรียนวัดบานขุนเตรียมพุทธศาสาตร,                           

๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๖ สมัภาษณ พระมหาโฆษิต โฆษติธมฺโม, ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวิทยา (วัดบานแจม),                         

๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๗ สมัภาษณ พระครูสุจินวรคุณ, ผูอาํนวยการโรงเรียนโสภณจริยธรรมวิทยา (วัดศรีดอนชัย),                        

๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๖ 
 

๒๓) โรงเรียนวัดอํามาตยวิทยา๔๘ 

ผูนําขาดสภาพคลองในการบริหารงาน บุคลากรครูมีการเปลี่ยนแปลงบอย 
เนื่องจากไดรับคาตอบแทนต่ํากวาคุณวุฒิ และขาดความม่ันคงทางอาชีพ ขาดศึกษานิเทศกในการวัด
ประเมินผล งบประมาณไมเพียงพอกับรายจายท่ีเกิดข้ึนจริง วัดตองจัดหางบประมาณจากแหลงอ่ืนมา
ชวยสนับสนุน โดยเฉพาะเงินบริจาค 

๒๔) โรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา๔๙ 

ผูนําขาดสภาพคลองในการบริหารงาน เน่ืองจากงบประมาณไมเพียงพอกับรายจาย
ที่เกิดขึ้นจริง วัดตองจัดหางบประมาณจากแหลงอ่ืนมาชวยสนับสนุนโดยเฉพาะเงินบริจาคบุคลากรครู
มีการเปลี่ยนแปลงบอย เนื่องจากไดรับคาตอบแทนต่ํากวาคุณวุฒิ และขาดความมั่นคงทางอาชีพ      
ขาดศึกษานิเทศกในการวัดประเมินผล  

๒๕) โรงเรียนแมคําวิทยา๕๐ 

ผูนําใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม โดยสรางความสัมพันธกับชุมชน มีการ
บริหารจัดการและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาครบทุกกลุมสาระ บริหารจัดการงบประมาณไดตามท่ี
ไดรับจัดสรร บุคลากรครูมีการเปลี่ยนแปลงบอย เนื่องจากไดรับคาตอบแทนต่ํากวาเกณฑและขาด
ความมั่นคงทางอาชีพ 

               ๑.๒.๓) วิธีการแกไขปญหา อุปสรรค การบรหิารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

     ผลการวิเคราะหความคิดเห็นที่มีตอวิธีการแกไขปญหา อุปสรรค การบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จากการลงพื้นที่เปาหมายจํานวน ๒๕ โรงเรียน และผูให
ขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป มีปญหา 
อุปสรรค การบริหารโรงเรียนที่สําคัญสรุปได ดังน้ี 

                      ปญหาและอุปสรรคดานการบริหารงานวิชาการ 
(๑) ผูนําหรือผูบริหารมีวิสัยทัศนไมกวางพอ๕๑ 
(๒) ผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษาเปนพระภิกษุ ไมมีความถนัดในดานวิชาการ             

ที่เปนหลักสูตรทางโลก ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูไมประสบ
ผลสําเร็จเทาท่ีควร๕๒ 

                                                                        
๔๘ สมัภาษณ พระครูอุดมคณาภิรักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดอํามาตยวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๔๙ สมัภาษณ พระครูสิริสันตยากร, ผูอาํนวยการโรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๐ สมัภาษณ พระครูอภิวัฒนวาท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนแมคําวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๑ สมัภาษณ พระครูกิตติรัตนานุกูล, ผูอํานวยการโรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช,                      

๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๒ สมัภาษณ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีเตรียมอดุมศึกษาวัดโพธาราม,                

๑๑ กันยายน ๒๕๖๐. 



๒๐๗ 
 

(๓) ครูที่รับผิดชอบการสอนในกลุมสาระการเรียนรูและรายวิชาท่ีไมตรงกับวุฒิ
การศึกษาและความถนัด๕๓ 

(๔) ผูเรียนไดรับการพัฒนาไมเพียงพอใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามกลุมสาระ
การเรียนรูต่ํากวาท่ีกําหนดในหลักสูตร๕๔ 

(๕) การบริหารจัดการการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
ขาดความเปนเอกภาพ ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ๕๕ 

ปญหาและอุปสรรคดานการบริหารงบประมาณ 

รัฐจัดสรรงบประมาณใหแกโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ผาน
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ โดยจัดสรรเปนงบอุดหนุนท่ัวไปตามรายหัววาใหทําอะไรบาง เชน คา
ภัตตาหาร คาผาไตรจีวร คาบุคลากร คาเอกสารสํานักงาน ฯลฯ ทําใหเงินงบประมาณเมื่อถัวเฉลี่ยจะ
ไดไมเทากัน ขึ้นอยูกับจํานวนนักเรียนนักเรียนมากไดมากถัวเฉลี่ยก็มากตามสัดสวนแตนักเรียนนอยถัว
เฉลี่ยก็นอยตามสัดสวน ทําใหขาดสภาพคลองในการบริหารจัดการงบประมาณ ซึ่งถือวาเปนปญหา
ใหญในการบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา๕๖ 

ปญหาและอุปสรรคดานการบริหารงานบุคคล 

(๑) บุคลากรที่ทําหนาท่ีครูสอนในรายวิชาเฉพาะดานไมไดมาตรฐาน ขาดแคลน
ครูผูสอนอยางตอเนื่องและเปนระบบเนื่องจากไดรับคาตอบแทนต่ํา ไมตรงตามคุณวุฒิ ทําใหผูเรียนมี
ความรูท่ีไมแตกฉานและตอเนื่อง๕๗ 

(๒) ผูเรียนซึ่งเปนศาสนทายาทมีจํานวนลดลง เนื่องจากผูปกครองไมนิยมสงบุตร
หลานเขาบวชเรียน สวนใหญมีคานิยมสงบุตรหลานเขาเรียนในโรงเรียนในระบบที่มีช่ือเสียง๕๘ 

(๓) ผูปกครองมีฐานะทางดานเศรษฐกิจยากจน มีปญหาทางดานครอบครัว เชน
การหยาราง ทําใหผูเรียนศึกษาไมตอเนื่อง ตองออกไปชวยครอบครัวประกอบอาชีพ๕๙ 

 

                                                                        
๕๓ สมัภาษณ พระมหาสมเกียรติ สิรอิรุโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตเชยีงใหม (วดัสวนดอก), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๔ สมัภาษณ พระครูธวัชชัยสังฆพิทักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ (วัดศรีโสดา             

พระอารามหลวง), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๕ สมัภาษณ พระครูศาสนกิจโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดแมริมวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๖ สมัภาษณ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีเตรียมอดุมศึกษาวัดโพธาราม,                

๑๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๗ สมัภาษณ พระมหาโฆษิต โฆษติธมฺโม, ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวิทยา (วัดบานแจม),                         

๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๘ สมัภาษณ พระครูสมุหสามารถ ฐติเวท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนฝางธรรมศึกษา (วัดศรีบุญเรือง),                 

๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๕๙ สมัภาษณ พระครูอภิวัฒนวาท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนแมคําวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๘ 
 

ปญหาและอุปสรรคดานการบริหารงานท่ัวไป 

(๑) ขาดบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานในหนาที่โดยตรง เชน งานธุรการ งานสารบรรณ  

(๒) มีการเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบบอยคร้ัง ทําใหปฏิบัติหนาที่ไมตอเนื่อง 

(๓) ขาดการพัฒนาบุคลากร๖๐ 

(๔) จัดทําระบบงานเสร็จแลวแตไมสามารถปฏิบัติหนา ท่ีไดตามระบบงาน 
เนื่องจากทํางานหลายหนาที่ ทําใหปฏิบัติงานไมตอเนื่อง ไมสม่ําเสมอ ทําใหเกิดความลาชา๖๑ 

(๕) ขอมูลสารสนเทศไมตรงกับความเปนจริง ทําใหประมวลผลไมได และไม
สามารถนําขอมูลไปใชในการบริหาร๖๒ 

สรุปผลการใชหลักธรรมท่ีนําไปแกไขปญหาอุปสรรคในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ใหประสบผลสําเร็จ ที่สําคัญสรุปไดดังน้ี 

(๑)  สัปปุริสธรรม ๗ (๒) พรหมวิหาร ๔ (๓) อิทธิบาท ๔ (๔) ทศพิธราชธรรม ๔ (๕) 
สังคหวัตถุ ๔ และ (๖) ทุติยปาปณิกสูตร  

๑.๒.๔)  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

หากกลาวถึงการพัฒนาภาวะผูนําในประเทศไทย เรามักเห็นการนําเสนอแบบตั้งเปาหมาย
ไวลวงหนาวา ตองการผลลัพธอยางไร แลวตั้งคําถามวา ตองใชผูนําแบบใด เพื่อที่จะตอบโจทยของ
ผลลัพธท่ีอยากได จึงจะเห็นไดวา คํานิยามผูนําไดเปลี่ยนแปลงไปตามปรากฏการณท่ีเราอยากใหเปน
จะเห็นไดวาการเปลี่ยนแปลงเรื่องของการพัฒนารูปแบบของภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะ                
เชิงปรากฏการณที่เคยมองเห็น เขาสูเชิงจิตวิญญาณท่ีอยูภายในมาเปนลําดับ คําถามคือ ทําไมโลก              
หันกลับมาสนใจและยอมรับภาวะผูนําที่มาจากภายในมากขึ้น ซึ่งการวัดเปนไปไดยากวาจะวัดอยางไร
จึงจะรูวา เมื่อเราพัฒนาแลวเขาจะมีภาวะผูนําแบบนั้นไดแลว และหากเมื่อมีภาวะผูนําแบบใดแบบ
หน่ึงแลวจะสามารถสรางผลลัพธใหกับองคการไดจริงๆ 

การสรางผูนําในอนาคต เพื่อตอบโจทย เพื่อใหไดผลลัพธที่คาดการณเอาไวใหไดเหมือน
ดังเดิม นั้นก็หมายถึงเราก็ยังไมเชื่อวา "มนุษยมีศักยภาพที่ซอนอยูจริง" ดังนั้นจึงไมไดสนใจวาโลกจะ
พัฒนาผูนําแลวใหนิยามอยางไร แตสนใจกระบวนการท่ีนํามาสรางผูนํามากกวา และกระบวนการนั้น
สามารถสรางใหมนุษยไดใชศักยภาพของตัวเองไดเต็มที่ไดอยางไร 

การพัฒนาภาวะผูนํายุคกอนศตวรรษที่ ๒๑  

๑. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership Theories) 

๒. ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theories) 
                                                                        

๖๐ สมัภาษณ พระครูบวรเจติยารักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยัติธรรม (วัดพระธาตุ
ชางคํ้าวรวิหาร), ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๖๑ สัมภาษณ พระครูวิจิตรพิพัฒนโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหยวนวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๖๒ สมัภาษณ พระครูสังฆรักษรักชาติ ธมมฺสาสโน, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดน้ําไครนันทชยัศึกษา, ๑๕ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๐๙ 
 

๓. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories) 

๔. ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

การพัฒนาภาวะผูนําในปจจุบันตามกระแสหลักมี ๕ แนวทาง 
๑. กระบวนการฝกอบรม (Training) 
๒. กระบวนการโคช (Coaching) 
๓. กระบวนการใหคําปรึกษา (Consulting) 
๔. กระบวนการการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) 
๕. กระบวนการเจริญสติ (Mindfulness Practice) 

เมื่อนําเอาทฤษฎีท้ังในอดีตและปจจุบันมาบูรณาการดวยกันเพื่อการพัฒนาภาวะผูนํา            
สิ่งท่ีเราควรตองศึกษาตอคือ กระบวนการตางๆน้ี มีขอเดน ขอดอยอยางไร เและเราจะนําไปใชพัฒนา
ภาวะผูนํารูปแบบใดดี ซ่ึงกระบวนการพัฒนากับภาวะผูนําน้ัน ไมไดสําคัญวาจะไดผูนําแบบใด แต
สําคัญวา เมื่อสรางใหเกิดภาวะผูนําแบบใดขึ้นมาแลว ตัวเขาเองไดเห็นศักยภาพตัวเองหรือไม เกิด
ความตระหนักรูวาตัวเองเปนผูนําไดอยางท่ีไมตองมีคนมาบอกวา หากคุณจะเปนผูนําที่ดี ท่ีเกง คุณ
ตองทําอะไรบาง แตภาวะผูนําที่แทจริง เขาจะเปนตัวของเขาเอง เขาจะรูดวยตัวเขาเองวาศักยภาพท่ี
เขามีนั้น ทําอะไรใหแกตัวเขาเอง แกสังคมและมอบใหแกโลกไดอยางไร และการศึกษาภาวะผูนําใน
ยุคหลังศตวรรษท่ี  ๒๑ นี้ ก็เปนรูปแบบที่นาสนใจมากในการนําคุณสมบัติที่สําคัญของแตละรูปแบบ
มาพัฒนาใหเกิดศักยภาพของตัวเขาเองจริงๆ นั่นคือ Self-Awaernessหรือ การตื่นรูในตัวเอง 

การพัฒนาภาวะผูนําในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จากการ          
ลงพื้นที่เปาหมายจํานวน ๒๕ โรงเรียน และผูใหขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป มีความคิดเห็นสอดคลองกันวา ควรจัดใหมีการอบรมหลักสูตรระยะ
สั้นและระยะกลางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดย
มีรายละเอียดดังน้ี         

๑) การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สมควร
ที่จะมีการอบรมสัมมนาผูบริหารโดยหนวยงานตนสังกัด คือ สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติควรจัด
อบรมใหกับผูบริหารเพื่อใหรูบทบาทหนาท่ีของตนเองและบริหารไปในทิศทางเดียวกัน จะอบรมในระยะ
สั้นหรือระยะกลางก็แลวแต แตควรมีการอบรมสัมมนาให๖๓ 

๒) ในการพัฒนาภาวะผูนําของของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ควรมีการอบรมระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว โดยใชหลักพุทธธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการมาเปน
หลักสูตรจะทําใหผูบริหารรูเหตุ รูผล รูตน รูประมาณ รูกาล รูชุมชน และรูบุคคล ดังน้ันการพัฒนาดวย

                                                                        
๖๓ สมัภาษณ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีเตรียมอดุมศึกษาวัดโพธาราม,                

๑๑ กันยายน ๒๕๖๐. 



๒๑๐ 
 

หลักสัปปุริสธรรม ๗ สําหรับผูบริหารจึงเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนและควรมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองจะ
ทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา๖๔ 

๓) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรไดรับการอบรมสัมมนาตาม
หลักธรรม สัปปุริสธรรม ๗ ประการเพื่อท่ีจะไดมาพัฒนาแกไขปญหาอุปสรรคของโรงเรียนได๖๕ 

๔) ในการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรไดรับการอบรม
สัมมนาตามหลักพุทธธรรม สัปปุริสธรรม ๗ ประการ โดยใชหลักธรรมนี้บริหารจัดการทั้ง ๔ ดาน
เพื่อใหเกิดประโยชนกับทางการศึกษาและเพื่อใหผูบริหาร บริหารจัดการโรงเรียนไปในทิศทาง
เดียวกัน๖๖ 

๕) การพัฒนาภาวะผู นําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
เห็นสมควรใหนําหลักพุทธธรรม สัปปุริสธรรม ๗ ประการน้ีไปอบรมเพราะสามารถบริหารจัดการ
โรงเรียนไดจริง๖๗ 

๖) การจัดอบรมหลักสูตรผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรใชหลัก
พุทธธรรม สัปปุริสธรรม ๗ ประการ มาอบรมเพื่อใหผูบริหารเรียนรูหลักธรรมนี้ หมายความวา รูเหตุ 
รูผล รูตน รูประมาณ รูกาล รูชุมชน และรูบุคคล๖๘ 

๗) การจัดอบรมผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดยใชหลักพุทธ
ธรรม สัปปุริสธรรม ๗ ประการ ควรอบรมไมเกิน ๓ วัน เนื่องจากผูบริหารควรอยูท่ีโรงเรียนไมควรไปอยู
ที่ไหนนาน๖๙ 

๘) ในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควร
นําหลักพุทธธรรม สัปปุริสธรรม ๗ ประการและบูรณาการรวมกันกับหลักธรรมอ่ืนเพื่อใหการอบรม
ครบถวนตามหลักสูตร เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดของโรงเรียน แตผูบริหารจะตองอบรมเรียนรูอยาง
จริงใจและนําไปปฏิบัติอยางแทจริง๗๐ 

                                                                        
๖๔ สมัภาษณ พระศรีพัชรโรดม ดร., ผูอาํนวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมสามัญวัดมหาธาต,ุ                                                   

๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๖๕ สมัภาษณ พระครูกิตติรัตนานุกูล, ผูอํานวยการโรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช,                      

๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๖๖ สมัภาษณ พระราชปริยัติวิธาน ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนศรีนภเขตวิทยา (วัดตากฟา),                               

๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๖๗ สมัภาษณ พระครูสิริปญญาสุนทร, ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา                      

วัดเสาหิน, ๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๖๘

 สมัภาษณ พระมหาสมจิตร อุปลวณฺโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนสัมฤทธิบุญวิทยา (วัดสัมฤทธิบุญ),              
๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๖๙ สมัภาษณ พระครูบวรเจติยารักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนนันทบุรีวิทยา พระปริยัติธรรม (วัดพระธาตุ
ชางคํ้าวรวิหาร), ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 

๗๐ สมัภาษณ พระปลัดคงศิลป ภททราวุโธ, ผูอํานวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดนิโครธาราม,              
๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๑๑ 
 

๙) ในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควร
นําหลักธรรมมาบูรณาการจัดเปนหลักสูตรใหครบทั้ง ๔ ดาน ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา๗๑ 

๑๐) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ตองมีการอบรมพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง โดยมีหลักพุทธธรรม เชน พรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ มาบูรณาการใน
การอบรม๗๒ 

๑๑) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ตองไดรับการอบรมตามหลัก  
สัปปุริสธรรม ๗ ประการในการบริหารโรงเรียนท้ัง ๔ ดานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการศึกษา๗๓ 

๑๒) การอบรมพัฒนาภาวะผูนําของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใชหลัก      
สัปปุริสธรรม ๗ ประการซึ่งถือวาเปนหลักธรรมท่ีดีอยูแลวและสามารถนําเอาหลักธรรมนี้ไปปฏิบัติได๗๔ 

๑๓) ผูนําหรือผูบริหารตองมีการพัฒนาเปนประจําและตอเนื่องเพื่อเพิ่มประสบการณและ
ศักยภาพ ซึ่งการอบรมสัมมนาควรมีการอบรมในระยะเวลา ๗ – ๑๐ วัน จะเปนการอบรมที่มี
ประสิทธิภาพและสามารถนําความรูท่ีอบรมมาพัฒนาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาให
เกิดประโยชนสูงสุด๗๕ 

๑๔) ในการอบรมผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั้งประเทศ
ประมาณ ๔๐๐ กวาโรงเรียน หากไดรับการอบรมสัมมนาอยางตอเน่ืองหรืออบรมหลักสูตร ๑๕ วัน 
หรือ ๑ เดือน จะทําใหการบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูงขึ้น โดยใชหลักพุทธธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการและบูรณาการกับหลักธรรมอ่ืน๗๖ 

๑๕) การนําหลักพุทธธรรมมาจัดอบรมผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ถือวาเหมาะสมเน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนเปนพระสงฆท่ีมีพระธรรมวินัยอยูแลว เม่ือนําหลักธรรมมา
ประยุกตใชในการบริหารจัดการโรงเรียนก็จะเกิดประโยชนสูงสุดตอการจัดการศึกษา ซึ่งในปจจุบันน้ี
พระสงฆสวนใหญไดศึกษาทางโลกในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก แตยังขาด

                                                                        
๗๑ สมัภาษณ พระครูสังฆรักษรักชาติ ธมมฺสาสโน, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดน้ําไครนันทชยัศึกษา,                 

๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๒ สัมภาษณ พระครูวิจิตรพิพัฒนโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหยวนวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๓ สมัภาษณ พระครูนิปุณพัฒนกิจ, ผูอาํนวยการโรงเรียนหวยขาวก่ําวทิยา (วัดหวยขาวกํ่า),                         

๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๔ สมัภาษณ พระครูสิริรัตนโสภิต ดร., ผูอํานวยการโรงเรียนวัดพระแกวดอนเตาสชุาดาราม,                       

๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๕ สมัภาษณ พระมหานภดล สุวณณฺเมธ,ี ผูอํานวยการโรงเรียนบานใหมวิทยา (วัดบานใหม),                           

๗ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๖ สมัภาษณ พระครูวินัยสารโกศล, ผูอาํนวยการโรงเรียนสามัคคีวิทยาทาน (วัดเจดียหลวงวรวิหาร),            

๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๑๒ 
 

ประสบการณในการบริหารจัดการ สมควรมีการจัดอบรมสัมมนาโดยการใชหลักธรรมจัดเปน
หลักสูตร๗๗ 

๑๖) โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั่วประเทศมี ๔๐๘ โรง ในหนึ่งปมีการ
ประชุม ๒ วัน ในการประชุมแตละครั้งก็เหมือนเดิมไมมีการพัฒนาอะไรเกิดขึ้น แตถามีหนวยงาน                
ที่รับผิดชอบ มีการจัดอบรมสัมมนาผูบริหารโรงเรียน ในหน่ึงปควรมีการจัดอบรม ๑-๒ ครั้งๆ ละ ๕-๗ 
วันจะทําใหผูบริหารมีพลังในการขับเคลื่อนองคการจะทําใหการบริหารสามารถเรียนรูไดจาก
ขอเท็จจริงท่ีเปนอยู เพียงแตวาตองกลาตัดสินใจในการบริหารจัดการ ดังนั้น หากมีหนวยงาน                      
ที่รับผิดชอบจัดอบรมสัมมนาผูบริหารเปนประจําทุกปและตอเนื่องจะทําใหการบริหารจัดการเปนไป
ตามเปาหมายทุกประการ๗๘ 

๑๗) เห็นดวยกับการอบรมสัมมนาผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
โดยใชหลักพุทธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการมาอบรมใหครบท้ัง ๔ ดาน จะทําใหการบริหารจัดการ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน๗๙ 

๑๘) การพัฒนาผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรใชหลักธรรมมา
อบรมพัฒนา ซึ่งการอบรมพัฒนานั้นจะ ๕ วัน ๗ วัน ก็แลวแต ควรที่จะมีการอบรมผูบริหาร
โรงเรียน๘๐ 

๑๙) การพัฒนาผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เราควรจัดอบรมโดย
การสรางสถานการณจําลองและใชหลักพุทธธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการ แกไขปญหา คือ รูจักเหตุ 
รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักกาล รูจักชุมชน และรูจักบุคคล ซึง่เปนสิ่งท่ีดี๘๑ 

๒๐) การบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใหเปนไปตามหลักพุทธธรรม 
คือ สัปปุริสธรรม ๗ ประการนี้เปนการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน กอนที่จะมีการอบรมควรมี
การสํารวจวาโรงเรียนไหนมีจุดเดนจุดดอยอยางไร โดยวัดจากผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาไมวาจะเปนโอเน็ต 
บีเน็ต จะไดรูจุดดอยของแตละโรงเรียน ถาโรงเรียนไหนไมถึงเกณฑก็ใหมีการอบรมพัฒนาและแกไขให
ตรงจุดตอไป๘๒ 

                                                                        
๗๗ สมัภาษณ พระครูสิทธิปญญาภรณ, ผูอํานวยการโรงเรียนเชตุพนศึกษา(ในพระสังฆราชูปถัมภ)

(วัดเชตุพน), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๘ สมัภาษณ พระมหาสมเกียรติ สิรอิรุโณ, ผูอํานวยการโรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตเชยีงใหม (วดัสวนดอก), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๗๙ สมัภาษณ พระครูธวัชชัยสังฆพิทักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนสมเด็จพระพุทธชินวงศ (วัดศรีโสดา             

พระอารามหลวง), ๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๐ สมัภาษณ พระครูศาสนกิจโกศล, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดแมริมวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๑ สมัภาษณ พระครูสมุหสามารถ ฐติเวท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนฝางธรรมศึกษา (วัดศรีบุญเรือง),                 

๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๒ สมัภาษณ พระครูสังวรสิทธิโชติ, ผูอาํนวยการโรงเรียนวัดบานขุนเตรียมพุทธศาสาตร,                           

๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๑๓ 
 

๒๑) การอบรมสัมมนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
ทุกวันนี้ไมคอยไดรับการอบรมพัฒนาภาวะผูนําเทาที่ควร ถาไดมีการอบรมพัฒนาภาวะผูนําทุกปอยาง
ตอเนื่องจะเปนการพัฒนาศักยภาพของผูนําที่ดีขึ้นทําใหสามารถชวยแกปญหาตางๆ ไปดวยดี๘๓ 

๒๒) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรไดรับการพัฒนาอบรม
สัมมนาตามหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําโดยใชหลักพุทธรรรม คือ สัปปริสธรรม ๗ ประการในการ
พัฒนาภาวะผูนําทั้ง ๔ ดานของโรงเรียนพระปริยัติธรรมโดยใชระยะเวลาในการจัดอบรม ๕ – ๗ วัน 
เพื่อจะไดนํามาพัฒนาใหเกิดประโยชนสูงสุดและเหมาะสมกับโรงเรียนตอไป๘๔ 

๒๓) การอบรมสัมมนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา              
ที่ใชหลักพุทธรรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการมาอบรมนั้น ควรจัดใหมีการอบรมอยางตอเนื่อง ซึ่งจะ
เปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรียนในการแกไขปญหาตางๆ๘๕ 

๒๔) การอบรมสัมมนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
โดยใชหลักพุทธรรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการมาอบรมนั้น ควรจัดใหมีการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดย
แยกประเด็นปญหาออกทีละหัวขอวาแตละโรงเรียนน้ันมีประหาอะไรแลวนํามาวิเคราะห สังเคราะห 
เพื่อหาวิธีการแกไขปญหารวมกันซึ่งจะทําใหเกิดประโยชนตอโรงเรียนเปนอยางมาก๘๖ 

๒๕) การพัฒนาภาวะผูนําโดยใชหลักพุทธธรรม คือ สัปปุริสธรรม ๗ ประการ เปนการ
พัฒนาภาวะผูนําใหรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักกาล รูจักชุมชน และรูจักบุคคล ซึ่ง
เปนการอบรมที่ดีมาก สมควรไดรับการอบรมสัมมนาอยางตอเน่ือง๘๗ 

             สรุปผลการศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา พอสรุปไดดังนี ้

               สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ท่ีไดจากเอกสาร 
งานวิจัยที่เกี่ยวของและการสัมภาษณ พบวา ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
สวนใหญมีการศึกษาในระดับที่สูง โดยจบการศึกษาในระดับปริญญาเอก ปริญญาโทและปริญญาตรี         
มีประสบการณในการบริหารโรงเรียนสวนใหญไมตํ่ากวา ๑๐ ปขึ้นไป สวนการศึกษาทางธรรมสวนใหญ
จบการศึกษาระดับนักธรรมเอกขึ้นไปจนถึงเปรียญธรรม ๙ ประโยค สําหรับประสบการณในการบวชเรียน 
สวนใหญอายุพรรษาไมต่ํากวา ๒๐ ปขึ้นไป และในการบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สวนใหญเปนพระภิกษุ ไมมี
ความถนัดในดานวิชาการท่ีเปนหลักสูตรทางโลก ขาดวิสัยทัศนที่กวางไกล ขาดความเปนเอกภาพใน

                                                                        
๘๓ สมัภาษณ พระมหาโฆษิต โฆษติธมฺโม, ผูอํานวยการโรงเรียนโสภณวิทยา (วัดบานแจม),                         

๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๔ สมัภาษณ พระครูสุจินวรคุณ, ผูอาํนวยการโรงเรียนโสภณจริยธรรมวิทยา (วัดศรีดอนชัย),                        

๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๕ สัมภาษณ พระครูอุดมคณาภิรักษ, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดอํามาตยวิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๖ สัมภาษณ พระครูสิริสันตยากร, ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสันหนองบัววิทยา, ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 
๘๗ สมัภาษณ พระครูอภิวัฒนวาท,ี ผูอํานวยการโรงเรียนแมคําวิทยา, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๐. 



๒๑๔ 
 

การจัดการศึกษา ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระ
การเรียนรูตางๆ ไมเปนระบบ และไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร ดังน้ัน ผูบริหารโรงเรียนควรไดรับ
การพัฒนาภาวะผูนําตามทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership Theories) ทฤษฎี
พฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ 
(Contingency Leadership Theories) และทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership Theories) เพื่อใหเปนผูท่ีมีศักยภาพ มีความรู ความสามารถ เกง
คิด เกงคน เกงงาน มากยิ่งขึ้น ซึ่งนับวาเปนเรื่องทาทายการเปลี่ยนแปลงของผูนํา ซึ่งผูนําที่ดีคือผูท่ี
พรอมกับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและกระตุน ใหผูอ่ืนเปล่ียนแปลงตนเองดวยความเต็มใจ โดยมี
วิธีดําเนินการดังนี้ (๑) จัดอบรมใหกับผูบริหาร (๒) จัดสัมมนาระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว (๓) ฝก
ปฏิบัติจริง (๔) เรียนรูจากประสบการณตรง (๕) ศึกษาดูงาน (๖) ชุดฝกอบรม (๗) ใชกระบวนการมี
สวนรวม (๘) ศึกษาตอ (๙) พี่เลี้ยง และ (๑๐) ประชุมปฏิบัติการ 

               ขอเสนอแนะจากผูใหขอมูลสําคัญ 

จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญหรือผูทรงคุณวุฒิ คือ ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา จาํนวน ๒๕ รูป ไดใหขอเสนอแนะไวดังนี้ 

๑) ปญหา อุปสรรค ท่ีทานพบในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา            

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นท่ีมีตอปญหา อุปสรรค ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ท่ีสําคัญสรุปไดดังตอไปนี้ 

(๑) รัฐจัดสรรงบประมาณใหไมพอเพียงตอการบริหารจัดการโรงเรียน 
(๒) ขาดแคลนครูผูสอนอยางตอเนื่องและไมเปนระบบเน่ืองจากไดรับคาตอบแทนต่ํา 

ไมตรงตามคุณวุฒิ ทําใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาต่ํา 
(๓) ผูเรียนซึ่งเปนศาสนทายาทมีจํานวนลดลง เน่ืองจากผูปกครองไมนิยมสงบุตรหลาน

เขาบวชเรียน ทาํใหโรงเรียนไดผูเรียนที่ดอยโอกาส มีฐานะยากจน มีปญหาทางดานครอบครัว ทําให
ผูเรียนศึกษาไมตอเนื่องตองออกไปชวยครอบครัวประกอบอาชีพ 

(๔) ขาดการติดตามประเมินผลและนิเทศจากหนวยงานภาครัฐอยางตอเนื่อง 
(๕) ผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษาเปนพระภิกษุ ไมมีความถนัดในดานวิชาการที่เปน

หลักสูตรทางโลก ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูตางๆ ไมประสบ
ผลสําเร็จเทาท่ีควร 

๒) หลักธรรมที่ทานนําไปใชในการแกไขปญหาอุปสรรคในการบริหารโรงเรียน             
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใหประสบผลสําเร็จ 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นที่มีตอหลักธรรมที่นําไปใชในการแกไขปญหาอุปสรรค           
ในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใหประสบผลสําเร็จท่ีสําคัญสรุปได
ดังตอไปนี้ 

(๒)  สัปปุริสธรรม ๗ (๒) พรหมวิหาร ๔ (๓) อิทธิบาท ๔ (๔) อปริหานิยธรรม  



๒๑๕ 
 

(๕) ทศพิธราชธรรม (๖) อคติ ๔ (๗) สังคหวัตถุ ๔ (๘) ภาวนา ๔ (๙) ไตรลักษณ (๑๐) อิทัปปจจยตา 
และ (๑๑) ทุติยปาปณิกสูตร  

              ๓) ขอเสนอแนะอื่นๆ  

 การศึกษาวิจัยเรื่อง พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา นี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารหรือผูจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา อยางมากโดยจะสะทอนภาพใหเห็นวาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา นั้นมีจุดแข็ง 
จุดออนตรงไหน อยางไร และสิ่งใดท่ีควรจะนําไปพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการศึกษาตอไป โดยเฉพาะ
หลักธรรม สัปปุริสธรรม ท่ีจะใชเปนกุญแจสําคัญในการบริหารใหโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ประสบความสําเร็จและไปสูเปาหมายในอนาคตตอไปได 

ตอนที่ ๒ การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม            
แผนกสามัญศึกษา 

             การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) จากผูสนทนากลุมมีผูเชี่ยวชาญ
จํานวน ๑๒ รูป/คน ซึ่งไดนําขอมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและจากการ
สัมภาษณผูใหขอมูลเปนสําคัญ คือ ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป 
พบวา การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สิ่งแรกที่ควรคํานึงคือการพัฒนาตนเองใหเปน
ผูนํา ซึ่งสามารถลงมือทําไดทันทีไมวาจะเปนในดานความรูหรือความสามารถ เพราะจะทําใหเราเกิด
ความเชื่อมั่นในตนเองซึ่งทําไดหลายทาง เชน ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership 
Theories) ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavioral Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณ (Contingency Leadership Theories) และทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership Theories) เพื่อนําเอาทฤษฎีดังกลาวมาดําเนินการพัฒนาภาวะผูนํา
ใหเปนผู ท่ีมีศักยภาพ มีความรู ความสามารถ เกงคิด เกงคน เกงงาน มากยิ่งขึ้น พรอมทั้งนํา
หลักธรรมสัปปุริสธรรมมาใชในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและบูรณาการกับ
หลักธรรมอ่ืนๆ เชน สัปปุริสธรรม ๗ พรหมวิหาร ๔ อิทธิบาท ๔ อปริหานิยธรรม ทศพิธราชธรรม 
อคติ ๔ สังคหวัตถุ ๔ ภาวนา ๔ ไตรลักษณ อิทัปปจจยตา และทุติยปาปณิกสูตร ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของนักวิชาการชาวตะวันตกโดยใชหลักทฤษฎีการบริหารจัดการของกูลิคและเออรวิค 
POSDCoRB และ PDCA๘๘ เพื่อสงเสริมใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นดวยกระบวนการและ
วิธีการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย ๑) การอบรมสัมมนา ๒) การศึกษาในระดับสูงขึ้น ๓) การเรียนรู
จากประสบการณ ๔) การปฏิบัติงานจริง ๕) กระบวนการฝกอบรม (Training) ๖) กระบวนการโคช 
(Coaching) ๗) กระบวนการใหคําปรึกษา (Consulting) ๘) กระบวนการการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) 

                                                                        
๘๘ สนทนากลุมเฉพาะ, พระเทพปริยัติเมธ,ี รศ.ดร., รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ              

ราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค, ๘ กมุภาพันธ ๒๕๖๑. 



๒๑๖ 
 

๙) กระบวนการเจริญสติ (Mindfulness Practice)๘๙ ซึ่งเปนกระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะ
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

ในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา หนวยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนา
ภาวะผู นํ าของผู บร ิหาร โรงเร ียนพระปร ิย ัต ิธรรม  แผนกสาม ัญศ ึกษา ได แก  สําน ักงาน
พระพุทธศาสนาแหงชาติ๙๐ ซึ่งเปนหนวยงานที่รับผิดชอบตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๕๙ โดยกําหนดใหสํานักงานพระพุทธศาสนา
แหงชาติมีหนาที่ในการทํานุบํารุงพระพุทธศาสนา ศึกษาเพื่อพัฒนาความรูคูคุณธรรมโดยมีกอง
พุทธศาสนศึกษาเปนหนวยงานยอยในการประสานและดําเนินการที่เกี่ยวกับการควบคุม ดูแล จัด
การศึกษาวิชาพระพุทธศาสนา การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และ
รับผิดชอบงานการศึกษาของคณะสงฆ ตามมาตรา ๑๒ แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พุทธศักราช ๒๕๔๒ และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕๙๑ ดังนั้น ในการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยควรที่จะดําเนินการจัดทําคูมือการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการฝกอบรมใหกับผูบริหารตอไป๙๒ และควรจะนําเสนอ
พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา โดยนํา
หลักธรรมสัปปุริสธรรม ไปบูรณาการกับหลักการบริหารงานสมัยใหมเปนองคความรูหรือโมเดล 
เปนรูปแบบใหสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๙๓ โดยนําหลักธรรมสัปปุริสธรรมมาใชเปน
แนวทางในการบริหารโรงเรียน ซึ่งจะเปนประโยชนตอผู บริหารสถานศึกษาในโอกาสตอไป๙๔ 
ดังนั้น ในการทําวิจัยเรื่องพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา สามารถนําไปพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน พระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา ใหเกิดเปนรูปธรรมและสามารถนําไปบริหารการศึกษาใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน๙๕  

                                                                        
๘๙ สนทนากลุมเฉพาะ, ดร.อาํนาจ บวัศิริ, ผูทรงคุณวฒุิสถาบันวิจัยพุทธศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 
๙๐ สนทนากลุมเฉพาะ, รศ.ดร.ธานี เกสทอง, อาจารยประจําหลักสูตรคุรุศาสตรดุษฎีบันฑติ สาขาวชิา

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 
๙๑ สนทนากลุมเฉพาะ, ดร.อาํนาจ บวัศิริ, ผูทรงคุณวฒุิสถาบันวิจัยพุทธศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 
๙๒ สนทนากลุมเฉพาะ, รศ.ดร.ธานี เกสทอง, อาจารยประจําหลักสูตรคุรุศาสตรดุษฎีบันฑติ สาขาวชิา

บริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยราชภัฎนครสวรรค, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 
                 ๙๓ สนทนากลุมเฉพาะ, พระมหาธีรวัฒน ธีรวฑฒฺนเมที.,ดร. ประธานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมท่ี ๔, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 

๙๔ สนทนากลุมเฉพาะ, พระเทพปญญาภรณ, รองเจาคณะภาค ๔ ผูจดัการโรงเรียนศรีนภเขตวิทยา วัด
ตากฟา พระอารามหลวง อําเภอตากฟา จังหวัดนครสวรรค, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 

๙๕ สนทนากลุมเฉพาะ, พระมหาธีรวัฒนธีรวฑฺฒนเมท.ี,ดร. ประธานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุมท่ี ๔, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 



๒๑๗ 
 

โดยใชหลักธรรมสัปปุริสธรรมในการบริหารคุณลักษณะภาวะผูนํา๙๖ ซ่ึงในพระไตรปฎกมีหลักธรรม
คําสั่งสอนของพระพุทธเจามากมายในการอางอิง ฉะนั้นควรอางอิงใหถูกตองตามหลักพระพุทธศาสนา 
นอกจากการนําหลักสัปปุริสธรรมในการพัฒนาภาวะผูนําแลวยังมีหลักธรรมอ่ืนๆ ที่มีสวนในการ
พัฒนาภาวะผูนําดวยก็สามารถอางอิงได๙๗ 

จากการสนทนากลุม สรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียนควรมีคุณลักษณะภาวะผูนําตามหลัก            
สัปปุริสธรรม ๗ ประการ ไดแก ธัมมัญุตา คือ ความเปนผูรูจักเหตุ อัตถัญุตา คือ ความเปนผูรูจักผล 
อัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักตน มัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักประมาณ กาลัญุตา คือ ความ
เปนผูรูจักกาล ปริสัญุตา คือ ความเปนผูรูจักชุมชนและปุคคลัญุตา คือ ความเปนผูรูจักบุคคล และ
ในการพัฒนาภาวะผูนําตามหลักสัปปุริสธรม ๗ ดังกลาวนั้น มีวิธีการพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมท่ี
สําคัญ ซึ่งเปนพุทธวิธีในการพัฒนาตนเอง ไดแก ทมะ สิกขา และภาวนา ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 
๔.๑ ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑  ตารางสรุปพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม        
แผนกสามัญศึกษา 

พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา 

หลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ วิธีการ/ผลที่ได 

๑. ธัมมัญุตา – เปนผูรูจักเหตุ รูความจริง         
รูหลักการ รูกติกา รูกฎเกณฑ เมื่อรูแลวจะตอง
ตั้งตนใหอยูในหลักการ ใหได ในการบริหาร
จัดการในองคการ ผูนําจําเปนตองพิจารณา
ขอเท็จจริงอยางถูกตอง เพื่อที่จะเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
เขาใจหลักการเปลี่ยนแปลงรูจักวิเคราะหความ
จริงท่ีเกิดขึ้นตามธรรมชาติและตามสภาพ
บริบทขององคการ  

ผูนําตองฝกฝนอบรมตนเองใหเกิดความชํานาญ 
(ทมะ) และศึกษาหาความรูใหมๆ (สิกขา) เพื่อ
พัฒนาตนใหเปนผูรูจักคิดวิเคราะห รูจักเหตุ รูจัก
ความจริง รูหลักการ รูจักการวางแผนการดําเนินงาน 
เมื่อผู นํารูสภาพตามความเปนจริงของตนและ
องคการแลว ยอมสามารถวางแผนการบริหารและ
การปฏิบัติงานใหองคการประสบความสําเร็จไดตาม
วัตถุประสงค (ภาวนา)  

 

 

 

 
                                                                        

๙๖ สนทนากลุมเฉพาะ, รศ.ดร.วรกฤต เถือ่นชาง, อาจารยประจําหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค, ๘ กุมภาพันธ 
๒๕๖๑. 

๙๗ สนทนากลุมเฉพาะ, นายวฒันะ กัลปยาณพัฒนกุล, อาจารยประจําสาขาวิชาพระพุทธศาสนา
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค, ๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๑. 



๒๑๘ 
 

ตารางที่ ๔.๑  ตารางสรุปพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม                     
แผนกสามัญศึกษา (ตอ) 

พุทธวิธกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

หลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ วิธีการ/ผลที่ได 

๒. อัตถัญุตา – เปนผูรูจักผล รูเปาหมาย             
รูจุดหมาย รูจักผลที่เกิดขึ้นสืบเนื่องจากการ
กระทําตามหลักการบริหารนั้นๆ และรูถึง
ประโยชนขององคการที่ นําไปสูความม่ันคง 
และไมมีผลกระทบใดๆ ในท่ีนี้หมายถึง การมี
แผนงานที่ดี การวางแผนท่ีดี การวิเคราะห
ผลกระทบดานตางๆ รูผลสัมฤทธิ์วาตองการ
อะ ไ รจ ากกา รบริ ห า ร จั ด ก า รนั้ น  เ มื่ อ รู
จุดมุงหมายท่ีชัดเจนแลวผลที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานยอมมีความแนวแน งานก็จะประสบ
ความสําเร็จตรงตามจุดมุงหมาย ไมยากนัก 

ผูนําตองฝกฝนอบรมตนเองใหเกิดความชํานาญ 
(ทมะ) และศึกษาหาความรูใหมๆ (สิกขา) เพื่อ
พัฒนาตนใหเปนผู ท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล มองทุก
อยางทะลุปรุโปรง ซึ่งเมื่อรูจุดมุงหมายหรือผล   ที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานชัดเจนแลวก็จะสามารถ
วางแผนการทํางานที่ดี นําพาหมูคณะหรือมวลชน
และองคการไปสูความเจริญ และประสบความสําเร็จ
ไดตามวัตถุประสงค  (ภาวนา) 

๓. อัตตัญุตา – เปนผูรูจักตน รูจักวาเรานั้น
โดยฐานะภาวะเพศและคุณธรรมเปนอยางไร 
กลาวคือ ตองรูเสมอวาตนคือใคร มีตําแหนง
หน า ท่ี อย า ง ไ ร  อยู ในสถานะใด  มี คว าม
รับผิดชอบมากนอยแคไหน มีคุณสมบัติถึงซึ่ง
ความพรอม มีความถนัด  มีส ติปญญา มี
ความสามารถอยางไร มีกําลังแคไหน มีจุดออน
จุดแข็งอยางไร ซึ่งจะตองสํารวจตนเองและ
องคการ ตองรูจักที่จะปรับปรุงพัฒนาตนเองให
มีความรู ความสามารถ มีทักษะการบริหารงาน  

ผูนําจะตองสํารวจตนเองและเตือนตนเองอยูเสมอ 
แลวพัฒนาตนเองโดยการฝกฝนอบรมใหเกิดทักษะ
ความชํานาญ ความเชี่ยวชาญในงาน (ทมะ) และ
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม (สิกขา) เพื่อเพิ่มพูนทักษะ
และประสบการณในการทํางานนําพาหมูคณะหรือ
มวลชนและองคการไปสูความเจริญ และประสบ
ความสําเร็จไดตามวัตถุประสงค (ภาวนา) 

๔. มัตตัญุตา – เปนผูรูจักพอประมาณ รูจัก
ความพอดี ตองรูจักขอบเขต ความเหมาะสมที่
จะบริหารจัดการเรื่องตางๆ ตามภารกิจที่ไดรับ
มอบหมายหรือตามตําแหนงใหเกิดความพอดี 
ไดสัดสวน เกิดความสมดุล ซึ่งความพอดีจะทํา
ใหเกิดความสําเร็จไดอยางแทจริง 

ผูนําตองฝกฝนอบรมตนเองใหเกิดความชํานาญ 
(ทมะ) และศึกษาหาความรู (สิกขา) เพื่อใหรูจัก
ขอบเขต ความเหมาะสมที่จะบริหารจัดการเรื่อง
ตางๆ ตามภารกิจ ท่ีไดรับมอบหมายหรือตาม
ตําแหนงใหเกิดความพอดี ไดสัดสวน เกิดความ
สมดุล ซ่ึงความพอดีจะสามารถนําพาหมูคณะหรือ
มวลชนและองคการไปสูความเจริญ และประสบ
ความสําเร็จไดตามวัตถุประสงค (ภาวนา)  

 



๒๑๙ 
 

ตารางที่ ๔.๑  ตารางสรุปพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม                     
แผนกสามัญศึกษา (ตอ) 

พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา 

หลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ วิธีการ/ผลที่ได 

 ๕. กาลัญุตา – เปนผูรูจักกาลเวลา ซึ่ง
หมายความวา ผูท่ีเปนผูนําหรือผูบริหารตองรู
ลําดับความสําคัญของงาน ระยะเวลา จังหวะ 
ปริมาณและหวงเวลาใหเหมาะสม ตองรูจัก
วางแผนใหสอดคลองกับปจจัย องคประกอบท่ี
เกี่ยวของไดอยางสอดคลองกลมกลืน เพราะ
ปจจัยตางๆ เหลานี้เปนสิ่งท่ีทําใหงานประสบ
ความสําเร็จได  

ผูนําตองฝกฝนอบรมตนเองใหเกิดความชํานาญ 
(ทมะ) และศึกษาหาความรู เกี่ยวกับงานและ
องคการที่ตนรับผิดชอบ (สิกขา) เพื่อใหสามารถ
วางแผน กําหนดปฏิทิน ระยะเวลา จังหวะ ปริมาณ 
และหวงเวลาการทํางานใหเหมาะสม สอดคลองกับ
ปจจัยองคประกอบที่เกี่ยวของไดอยางกลมกลืน 
เพราะปจจัยตางๆ เหลาน้ีเปน   สิ่งท่ีทําใหงาน
ประสบความสําเร็จไดดียิ่งๆ ขึ้น (ภาวนา) 

 ๖. ปริสัญุตา – เปนผูรูจักชุมชน สังคม 
กิริยา ที่จะประพฤติตอชุมชนน้ันวาควรจะ
ดํ า เนิ นกา รอย า ง ไ ร  การบริ หา รจั ดกา ร
จําเปนตองมีการปฏิสัมพันธกับองคการตางๆ 
ทั้งที่เปนพันธมิตรและคูแขงขัน 

ผูนําตองฝกฝนอบรมตนเองใหเกิดความชํานาญ 
(ทมะ) และศึกษาหาความรูเกี่ยวกับงาน องคการ
ชุมชนและสังคม (สิกขา) เพื่อใหรูวาในสถานการณ
ใดมีปญหาหรือความตองการอะไร และจะสามารถ
ให ความช วย เหลื อชุมชนหรือสั งคมอย า ง ไร 
ตลอดจนการแกไขปญหาใหตรงจุด เพื่อนําพาหมู
คณะหรือมวลชนและองคการไปสูความเจริญ และ
ประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงค (ภาวนา) 

๗. ปุคคลัุตา – เปนผูรูจักบุคคล และลักษณะ
ความตองการของบุคคล ผูนําหรือผูบริหารตอง
รูจักบุคคลท่ีเกี่ยวของในการรวมงาน ตองรูจัก
อุปนิสัยใจคอ พฤติกรรม ความรู ความสามารถ 
เพื่อท่ีจะทําใหสามารถมอบหมายงานใหตรงกับ
ความรูความสามารถของเขา งานจึงจะประสบ
ผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย นอกจากน้ันตองรูจัก
ประโยชนที่เขาเหลาน้ันพึงได ไมใชจะใชใหเขา
ทํางานเพียงอยางเดียว หากแตตองจักดูแล
สวัสดิการอยางเหมาะสม และตองใหทุกคนท่ี
ทํางานไดประโยชน ไดพัฒนาตนเอง ก็จะทําให
การดําเนินงานประสบผลสําเร็จและมีความ
ราบรื่นได 

ผูนําตองฝกฝนอบรมตนเองใหเกิดความชํานาญ 
(ทมะ) และศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (สิกขา) เพื่อใหรูจักการเลือกและ
แตงตั้ง จัดวางบุคคลใหเหมาะสมกับงาน สามารถ
ปฏิบัติตอผู ใตบังคับบัญชาแตละบุคคลไดอยาง
ถู ก ต อ ง  ใ ห โ อก า ส  ส นั บ ส นุ น ผู ท่ี มี ค ว า ม รู 
ความสามารถใหดํารงตําแหนงที่เหมาะสม เพื่อทํา
ให เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บ ริ ห า ร ง า น ทุ ก ๆ  ด า น เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น แ ล ะ
ความกาวหนาท้ังแกผูปฏิบัติ หมูคณะ และองคการ
ตามเปาหมายที่วางไว (ภาวนา) 

 

 



 

 
การแสดงผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั้งหมด ๑๒๕ โรง กลุมตวัอยาง ๓๐ โรง ผลดังนี ้
          

หลักธรรมที่เปน พุทธวิธี จํานวน ความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได ประโยชน คาเฉลี่ย คาเบี่ยง ผลที่ 
คุณลักษณะ การพัฒนา โรง ในการปฏบิัติ  (x) มาตรฐาน   ไดรับ 
ภาวะผูนาํ  ภาวะผูนํา เรียน (x) S.D. ผลที่ (x) S.D. ผลที ่ ( x ) S.D. ผลที ่ (x) S.D. ผลที ่   (S.D.)   

          ไดรับ     ไดรบั     ไดรับ     ไดรับ       

สัปปุริสธรรม 7 - ทมะ หมายถึง ๓๐ ๔.๗๓ ๐.๔๕ มาก
ที่สุด 

๔.๖๐ ๐.๕๐ มาก
ที่สุด 

๔.๓๖ ๐.๗๖ มาก ๔.๗๐ ๐.๕๓ มาก
ที่สุด 

๔.๖๐ ๐.๕๖ มาก
ที่สุด  การฝกอบรม                         

1. ธัมมัญุตา  - สิกขา หมายถึง ๓๐ ๔.๖๐ ๐.๕๖ มาก
ที่สุด 

๔.๔๖ ๐.๗๓ มาก ๔.๓๖ ๐.๗๖ มาก ๔.๖๐ ๐.๖๒ มาก
ที่สุด 

๔.๕๑ ๐.๖๗ มาก
ที่สุด     รูจักเหตุ การฝกอบรม                           

2 .อัตถัญุตา ศีล สมาธิ และ ๓๐ ๔.๖๖ ๐.๕๕ มาก
ที่สุด 

๔.๖๓ ๐.๕๖ มาก
ที่สุด 

๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก ๔.๕๓ ๐.๖๓ มาก
ที่สุด 

๔.๕๓ ๐.๖๑ มาก
ที่สุด     รูจักผล  - ภาวนา                         

3. อัตตัญุตา การทําใหเจริญขึ้น ๓๐ ๔.๕๓ ๐.๕๗ มาก
ที่สุด 

๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๖๓ ๐.๕๖ มาก
ที่สุด 

๔.๔๘ ๐.๖๒ มาก 
    รูจักตน    - กายภาวนา                           
4. มัตตัญุตา การพัฒนากาย ๓๐ ๔.๙๔ ๐.๕๐ มาก

ที่สุด 
๔.๖๒ ๐.๕๗ มาก

ที่สุด 
๔.๓๙ ๐.๖๓ มาก ๔.๖๔ ๐.๕๗ มาก

ที่สุด 
๔.๖๕ ๐.๕๗ มาก

ที่สุด     รูจักประมาณ    - ศีลภาวนา                         
5. กาลัญุตา การพัฒนาศีล ๓๐ ๔.๗๐ ๐.๕๒ มาก

ที่สุด 
๔.๕๗ ๐.๖๔ มาก

ที่สุด 
๔.๓๒ ๐.๖๗ มาก ๔.๖๔ ๐.๖๒ มาก

ที่สุด 
๔.๕๖ ๐.๖๑ มาก

ที่สุด     รูจักกาลเวลา    - จิตภาวนา                         
6. ปริสัญุตา การพัฒนาจิต ๓๐ ๔.๖๗ ๐.๕๓ มาก

ที่สุด 
๔.๕๘ ๐.๖๐ มาก

ที่สุด 
๔.๔๗ ๐.๖๕ มาก ๔.๕๖ ๐.๖๖ มาก

ที่สุด 
๔.๕๗ ๐.๖๑ มาก

ที่สุด     รูจักชุมชน    - ปญญาภาวนา                         
7. ปุคคลัญุตา การพัฒนาปญญา ๓๐ ๔.๗๔ ๐.๔๘ มาก

ที่สุด 
๔.๖๓ ๐.๕๘ มาก

ที่สุด 
๔.๔๔ ๐.๖๓ มาก ๔.๖๕ ๐.๕๙ มาก

ที่สุด 
๔.๖๒ ๐.๕๗ มาก

ที่สุด     รูจักบุคคล                            
รวม ๔.๗๐ ๐.๕๒ มาก

ที่สุด 
๔.๕๖ ๐.๖๑ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๘ มาก ๔.๖๒ ๐.๖๐ มาก ๔.๕๗ ๐.๖๐ มาก

ที่สุด 
     

    ที่สุด      ที่สุด   

ตารางที่ ๔.๒ แสดงผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

๒๒๐ 



๒๒๑ 
 

ตอนที่ ๓  ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม            
แผนกสามัญศึกษา  

              จากตารางท่ี ๔.๒ แสดงผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จากการประเมินของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา จํานวน ๓๐ รูป โดยประเมินท้ัง ๔ ดาน ไดแก ความถูกตอง ความเหมาะสม ความ
เปนไปไดในการปฏิบัติ และประโยชน พบวา สัปปุริสธรรม มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๐ อยูใน
ระดับมากที่สุด ธัมมัญุตา – รูจักเหตุ มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๑ อยูในระดับมากที่สุด 
อัตถัญุตา – รูจักผล มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๓ อยูในระดับมากที่สุด อัตตัญุตา – รูจัก
ตน มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๔๘ อยูในระดับมาก มัญตัญุตา – รูจักพอประมาณ มีคาเฉลี่ย
รวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๕ อยูในระดับมากที่สุด กาลัญุตา – รูจักกาลเวลา มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน 
เทากับ ๔.๕๖ อยูในระดับมากที่สุด ปริสัญุตา – รูจักชุมชน มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๗ อยู
ในระดับมากที่สุด ปุคคลัญุตา – รูจักบุคคล มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๒ อยูในระดับมาก
ที่สุด และคาเฉลี่ยรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๕๗ อยูในระดับมากท่ีสุด สามารถนํามาเปนพุทธ
วิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไดตอไป 



๒๒๒ 
 

ตอนที่ ๔  องคความรูที่ไดจากการวิจัย 

จากการศึกษา “พุทธวิธีการพฒันาภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญ ทําใหผูวิจัยพบองคความรูใหมที่เกิดจากการวิเคราะหและสังเคราะหจากขอมูลตามเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ การสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางและการสนทนากลุมเฉพาะ ดังแผนภาพที่ 
๔.๑ ดังนี้ 

 

 
 

        แผนภาพที่ ๔.๑ พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

                            แผนกสามัญศึกษา  

                ตามแผนภาพที่  ๔.๑ ผู วิจัยไดนํา เสนอองคความรูที่ ไดจากการวิจัย ท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธของสวนที่เก่ียวของกับพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ตาม Model ดังกลาว สรุปไดดังน้ี 



๒๒๓ 
 

                ภาวะผูนําเปนคุณลักษณะท่ีจําเปนและสําคัญยิ่งสําหรับผูนําทุกระดับ และเปนกลไกใน
การบริหารจัดการงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค หลักพุทธธรรมท่ีจะเปนสวนในการสงเสริม ใหผูนํา
หรือผูบริหารเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม ในการนําพาองคการไปสูเปาหมายใหสําเร็จดานการ
บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา คือ หลักสัปปุริสธรรม ๗ ประการ และหลักพุทธ
ธรรมท่ีเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําหรือผูบริหาร คือ หลักธรรมตามทรรศนะของพระธรรมปฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต) ไดแก ทมะ สิกขาและภาวนา จากหลักธรรมคําสอนในพระพุทธศาสนาจะเปนหลักแหง
เหตุและผล และเปนวิธีการ(how to) ที่สามารถนํามาประยุกตและปรับใชไดทุกท่ี ทุกเวลา ทุก
สถานการณ ทําใหเขาใจสัจจะ คือความจริงของชีวิตและชี้นําใหเกิดหนทางในการแกไขปญหาตางๆ 
ในชีวิตได ทั้งนี้เพราะแนวคิดทางพุทธศาสนานั้นสอดคลองกับหลักวิทยาศาสตร เปนหลักเหตุและผล 
ไมลาสมัย หากนําไปใชและปฏิบัติไดจะทําใหองคการนั้นมีการพัฒนาในทางท่ีดีขึ้น ในปจจุบันการ
บริหารงานหรือการจัดการองคการมีความจําเปนตองใชศาสตรในการบริหารงานอยางหลีกเลี่ยงไมได 
เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนระบบทุนนิยมหรือบริโภคนิยมที่แสวงหากําไรและมีการแขงขันเพื่อให
เหนือกวาคูแขง ทั้งในเชิงบริหารงานและการพัฒนาองคการใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ ใน
ขณะเดียวกันก็มีนักวิชาการทางตะวันตกกําลังสนใจนําหลักการทางพระพุทธศาสนามาผสมผสานและ
ประยุกตใชเปนกลยุทธกับหลักการบริหารจัดการ เพราะเขาถือวาการที่จะใชหลักการ วิธีการหรือ
เทคนิคของนักวิชาการชาวตะวันตกนั้นยังเปนหลักการที่ยังยึดกับวัตถุ เปนการบริหารจัดการที่มุงหวัง
ผลกําไรและการแขงขัน การท่ีนักวิชาการทางตะวันตกไดเขามาศึกษาพระพุทธศาสนา ทําใหเขารูวา
ศาสตรแหงการบริหารจัดการที่ยั่งยืนและดํารงความเปนมนุษยท่ีจะอยูรวมกันโดยสันติสุข น่ันคือ
ศาสตรในการบริหารจัดการเชิงพุทธศาสตร ซึ่งกลาวถึงหลักการบริหารงานสมัยใหมกับหลักการ
บริหารงานเชิงพุทธศาสตรในเชิงเปรียบเทียบวาสามารถบูรณาการรวมเขากันไดและเปนแนวทางที่มี
ความสอดคลองกับหลักการบริหารสมัยใหมไดเปนอยางดี 

 จากการศึกษาพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษาน้ี ไดองคความรูใหมซึ่งประกอบดวยหลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการ หลักธรรมที่เปน
พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ไดแก ทมะ สิกขา และภาวนา ทฤษฎีภาวะผูนํา ๔ ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎี
คณุลักษณะภาวะผูนํา ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ และทฤษฎีภาวะ
ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา ๙ ขั้นตอน ไดแก การอบรมสัมมนา 
การศึกษานระดับสูงขึ้น การเรียนรูจากประสบการณ การปฏิบัติงานจริง กระบวนการฝกอบรม 
(Training) กระบวนการโคช (Coaching) กระบวนการใหคําปรึกษา (Consulting) กระบวนการการ
เปนพี่เลี้ยง (Mentoring) และ.กระบวนการเจริญสติ (Mindfulness Practice) ซึ่งเปนคุณลักษณะท่ี
จําเปนและสําคัญยิ่งสําหรับผูนํา  ทุกระดับ และเปนกลไกในการบริหารจัดการงานใหบรรลุตาม
วัตถุประสงค สงเสริมใหผูนําหรือผูบริหารเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม ในการนําพาองคการไปสู
เปาหมาย เมื่อนํากระบวนการในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา มาบูรณาการกับแนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูนํา จะไดเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ตาม
แผนภาพวงกลมชั้นนอก ประกอบดวย  
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ทมะ หมายถึง การฝก หรือการฝกอบรมตนเอง ใหเจริญกาวหนาในคุณความดีจนถึงที่สุด     
ซึ่งการฝกตนเองสามารถทําไดเปน ๒ ขั้นตอน คือ   

    ขั้นตอนท่ี ๑ การบังคับควบคุมใจไวไมใหยอมตามกิเลส ที่ดึงไปสูความชั่วราย  
ตลอดจนรูจักระงับความเคยชินท่ีชั่วรายได  

    ขั้นตอนท่ี ๒ การปรับปรุงตนเองใหมีคุณความดีใหเจริญยิ่งๆขึ้นไป  มีความเจริญงอก
งาม    สิกขา หมายถึง การฝกอบรม การศึกษา การรูจักเลือกมาใชประโยชน มองทุก
อยางเปนการ 

เรียนรู ทําใหการมุงสูเปาหมายเปนไปพรอมกับการรับฟงผูอ่ืน การแสวงหาความรู และเนนท่ีการ
แกไขปรับปรุงตน แบงออกเปน ๓ ประการ เรียกวา ไตรสิกขา ประกอบดวย ศีล สมาธิ และปญญา 
เปนการฝกฝนใหมีศีลยิ่งๆขึ้นไป การฝกฝนเรื่องจิตใหยิ่งๆขึ้นไป และการฝกฝนใหมีปญญายิ่งๆขึ้นไป 
และ  

 ภาวนา หมายถึง การทําใหเกิด ทําใหมีขึ้น หรือการทําใหเจริญขึ้น ซึ่งตรงกับความหมาย
ของคําวา พัฒนา ไดแก  

 กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย เปนการพัฒนาใน ๒ ลักษณะ คือฝกฝนในแงของการ
ใชงาน พัฒนาใหมีความเฉียบคม มีความวองไว มีความคลองและมีความชัดเจน กับฝกฝน ใหเลือกรับ
เอาสิ่งที่มีคุณคาเปนประโยชนเขามาใหชีวิต ปองกันไมใหรับสิ่งที่ไมดีหรือเปนโทษเขามา  

  ศีลภาวนา หรือ การพัฒนาศีล เปนการพัฒนาใหบุคคลมีระเบียบในการดําเนินชีวิต  
สามารถอยูรวมกับคนอ่ืนไดดี  

  จิตภาวนา หรือ การพัฒนาจิต อาจแบงไดเปน ๓ ดาน คือ การพัฒนาคุณภาพของจิต
เปนการพัฒนาใหจิตมีคุณธรรมตางๆ การพัฒนาสมรรถภาพจิต เปนการพัฒนาความสามารถของจิต
ใหเขมแข็งพอที่จะใชงานไดดี เปนจิตที่มีสมาธิ มีสติ และมีความเพียรพยายาม กับ การพัฒนา
สุขภาพจิต เปนการพัฒนาใหจิตมีความสุข เบิกบาน มีความอ่ิมใจ  

 ปญญาภาวนา หรือการพัฒนาปญญา คือการเสริมสรางความรูความเขาใจ ความคิด
เหตุผล การหยั่งรูความจริง จนปลอดจากความทุกข ปราศจากปญหา คําวา ทมะ สิกขาและภาวนา 
สามารถใชแทนกันได เพราะนําไปสูเปาหมายเดียวกัน คือการพัฒนาตน  
 วงกลมชั้นนอกเปนหลักธรรมซึ่งแสดงถึงพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ไดแก ทมะ 
สิกขาและภาวนา ดังที่กลาวมาแลว เพื่อนํามาพัฒนาหลักธรรมท่ีเปนคุณลักษณะภาวะผูนํา คือ  
หลักธรรม 
สัปปุริสธรรม  

ตามแผนภาพวงกลมชั้นใน เปนหลักธรรมที่เปนคุณลักษณะภาวะผูนํา คือ หลักธรรม  
สัปปุริสธรรม ๗ ประการ ไดแก 
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๑. ธัมมัญุตา คือ ความเปนผูรูจักเหตุ รูหลักการ กลาวคือ เมื่อดํารงตําแหนงมีฐานะใน
งานใดก็ตาม ตองรูหลักการ รูงาน รูหนาท่ี รูกฎเกณฑ ระเบียบการปฏิบัติที่ถูกตอง เมื่อรูแลวจะตอง
ตั้งตน    ใหอยูในหลักการใหได 

๒. อัตถัญุตา คือ ความเปนผูรูจักผล รูจุดหมาย ผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ยอมมี
ความแนวแน ความเขาใจในการบริหารคน และบริหารงานใหมีความสอดคลองกัน งานก็จะประสบ
ความสําเร็จ ตรงตามจุดมุงหมายไมอยากนัก 

๓. อัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักตน กลาวคือ ตองรูเสมอวาตนคือใคร มีตําแหนงหนาท่ี
อยางไร อยูในสถานะใด มีความรับผิดชอบมากนอยแคไหน ตลอดจนถึงมีคุณสมบัติถึงซึ่งความพรอม               
มีความถนัด มีสติปญญา มีความสามารถอยางไร อีกทั้งตองพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ มีทักษะ
การบริหารงานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป 

๔. มัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักพอประมาณ รูจักความพอดี ซึ่งหมายความวา ตองมี
ขอบเขตอํานาจ ความเหมาะสมที่จะบริหารจัดการเรื่องตางๆ ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ตาม
ตําแหนง ทําแคไหนจึงจะใหเกิดความพอดี ไดสัดสวน เกิดความสมดุล ซึ่งความพอดีจะทําใหเกิด
ความสําเร็จอยางแทจริง 

๕. กาลัญุตา คือ ความเปนผูรูจักกาลเวลา ซ่ึงหมายความวา ผูท่ีเปนผูนํา หรือผูบริหาร 
ตองรูลําดับความสําคัญของงาน ระยะเวลาจังหวะ ปริมาณและหวงเวลาใหเหมาะสม ตองรูจัก
วางแผนใหสอดคลองกับปจจัย องคประกอบที่เก่ียวของไดอยางสอดคลองกลมกลืน เพราะปจจัยตางๆ 
เหลานี้ เปนสิ่งท่ีจะทําใหงานประสบความสําเร็จได 

๖. ปุริสัญุตา คือ ความเปนผูรูจักชุมชน สังคม หมายความวา ความเปนผูรูจักสังคม 
ชุมชน ตั้งแตสังคมท่ีมีขอบเขตกวางขวาง คือสังคมโลก รูสังคมประเทศชาติ ตลอดจนชุมชน สังคม 
รอบๆ หนวยงาน ผูนําหรือผูบริหารตองรูวาในสถานการณใด มีปญหาหรือความตองการอะไร และจะ
สามารถใหความชวยเหลือชุมชน หรือสังคมอยางไร ตลอดจนการแกไขปญหาใหตรงจุด 

๗. ปุคคลัญุตา คือ ความเปนผูรูจักบุคคล หมายความวา ผูนําหรือผูบริหารตองรูจัก
บุคคลที่เก่ียวของในการรวมงาน ไมใชเปนการรูจักเฉพาะชื่อของเขา ตองรูจักอุปนิสัยใจคอ พฤติกรรม 
ความรู ความสามารถ งานจึงบรรลุประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย นอกจากน้ันตองรูจักประโยชนท่ี
เขาเหลานั้นพึงได การทํางานนั้นไมใชวาจะใชใหเขาทํางานเพียงอยางเดียว หากตองรูจักดูแล
สวัสดิการอยางเหมาะสม และตองใหทุกคนท่ีทํางานไดประโยชน ไดพัฒนาตนเอง ซึ่งผูนําหรือ
ผูบริหารควรรูวา เขาควรไดประโยชนอะไรที่จะนําไปสูความเจริญงอกงามแหงการดําเนินชีวิตที่แทจริง
ของทุกคนดวย 

 วงกลมชั้นในเปนหลักธรรมที่แสดงถึงคุณลักษณะภาวะผูนํา คือ สัปปุริสธรรม ๗ มา 
บูรณาการกับนวัตกรรมสมัยใหม จากการศึกษาการวิจัยเรือ่งพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จึงไดองคความรูใหม ซึ่งประกอบไปดวยหลักธรรม ทมะ 
สิกขาและภาวนา และหลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ โดยบูรณาการกับนวัตกรรมสมัยใหม 

 สรุปไดวาองคความรูที่ไดจากการวิจัย คือ ทมะ สิกขาและภาวนา เปนพุทธวิธีในการ
พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ตามทรรศนะของ พระธรรม



๒๒๖ 
 

ปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) และใชหลักธรรม สัปปุริสธรรม เปนแนวทางในการปรับกระบวนทัศนในการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผูนําในการนําพาองคการไปสูเปาหมายใหสําเร็จ ซ่ึงในการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ได                
พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ท่ีมีความถูกตอง 
ครบถวนสมบูรณ และเปนองคความรูใหม สามารถนําไปใชในการปฏิบัติไดอยางมีคุณคา สอดคลอง
กับกรอบแนวคิดของการวิจัยขางตน หากดําเนินการตามแนวกระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา
ภาวะผูนํา ยอมกอใหเกิดผูนําตามหลักพุทธธรรมท่ีมีคุณภาพ สามารถบริหารจัดการโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไดอยางมีประสิทธิ์ภาพ 



 

 

บทที่ ๕ 

สรุป อภิปรายผลเเละขอเสนอเเนะ 

 การศึกษาเรื่อง “พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา” ในการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคดังน้ี ๑) เพื่อศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  ๒ ) เพื่อเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ๓ ) เพื่อประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการวิจัยวิธีการเชิงผสมผสาน (Mixed Method 
Research) โดยใชแบบแผนเชิงผสมผสานแบบอธิบาย (Sequential Exploratory Design) ระหวาง
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยทําการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Analysis) 
การสัมภาษณโดยใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi - structure Interview) จากผูใหขอมูลสําคัญ 
(key informants) ที่เปนผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๒๕ รูป และการ
สนทนากลุมเฉพาะ (Focus group Discussion) กับผูเชี่ยวชาญจํานวน ๑๒ รูป/คน ท่ีมีความรู
เกี่ยวกับพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และ
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) จาก
แบบประเมิน (Evaluation form) โดยใหผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน 
๓๐ รูป ประเมิน เพื่อใหไดพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา มีความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดในการปฏิบัติและเปนประโยชน ตอไป 

 การนําเสนอผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการ
วิจัย ๓ ขอ โดยผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

 ๕.๓ ขอเสนอแนะ 
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๕.๑ สรปุผลการวิจัย 

     จากการศึกษาพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม                
แผนกสามัญศึกษา สรุปไดดังนี้ 

               ๑)  ผลการศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

๑. จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  

สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พบวา ในการ
พัฒนาผูนําหรือภาวะผูนําน้ัน สิ่งแรกที่ควรคํานึงคือการพัฒนาตนเอง ซ่ึงสามารถลงมือทําไดทันทีไมวา
จะเปนการพัฒนาในดานความรูหรือความสามารถ เพราะจะทําใหเราเกิดความเชื่อมั่นในตนเองซึ่งมี
หลายวิธี เชน ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership Theories) ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะ
ผูนํา (Behavioral Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency 
Leadership Theories) และทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership Theories) และนําเอาทฤษฎีดังกลาวมาดําเนินการพัฒนาภาวะผูนํา  

๒. ผลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิ

จากขอมูลการสัมภาษณกึ่งโครงสราง พบวา ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา สวนใหญมีการศึกษาในระดับท่ีสูง โดยจบการศึกษาในระดับปริญญาเอก ปริญญาโทและ
ปริญญาตรี มีประสบการณในการบริหารโรงเรียน สวนใหญไมต่ํากวา ๑๐ ปขึ้นไป สวนการศึกษาทาง
ธรรม สวนใหญจบการศึกษาระดับนักธรรมเอกขึ้นไปจนถึงเปรียญธรรม ๙ ประโยค สําหรับ
ประสบการณในการบวชเรียน สวนใหญอายุพรรษาไมต่ํากวา ๒๐ ปขึ้นไป และในการบริหารจัดการ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา สวนใหญเปนพระภิกษุ ไมมีความถนัดในดานวิชาการท่ีเปนหลักสูตรทางโลก ขาดวิสัยทัศน           
ที่กวางไกล ขาดความเปนเอกภาพในการจัดการศึกษา ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ ทําใหผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูตางๆ ไมเปนระบบ และไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร
ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนควรไดรับการพัฒนาภาวะผูนําใหเปนผูที่มีศักยภาพ มีความรู ความสามารถ 
เกงคิด เกงคน เกงงาน มากยิ่งขึ้น ซึ่งนับวาเปนเรื่องทาทายการเปลี่ยนแปลงของผูนํา ดังน้ัน ผูนําที่ดี
คือผูที่พรอมกับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและกระตุนใหผูอื่นเปลี่ยนแปลงตนเองดวยความเต็มใจ 
โดยมีวิธีดําเนินการดังน้ี (๑) จัดอบรมใหกับผูบริหาร (๒) สัมมนา ควรมีการสัมมนาระยะสั้น ระยะ
กลาง ระยะยาว โดยใชหลักพุทธธรรมสัปปุริสธรรม ๗ ประการจัดเปนหลักสูตรใหครบทั้ง ๔ ดาน ใน
การบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา(๓) ฝกปฏิบัติจริง (๔) เรียนรูจากประสบการณ
ตรง (๕) ศึกษาดูงาน (๖) ชุดฝกอบรม (๗) ใชกระบวนการมีสวนรวม (๘) ศึกษาตอ (๙) พี่เลี้ยง และ 
(๑๐) ประชุมปฏิบัติการ 

 

 



๒๒๙ 
 

๒) การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา  
               การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา พบวา พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา คือ ทมะ สิกขา และภาวนา ซึ่งทมะ หมายถึง การ
ฝกฝน หรือการฝกอบรมตนเองใหเจริญกาวหนา สิกขา หมายถึง การฝกอบรม การศึกษา การรูจัก
เลือกมาใชประโยชน เอามาฝกฝนปรับปรุงตน ซึ่งเรียกวาไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปญญา  และภาวนา 
หมายถึง การทําใหเกิด ทําใหมีขึ้น หรือการทําใหเจริญขึ้น นําไปพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา ตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ไดแก ธัมมัญุตา คือ ความเปนผูรูจักเหตุ อัตถัญุตา คือ ความเปนผูรูจักผล 
อัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักตน มัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักประมาณ กาลัญุตา คือ ความ
เปนผูรูจักกาล ปริสัญุตา คือ ความเปนผูรูจักชุมชนและปุคคลัญุตา คือ ความเปนผูรูจักบุคคล ซึ่ง
เปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

              ๓) ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา  

ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา จากการประเมินของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน ๓๐ 
รูป โดยประเมินทั้ง ๔ ดาน ไดแก ความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดในการปฏิบัติ และ
ประโยชน พบวา สัปปุริสธรรม มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๐ อยูในระดับมากท่ีสุด ธัมมัญุตา- 
รูจักเหตุ มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๑ อยูในระดับมากที่สุด อัตถัญุตา – รูจักผล มีคาเฉลี่ย
รวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๓ อยูในระดับมากที่สุด อัตตัญุตา – รูจักตน มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ 
๔.๔๘ อยูในระดับมาก มัญตัญุตา – รูจักพอประมาณ มีคาเฉล่ียรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๕                  
อยูในระดับมากท่ีสุด กาลัญุตา – รูจักกาลเวลา มีคาเฉล่ียรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๖ อยูในระดับ
มากที่สุด ปริสัญุตา – รูจักชุมชน มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๗ อยูในระดับมากท่ีสุด 
ปุคคลัญุตา – รูจักบุคคล มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๒ อยูในระดับมากที่สุด และคาเฉลี่ย
รวมทุกดานมีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๕๗ อยูในระดับมากท่ีสุด สามารถนํามาเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะ
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไดตอไป 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

              จากการศึกษา เรื่อง พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ไดนําผลการศึกษามาอภิปรายกับงานวิจัยที่เกี่ยวของในดานความสอดคลองดังกลาวแลว
ในเบื้องตน เพื่อเปนแนวทางและเกิดมุมมองที่หลากหลาย อีกทั้งสนับสนุนใหงานวิจัยนี้มีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้นดังจะนําเสนอตอไปนี้  

              ๑)  ผลการศึกษาสภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

สภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พบวา ในการ
พัฒนาผูนําหรือภาวะผูนํานั้น สิ่งแรกท่ีควรคํานึงคือการพัฒนาตนเอง ซึ่งสามารถลงมือทําไดทันทีไมวา
จะเปนการพัฒนาในดานความรูหรือความสามารถ เพราะจะทําใหเราเกิดความเชื่อมั่นในตนเองซึ่งมี
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หลายวิธี เชน ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership Theories) ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา 
(Behavioral Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership 
Theories) และทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
และนําเอาทฤษฎีดังกลาวมาดําเนินการพัฒนาภาวะผูนํา ซึ่งผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา สวนใหญเปนพระภิกษุ ไมมีความถนัดในดานวิชาการท่ีเปนหลักสูตรทางโลก ขาด
วิสัยทัศน  ที่กวางไกล ขาดความเปนเอกภาพในการจัดการศึกษา ไมมีทิศทางการบริหารจัดการ ทําให
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนในกลุมสาระการเรียนรูตางๆ ไมเปนระบบ และไมประสบผลสําเร็จ
เทาท่ีควร ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนควรไดรับการพัฒนาภาวะผูนําใหเปนผู ท่ีมีศักยภาพ มีความรู 
ความสามารถ เกงคิด เกงคน เกงงาน มากยิ่งขึ้น ซึ่งนับวาเปนเรื่องทาทายการเปลี่ยนแปลงของผูนํา 
ตามแนวพุทธจึงควรมีลักษณะเปนผูมีหลักธรรมในการเปนผูนํา มีวิสัยทัศน มีปญญา มองเปาหมายและ
วิธีการใหประสานกันทั้งคนและงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฏ์ิ สิริธโร) ได
ศึกษาเรื่อง “ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแยงในสังคมไทย” ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนํา
เชิงพุทธนั้นมีลักษณะอยู ๒ อยาง คือ ๑ คุณลักษณะภายนอก คือ มีรูปรางสงางาม นาเคารพศรัทธา
เลื่อมใส ตลอดทั้งมีพละ กําลังแข็งแรง สุขภาพที่ดี และมีความเพียร ๒. คุณลักษณะภายใน คือ มี
ความรู มีวิสัยทัศนกวางไกล มีความชํานาญงาน มีมนุษยสัมพันธดี มีความแตกตางจากบุคคลอื่น ซึ่ง
ความแตกตางนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือมีความเชื่อมั่น มีความเชื่อฟงอยาง
จริงใจ วิถีทางของการท่ีจะเปนผูนําที่ดีซึ่งมีหลักธรรมหรือคุณธรรมในทางพระพุทธศาสนาที่สามารถ
นํามาประยุกตใชสําหรับผูนํา การศึกษาวิจัย พบวา ภาวะของผูนําเชิงพุทธที่จะสามารถจัดการความ
ขัดแยงในสังคมไทยไดดีนั้น จะตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการนําหลักธรรมมาใชในการปกครองตน 
ปกครองคน และปกครองงาน โดยมีหลักธรรมท่ีจําเปน ตองนํามาใชในการบริหารจัดการองคการนั้น 
โดยหลักการสรางความสามัคคีปรองดองใหเกิดขึ้นในสังคมซึ่งเปนหลักคิดหลักธรรมในการทํางาน
รวมกันในองคการ และอยูรวมกันในสังคม มีอยู ๑๐ ขั้นตอนในเบื้องตน ที่จะนําสันติสุข สันติภาพ และ
ภารดรภาพมาสูองคการและสังคมได คือ (๑) มองกันในแงดี (๒) มีไมตรีจิตท่ีดีตอกัน (๓) สรางสรรค
ความดี (๔) นึกถึงความดีของกัน (๕) รวมกันรักษามีระเบียบวินัย (๖) มีหัวใจพระพรหม (๗) สรางสม
ความสามัคคี (๘) ม่ังมีความเสียสละ (๙) ลดมานะทิฏฐิ (๑๐) ไมอคติตอกัน๑ ซึ่งยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของ พระมหาอุดร สุทฺธิาโณ (เกตุทอง) ไดศึกษาเรื่อง “ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําตามหลัก
พระพุทธศาสนากับภาวะผูนําตามแนวคิดของ สตีเฟน อาร โควีย” ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําตาม
หลักพระพุทธศาสนา ผูนํากับภาวะผูนํามีความหมายตางกัน ผูนํา หมายถึง คน สวนภาวะผูนํา หมายถึง 
สภาพท่ีเปนนามธรรม เชน ความสามารถหรืออิทธิพลในการนํา เปนตน ผูนําแนวพุทธกําเนิดจากการท่ี
มนุษยตองการบุคคลผูมีความรูความสามารถ มีศีลธรรมและคุณธรรมมาปกครองดูแล เชน หลักในการ
ครองตนดวยคุณธรรม ๕ ประการ ครองคนดวยหลักพรหมวิหาร และครองงานดวยหลักการมีวิสัยทัศน 
มีปญญา ทําใหผูนํามองเปาหมายและวิธีการใหประสานกันทั้งคนและงาน โดยมีภาวะผูนําตามหลักสัป
ปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ สวนผูนําตามแนวคิดของ สตีเฟน อาร. โควีย พบวา ผูนําใน

                                                                        
๑ พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฏิ ์สิริธโร), “ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแยงในสังคมไทย, 

รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัยพุทธศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), บทคัดยอ. 
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ทัศนะนี้ควรเปนผูมีปญญา มีวิสัยทัศน มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความเปนกลางไมโอนเอียงขางใดขางหนึ่ง 
รูจักเสริมสรางและพัฒนาตนเองท้ังดานกายภาพ สังคม อารมณ จิตใจและสติปญญา จึงจะเปนผูนําท่ี
สามารถนําพาองคกรไปสูความเจริญรุงเรืองได จากการเปรียบเทียบ พบวา ทั้งพระพุทธศาสนาและสตี
เฟน อาร โควีย มีความเหมือนกันในดานที่หมายถึงผูท่ีชวยใหคนไปถึงจุดหมายและผูท่ีเปนใหญในหมู 
ตางกันตรงท่ีพุทธศาสนาเนนเร่ืองความดี ความบริสุทธิ์หมดจด แตโควียเนนเรื่องความประสบผลสําเร็จ
ทางดานธุรกิจ ดานลักษณะ ท้ังพุทธศาสนาและโควียเห็นตรงกันวาสิ่งท่ีผูนําตองมีคือ ตองมีปญญาและ
วิสัยทัศน ตางกันตรงที่พุทธศาสนาเนนการใหและเสียสละ สวนโควียเนนการคิดแบบชนะดวยกันทั้ง
สองฝาย ดานพฤติกรรม เหมือนกันคือตรงที่การเปนแบบอยางท่ีดี การประพฤติตามหลักเหตุผล และ
การมีอัธยาศัยดี ตางกันตรงท่ีพุทธศาสนาเนนปฏิบัติตนเพื่อความพอเพียง โควียเนนการคนหา
นวัตกรรมใหม ๆ และพุทธศาสนาเนนศีลธรรม แตโควียเนนกฎหมายและคานิยมของสังคม ดาน
บทบาท ทั้งพระพุทธศาสนาและโควียเหมือนกันตรงที่ตองมีความรูความสามารถ และแกไขความ
ขัดแยงได ตางกันตรงที่พุทธศาสนาผูนําไดรับการคัดเลือกจากสังคม สวนโควียไดรับการคัดเลือกจาก
องคกร ดานหลักธรรม เหมือนกันตรงที่หลักการวางตัวเปนกลาง ไมลําเอียง สวนโควียไมเนนการนําเอา
ธรรมมาเปนเครื่องมือพัฒนา เพียงพูดถีงการพัฒนาเทาน้ัน๒ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พัชรี  
ชํานาญศิลป ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนลาง” ผลการวิจัย พบวา 1) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหาร
วิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนลาง มีจํานวน ๔ องคประกอบ ไดแก (๑) องคประกอบดาน
วิสัยทัศน (๒) องคประกอบดานความชํานาญ (๓) องคประกอบดานมนุษยสัมพันธ (๔) องคประกอบ
ดานคุณธรรม 2) การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัย
การอาชีพเขตภาคเหนือตอนลาง ผูบริหารตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน มีความ
รอบคอบ กลาตัดสินใจ มีความคิดสรางสรรค วิเคราะหและกําหนดทิศทาง มีทักษะดานเทคโนโลยีใหม 
ๆ มีประสบการณ มีความขยันหมั่นเพียรในการฝกฝน ต้ังใจอดทน ใหความชวยเหลือ มองโลกในแงบวก 
สรางความสัมพันธ มีจิตอาสา ซื่อสัตย จริงใจ มีสัจจะ คํามั่นสัญญา มีจิตใจเปนกลาง กระจายอํานาจ 
สงเสริมการศึกษา นําหลักธรรมมาใช มีเหตุและผล รอบคอบ ใสใจประเมินผล สรางศรัทธาความ
เชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนลางประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ ๔ องคประกอบ คือ (๑) องคประกอบดานวิสัยทัศน (จักขุ
มา) ประกอบดวย สรางวิสัยทัศนในองคการ มีความรูความสามารถ มีการวางแผน มีแนวความคิดใหมๆ 
(๒) องคประกอบดานความชํานาญ (วิธูโร) ประกอบดวย ความหมั่นเพียรในการฝกฝน เทคนิคและ
ความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณทํางาน ทักษะความชํานาญ มีความตั้งใจอดทน (๓) 
องคประกอบ ดานมนุษยสัมพันธ (นิสสยสัมปนโน) ประกอบดวย ความสุภาพ ออนโยน เอาใจใส
กระตือรือรน มีใจผูกพันอยูกับงาน สรางมิตรภาพ การใหความชวยเหลือผูอื่น การยกยองใหเกียรติผูอื่น 
(๔) องคประกอบ ดานคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใชเหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตยสุจริต สราง

                                                                        
๒ พระมหาอุดร สุทฺธิาโณ (เกตุทอง), “ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําตามหลักพระพุทธศาสนากับ

ภาวะผูนําตามแนวคดิของ สตีเฟน อาร โควีย”, สารนิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔.  



๒๓๒ 
 

ความศรัทธาเชื่อมั่น สงเสริม มีการศึกษาเพิ่มเติม ใสใจการประเมินผล๓ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธในยุคโลกาภิวัตน” ผลการวิจัย 
พบวา การพัฒนาภาวะผูนําวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตนตองนําหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ หลักเบญจธรรม 
๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค ๘ และหลักสมถวิปส
นา ตามตัวแบบ Synthesis Model มาบูรณาการเพื่อพัฒนาผูนําใหสมบูรณดวยศีล สมาธิ ปญญา อัน
เปนกระบวนการพัฒนามนุษยทั้งกาย วาจา ทางจิตใจ อารมณและสติปญญา โดยมีจุดมุงหมายในการ
พัฒนาผูนําใหสามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน เพื่อมุงเปาหมายองคกรดวยความมีคุณภาพ
และคุณธรรม๔ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ไรทเอาท (Rideout) ไดศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การบริหารจัดการแบบมีสวนรวมของโรงเรียน (School – based Management) ในนิวฟนแลนดและ
ลาบราเดอร” ผลการวิจัย พบวา ผูปกครองไมเคยเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาเลย สวนครู 
อาจารย มีบทบาทรวมจัดการการศึกษาเพียงเล็กนอยและในขอบเขตจํากัด สวนผูบริหารมีบทบาทสวน
รวมมากที่สุด ผูปกครอง ครู อาจารย มีความตองการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ และรวมมือในการ
ดําเนินการจัดการศึกษาและตองการใหสภาโรงเรียนทําหนาท่ีใหคําปรึกษาหารือหรือดําเนินการ
ดังกลาว รวมทั้ง ตองการใหสภาโรงเรียนมีการปรบัปรุงแนวการดําเนินงาน โดยเปดโอกาสใหผูมีสวนได
เสียเขามามีบทบาทมากยิ่งขึ้น ตลอดจนตองการใหมีการกระจายอํานาจในการสงงบประมาณมายัง
โรงเรียนโดยตรง และปรับปรุงหลักสูตรระดับทองถิ่น๕ และสอดคลองกับงานวิจัยของ คาเรนเน คาลสอ

เวน (Karianne Kalshoven) ไดศึกษาเกีย่วกับผูนําเชิงจริยธรรมสวนใหญจะศึกษาผลท่ีเกิดขึ้น จากการ
เปนผูนําในลักษณะดังกลาวมากกวาการศึกษาท่ีปจจัยสาเหตุ ผูวิจัยเรื่องน้ีมุงท่ีจะศึกษาบุคลิกลักษณะ
ของผูนําซึ่งถือวาเปนปจจัยสําคัญของพฤติกรรมของผูนําเชิงจริยธรรม โดยศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะของผูนําและพฤติกรรมของผูนําเชิงจริยธรรม โดยการวิจัยแบงออกเปน ๒ สวนดังนี้ ๑. 
ผูนําจะประเมินตนเองโดยใชแบบวัดคุณลักษณะของผูนําท่ีประกอบดวยปจจัยดานคุณลักษณะ จํานวน 
๕ ดาน ๒. ใหผูใตบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของผูนําเชิงจริยธรรม การศึกษาสวนท่ี ๑ ใชแบบวัด
ความเปนผูนําเชิงจริยธรรมหลายมิติ การวิจัยสวนที่ ๒ใชแบบวัด เชนเดียวกับการศึกษาสวนท่ี ๑ และ
เพิ่มประเด็นพฤติกรรมผูนําเชิงจริยธรรมอีก ๓ ดานไดแกความยุติธรรม ความชัดเจนในบทบาท และ
การกระจายอํานาจ ๒ มีการควบคุมปจจัยตางๆ ท่ีอาจสงผลตอความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม
และเปนไปดังที่คาดการณไววาจริยธรรมดานการปฏิบัติตนตามทํานองครองธรรมและยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูอื่นเปนจริยธรรมมีความสัมพันธกับการเปนผูนําเชิงจริยธรรมมากที่สุด ผลการวิจัยสวนท่ี 
๑ โดยควบคุมปจจัยที่สงผลตอคุณลักษณะในดานอื่นๆ แลวพบวา การปฏิบัติตนตามทํานองครองธรรม
                                                                        

๓ พัชรี  ชํานาญศิลป, “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนลาง”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั), 
๒๕๕๗. 

๔ เกียรติศักดิ์ สขุเหลอืง, การพัฒนาภาวะผูนําวิถึพุทธในยุคโลกาภิวัตน. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑติวิทยาลยั : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั), ๒๕๕๗. 

๕ Rideout, Frederick David, “School – based Management for small schools in 
Newfoundland and Labrador”, Dissertation Abstracts International. 57 (08): 3348-A; February, 
1997), pp. 3348-A. 



๒๓๓ 
 

เปนคุณลักษณะที่สัมพันธกับความเปนผูนําเชิงจริยธรรมมากที่สุด ผลการวิจัยในสวนที่ ๒ พบวา การ
ปฏิบัติตามทํานองครองธรรมเปนคุณลักษณะที่สัมพันธกันกับความเปนผูนําเชิงจริยธรรมมากที่สุด๖ 
              ๒ ) การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา 

   การนําเสนอพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา พบวา พุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา คือ ทมะ สิกขา และภาวนา ซึ่ง ทมะ หมายถึง การ
ฝกฝน หรือการฝกอบรมตนเองใหเจริญกาวหนา สิกขา หมายถึง การฝกอบรม การศึกษา การรูจัก
เลือกมาใชประโยชน เอามาฝกฝนปรับปรุงตน ซึ่งเรียกวาไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปญญา และภาวนา 
หมายถึง การทําใหเกิด ทําใหมีขึ้น หรือการทําใหเจริญขึ้น เพื่อนําไปพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา ตาม
หลักสัปปุริสธรรม ๗ ไดแก ธัมมัญุตา คือ ความเปนผูรูจักเหตุ อัตถัญุตา คือ ความเปนผูรูจักผล 
อัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักตน มัตตัญุตา คือ ความเปนผูรูจักประมาณ กาลัญุตา คือ ความ
เปนผูรูจักกาล ปริสัญุตา คือ ความเปนผูรูจักชุมชนและปุคคลัญุตา คือ ความเปนผูรูจักบุคคล             
ซึ่งเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา                

 จากการศึกษางานวิจัยในครั้งน้ีจะทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณแบบในการพัฒนาภาวะ
ผูนําและหลักการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ท้ังนี้ อาจเปนเพราะการพัฒนา
ภาวะผูนําและการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการบริหารเชิงพุทธและ              
มีความเหมาะสมกับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ               
พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปฺโญ) ไดศึกษาเรื่อง “รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทย” ผลการวิจัย พบวา รูปแบบภาวะผูนําตามแนวทางพระพุทธศาสนา
มหาวิทยาลัยสงฆไทย ซึ่งเปนหลักในการบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยทั้ง ๒ แหง คือ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัย ประกอบดวย ๑.ดานวิสัยทัศน 
สงเสริมดวยหลักปาปณิกธรรม คือ จักขุมาและหลักสัปปุริสธรรม ๗ ๒.ดานความชํานาญ สงเสริมดวย
หลักปาปณิกธรรม คือ วิธุโร และหลักอิทธิบาท ๔ และ ๓.ดานมนุษยสัมพันธ สงเสริมดวยหลักปาป           
ณิกธรรม คือ นิสสยสัมปนโน และหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งรูปแบบดังกลาวน้ี จะเปนแนวทางในการ
บริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยใหดียิ่งขึ้น๗ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหานพพล  กนฺตสีโล (สาย

สินธุ) ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารงานคณะสงฆภาค ๑๕” 
ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําตามแนวทางพระพุทธศาสนาตองเปนผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีความคิด
ที่ลุมลึก มองทุกอยางรอบดาน รอบคอบ พรอมท้ังมีสติปญญาที่เฉียบแหลมสามารถแกไขปญหาได
ทันทวงที ไมปลอยใหปญหาลุกลามใหญโตจนสรางความเสียหายแกพระพุทธศาสนาและคณะสงฆ 
และคิดท่ีจะเสียสละความเห็นแกตัวเพื่อประโยชนแกประชาชนทุกหมูเหลาที่ประกอบดวยพรหมวิหาร
ธรรมและยอมรับคําแนะนําจากทุกฝายเพื่อพัฒนาสังคมใหสงบสุขตอไป นอกจากนี้ ผูนําตองรูจักเลือก

                                                                        
๖ Karianne  Kalshoven, Ethcal Leader Behavior and Big Five Facten of Personality, 

Journal of Business Ethics 2010. 
๗ พระราชวชิรเมธี(วีระ วรปฺโญ) “รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนามหาวิทยาลัยสงฆไทย”, 

วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘.. 



๒๓๔ 
 

วิธีการและรูจักแยกแยะการฝกฝนพระภิกษุสามเณรและชาวบานใหเหมาะสมกับจริตเพื่อใหเกิดแรง
กระตุนและเกิดกําลังใจ มีความพากเพียรพยายาม ตั้งมั่น มั่นคงในการปฏิบัติธรรมตามคําสั่งสอนของ
พระพุทธองค นอกจากน้ีการรูจักเลือกบุคคลในการทํางานใหกับคณะสงฆเพื่อความงอกงามและเพื่อ
ยกยองคนดีมีศีลธรรมใหสามารถทํางานเพื่อประโยชนแกชาวบาน และสิ่งสําคัญภาวะผูนําควรตองมี
ปญญาดีและความสามารถดี ซ่ึงจะทําใหเปนผูมีระเบียบวินียดี เกิดความแกลวกลาและกลาหาญ                    
ในการปฏิบัติงานและการรักษาความถูกตองในสิ่งที่ถูกที่ควร ยอมนํามาซึ่งความเคารพศรัทธาจาก                 
ผูใตปกครองตลอดจนประชาชนสังคมเสมอ สวนปญหาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารงาน
คณะสงฆภาค ๑๕ มีประเด็นสําคัญ ๖ ประการ ไดแก ๑) ปญหาดานภาวะผูนําในการปกครอง ๒) 
ปญหาดานผูนําการศาสนศึกษา ๓) ปญาหาดานภาวะผูนําการเผยแผพระพุทธศาสนา ๔) ปญหาดาน
ภาวะผูนําในงานการศึกษาสงเคราะห ๕) ปญหาดานภาวะผูนําในงานสาธารณูปการ ๖) ปญหาดาน
ภาวะผูนําในการสาธารณสงเคราะห๘  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รุงโรจน ศิริพันธ ไดศึกษาเรื่อง  
“รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาภาวะผูนําตาม
แนวพุทธศาสนาเนนการพัฒนา ๔ ดาน คือ พัฒนาศีล พัฒนากาย พัฒนาดานจิตและพัฒนาดานปญญา 
หลักธรรมที่นํามาพัฒนาเพื่อใหเกิดการพัฒนาผูนําดานวิสัยทัศน พัฒนาดานความคิดริเริ่ม พัฒนาดาน
การสื่อสาร พัฒนาดานความสื่อสัตย พัฒนาดานการทุจริต พัฒนาความรับผิดชอบ พัฒนาดานการใช
อํานาจและพัฒนาดานวุฒิภาวะ พัฒนาการควบคุมอารมณของผูนํา๙ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

พระครูสังฆรักษจักรกฤษณ ภูริปฺโญ (กัติยัง) ไดศึกษาเรื่อง “พุทธวิธีการสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิง
พุทธของผูบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” 
ผลการวิจัย พบวา สภาพทั่วไปของการสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารการศึกษาดวย
ศักยภาพวุฒิการศึกษา ความรู ความสามารถ เปนเครื่องมือชี้วัดศักยภาพผูบริหารและประสบการณ
การบริหารงานเชื่อมโยงการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธไดดวยประสิทธิภาพสูง สวนการสรางรูปแบบ
ภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารการศึกษา พบวา องคประกอบของภาวะผูนําเชิงพุทธ ประกอบดวย 
องคความรู ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเปนแนวทางในการปฏิบัติ กําหนดคุณสมบัติ 
คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณการบริหารการนําความรูสูการปฏิบัติ เพื่อสรางคุณลักษณะ
ภาวะผูนําเชิงพุทธโดยตรงและบูรณาการหลักธรรมคือ ทุติยปาปณิกสูตร อปริหานิยธรรม ๗ ปญญา ๓ 
สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพื่อทําใหไดรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารการศึกษาท่ีมีคุณภาพ๑๐ 

                                                                        
๘ พระมหานพพล กนฺตสีโล (สายสินธุ), “การพัฒนาภาวะผูนําของพระสังฆาธิการในการบริหารงาน                

คณะสงฆภาค ๑๕”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บณัฑติวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                     
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 

๙ รุงโรจน ศิริพันธ, รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา. วิทยานิพนธ หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร (บณัฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗ 

๑๐ พระครูสังฆรักษจักรกฤษณ ภูริปฺโญ (กัติยัง), พุทธวิธีการสรางรูปแบบภาวะผูนําเชิงพุทธของ
ผูบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา, วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรดษุฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๗. 



๒๓๕ 
 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน(แกวจินดา) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารกลุมโงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ ผลการวิจัย พบวา 
การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารกลุมโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ไดแก คุณลักษณะ 
๓ ประการของนักบริหารตามหลักพุทธธรรมคือ ๑. จักขุมา หมายถึง มองการไกล เปนลักษณะของ
ผูบริหารที่มีวิสัยทัศน รูถึงสถานการณที่จะเกิดขึ้นและวางแผนงานเตรียมการลวงหนา ทั้งการกําหนด
เปาหมาย สรางทีมงาน สรางมาตรฐานในการทํางาน ๒. วิธูโร หมายถึง การจัดการธุระไดอยางมือ
อาชีพ มีความเชี่ยวชาญ รูจักวางคนใหถูกกับงาน รูจักใชอิทธิพลในการทํางาน สรางการยอมรับ                  
ทําตนใหเปนตัวอยาง ทํางานเปนทีม สรางขวัญกําลังใจ มีกติกาและมีมาตรฐานเดียวกันเปนตน                  
๓.นิสสยสัมปนโน สามารถเปนท่ีพึ่งพาอาศัยของผูอื่นได มีมนุษยสัมพันธท่ีดี มีความซื่อตรง สามารถ
ทําใหทุกคนรักองคกร สนุกกับการทํางาน มีความสามารถในการสื่อสาร และประสานงานใหทุกฝาย
ทํางานในแนวที่องคกรตองการ และทําดวยความเต็มใจ ภูมิใจ ลักษณะที่สําคัญของผูนํานั้นจะตอง
สามารถครองตน ครองคน และครองงานได กลาวคือ หลักการครองตนไดแก พึ่งพาตนเอง ขยันหมั่นเพียร 
และมีความรับผิดชอบ หลักการครองคน ไดแก ประชาสัมพันธ สรางความเขาใจ และเพื่อนรวมงาน 
สุดทายคือหลักการครองงาน ไดแก ความรับผิดชอบตอหนาที่ สวนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารกลุมโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ประกอบดวย ๕ รูปแบบ คือ รูปแบบที่ ๑ 
หลักพุทธธรรมไดแก จักขมุา วิธูโร และนิสสยสัมปนโน รูปแบบที่ ๒ ไดแก หลักการครองตน ครองคน 
และครองงาน รูปแบบที่ ๓ หลักภาวะผูนํา ๕ ประการ คือ คุณลักษณะอํานาจ พฤติกรรม อิทธิพลและ 
สําเร็จ รูปแบบท่ี ๔ หลักการบริหารโรงเรียน PDCA ไดแก วางแผน ลงมือปฏิบัติ ตรวจสอบ สรางแนว
ปฏิบัติท่ีดี การจัดการในลักษณะดังกลาว ตองครอบคลุมถึงการปฏิบัติงานที่เปนองคประกอบหลักของ
งานในโรงเรียน คือ การบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน กิจกรรมในโรงเรียน และกิจกรรมท่ี
ทํารวมกับชุมชนดวยจึงจะเกิดเปนประสิทธิภาพและประสิทธิผล๑๑ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวันทนา  

เนาววัน ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓” ผลการวิจัย พบวา (๑) คุณลักษณะภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมดาน 
หลักปาปณิกธรรม ๓ รองลงมาคือสังฆโสภณสูตร อันดับท่ีสามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี และ
ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (๒) กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผูนําท่ีมีผลตอการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยการเขารับการอบรมสัมมนาภาวะผูนํา การศึกษาดูงานโรงเรียน
พระปริยัติธรรมท่ีมีการบริหารจัดการที่ดีและมีผูนําท่ีไดรับการยกยอง เชิดชูเกียรติ หรือเปนที่รูจักกันดี
และการกระจายอํานาจภาวะผูนําในลักษณะการประสานความรวมมือ ๒) สภาพปญหาทั่วไปและ
คุณลักษณะภาวะผูนําของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุม ๓ ดานบุคลากร 
พบวา บุคลากรขาดความมั่นคงในวิชาชีพครู สวัสดิการไมเทาเทียมบุคลากรภาครัฐ อัตราการเขาออก
บอย ทําใหขาดความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน ดานงบประมาณ พบวา งบประมาณหลักของโรงเรียน
มาจากคางบอุดหนุนเฉลี่ยรายหัวตอนักเรียน เมื่อนักเรียนมีจํานวนนอยจึงทําใหมีงบประมาณหมุนเวียน

                                                                        
๑๑ พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน(แกวจนิดา), รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนาํของผูบริหารกลุมโรงเรียนการ

กุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร,  
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘. 



๒๓๖ 
 

นอย ซ่ึงเปนปญหาอุปสรรคในการบริหารจัดการ และ (๓) ดานการบริหารงานของผูบริหารหลักคือ
เจาอาวาส แมจะมีคณะกรรมการบริหารแตมีภารกิจสงฆมาก จึงทําใหการบริหารขาดความคลองตัว 
และคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมพบวา มีความเสียสละ ความเอื้อเฟอ 
เมตตา กรุณา มีวิสัยทัศน มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ ความทุมเทในการทํางาน และการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม ๓) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน พบวา 
อันดับแรกหลักธรรมดานหลักปาปณิกธรรม ๓ ในดานจักขุมา (การมีวิสัยทัศนที่ดี) ดานวิธูโร (ดาน
ความชํานาญในงาน ความเปนมืออาชีพ) และดานนิสสฺยสัมปนโน (การสรางความสัมพันธ ความเขาใจ
อันดี ตลอดจนการสรางสรรคทางสังคมโดยอาศัยทักษะดานมนุษยสัมพันธ) รองลงมาคือสังฆโสภณ
สูตร ดานวิสารโท (เปนผูแกลวกลา เปนผูองอาจในการเผชิญปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น) ดานวินีโต (เปนผู
มีระเบียบวินัยดี มีความเรียบรอยในกิจการงานที่ไดรับมอบหมาย) ดานวิยัตโต (เปนผูมีปญญา มีความ
รอบรูและมีความฉลาดหลักแหลมในการปฏิบัติงาน) และดานพหูสุโต (เปนผูมีความรูศึกษาความทรง
จํา ผูที่ไดรับการศึกษามาก) อันดับที่สามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี การมีความซื่อสัตย สุจริต 
และขยัน สติปญญาเปนเลิศ ความเอื้อเฟอเผื่อแผ และดานความเสียสละ และภาวะผูนําตามทฤษฎี
ตะวันตก ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การใหอิสระภาพในการทํางาน การกระตุนใหมีเจตคติที่ดี
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเปนแบบอยางสันติภาพและสิทธิมนุษยชน 
และตองการใหผูนํามีความยุติธรรม เสมอภาค ในการปฏิบัติงาน ตองมีความกลาหาญในการเปลี่ยนแปลง 
โดยนํามาซึ่งจริยธรรมการเปลี่ยนแปลงอยางมีนวัตกรรมเพื่อความเหนือกวาภายใตการยืดหยุนปรับเปลี่ยน
ตามความหมาะสมกับสถานการณของโรงเรียน อันมาซึ่งความอยูรอด รวมท้ังผูนําตองรูจักใชหลัก      
พุทธธรรมในการสรางศรัทธาใหเกิดขึ้นแกตนเองดวย๑๒ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรุตม  ทวีศร ี 

ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมเพื่อการพัฒนาสูองคการประสิทธิภาพสูงของ   
หนวยงานวิจัยและพัฒนาในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี” ผลการวิจัย พบวา หลกัธรรม
ที่มีอิทธิพลตอองคการประสิทธิภาพสูงคือ ๑) หลักสังคหวัตถุ ๔ มีอิทธิพลคอยขางนอยถึงปานกลาง 
๒) หลักอิทธิบาท ๔ มีอิทธิพลระดับปานกลาง และ ๓) หลักสัปปุริสธรรม ๗ มีอิทธิพลระดับปานกลางถึงสูง 
สวนแนวคิดทฤษฎีมีอิทธิพลระดับปานกลาง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมประกอบดวย
เง่ือนไข ระดับผูนํา ลําดับความเรงดวน และองคประกอบสําคัญ ๓ หลักธรรม จํานวน ๑๕ องคประกอบ 
หลักสังคหวัตถุ ๔ จํานวน ๔ องคประกอบ อิทธิบาท ๔ จํานวน ๔ องคประกอบ หลักสัปปุริสธรรม ๗ 
จํานวน ๗ องคประกอบ๑๓ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โกลด (Gold) ไดศึกษาเรื่อง “การเขามามีสวน

รวมของชุมชนในการจัดการศึกษาระดับโรงเรียนมัธยมศึกษา” โดยเนนการ ใหความรวมมือระหวาง
ชุมชน ผูปกครอง และนักการศึกษาซึ่งถือเปนสวนหน่ึงของการปฏิรูปการศึกษาในรัฐฟลลาเดลเฟย 
ผลการวิจัย พบวา การจัดการของชุมชนเปนสื่อกลางระหวางผูปกครอง ครอบครัวกับโรงเรียน เพื่อ
                                                                        

๑๒ วันทนา  เนาววัน, “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรมของบคุลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกศึกษา กลุม๓”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บณัฑติวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                 
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 

๑๓ วรุตม  ทวีศรี, “การพัฒนาภาวะผูนําตามหลักธรรมเพื่อการพัฒนาสูองคการประสิทธิภาพสูงของ
หนวยงานวิจัยและพัฒนาในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลย”ี, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗. 



๒๓๗ 
 

เปาหมายในการเสริมสรางการอานออกเขียนได และการเรียนรูใหสอดคลองกับชุมชน ทําให
ผูปกครองไดรับความรูเก่ียวกับชุมชน ดังนั้น การสรางหุนสวนและความรวมมือระหวางผูปกครอง นัก
การศึกษา ทําใหเกิดทรัพยากรที่มีคุณคาทั้งในดานสังคมและวัฒนธรรมใหแกโรงเรียน๑๔ และสอดคลอง

กับงานวิจัยของ คินเคด (Kinkade) ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยมุง
สนใจ ปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถในการตัดสินใจดานการเรียนการสอนของคณะกรรมการโรงเรียน
ในเขตพื้นที่การศึกษา” ปจจัยที่ศึกษา ไดแก หนวยงานที่ใชอํานาจตัดสินใจ ความรับผิดชอบ การ
สนับสนุนของหนวยงานกลาง นโยบายของเขตพื้นที่และการปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบดาน
การศึกษาของรัฐ และภาวะผูนําของครูใหญ ผลการวิจัย พบวา การรวมกันตัดสินใจมีประสิทธิผลเมื่อ
คณะกรรมการโรงเรียนมีอํานาจในการกําหนดนโยบายเอง ภาวะผูนําแบบรวมมือ (Collaborative 
Leadership Style) ของครูใหญมีความสําคัญตอโปรแกรมการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน นอกจากนี้ กอนที่จะนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใช ควรมีการศึกษานโยบายและการ
ปฏิบัติของเขตพื้นท่ีอยางจริงจัง ท้ังน้ี เพื่อประเมินวาหลักการของการบริหารรูปแบบน้ีสอดคลองกับ
นโยบายและการปฏิบัติหรือไม หากไมสอดคลองก็ควรงดเวนการนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
หรือมิฉะนั้นก็ตองปรับเปลี่ยนนโยบาย๑๕  

๓) ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา  

   ผลการประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา จากการประเมินของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จํานวน 
๓๐ รูป โดยประเมินทั้ง ๔ ดาน ไดแก ความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดในการปฏิบัติ และ
ประโยชน สัปปุริสธรรม มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๐ อยูในระดับมากท่ีสุด ธัมมัญุตา –รูจัก
เหตุ มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๑ อยูในระดับมากที่สุด อัตถัญุตา –รูจักผล มีคาเฉลี่ยรวมทุก
ดาน เทากับ ๔.๕๓ อยูในระดับมากที่สุด อัตตัญุตา –รูจักตน มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๔๘ 
อยูในระดับมาก มัญตัญุตา –รูจักพอประมาณ มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๕ อยูในระดับมาก
ที่สุด กาลัญุตา –รูจักกาลเวลา มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๖ อยูในระดับมากท่ีสุด  
ปริสัญุตา –รูจักชุมชน มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๕๗ อยูในระดับมากที่สุด ปุคคลัญุตา  
–รูจักบุคคล มีคาเฉลี่ยรวมทุกดาน เทากับ ๔.๖๒ อยูในระดับมากท่ีสุด และคาเฉลี่ยรวมทุกดานมี
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๕๗ อยูในระดับมากที่สุด สามารถนํามาเปนพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงคของ
โรงเรียนตอไป ทั้งนี ้อาจเปนเพราะไดรับการแนะนําจากผูเชี่ยวชาญและอาจารยท่ีปรึกษาในการจัดทํา
แบบประเมินพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

                                                                        
๑๔ Gold, R.K., “The Human Side of Enterprise”, (New York: McGraw-Hill Book, 2000), 

p. 295.  
๑๕ Kinkade, D.A. Factors “That Affect a School-based Management Team’s Ability 

to Make and Implement Teaching and Learning Decisions”, Doctoral Dissertation Harvard, 
(USA.: Harvard University, 1996), (Abstract). 



๒๓๘ 
 

มีความสมบูรณครบถวนและหลักธรรมคําสอนในพระพุทธศาสนาจะเปนหลักแหงเหตุและผล และเปน
วิธีการ (how to) ที่สามารถนํามาประยุกตและปรับใชไดทุกท่ี ทุกเวลา ทุกสถานการณ ทั้งนี้เพราะ
แนวคิดทางพุทธศาสนานั้นสอดคลองกับหลักวิทยาศาสตร เปนหลักเหตุและผล ไมลาสมัย หากนําไปใช
และปฏิบัติไดจะทําใหองคการนั้นมีการพัฒนาในทางท่ีดีขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  พระ
ราชวชิรเมธี (วีระ วรปฺโญ) ไดศึกษาเรื่อง “รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยสงฆไทย” ผลการวิจัย พบวา ๑) รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบรหิาร
มหาวิทยาลัยสงฆไทย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดาน พบวา มีระดับ
คะแนนอยูในระดับมากทุกมิติ โดยประเภทที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานวิสัยทัศน ผูนํากําหนดทิศทาง
ที่จะดําเนินงานขององคกรโดยมีจุดหมายปลายทางท่ีชัดเจนและมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ดาน
ความชํานาญ ผูนํามีความตั้งใจอดทนตอสภาพปญหาอันเกิดจากการปฏิบัติงานในหนาที่ท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธ ผูนําใหความชวยเหลือผูอื่นเม่ือมีโอกาสและ
ตรวจสอบงานท่ีมอบหมาย เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ ๒) หลักพุทธธรรมที่สงเสริมภาวะผูนําตามแนว
พระพุทธศาสนาของผูบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทย ไดแก หลักทุติยปาปณิกธรรม ประกอบดวย                 
๑.จักขุมา ๒.วิธุโร ๓.นิสสยสัมปนโน หลักสัปปุริสธรรม ๗ ประกอบดวย ๑.ธัมมัญุตา ๒.อัตถัญุตา 
๓.อัตตัญุตา ๔.มัตตัญุตา ๕.กาลัญุตา ๖.ปุริสัญุตา ๗.ปุคคลัญุตา หลักอิทธิบาท ๔ 
ประกอบดวย ๑.ฉันทะ ๒.วิริยะ ๓.จิตตะ ๔.วิมังสา หลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบดวย ๑.ทาน ๒.ปยะ
วาจา ๓.อตถจริยา ๔.สมานัตตา ซึ่งองคประกอบดังกลาวน้ันจะนําไปสูการสงเสริมรูปแบบภาวะผูนํา
ตามแนวพระพุทธศาสนาของผูบริหารมหาวิทยาลัยสงฆไทยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๑๖

  ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ พัชรี  ชํานาญศิลป ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัย
การอาชีพเขตภาคเหนือตอนลาง” ผลการวิจัย พบวา  ๑) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาภาวะผูนํา
เชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนลาง มีจํานวน ๔ องคประกอบ ไดแก ดาน
วิสัยทัศน ดานความชํานาญ ดานมนุษยสัมพันธ และดานคุณธรรม ๒) การบูรณาการหลักพุทธธรรม 
ผูบริหารตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน มีความรอบคอบ กลาตัดสินใจ มีความคิด
สรางสรรค วิเคราะหและกําหนดทิศทาง มีทักษะดานเทคโนโลยีใหมๆ มีประสบการณ มีความ
ขยันหมั่นเพียรในการฝกฝน ตั้งใจอดทน ใหความชวยเหลือ มองโลกในแงบวก สรางความสัมพันธ มีจิต
อาสา ซื่อสัตย จริงใจ มีสัจจะ คํามั่นสัญญา มีจิตใจเปนกลาง กระจายอํานาจ สงเสริมการศึกษา นํา
หลักธรรมมาใชมีเหตุและผล รอบคอบ ใสใจประเมินผล สรางศรัทธาความเชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔  
๓) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหาร ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ ๔ องคประกอบ คือ 
องคประกอบดานวิสัยทัศน (จักขุมา) การสรางวิสัยทัศนในองคการ มีความรูความสามารถ มีการ
วางแผน มีแนวความคิดใหมๆ องคประกอบดานความชํานาญ (วิธูโร) ความหมั่นเพียรในการฝกฝน 
เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณทํางาน ทักษะความชํานาญ มีความตั้งใจอดทน 
องคประกอบดานมนุษยสัมพันธ (นิสสยสัมปนโน) ประกอบดวย ความสุภาพ ออนโยน เอาใจใส

                                                                        
๑๖ พระราชวชิรเมธ(ีวีระ วรปฺโญ) “รูปแบบภาวะผูนําตามแนวพระพุทธศาสนามหาวิทยาลัยสงฆไทย”, 

วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑติ, (บณัฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ                     
ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘. 



๒๓๙ 
 

กระตือรือรน มีใจผูกพันอยูกับงาน สรางมิตรภาพ การใหความชวยเหลือผูอื่น การยกยองใหเกียรติ
ผูอื่น องคประกอบดานคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใชเหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตยสุจริต   
สรางความศรัทธาเช่ือมั่น สงเสริม มีการศึกษาเพิ่มเติม ใสใจการประเมินผล๑๗ ซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของ สัจจา  ศรีเจริญ  ไดศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทย เพื่อรองรับการเปน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” ผลการวิจัย พบวา การเปนผูกลาเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การมี
ความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานท่ีสําหรับการเรียนรู และการเปนผูมีวิสัยทัศน อยูในระดับมากที่สุด 
สําหรับการใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย และการเปนนักส่ือสารและฟงอยูในระดับ
มาก สภาพการบริหารโรงเรียนภาพรวมในระดับมากทุกดาน๑๘ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ                 

คอปแลนด (Copland) ไดศึกษาเร่ือง “การเสริมสรางความสามารถของผูนําที่ยั่งยืน เพื่อการปรับปรุง
คุณภาพโรงเรียนตามโครงการ The Bay Area School Reform Collaboration (BASRC)                       
ในประเทศสหรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางเปนโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาซึ่งตั้งอยูรอบ
อาวซานฟรานซิสโก จํานวน ๑๖ โรงเรียน การวิเคราะหขอมูลใชทั้งวิธีการเชิงปริมาณและคุณภาพ 
ผลการวิจัย พบวา การบริหารโรงเรียนท่ีประสบผลสําเร็จในการปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนนั้น                    
มีคุณลักษณะพิเศษอยู ๓ ประการ ไดแก การเขาใจวัฒนธรรมของชุมชนที่อยูรอบโรงเรียน การให
ความสําคัญกับปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน พรอมทั้งแสวงหาวิธีการแกปญหารวมกันกับบุคลากร
ในโรงเรียนและชุมชน และการพัฒนาการสอนในโรงเรียนเพื่อยกระดับคุณภาพของผูเรียน นอกจากน้ี 
การท่ีจะพัฒนาผูบริหารโรงเรียนใหมีคุณลักษณะดังกลาวจําเปนตองใหผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลที่มี
วิสัยทัศนกวางไกล เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สรางความรวมมือที่ดีกับชุมชนและผูมีสวนไดเสียและ             
มีรูปแบบการปรับปรุงโรงเรียน โดยใชขอมูลที่ผานการวิเคราะหอยางเปนระบบดําเนินงานเปนวงจร
การพัฒนา ซึ่งประกอบดวย ๑) เก็บรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวกับปญหาของโรงเรียนท้ังท่ีเปนปญหาดาน
วิชาการและปญหาอื่นๆ ในโรงเรียน ๒) ศึกษาผลกระทบที่เกิดจากการประสบปญหาของโรงเรียน ทั้ง
ในสวนที่เกี่ยวกับนักเรียนและการสอนของครู ๓) กําหนดจุดมุงหมายในการดําเนินงานและตัวช้ีวัด
ความสําเร็จ ๔) วางแผนยุทธศาสตรเพื่อพัฒนาโรงเรียนและยกระดับผลการเรียนของนักเรียน                  
๕) ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว ๖) สะทอนผลพรอมทั้งวิเคราะหผลการดําเนินงาน              
ที่เกิดข้ึน๑๙ และสอดคลองกับงานวิจัยของ แมคคอลลัม (McCollum) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาภาวะ

ผูนําโดยใชวิธีการพัฒนาตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําอยางเปนธรรมชาติ ซึ่งเปนการพัฒนา
                                                                        

๑๗ พัชรี  ชํานาญศิลป, “การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนลาง”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั), 
๒๕๕๗. 
                ๑๘สัจจา  ศรีเจริญ, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญในเขตจังหวดัชายแดนของประเทศไทย เพ่ือรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน”, วิทยานิพนธ
ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยอสีเทิรนเอเชีย), ๒๕๕๗. 

๑๙ Copland, M. A., “Leadership of inquiry: building and sustaining capacity for 
school improvement”, Educational Evaluation and Policy Analysis, 25 (4), 375–395, 2003, pp. 
375-395. 



๒๔๐ 
 

ภาวะผูนําที่เนนการพัฒนาภายในตนเอง ในสวนจิตสํานึกและพัฒนาความตระหนักพื้นฐานของผูนํา 
ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําจะแสดงออกอยางเปนธรรมชาติไดโดยงายในแตละบุคคล และ
เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็วเม่ือผานการเขารวมโครงการพัฒนา Mahavashi Transcendental Meditation 
และพื้นท่ียอมรับกันในทุกระดับของพนักงานอันเนื่องจากเห็นวาโครงการดังกลาวใชวิธีการท่ีมีผลให
สามารถพัฒนาภาวะผูนําองคกรไดดี และพัฒนางายกวาการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงประสบการณ
ที่เคยรับรู๒๐  

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 

    ๑) ผูบริหารควรมีการกําหนดโครงสรางโดยกําหนดเปนนโยบายในการพัฒนาบุคลากร
โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารจัดการรวมถึงการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการสงเสริมกิจกรรมคุณธรรม
จริยธรรมใหชัดเจนและสามารถทําใหเปนรูปธรรมได   

    ๒) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรใหความสําคัญในการวางแผน
และกรอบการจัดการทุนมนุษยเพื่อเปนการเพิ่มศักยภาพการทํางานของบุคลากรในองคกรและเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคกรใหมีความโดดเดนเปนการเฉพาะ   

    ๓) การบริหารจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรมีการบูรณาการ
หนวยงานภาครัฐกับหนวยงานทางพระพุทธศาสนาเพื่อรวมกันวางแผนและจัดทําภารกิจที่เกี่ยวกับ
การสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมไปสูประชาชนในเขตพื้นที่ของโรงเรียน  

    ๔) สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติในฐานะผูกํากับดูแลการจัดการศึกษาคณะสงฆควร
จัดใหมีการถวายความรูการพัฒนาภาวะผูนําในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ตามพุทธวิธีการพัฒนาภาวะผูนําในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เพื่อ
ประโยชนตอการศึกษาคณะสงฆตอไป 

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะในการปฏิบัติ 

๑) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลเกี่ยวกับการสรางองคกรธรรมภิบาล พรอมทั้งใหความรูเกี่ยวกับเรื่องคุณธรรมจริยธรรม
อยางสม่ําเสมอ 

๒) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรจัดใหมีการศึกษาดูงานนอก
สถานที่โดยเนนหนวยงานที่มีการบริหารจัดการท่ีดีเรื่องคุณธรรมจริยธรรม 

๓) ผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ควรจัดทําแผนมีการจัดฝกอบรม
หรือสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมจากวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญใหครอบคลุมทั้ง ๔ ดาน คือ ดาน
วิชาการ ดานงบประมาณ ดานบุคคล และดานบริหารงานท่ัวไป 
                                                                        

๒๐ McCollum, Bruce Chester, Self-Development and the spontaneous Experssion 
of Leadership Behaviors, Abstracts from Dissertation Abstracts International : 2000  



๒๔๑ 
 

          ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

   ๑) ควรศึกษาวิจัยในพื้นท่ีอื่นท่ีมีบริบทแตกตางกัน เชน การบริหารองคกร การจัดการทุน
มนุษย และวัฒนธรรมองคกร เปนตน ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ท่ีไมประสบ
ความสําเร็จเพื่อหาแนวทางในแกไขปญหา 

   ๒) ควรนําหลักธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําอื่นๆ มาศึกษาเชิงเปรียบเทียบเพื่อ
สรางรูปแบบ เงื่อนไขในการเลือก และการประยุกตใชหลักธรรมไดกวางขวางยิ่งขึ้น 

   ๓) ควรใชการวิจัยแบบวิธีเชิงคุณภาพเพื่อวิเคราะหหาสาเหตุในเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ระดับประเทศ 



๒๔๒ 
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๑. ภาษาไทย: 

ก. ขอมูลปฐมภูม ิ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกภาษาไทย  ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
มหามกุฏราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกฉบับประชาชน. พิมพครั้งที่ ๑๖. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
ข. ขอมูลทุติยภูม ิ

(๑) หนังสือ: 
กมลภู ประเสริฐ และคณะ, การบริหารและการจัดการวัดผลและประเมินผลการศึกษา. 

กรุงเทพมหานคร: สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕. 
กวี วงศพุฒ. ภาวะผูนํา. พิมพครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร: ศูนยสงเสริมวิชาชีพบัญช,ี ๒๕๓๙. 
กองพุทธศาสนศึกษาสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ. คูมือการปฏิบัติงานการขออนุญาตจัดตั้ง

และขยายชั้นเรียนโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, ๒๕๕๘. 
กิติ ตยัคคานนท. เทคนิคการสรางภาวะผูนํา, พิมพครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: เชษฐการพิมพ, 

๒๕๓๐. 
กิติมา ปรีดีดิลก. การบริหารและเทคนิคการนิเทศการศึกษาเบื้องตน. กรุงเทพมหานคร: 
           อักษราพิพัฒน, ๒๕๒๙. 
คณาจารยกลุมวิชาการบริหารรัฐกิจ. การบริหารรัฐกิจเบื้องตน. พิมพครั้งที่ ๑. กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๗. 
ชัชวาล เรืองประพันธ.  สถิติพื้นฐาน. ขอนแกน: โรงพิมพคลังนานาวิทยา, ๒๕๓๙. 

ชัยเสฎฐ พรหมศร.ี ภาวะผูนํารวมสมัย. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพปญญาชน, ๒๕๕๗.  
ถวิล  เกื้อกูลวงศ. การบริหารการศึกษาสมัยใหม: ทฤษฎีวิจัยและปฏิบัติ . นครปฐม:                        

คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๓๐.  
ทิศนา  แขมณี และคณะ. หลักการและรูปแบบการพัฒนาเด็กปฐมวัยตามวิถี ไทย . 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
เทพพนม เมืองแมน และคณะ. พฤติกรรมองคการ. พิมพครั้ง ท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร:                       

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐. 
ธีรโชติ  เกิดแกว,พระพุทธศาสนากับปญหาสังคม. ปทุมธานี: สํานักพิมพสื่อตะวัน, ๒๕๔๗. 
ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ . พฤติกรรมของบุคคลในองคกร. กรุงเทพมหานคร: 
            ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๒. 
นิรมล กิติกุล. องคการและการจัดการ. นครปฐม: เพชรเกษมการพิมพ, ๒๕๕๑. 

บุญชม ศรีสะอาด. การวิจัยทางการวัดผลและประเมินผล. กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาสน, ๒๕๔๐. 
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บุญทัน  ดอกไธสง. การจัดองคการ. พิมพครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๗. 

_______. การจัดการองคการ. พิมพครั้งที่ ๘. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๕. 

ปกรณ  ปรียากร. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาในการบริหารการพัฒนา . 
กรุงเทพมหานคร: คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๙. 

พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร  เขมกาโม). ภาวะผูนําเชิงพุทธ. กรุงเทพมหานคร: นิติธรรมการพิมพ, 
๒๕๔๙. 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. พิมพพิเศษ ๕ ธันวาคม ๒๕๔๙. 
กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต). พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพธรรมสภา, 
๒๕๔๐. 

_______. การพัฒนาที่ย่ังยืน. กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคมทอง, ๒๕๓๙. 
_______. การศึกษาเพื่ออารยธรรมที่ยั่งยืน . พิมพครั้ ง ท่ี ๔. กรุง เทพมหานคร:  

โรงพิมพบริษัท สหธรรมิกจํากัด, ๒๕๔๒. 
_______. การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาติ. พิมพครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร: 

มูลนิธิพุทธรรม, ๒๕๔๐. 
_______. พัฒนาตน. กรุงเทพมหานคร: บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๒๘. 
_______. รุงอรุณของการศึกษาเบิกฟาแหงการพัฒนาที่ยั่งยืน. พิมพครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: 

มูลนิธิพุทธรรม, ๒๕๔๖. 
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พุทธทาสภิกขุ. การทํางานที่เปนสุข. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๓๗. 
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https://m.se-ed.com/Search/Result/author?key=%e0%b8%98%e0%b8%8a%e0%b9%80%e0%b8%a8%e0%b8%a3%e0%b8%a9%e0%b8%90%e0%b9%8c+%e0%b8%a8%e0%b8%b1%e0%b8%81%e0%b8%94%e0%b8%b4%e0%b9%8c%e0%b8%81%e0%b8%a1%e0%b8%a5%e0%b8%a0%e0%b8%b1%e0%b8%aa%e0%b8%a3%e0%b9%8c
https://m.se-ed.com/Search/Result/author?key=%e0%b8%94%e0%b8%a3.+%e0%b8%a7%e0%b8%b4%e0%b8%8a%e0%b8%b1%e0%b8%a2+%e0%b8%a7%e0%b9%88%e0%b8%ad%e0%b8%87%e0%b8%a8%e0%b8%b4%e0%b8%a5%e0%b8%9b%e0%b9%8c%e0%b8%a7%e0%b8%b1%e0%b8%92%e0%b8%99%e0%b8%b2


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๕๑ 

 



 

 

๒๕๒ 

 



 

 
 
 

๒๕๓ 

 



๒๕๔ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

แบบสัมภาษณเพื่อการวจิัย 
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๒๕๖ 
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๒๕๘ 



 
๒๕๙ 



 
๒๖๐ 



 

 
 

๒๖๑ 

 



๒๖๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการสนทนากลุม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๖๓ 



 
๒๖๔ 



 
๒๖๕ 

 



๒๖๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

ราชือ่ผูทรงคุณวุฒิในการทําแบบประเมิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๖๗ 



 
๒๖๘ 



 
๒๖๙ 

 



๒๗๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

แบบประเมินงานวจิัย 
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๒๗๙ 



 
๒๘๐ 



 

 
 

๒๘๑ 

 



๒๘๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฉ 

 

ประมวลภาพการสมัภาษณ และการสนทนากลุม 
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๒๘๖ 

 



๒๘๗ 
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๒๘๙ 
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๒๙๕ 

 



๒๙๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 

คูมือพุทธวิธีการพัมนาภาวะผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 
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๓๐๙ 

 



 

 
 
 

๓๑๐ 

 



 

 
ช่ือ-นามสกุล 

วัน เดือน  ป  เกิด 
ที่อยูปจจุบัน 

ประวัติการศึกษา 
ป ๒๕๑๙  
ป ๒๕๒๖  
ป ๒๕๓๗ 

ประวัติการทํางาน 
ป ๒๕๔๗ – ๒๕๕๒ 
ป ๒๕๕๓ – ๒๕๕๓ 
ป ๒๕๕๓ – ๒๕๕๔ 
ป ๒๕๕๔ – ๒๕๕๙ 
 

ผลงานทางวิชาการ 
    - การพัฒนาเด็กและเยาวชนใหมีคุณภาพดวยหลักพุทธธรรม
          พ.ศ. ๒๕๕๕ (หลักสูตรนักบริหารระดับสูง 
    -  การศึกษาความเปนไปไดในการลงทุนธุรกิจการรักษาพยาบาลในกลุมประเทศภายใต                                
          ประชาคมอาเซียน 
          (หลักสูตรนักบริหารระดับสูง 
 
หนาที่พิเศษ 
 - ประธานคณะกรรมการจัดประโยชนศาสนสมบัติวัดนครสวรรค พระอารามหลวง
 - คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนนวมินทราชทิูศ มัชฌิม จังหวัดนครสวรรค
 - คณะกรรมการบุญนิธิสงเสริมเพื่อการศึกษา จังหวัดนครสวรรค
 - คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃ

  วิทยาเขตนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค
 - อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃวิทยาลัย วทิยาเขตนครสวรรค 

ประวัติผูวิจยั 
 

นายสุวัฒน แจงจิต 

๒๐ ตุลาคม ๒๔๙๘ 
๕๕/๓๑ หมู ๒ ตําบลหนองปลิง อําเภอเมืองนครสวรรค
จังหวัดนครสวรรค 
 
ป.กส.สูง (เอกภาษาไทย) วิทยาลัยครูนครสวรรค 
ค.บ. (เอกภาษาไทย) วิทยาลยัครูนครสวรรค 
กศ.ม. (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก

 ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอุทัยธานี
 ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอางทอง 
 ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดสระบุรี
 ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดนครสวรรค

 
 

การพัฒนาเด็กและเยาวชนใหมีคุณภาพดวยหลักพุทธธรรม : กรณีศึกษาจังหวัดนครสวรรค
หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผูนําที่มีวิสัยทศันและคุณธรรม

การศึกษาความเปนไปไดในการลงทุนธุรกิจการรักษาพยาบาลในกลุมประเทศภายใต                                
ประชาคมอาเซียน : กรณีศึกษาประเทศเวียดนาม พ.ศ. ๒๕๕๕  
หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและคุณธรรม) 

ธานคณะกรรมการจัดประโยชนศาสนสมบัติวัดนครสวรรค พระอารามหลวง
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนนวมินทราชทูิศ มัชฌิม จังหวัดนครสวรรค
คณะกรรมการบุญนิธิสงเสริมเพื่อการศึกษา จังหวัดนครสวรรค 
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃวิทยาลัย 
วิทยาเขตนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค 
อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃวิทยาลัย วทิยาเขตนครสวรรค 

๓๑๑ 

 
 
 

ตําบลหนองปลิง อําเภอเมืองนครสวรรค 

มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก 
 

ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอุทัยธาน ี
ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอางทอง  
ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดสระบุร ี
ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดนครสวรรค 

กรณีศึกษาจังหวัดนครสวรรค 
ผูนําท่ีมีวิสัยทศันและคุณธรรม) 

การศึกษาความเปนไปไดในการลงทุนธุรกิจการรักษาพยาบาลในกลุมประเทศภายใต                                

ธานคณะกรรมการจัดประโยชนศาสนสมบัติวัดนครสวรรค พระอารามหลวง 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนนวมินทราชทูิศ มัชฌิม จังหวัดนครสวรรค 

วิทยาลัย  

อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃวิทยาลัย วทิยาเขตนครสวรรค  



 
 

ประวัติผูวิจยั 
 

 
 
 

 
ชื่อ-นามสกุล นายสุวัฒน แจงจิต 

วัน เดือน  ป  เกิด ๒๐ ตุลาคม ๒๔๙๘ 
ที่อยูปจจุบัน ๕๕/๓๑ หมู ๒ ตําบลหนองปลิง อําเภอเมืองนครสวรรค 

จังหวัดนครสวรรค 
ประวัติการศึกษา  

ป ๒๕๑๙  ป.กส.สูง (เอกภาษาไทย) วิทยาลัยครูนครสวรรค 
ป ๒๕๒๖  ค.บ. (เอกภาษาไทย) วิทยาลยัครูนครสวรรค 
ป ๒๕๓๗ กศ.ม. (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก 

 
ประวัติการทํางาน  

ป ๒๕๔๗ – ๒๕๕๒ ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอุทัยธาน ี
ป ๒๕๕๓ – ๒๕๕๓ ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดอางทอง  
ป ๒๕๕๓ – ๒๕๕๔ ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดสระบุร ี
ป ๒๕๕๔ – ๒๕๕๙ ผูอํานวยการสํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดนครสวรรค 
  

ผลงานทางวิชาการ  
    - การพัฒนาเด็กและเยาวชนใหมีคุณภาพดวยหลักพุทธธรรม : กรณีศึกษาจังหวัดนครสวรรค 
          พ.ศ. ๒๕๕๕ (หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผูนําที่มีวิสัยทัศนและคุณธรรม) 
    -  การศึกษาความเปนไปไดในการลงทุนธุรกิจการรักษาพยาบาลในกลุมประเทศภายใต                                
          ประชาคมอาเซียน : กรณีศึกษาประเทศเวียดนาม พ.ศ. ๒๕๕๕  
          (หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผูนําที่มีวิสัยทัศนและคุณธรรม) 
 
หนาที่พิเศษ 
 - ประธานคณะกรรมการจัดประโยชนศาสนสมบัติวัดนครสวรรค พระอารามหลวง 
 - คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนนวมินทราชูทิศ มัชฌิม จังหวัดนครสวรรค 
 - คณะกรรมการบุญนิธิสงเสริมเพื่อการศึกษา จังหวัดนครสวรรค 
 - คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃวิทยาลัย  

  วิทยาเขตนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค 
 - อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราฃวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค  
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