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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการคือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะ

ผู้น าของผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๒) เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๓) เพ่ือประเมินรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  เป็นการ
วิจัยเชิงพรรณนา 

การศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนล่าง แบ่งออกเป็น ๓ ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ ๑. ศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๘ คน ใช้แบบสัมภาษณ์ 
กึ่งโครงสร้าง และใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ขั้นตอนที่ ๒. การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๙ รูป/คน 
โดยการจัดสนทนากลุ่ม เครื่องมือที่ใช้คือ แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม และใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
ขั้นตอนที่ ๓. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง จากผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษมัธยมศึกษาที่ ๓๘, ๓๙, ๔๐, ๔๑, และ ๔๒ จ านวน ๓๐ คน เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ 
แบบประเมินที่ถามความเหมาะสมใน ๔ ด้าน คือ โดยประเมินความถูกต้อง ความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ สถิติที่ใช้ได้แก่ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
ผลการวิจัยพบว่า 
๑. สภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง พบว่า

ผู้บริหารมีการพัฒนาภาวะผู้น าในการบริหารงาน ๔ งานได้แก่ งานวิชาการที่ต้องพัฒนาหลักสูตร 
กระบวนการเรียนรู้ การวัดประเมินผล งานบริหารงบประมาณ มุ่งความเป็นอิสระในการบริหาร
งบประมาณ คล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดมุ่งผลสัมฤทธิ์ งานบริหารบุคคล เป็นภารกิจส าคัญ  
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ที่บริหารงานบุคคลให้เกิดความรวดเร็วคล่องตัวอย่างอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ สร้างขวัญ
ก าลังใจ การบริหารทั่วไป ให้บริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมาย  
ที่ก าหนด 

๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ภาคเหนือตอนล่าง พบว่า เป็นโครงสร้างที่ประกอบด้วย ๓ ส่วน คือ ๑. ส่วนน า ที่ประกอบด้วย ๑)
ความเป็นมาและความส าคัญของภาวะผู้น า ๒) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ๒. ส่วนเนื้อหา ประกอบด้วย 
๑) การบริหารงาน ๔ งาน คืองานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคล และงานบริหารทั่วไป ๒) 
หลักธรรม สัปปุริสธรรม ๗ และส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ เพ่ือให้ผู้บริหารได้น าไปใช้ แสวงหา
วิธีการและหลักการที่เหมาะสมในการพัฒนา และพัฒนาตนเอง 

๓. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ทั้ ง ๔ ด้าน ทั้ ง ๔ รูปแบบ มีความถูกต้อง ความเหมาะสม  
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ มีผลการประเมินอยู่ในระดับมากที่สุดสามารถน าไปเป็น
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 
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Abstract 
This research had 3 objectives: 1) to study the conditions of developing 

leadership of administrators at Lower Northern Secondary Schools, 2) to create the 
model of leadership developing of administrators according to Buddhist Dhamma at 
Lower Northern Secondary Schools and 3) to evaluate the model of leadership 
developing of administrators according to Buddhist Dhamma at Lower Northern 
Secondary Schools. This research was a descriptive research. 

The research procedures followed 3 steps: 1) to study the conditions of 
leadership developing of administrators at Lower Northern Secondary Schools by 18 
in formants using the Semi-structure type of interviews to do the content analysis, 2) 
to create the model of leadership developing of administrators according to Buddhist 
Dhamma at Lower Northern Secondary Schools by a informants through managing 
into conversation groups. The tool used were recording forms of conversation groups 
and using to do the content analysis and 3) The evaluation results of Buddhist 
leadership Development model of Secondary school administrators in lower 
northern Thailand were collected form 30 key informants, Secondary Schools 
directors in Secondary Educational Service Area; 38, 39, 40, 41 and 42 in lower 
northern Thailand. The research instrument was the questionnaire about Buddhist 
leadership Development model asking 4 aspects; Accuracy, suitability, practicality, 
and utility. The statistics used in this research were Mean and Standard Deviation.  
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The results revealed as the following: 

1 .  The conditions of leadership developing of administrators at Lower 
Northern Secondary Schools, it appeared that the administrators had leadership 
developed conditions to administrate 4 jobs : 1.academic jobs which needed to 
develop the curriculum, learning process, measurement and evaluation, 2.managing 
the budgets by focusing on freedom of management, agility, transparency and could 
be checked by emphasizing on accomplishment, 3.personnel management was 
important mission with fast and agility freely under the laws, the regulations, 
including creation morale and 4.general administration by providing other services in 
order to meet the goal according to standard of quality and mentioned targets. 

2. The model of leadership developing of administrators according to 
Buddhist Dhamma at Lower Northern Secondary Schools, it showed that the 
structures were consisting of 3 parts : 1.introduction: 1) background and the 
importance of leadership, 2) objectives of the model, 2. Content : 1) administration 4 
Jobs : academin, budget, personnel and general administration, 2) Buddhist Dhamma: 
Subburisadhamma 7 and part 3. condition of accomplishment: the administrators 
could take and apply into their jobs, including seeking their own approaches and 
appropriate methods of developing themselves. 

3. The results of evaluation the model of leadership developing of 
administrators according to Buddhist Dhamma at Lower Northern Secondary Schools 
for 4 aspects of 4 models, it found that they were accuracy, suitability, feasibility in 
practicing and having benefits, all were at the highest levels and could be taken to 
be the model of developing leadership of administrators in secondary schools. 
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เถื่อนช้าง คณะกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ ที่ได้ให้ความเมตตาแก่ผู้วิจัยโดยให้ข้อแนะน าและ
เสนอแนะให้ก าลังใจในการท างาน รวมทั้งการตรวจทานแก้ไข ในทุกขั้นตอนในการพัฒนาดุษฎีนิพนธ์
ด้วยความเมตตายิ่งในการนี้ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ด้วย 

ขอกราบขอบพระคุณพระเทพปริยัติ เมธี , รองศาสตราจา รย์  ดร.รองอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์ ที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอัน
เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงแก้ไขดุษฎีนิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งๆ ขึ้น 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ที่กรุณาประสิทธิประสาทวิทยาการองค์ความรู้ ระบบในการคิด 
และแบบอย่างในการประพฤติปฏิบัติตนให้มีคุณลักษณะและมีคุณค่าที่สมกับเป็นบัณฑิตระดับดุษฎี
บัณฑิตได้อย่างภาคภูมิยิ่ง 

ขอขอบคุณผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อมูลส าคัญในการตอบแบบสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม 
เพ่ือน าข้อมูลมาเป็นผลของการวิจัยไปใช้ประโยชน์ ท าให้งานวิจัยนี้เกิดความสมบูรณ์และมีคุณค่าใน
การน าไปใช้ ขอบคุณผู้เชี่ยวชาญที่ได้สอบประชาพิจารณ์เตรียมการก่อน สอบป้องกันจนท าให้งานนี้
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
มัธยมศึกษา เขต ๓๘, ๓๙, ๔๐, ๔๑, และ ๔๒ ที่กรุณาให้ความร่วมมือให้ข้อมูลและอ านวยความ
สะดวกในการเก็บข้อมูล 

ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย และวิทยาเขตนครสวรรค์ ที่ให้
ความอนุเคราะห์ในการสืบค้นข้อมูลขอบคุณ ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ ทุกท่านที่มีส่วนในการ
สนับสนุน และบริการข้อมูลทางวิชาการสนับสนุนที่เกี่ยวกับวิทยานิพนธ์ 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมอุทิศแด่บิดา มารดา  
ครอุูปัชฌาย์อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๖ 
 ๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๕ 
 ๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย ๕ 
 ๑.๕ นิยามศัพท์ที่ใช้ในงานวิจัย ๘ 
 ๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๙ 

บทที่ ๒ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   ๑๐ 
 ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ ๑๑ 
 ๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ ๑๑ 
 ๒.๑.๒ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี ๒๓ 
 ๒.๑.๓ องค์ประกอบของรูปแบบ ๒๗ 
 ๒.๑.๔ ประเภทของรูปแบบ ๓๓ 
 ๒.๑.๕ การพัฒนารูปแบบ ๓๘ 
 ๒.๒.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า  ๔๔ 
 ๒.๒.๑ ความหมายของผู้น า ๔๔ 
 ๒.๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า ๕๒ 
 ๒.๒.๓ ความหมายของภาวะผู้น า ๕๘ 
 ๒.๒.๔ ความส าคัญของภาวะผู้น า ๗๕ 
 ๒.๒.๕ การเกิดภาวะผู้น า ๘๐ 
   



ช 

 

 สารบัญ 
 

 

 เรื่อง หน้า 
 ๒.๒.๖ บทบาทหน้าที่ของผู้น า ๘๑ 
 ๒.๒.๗ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ๘๕ 
 ๒.๒.๘ แบบอย่างภาวะผู้น า ๑๐๑ 
 ๒.๒.๙ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ๑๐๒ 
 ๒.๒.๑๐ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า ๑๑๑ 

 ๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร  ๑๖๕ 
 ๒.๓.๑ ความหมายของการบริหาร ๑๖๕ 
 ๒.๓.๒ ความส าคัญของการบริหาร ๑๗๔ 
 ๒.๓.๓ รูปแบบของการบริหาร ๑๗๗ 
 ๒.๓.๔ การบริหารงานโรงเรียน ๑๘๓ 

 ๒.๔ หลักพุทธธรรม ๑๙๐ 
 ๒.๕ บริบทเกี่ยวกับโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๑๙๗ 
 ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๒๐๑ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๒๒๐ 

บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๒๒๑ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย   ๒๒๑ 
 ๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย    ๒๒๒ 
 ๓.๒ สถิติที่ใช่ในการวิจัย  ๒๒๙ 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย         ๒๓๐ 
 ตอนที่ ๑ ผลการศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ๒๓๐ 
 ตอนที่ ๒ ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ๒๖๗ 
 ตอนที่ ๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารีโรงเรียน ๒๗๒ 
 ตอนที่ ๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๗๔ 

บทที่ ๕ สรุปผลอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ๒๗๖ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๗๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๘๑ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย          ๒๘๕ 

บรรณานุกรม ๒๘๗ 

   

   



ซ 

 

 สารบัญ 
 

 

 เรื่อง    หน้า 

ภาคผนวก ๓๐๘ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยเชิงคุณภาพ  ๓๐๙ 
 ภาคผนวก ข แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๓๒๘ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์สนทนากลุ่ม ๓๓๒ 
 ภาคผนวก ง ภาพกิจกรรมการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ๓๔๓ 
 ภาคผนวก จ ภาพกิจกรรมการสนทนากลุ่ม ๓๕๓ 
 ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์ประเมินรูปแบบ ๓๕๕ 
 ภาคผนวก ช แบบประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ๓๘๖ 

ประวัติผู้วิจัย  

   

 

      

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฌ 

 

สารบัญตาราง 

 

 ตารางท่ี หน้า 

 ๒.๑ แสดงความหมายของรูปแบบ ๑๙ 
 ๒.๒ แสดงคุณลักษณะรูปแบบที่ดี ๒๕ 
 ๒.๓ แสดงองค์ประกอบของรูปแบบ ๓๑ 
 ๒.๔ แสดงประเภทของรูปแบบ ๓๗ 
 ๒.๕ แสดงการพัฒนารูปแบบ ๔๓ 
 ๒.๖ แสดงความหมายของผู้น า ๕๐ 
 ๒.๗ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า ๕๗ 
 ๒.๘ แสดงความหมายของผู้น า ๗๐ 
 ๒.๙ แสดงความส าคัญของภาวะผู้น า ๗๙ 
 ๒.๑๐ แสดงการเกิดภาวะผู้น า ๘๑ 
 ๒.๑๑ แสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น า ๘๔ 
 ๒.๑๒ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี ๙๗ 
 ๒.๑๓ แสดงแบบอย่างภาวะผู้น า ๑๐๒ 
 ๒.๑๔ แสดงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ๑๐๙ 
 ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า ๑๕๕ 
 ๒.๑๖ แสดงความหมายของการบริหาร ๑๗๒ 
 ๒.๑๗ แสดงความส าคัญของการบริหาร ๑๗๗ 
 ๒.๑๘ แสดงรูปแบบการบริหารและรูปแบบการบริหารจัดการ ๑๘๒ 
 ๒.๑๙ แสดงแนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานโรงเรียน ๑๘๙ 
 ๒.๒๐ หลักธรรม  ๑๙๖ 
 ๒.๒๑ แสดงจ านวนเขตมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง และจังหวัดที่สังกัด ๑๙๗ 
 ๒.๒๒ จ านวนจังหวัดในเขตมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง แยกตามขนาดโรงเรียน ๑๙๗ 
 ๒.๒๓ แสดงจังหวัดและประเภทโรงเรียนที่จัดกิจกรรมพิเศษต่างๆ ๑๙๘ 
 ๒.๒๔ แสดงการวิจัยในประเทศ ๒๐๘ 
 ๒.๒๕ แสดงการวิจัยต่างประเทศ ๒๑๗ 
 ๔.๑ แสดงสภาพการพัฒนาภาวะผู้น า ๒๕๘ 
 ๔ .๒  รูป แบบการพัฒ นาภาวะผู้ น า ของผู้ บ ริห าร ตามหลัก พุทธธรรม  

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 
 

๒๖๗ 
 ๔.๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 
 

๒๗๒ 



ญ 

 

สารบัญแผนภูม ิ

 

 แผนภูมิที ่ หน้า 

 ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย  ๒๒๐ 
 ๔.๒ แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยกิจกรรมการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง

กิจกรรมการสนทนากลุ่ม                                                                               
 

๒๗๔ 

    

    

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     



ฎ 
 

 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 

การใช้ค าย่อ 
อักษรย่อชื่อคัมภีร์ในดุษฎีนิพนธ์นี้ ใช้อ้างอิงจากคัมภีร์พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ฉบับเฉลิมพระเกียรติพระนางเจ้าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ พุทธศักราช 
๒๕๓๙  ดังต่อไปนี้ 

ค าย่อที่เกี่ยวกับพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ใช้ระบุชื่อคัมภีร์ และระบุถึงเล่ ม/ข้อ/หน้า 
ตามล าดับเช่น วิ.มหา(ไทย)๕/๑๖/๒๑-๒๒ หมายถึง คัมภีร์วินัยปิฎก มหาวิภังค์ ภาษาไทย เล่ม ๕ ข้อ 
๑๖ หน้า ๒๑-๒๒ เป็นต้น 

พระสุตตันตปิฎก 

ที.ปา (ไทย) = สุตตันตปิฎก    ฑีฆนิกาย     ปาฏิกวรรค  (ภาษาไทย)    
องฺ จตุกฺก (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกนิบาต  (ภาษาไทย) 

 
 

 



 

 

บทท่ี ๑ 

บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่ได้รับผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงเพราะ
โรงเรียนเป็นสถานที่และมีบทบาทในการท าหน้าที่อบรมถ่ายทอดวิชาการแก่เยาวชน โรงเรียน
จ าเป็นต้องมีผู้บริหารแบบผู้น ามืออาชีพเพ่ือท าให้เกิดการพัฒนาโรงเรียน จัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น
มากมาย และสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ด้วยการพูดน า ปฏิบัติน าและจัดระบบน าไปสู่การ
พัฒนาตนเอง คิดตัดสินใจทั้งตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารโรงเรียนในปัจจุบันนี้จ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาวิชาชีพอยู่ตลอดเวลา ตามกระแสของการเปลี่ยนแปลงของสังคมไร้พรมแดนรวมทั้งการ
เตรียมความพร้อมรับประชาคมอาเซียน ยิ่งในศตวรรษที่ ๒๑ มีการพัฒนาอย่างที่หลากหลาย 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้ทันกระแสโลกกระแสสังคมอันจะเป็นการเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์กับโรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จ ย่อมส่งผลต่อคุณภาพทางการศึกษาของประเทศปัญหา
การวิจัยโรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งเป็นล าดับขั้นที่ ๓ ถัดจากระดับประถมศึกษาและแบ่งเป็น ๒ ช่วงชั้น
คือช่วงมัธยมศึกษาปีที่ ๑-๓ เรียกว่ามัธยมศึกษาตอนต้น และช่วงมัธยมศึกษาปีที่ ๔-๖ เรียกว่า
มัธยมศึกษาตอนปลาย โดยการศึกษาในขั้นนี้มุ่งเน้นให้ผู้เรียนมีความรู้ทางด้านวิชาการและวิชาชีพให้
เหมาะสมกับวัย ความต้องการ ความสนใจ เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจและรู้จักเลือกอาชีพที่เป็น
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคม โดยผู้เรียนจะมีอายุระหว่าง ๑๒-๑๗ โดยผู้เรียนจบในระดับมัธยมศึกษา
นี้สามารถไปประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับวัยและความสามารถ หรือศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ผู้เรียนเลือกเรียนกลุ่มวิชาการหรือวิชาชีพตามความถนัดของตนเอง ใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ผู้เรียนสามารถเรียนกลุ่มวิชาที่ผู้เรียนชื่นชอบเพ่ือยึดเป็นอาชีพได้ การ
บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีการแบ่งเป็นเขตมัธยมศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาว่าด้วยเรื่องการ
ก าหนดเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๓๑ ความว่า อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๕ และมาตรา 
๓๗ วรรคสอง แห่ งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่ งชาติ  พ.ศ.  ๒๕๔๒ ซึ่ งแก้ ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ มาตรา๘ และมาตรา ๓๓ วรรคสอง  
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่๒) พ.ศ. ๒๕๕๓ รัฐมนตรีว่า
กระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของสภาการศึกษาเมื่อคราวประชุม ครั้งที่ ๒/๒๕๕๓ วันที่ ๑๗ 

                                           

 ๑ราชกิจจานุเบกษา, ประกำศกระทรวงศึกษำธิกำร เร่ือง กำรก ำหนดเขตพ้ืนที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ,        
เล่ม ๑๒๗ ตอนพิเศษ ๙๘ ง, ๑๘ สิงหาคม ๒๕๕๓, หน้า ๖๒. 



๒ 

สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๓ จึงก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และที่ตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา จ านวน ๔๒ เขต 

 การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาผู้บริหารจะต้องมีลักษณะของการบริหารแบบมืออาชีพ  
ที่มีความรู้ความสามารถสูงสามารถบริหารโรงเรียนให้ด าเนินการไปด้วยความเรียบร้อย เพราะเชื่อว่า
โรงเรียนจะดีมีคุณภาพหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับผู้บริหารเป็นส าคัญ ปัญหาในปัจจุบันของโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่ปรากฏส่วนใหญ่จะอยู่ที่คุณภาพทางการศึกษาซึ่งวัดจากผลการสอบระดับประเทศ การ
พัฒนาทักษะด้านภาษาก็ยังอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าประเทศในเอเชีย ปัญหาใหญ่ของการศึกษา คือ ครู
อาจารย์และผู้บริหารสถานศึกษา ที่จะต้องปฏิรูปให้มีความเป็นนักวิชาการและผู้น าเพ่ิมข้ึน ปฏิรูปการ
พัฒนาการคัดเลือกและให้ผลตอบแทนผู้บริหารสถาบันและครู อาจารย์ ที่มี ความรู้ ความสามารถ ใน
การจัดการศึกษาให้ผู้เรียนส่วนใหญ่มีความรู้ทักษะแบบคิด วิเคราะห์สังเคราะห์ ประยุกต์ใช้เป็น 
สามารถแก้ปัญหา เรียนรู้ใหม่ได้ด้วยตนเอง มีความเป็นพลเมืองที่รับผิดชอบ ที่มีขีดความสามารถ
แข่งขันกับคนอ่ืนๆ และประเทศอ่ืนๆ ได้เพ่ิมขึ้น ปฏิรูปโรงเรียน ๓ หมื่นกว่าแห่งทั้งประเทศให้มี
คุณภาพสูงขึ้น ใกล้เคียงกับ โรงเรียนชั้นน าที่มีชื่อเสียง ประชาชนเข้าใจเรื่องความส าคัญของปฏิรูป
การศึกษาต้อง พยายามท าให้ทั้งชนชั้นน าและประชาชนทั่วไป มีความรู้ความเข้าใจ ความจ าเป็นของ
การ ปฏิรูประบบการจัดการศึกษาที่ต้องก้าวข้ามระบบราชการแบบรวมศูนย์ อ านาจนิยม ขาดการ
ตรวจสอบจากภาคประชาชน เป็นการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจไปสู่ ท้องถิ่น และ
สถาบันการศึกษาที่มีภาคีหลายฝ่ายเข้ามาร่วมรับผิดชอบอย่างเป็นประชาธิปไตย และ สนองความ
ต้องการของท้องถิ่นและประเทศได้เพ่ิมขึ้น๒ จากเหตุผลดังกล่าวการผู้ที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ได้ก็คือผู้บริหาร และผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าที่จะเป็นพลังขับเคลื่อนกระบวนการการจัดการศึกษา 
ผู้บริหารหรือผู้น าหรือผู้จัดองค์การ หรือหัวหน้างาน ไม่ว่าหน่วยงานเล็กหรือหน่วยงานใหญ่ หน่วยงาน 
ราชการหรือเอกชนก็ตาม ย่อมมีบทบาทที่เป็นผลต่อการส าเร็จหรือประสิทธิภาพของงานเป็นอย่างยิ่ง 
บางครั้งการจัดองค์การ แม้จะไม่เรียบร้อยถูกต้องอยู่บ้าง ก็อาจได้รับผลงานสูงได้ หากผู้บริหารมี
คุณลักษณะที่ดี แต่ถ้าคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการน าของผู้บริหารไม่ดี แม้การจัดองค์การถูกต้อง  
หรือดีเพียงใดก็ตาม ผลงาที่เกิดขึ้นของหน่วยงานนั้นๆ ย่อมสมบูรณ์ได้ยาก  

แม้การศึกษาของไทยจะมีปัญหาทั้งด้านทรัพยากร ปัญหาการใช้ทรัพยากรอย่างไม่มี
คุณภาพ๓ กล่าวคือ ใช้ทรัพยากรมากแต่ผลสัมฤทธิ์ต่ า ดังที่ปรากฏข้อมูลในช่วง ๑๐ ปีที่ผ่านมา 
งบประมาณกระทรวงศึกษาเพ่ิมขึ้นกว่า ๒ เท่าและไม่น้อยกว่าประเทศอ่ืนในภูมิภาคเอเชีย ขณะที่
รายได้ต่อเดือนของครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีและสอนในโรงเรียนรัฐเพ่ิมขึ้นจากประมาณ ๑.๕ 

                                           

 ๒ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, สภำวะกำรศึกษำไทย ๒๕๕๗/๒๕๕๘  
จะปฏิรูปกำรศึกษำไทยให้ทันโลกในศตวรรษที่ ๒๑ได้อย่ำงไร, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ดีการพิมพ์ . ๒๕๕๙),  
หน้า ๖ - ๙. 
 ๓ปัญหำของระบบกำรศึกษำไทย, (ออนไลน์), แหล่งที่มา: http:/www.manager.co.th (วันที่ ๘ 
สิงหาคม ๒๕๖๑). 



๓ 

หมื่นบาทในปี ๒๕๔๔ ประมาณ ๒.๔ - ๒.๕ หมื่นบาท ในปี ๒๕๕๓ และครูมีรายได้ไม่น้อยกว่าอาชีพ
อ่ืน แต่ในทางตรงกันข้าม ผลคะแนนการทดสอบมาตรฐานของนักเรียนไทยทั้งระดับประเทศและ
ระดับนานาชาติกลับมีแนวโน้มลดต่ าลง การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมถือเป็น
มิติของการบริหารที่อยู่บนพ้ืนฐานแบบพระพุทธศาสนาและเป็นทางเลือกในยุคศตวรรษที่  ๒๑ ที่การ
พัฒนาภาวะผู้น าที่จ าเป็นต่อการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งเป็นการเตรียมความพร้อมที่จะรับมือ
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น แม้กระทั้งบุคลากรครูต้องมีความรู้และทักษะพร้อมที่จะน าเทคโนโลยีมา
พัฒนาการเรียนการสอน สอดคล้องกับ Churches กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงห้องเรียน ครู หลักสูตร 
และการเรียนรู้ในศตวรรษที่ ๒๑ นั้น ยังไม่เพียงพอกับการเปลี่ยนแปลงที่ เป็นไปอย่างรวดเร็ว  
สิ่งส าคัญที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงคือศาสตร์การสอน (Pedagogy) ที่จะสะท้อนถึงวิธีการเรียนรู้ของ
นักเรียนสะท้อนถึงโลกที่พวกเขาจะต้องเดินทางเข้าไปในอนาคต ดังนั้นรูปแบบและวิธีการสอน
จ าเป็นต้องมุ่งให้ผู้เรียนสร้างสรรค์ความรู้  (Create Knowledge)๔ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจึง
ต้องมีการพัฒนาภาวะผู้น าที่ต้องน ามาใช้ในการน าพาโรงเรียนให้ด าเนินการไปด้วยดีเพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จ ที่จะท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

หลังการปฏิรูปการศึกษาผ่านพ้นไปร่วมสองทศวรรษ ผลลัพธ์ของการปฏิรูปการศึกษายัง
ไม่เป็นไปตามคาดหวัง หลายคนอาจตั้งสมมติฐานว่าที่การปฏิรูปการศึกษายังไม่ประสบผลส าเร็จ  
ก็เพราะว่างบประมาณด้านการศึกษายังไม่มากพอ จนไม่สามารถใช้ขับเคลื่อนเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงได้  
แต่เมื่อพิจารณาจากจ านวนงบประมาณการศึกษา พบว่างบประมาณการศึกษาได้เพ่ิมขึ้นทุกปีอย่าง
ต่อเนื่อง โดยในปี ๒๕๕๖, ๒๕๕๗ และ ๒๕๕๘ ประเทศไทยใช้งบประมาณการศึกษาไปทั้งสิ้น 
๔๙๓,๘๙๒ ล้านบาท ๕๑๘,๕๑๙ ล้านบาท และ ๕๓๑,๐๔๕ ล้านบาท ตามล าดับ ดังนั้น ปัญหาจึง
ไม่ใช่เรื่องการขาดแคลนทรัพยากรแต่อย่างใด และงบประมาณไม่ท าให้ผู้บริหารพัฒนาภาวะผู้น าได้
โดยที่ได้ปรากฏข้อเท็จจริงถึงสภาพปัญหาในการจัดการศึกษาในส่วนภูมิภาคของประเทศว่า เกิดจาก
ปัญหาภาวะผู้น าในการสั่งการและการบริหารจัดการที่ไม่มีประสิทธิภาพและไม่เป็นเอกภาพเป็น
ปัญหาส าคัญ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูประบบการศึกษาให้สามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาการศึกษาและการบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการใน
ภูมิภาคเป็นไปด้วย ความเรียบร้อย  มีเอกภาพ  และสามารถประสานเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจ
ในเรื่องการศึกษาของประเทศ โดยเน้นการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนให้สอดรับกับแนวทางการ
บริหารงานโดยประชารัฐ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูปการศึกษาอันจะส่งผลในการพัฒนาประเทศ  
ที่ยั่งยืน อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๔๔ ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว)  
พุทธศักราช ๒๕๕๗ หัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติโดยความเห็นชอบของคณะรักษาความสงบ
แห่งชาติจึงมีค าสั่งให้มีส านักงานศึกษาธิการภาค จ านวน ๑๘ ภาค สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
กระทรวงศึกษาธิการ ตามบัญชีที่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการประกาศก าหนด เพ่ือปฏิบัติ

                                           
๔สมหมาย อ่ าดอนกลอย, บทบำทผู้บริหำรสถำนศึกษำในศตวรรษที่ ๒๑, วารสารบัณฑิตศึกษา 

มหาวิทยาลัยพิบูลสงคราม, ปีท่ี ๗ ฉบับท่ี ๑ มกราคม - มิถุนายน ๒๕๕๖, หน้า ๑. 



๔ 

ภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการในระดับพ้ืนที่ ท าหน้าที่ขับเคลื่อนการศึกษาในระดับภาคและจังหวัด
โดยการอ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาการศึกษาแบบร่วมมือและบูรณาการกับหน่วยงาน
ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานอ่ืนหรือภาคส่วนที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่นั้น ภาค ๑๗ กลุ่ม
จั งหวัดภาค เหนื อตอนล่ าง ๑  ได้ แก่  ตาก  พิษณุ โลก  สุ โขทั ย  เพชรบู รณ์  และอุตรดิ ตถ์  
มีจังหวัดพิษณุโลกเป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด ภาค ๑๘ กลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง ๒ ได้แก่ 
ก าแพงเพชร พิจิตร นครสวรรค์ และอุทัยธานี มีจังหวัดก าแพงเพชรเป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัด 
ในการด าเนินการเช่นนี้ไม่ท าให้ผู้บริหารมีการพัฒนาภาวะผู้น าที่ดี โดยที่ได้ปรากฏข้อเท็จจริงถึงสภาพ
ปัญหาในการจัดการศึกษาในส่วนภูมิภาคของประเทศว่า เกิดจากปัญหาภาวะผู้น าในการสั่งการและ
การบริหารจัดการที่ไม่มีประสิทธิภาพและไม่เป็นเอกภาพเป็นปัญหาส าคัญ เพื่อประโยชน์ในการปฏิรูป
ระบบการศึกษาให้สามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา
การศึกษา การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารและการบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการใน
ภูมิภาคเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีเอกภาพ และสามารถประสานเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจใน
เรื่องการศึกษาของประเทศ โดยเน้นการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนให้สอดรับกับแนวทางการ
บริหารงานโดยประชารัฐ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูปการศึกษาอันจะส่งผลในการพัฒนาประเทศ  
ที่ยั่งยืน 

ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติเหมาะสม มีพฤติกรรมในการน าที่ถูกต้อง 
เหมาะสมเพราะความส าเร็จของงานทุกด้านขององค์การ ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร หรือผู้น าซึ่งจะวินิจฉัยสั่ง
การหรือตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ เพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งคุณลักษณะ ที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารหรือผู้น านั้น ควรที่จะประกอบด้วยเรื่องที่ส าคัญ ได้แก่ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 
คุณลักษณะด้านความเป็นผู้น า คุณลักษณะด้านความรู้ทางวิชาการ และคุณลักษณะด้าน
ความสามารถในการบริหาร และการบริหารที่จะสามารถท าให้เกิดภาวะผู้น าของผู้บริหารได้  
ให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ตนมอบหมายด้วยความสมัครใจอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งตรงกับ
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่มาในอธัมมิกสูตรว่า เมื่อฝูงโคข้ามน้ าไป ถ้าโคจ่าฝูงไปคดเคี้ยว โคทั้ง
ฝูงก็ไปคดเคี้ยวตามกันในหมู่มนุษย์ก็เหมือนกัน ผู้ใดได้รับแต่งตั้งให้เป็นใหญ่ ถ้าผู้นั้ นประพฤติไม่เป็น
ธรรม ประชาชนชาวเมืองนั้นก็จะประพฤติไม่เป็นธรรมตามไปด้วย หากพระราชาไม่ตั้งอยู่ในธรรม 
ชาวเมืองนั้นก็อยู่เป็นทุกข์ เมื่อฝูงโคข้ามน้ าไป ถ้าโคจ่าฝูงไปตรง โคทั้งฝูงก็ไปตรงตามกัน ในเมื่อโค  
จ่าฝูงไปตรงในหมู่มนุษย์ก็เหมือนกัน ผู้ใดได้รับแต่งตั้งให้เป็นใหญ่ ถ้าผู้นั้นประพฤติชอบธรรม 
ประชาชนชาวเมืองนั้นก็จะประพฤติชอบธรรมตามไปด้วย หากพระราชาตั้งอยู่ในธรรม ชาวเมืองนั้นก็
อยู่เป็นสุข จึงได้น าเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวข้องกับหลักการประสานงาน การมีน้ าใจ
ไมตรี การสงเคราะห์หมู่ชน และหลักการวางตนหรือตั้งตนอยู่ในธรรม มาประยุกต์เข้ากับภาวะผู้น า 
คือ ความส าคัญของปัญหาการวิจัย คุณสมบัติของผู้ที่ประกอบด้วย สัปปุริสธรรม ไว้ ๗ ประการคือ 
เป็นผู้มีศรัทธา คือเชื่อความตรัสรู้ของพระตถาคตว่า แม้เพราะเหตุนี้ๆ พระผู้มีพระภาคพระองค์นั้น
เป็นพระอรหันต์ ตรัสรู้เองโดยชอบ ถึงพร้อมด้วยวิชชาและจรณะ เสด็จไปดีแล้ว ทรงรู้แจ้งโลก  
เป็นสารถีฝึกบุรุษที่ควรฝึก ไม่มีผู้อ่ืนยิ่งกว่า เป็นศาสดาของเทวดาและมนุษย์ทั้งหลาย เป็นผู้เบิกบาน
แล้ว เป็นผู้จ าแนกพระธรรม เป็นผู้มีหิริ คือ ละอายกายทุจริต วจีทุจริต มโนทุจริต ละอายต่อการถึง
พร้อมแห่งอกุศลธรรมอันลามกเป็นผู้มีโอตตัปปะ คือ สะดุ้งกลัวกายทุจริต วจีทุจริต มโนทุจริต สะดุ้ง
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กลัวต่อการถึงพร้อมแห่งอกุศลธรรมอันลามกเป็นพหูสูต ทรงธรรมที่ได้สดับแล้วสั่งสมธรรมที่ได้สดับ
แล้ว ธรรมเหล่าใดงามในเบื้องต้น งามในท่ามกลาง งามในที่สุด ประกาศพรหมจรรย์พร้อมทั้งอรรถ 
พร้อมทั้งพยัญชนะบริสุทธิ์ บริบูรณ์สิ้นเชิง ธรรมทั้งหลายเห็นปานนั้น อันท่านได้สดับมามาก ทรงจ าไว้
ได้ สั่งสมด้วยวาจา ตามเพ่งด้วยใจ แทงตลอดด้วยดี ด้วยความเห็น เป็นผู้ปรารภความเพียร เพ่ือละ
อกุศลธรรม เพ่ือถึงพร้อมแห่งกุศลธรรม มีความเข้มแข็ง มีความบากบั่นมั่นคง ไม่ทอดธุระในกุศล
ธรรมทั้งหลาย เป็นผู้มีสติ คือ ประกอบด้วยสติและปัญญาเครื่องรักษาตนอย่างยิ่ง ระลึกได้ตามระลึก
ได้ แม้ซึ่งกิจการที่ท าไว้แล้วนาน แม้ซึ่งถ้อยค าที่พูดไว้แล้วนาน เป็นผู้มีปัญญา คือ ประกอบด้วยปัญญา
อันเห็นความเกิดและความดับ อันเป็นอริยะ ช าแรกกิเลสให้ถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบ  

จากปัญหาและระเบียบกฎหมายข้อบังคับที่กล่าวมาทั้งหมดนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ และ
เห็นความส าคัญที่จะน าหลักพุทธธรรมมาเป็นกรอบก าหนดรูปแบบเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าใน “รูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง” อัน
จะท าให้สถานศึกษาได้ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าซึ่งจะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษา บริหารงานได้บรรลุ
เป้าหมายเพ่ิมมากขึ้น โดยการน าความรู้และความสามารถของตนออกมาใช้ ได้อย่างเต็มที่  
มีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล สร้างสรรค์ประโยชน์ต่อตนเอง สังคม และประเทศชาติต่อไป 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 ๑. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

๒. เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

๓. เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
 ๑. สภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 
เป็นอย่างไร 

 ๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง ควรมีลักษณะอย่างไร 

 ๓. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และ 
มีประโยชน์อยู่ในระดับใด 
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๑.๔  ขอบเขตกำรวิจัย 
 ขั้นตอนที่ ๑. การศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

 ขั้นตอนที่ ๒. การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม  
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  

 ขั้นตอนที่ ๓. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ และมีประโยชน์ 

 ขั้นตอนที่ ๑. การศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหา จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  ๑. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง ได้แก่ 
    ๑) ภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ 

๒) ภาวะผู้น าตามพฤติกรรม 
๓) ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๔) ภาวะผู้น าแบบบูรณาการ 

๒. การบริหารงานโรงเรียน ๔ ฝ่าย 
๑) การบริหารงานวิชาการ 
๒) การบริหารงานงบประมาณ 
๓) การบริหารงานบุคคล 
๔) การบริหารงานทั่วไป 

๓. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญแหล่งข้อมูล 
   -  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   -  ในการศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ภาคเหนือตอนล่างผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่างจ านวน ๑๘ คนได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือรองผู้อ านวยการโรงเรียน  

ขั้นตอนที่ ๒. การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

 

 

 



๗ 

๑. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

๑) รูปแบบภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ ประการ ดังนี้ 

๑.๑. ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักว่าการท าความดีเป็นเหตุแห่ง
ความสุข  

๑.๒. อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล เช่น รู้จักว่าความสุขเป็นผลแห่งการท า
ความดี ทุกข์เป็นผลแห่งการท าความชั่ว  

๑.๓. อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน คือ ต้องรู้สึกตัวอยู่เสมอว่า เรามีชาติ  
มีเพศ มีตระกูล ยศ ศักดิ์ สมบัติ บริวาร ความรู้ความสามารถ ก าลัง ความถนัด และคุณธรรม  

๑.๔. มัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จักความพอดีเช่นในการ
แสวงหาเครื่องยังชีพก็ต้องแสวงหาในทางท่ีชอบธรรม  

๑.๕. กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสมและ
ระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานต่างๆ 

๑.๖. ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักบริษัท ประชุมชน และสังคม ว่าสังคมใดควร
ที่จะเข้าไปร่วมด้วย สังคมใดควรหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล  

๑.๗.ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล ว่า บุคคลนี้เป็นคนดี ควร
คบ ผู้นี้เป็นคนไม่ดี ไม่ควรคบ  

๒) ภาวะผู้น า 

๒.๑. ภาวะผู้น าตามคุณลักษณะ 

๒.๒. ภาวะผู้น าตามพฤติกรรม 

๒.๓. ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

๒.๔. ภาวะผู้น าแบบบูรณาการ 

๒. ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

ในการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมของโรงเรียน
มัธยมศกึษาภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจัยด าเนินการประชุมกลุ่มโดยมีผู้เชี่ยวชาญ ๙ รูป / คน โดยมีเกณฑ์
คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 

๑. ผู้เชี่ยวชาญด้านพระพุทธศาสนาจ านวน ๓ รูปคือ พระสงฆ์ที่มีต าแหน่งในการ
ปกครองคณะสงฆ์ 

๒. ผู้ เชี่ยวชาญด้านรูปแบบจ านวน ๓ คนคือ ผู้บริหารการศึกษาหรือผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือผู้บริหารอุดมศึกษา 

๓. ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษา จ านวน ๓ คน คือ ผู้บริหารโรงเรียน 
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ขั้นตอนที่ ๓. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ และมีประโยชน์ 

๑. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

เนื้อหาที่ประเมินคือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และ
ประโยชน์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง  

๒. ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างจ านวน ๓๐ คน 

๓. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

การด าเนินการวิจัยในขั้นตอนที่ ๓ นี้ ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือนธันวาคม ๒๕๖๑ ถึง
เดือนมกราคม ๒๕๖๒ รวมเป็นระยะเวลา ๒ เดือน 

๑.๕ นิยำมศัพท์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑. รูปแบบ หมายถึงโครงสร้างที่แสดงการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ

ธรรมในโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ที่มีองค์ประกอบของการบริหารซึ่งมี ๓ ส่วน คือ  
ส่วนน า ส่วนเนื้อหา และเงื่อนไขความส าเร็จ 

๒. ภำวะผู้น ำ หมายถึง ความสามารถในการน าครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน
ให้ปฏิบัติงานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 

๓. กำรบริหำรงำนโรงเรียน ๔ งำน หมายถึง งานที่โรงเรียนรับผิดชอบ ได้แก่ 

๑. งานวิชาการ หมายถึง การพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้การวัดประเมินผล 

๒. งานงบประมาณ หมายถึงการอิสระในการบริหารงบประมาณ ที่มีความคล่องตัว 
โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

๓. งานบริหารบุคคล หมายถึง การบริหารบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว คล่องตัว อิสระ
ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ การสร้างขวัญก าลังใจ 

๔. งานบริหารทั่วไป หมายถึง การให้บริการสนับสนุนงานอ่ืนๆ ให้บรรลุผลตาม
มาตรฐานคณุภาพและตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๔. กำรพัฒนำภำวะผู้น ำตำมหลักพุทธธรรม หลักสัปปุริสธรรม ๗ ประการ ที่เป็น
แนวทางหรือธรรมที่ท าให้คนเป็นคนดี หรือเป็นธรรมของคนท่ีเป็นผู้น า ประกอบด้วย 

 

 



๙ 

๑. ธัมมัญญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักเหตุ รู้จักกฎระเบียบ  

๒. อัตถัญญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักผล รู้จักผลที่ เกิดจากการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ 

๓. อัตตัญญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักตน ต้องรู้สึกตัวเองอยู่เสมอ  

๔. มัตตญัญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักประมาณ รู้จักความพอดี 

๕. กาลัญญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา รู้กาลเวลาอันเหมาะสม 

๖. ปริสัญญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักบริษัท ประชุมชน และสังคม  

๗. ปุคคลปโรปรัญญุตา หมายถึง ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล  

๕. โรงเรียนมัธยมศึกษำ หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมที่ ๓๘, ๓๙, ๔๐, ๔๑ และ ๔๒ โดยคัดเลือกโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดละ ๒ โรงเรียน ซึ่งมีขอบข่ายการบริหารงานโรงเรียน ๔ ด้าน ได้แก่ งานวิชาการ งาน
งบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารทั่วไป 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
๑. ได้ทราบสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมั ธยมศึกษาภาคเหนือ

ตอนล่าง  

๒. ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

๓. ได้ทราบผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  

๔. เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

 



 

 

บทท่ี ๒ 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับ “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
หลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง” โดยผู้วิจัยได้ศึกษาศึกษานโยบาย แนวคิด
ทฤษฎีตลอดถึงเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร และหลักพุทธ
ธรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร เพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมี
ขอบข่ายเนื้อหาสาระส าคัญตามล าดับดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 

๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 

๒.๑.๒ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

๒.๑.๓ องค์ประกอบของรูปแบบ 

๒.๑.๔ ประเภทของรูปแบบ 

๒.๑.๕ การพัฒนารูปแบบ 

๒.๒.แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 

๒.๒.๑ ความหมายของผู้น า 

๒.๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

๒.๒.๓ ความหมายของภาวะผู้น า 

๒.๒.๔ ความส าคัญของภาวะผู้น า 

๒.๒.๕ การเกิดภาวะผู้น า 

๒.๒.๖ บทบาทหน้าที่ของผู้น า 

๒.๒.๗ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี 

๒.๒.๘ แบบอย่างภาวะผู้น า 

๒.๒.๙ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

๒.๒.๑๐ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า 

๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานโรงเรียน 

๒.๓.๑ ความหมายของการบริหาร 



๑๑ 

๒.๓.๒ ความส าคัญของการบริหาร 

๒.๓.๓ รูปแบบของการบริหาร 

๒.๓.๔ การบริหารงานโรงเรียน 

๒.๔ หลักพุทธธรรม 

๒.๔.๑ สังคหวัตถุ ๔ 

๒.๔.๒ อคติ ๔ 

๒.๔.๓ สัปปุริสธรรม ๗ 

๒.๕ บริบทเกี่ยวกับโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

๒.๕.๑ บริบทของโรงเรียน 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๗ กรอบแนวคดิในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 

รูปแบบเป็นสิ่งที่สร้างและพัฒนาขึ้นไว้เป็นแนวทางในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งหรือสิ่ง
ที่ควรท า ควรส่งเสริม และพัฒนา มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

ลองแมน (Longman)ได้พูดและให้ความหมายของรูปแบบ ดังนี้ “รูปแบบ” หรือ Model 
เป็นค าที่ใช้เพ่ือสื่อความหมาย โดยทั่วไปแล้วค าว่ารูปแบบ จะหมายถึงสิ่งหรือวิธีการด าเนินงานที่เป็น
ต้นแบบอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น แบบจ าลองสิ่งก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท เป็นต้น และให้
ความหมายไว้ โดยสรุปแล้วจะมี ๓ ลักษณะ คือ 

๑. Model หมายถึง สิ่งซึ่งเป็นแบบย่อส่วนของจากของจริง ซึ่งเท่ากับเป็นแบบจ าลอง 

๒. Model หมายถึง สิ่งของหรือสิ่งที่คนได้น ามาใช้เป็นแบบอย่างในการด าเนินการ
บางอย่าง เช่น ครูต้นแบบ สื่อต้นแบบ 

๓. Model หมายถึง รุ่นของสิ่งของหรือผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ๑ 

บราโด เจ ดับพิ ว และ ฮารดแมน เจ เจ (Bardo, J.W., & Hartman, J.J) ได้ ให้
ความหมายของรูปแบบไว้ว่า ในเรื่องที่คล้ายคลึงกันและในส่วนที่แตกต่างกัน ซึ่งสรุปความหมายของ
รูปแบบที่นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นไว้ได้ใน ๕ ลักษณะ คือ 

                                           
๑ Longman, Contemporary English, 1981, p. 668. 



๑๒ 

๑. รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจริง รูปแบบที่เป็นแบบอย่าง และแบบจ าลองที่
เหมือนของจริงทุกอย่างแต่มีขนาดเล็กลงกว่าหรือใหญ่ขึ้นกว่าปกติ 

๒. รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความเก่ียวข้องระหว่างชุดของปัจจัยหรือ
ตัวแปรต่างๆ หรือ องค์ประกอบที่ส าคัญในเชิงความสัมพันธ์ หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน เพ่ือช่วยให้
เข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

๓. รูปแบบ หมายถึง ลักษณะที่พึงปรารถนาซึ่งมีลักษณะเป็นอุดมคติ หรือเกิดได้ยาก
ในโลกของความเป็นจริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสิ่งที่เราอยากได้กับความสามารถที่จะหาสิ่งที่ต้องการนั้น
แตกต่างกันมาก เช่น เมืองในอุดมคติ ชุมชนในอุดมคติ 

๔. รูปแบบ หมายถึง ชุดของทฤษฎีที่ผ่านการทดสอบความแม่นตรง (Validity) และ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability) สามารถระบุและพยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปรโดยวิธีการทาง
คณิตศาสตร์หรือทางสถิติได้ด้วย 

๕. รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงถึงโครงสร้างของความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของ ปัจจัย
หรือตัวแปรต่างๆ หรือองค์ประกอบที่ส าคัญในเชิงความสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน เพ่ือช่วย
เข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ๒ 

ทูชิ เฮสแอล และ ครารอล เอส เจ (Tosi, H.L., and Carroll, S.J) ได้ให้ความหมายของ 
รูปแบบ ไว้ว่าเป็นของจริง หรือ เป็นภาพจ าลองของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีรูป
แบบอย่างง่ายถึงรูปแบบที่มีความซับซ้อน รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) รูปแบบหอสมุด 
รูปแบบเครื่องบินขับไล่ เอฟ ๑๖ เป็นต้น รูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Model) ที่ใช้อธิบาย
สภาพการณ์หรือปรากฏการณ์ด้วยภาษาหรือสัญลักษณ์ต่างๆ๓ 

วิลเลอ ดี (Willer, D)ได้กล่าวถึงความหมายของรูปแบบไว้ว่า เป็นการสร้างมโนทัศน์ 
เกี่ยวกับชุดของปรากฏการณ์ โดยอาศัยหลักการ ของระบบรูปนัย ทั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือท าให้เกิด
ความกระจ่างชัดของนิยามแห่งความสัมพันธ์และประพจน์ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งรูปแบบที่มีความเที่ยงตรง 
จะพัฒนาเป็นทฤษฎีต่อไป๔ 

                                           
๒Bardo, J.W., & Hartman, J.J., Urban society : A systematic introduction, New York 

F.E. Peacock, 1982 p.70.  
๓ Tosi, H.L., and Carroll, S.J. Management. 2nd ed. (New York : John Wiley and Sons, 

1982, p.163. 
๔Willer , D. Scientific Sociology : Theory and Method. Englewood Cliffs, (New 

Jersey : Prentice-Hall, 1968, p. 15. 



๑๓ 

คีฟส พี เจ (Keeves,P.J) ได้กล่าวถึงรูปแบบว่า หมายถึง เรื่องการแสดงโครงสร้าง เพ่ือใช้
ศึกษาในความสัมพันธ์ของตัวแปร๕ 

กูด คราเตอร์ วี (Good,Carter V) ได้ให้ความหมายของค าว่า รูปแบบ ไว้ ๔ ความหมาย คือ 

๑. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือจะเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ า 

๒. เป็นตัวอย่างเพ่ือการเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างการออกเสียงภาษาต่างประเทศ 
เพ่ือให้ผู้เรียนได้เลียนแบบ  

๓. เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการหรือหลัก
แนวคิด 

๔. เป็นชุดของปัจจัย หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมกันเป็นตัว
ประกอบ และตัวที่เป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจเขียนออกมาเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์ หรือ
บรรยายเป็นภาษาก็ได้๖ 

ราจ (Raj) อางถึงใน บุญสง หาญพานิชได้ให้ความหมายของค าว่า รูปแบบ (Model) 
ในนังสือEncychopadic of Psychology and Education ไว ๒ ความหมายดังนี้ 

๑. รูปแบบ คือ ของที่เป็นรูปย่อของความจริงของปรากฏการณซึ่งแสดงด้วย ข้อความ
จ านวนหรือภาพ โดยการลดทอนเวลาและเทศะที่ท าให้เขาใจความจริงของปรากฏการณได้ดียิ่งขึ้น 

๒. รูปแบบคือตัวแทนของการใช้ความคิดของโปรแกรมที่ก าหนดขึ้นเฉพาะ๗ 

บุญสง หาญพานิชได้พูดไววา รูปแบบ หมายถึง โครงสร้าง โปรแกรม แบบจ าลอง หรือ
แบบที่จ าลองสภาพของความเป็นจริงที่สร้างขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะที่พิจารณาว่ามีสิ่ง
ใดบ้างที่จ าเป็นจะต้องน ามาศึกษาเพ่ือใช้แทนแนวคิดหรือปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่งโดย
อธิบายความสัมพันธ์ ขององค์ประกอบต่างๆ ในรูปแบบนั้นๆ๘ 

                                           
๕ Keeves, P.J. Educational research, Methodology and Measurement : An 

International Handbook. (Oxford : Pergamon Press, 1988, p.55. 
๖ Good, Carter V. Dictionary of Education. 3rd edition. New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1973, p.63. 
๗ บุญสง หาญพานิช. “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรใูนสถาบันอุดมศึกษาไทย.” วิทยานิ

พนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย .๒๕๔๖, หน้า ๙๑-๙๒ 
๘ บุญสง หาญพานิช. “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรใูนสถาบันอุดมศึกษาไทย.” วิทยานิ

พนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ๒๕๔๖ หน้า ๙๒ 



๑๔ 

อ านวย เถาตระกูล ได้สรุปว่า รูปแบบเป็นการออกแบบโครงสร้างเพ่ือให้ เข้าใจ
กระบวนการท างานขององค์กร การจัดการและการที่ใช้สารสนเทศภายในหน่วยงานโดยสนับสนุนการ
ท างาน ของหลายๆ ระบบร่วมกัน ในการก าหนด การในการจัดเก็บการใช้ข้อมูลร่วมกัน๙ 

บุญชม ศรีสะอาดกล่าวถึงค าว่ารูปแบบ หมายถึงโครงสร้างที่ได้แสดงถึงความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ หรือ ตัวแปรต่างๆ ที่ผู้วิจัยสามารถใช้รูปแบบอธิบาย ความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบหรือตัวแปรต่างๆ ที่มีในปรากฏการณ ธรรมชาติหรือที่มีในระบบต่างๆ อธิบาย
ล าดับขั้นตอนขององค์ประกอบหรือกิจกรรมในระบบ๑๐ 

เสรี ชัดแช้ม ได้พูดถึง รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจริง หรือรูปแบบที่เป็นแบบอย่าง 
และแบบล าลองที่ เหมือนของจริงทุกอย่างแต่อาจมีขนาดเล็กลงหรือใหญ่ขึ้นกว่าปกติ ซึ่งเป็น
นักวิชาการท่ีให้ความหมาย ของรูปแบบในลักษณะนี้๑๑ 

อุทัย บุญประเสริฐ ได้ให้ความหมาย. รูปแบบ หมายถึง สิ่งของที่แสดงโครงสร้างของ
ความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของ ปัจจัยหรือชุดตัวแปรต่างๆ หรือองค์ประกอบที่ส าคัญในเชิง
ความสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน เพ่ือช่วยให้เข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งโดยเฉพาะ เป็นนักวิชาการท่ีให้ความหมายของรูปแบบในลักษณะนี้๑๒ 

ถวัลย์รัฐ วรเทพพุฒิพงษ์ ได้พูดถึง.รูปแบบ หมายถึง ลักษณะที่พึงปรารถนาซึ่งมีลักษณะ
ที่เป็นอุดมคติ หรือที่เกิดได้ยากในโลกของความเป็นจริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสิ่งที่เราอยากได้กับ
ความสามารถที่จะหาสิ่งที่ต้องการนั้นแตกต่างกันมาก เช่น เมืองในอุดมคติ เป็นนักวิชาการที่ให้
ความหมายของรูปแบบในลักษณะนี้๑๓ 

คัมภีร์ สุดแท้กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างขึ้น หรือพัฒนาขึ้น ที่แสดงให้เห็น ถึง
องค์ประกอบส าคัญๆ ของเรื่องรวมทั้งให้เข้าใจง่ายขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป๑๔ 

                                           
๙ อ านวย เถาตระกูล. การพัฒนารูปแบบการบริการความรู้ในสถาบันการอาชีวศึกษาไทย , 

วิทยานิพนธ์ปริญญาเอก, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสยาม. ๒๕๔๘) หน้า ๑๑๗ 
๑๐ บุญชม ศรีสะอาด รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ์ โครงการสถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนการ

สอน (มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ม.ป.ป.)) หน้า ๔๕ 
๑๑ เสรี ชัดแช้ม. แบบจ าลอง. ม.ป.ท. ๒๕๓๘ หน้า. ๓ 
๑๒ อุทัย บุญประเสริฐ. หลักการบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน. (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, คณะครุศาสตร์.๒๕๔๔) หน้า. ๓๑ 
๑๓ ถวัลย์รัฐ วรเทพพุฒิพงษ์ . การก าหนดและวิเคราะห์นโยบายสาธารณะ: ทฤษฎีและการ

ประยุกต์ใช้. (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม. ๒๕๔๐) หน้า ๒๑-๒๓ 
๑๔ คัมภีร์ สุดแท้. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ปริญญาครุศา

สตรดุษฎีบัณฑิต (มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. ๒๕๕๓) 



๑๕ 

ปัญญา ทองนิล ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างที่เกิดขึ้นจากทฤษฎี จาก
ประสบการณ์ จากการคาดการณ์ ได้น าเสนอในรูปของข้อความหรือแผนผัง๑๕ 

ณัฐศักดิ์ จันทร์ผลรูปแบบ หมายถึง โครงสร้างโปรแกรม แบบจ าลองหรือ แบบที่จ าลอง
สภาพความเป็นจริงที่สร้างข้ึนจากการลดทอนเวลา พิจารณาว่ามีสิ่งใดบ้าง ที่จะต้องน ามาศึกษาเพ่ือใช้
ทดแทนแนวคิดหรือที่ เป็นปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง โดยอธิบาย ความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบนั้น๑๖ 

ทิศนา แขมมณี ได้กล่าวอธิบายความหมายของรูปแบบไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง เครื่องมือ
ทางความคิดที่บุคคลใช้ในการสืบค้นและสอบหาค าตอบ ของความรู้ ความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่ 
เกิดขึ้น โดยสร้างมาจากความคิด จากประสบการณ์การใช้อุปมาอุปไมย หรือจากทฤษฎีหลักการต่างๆ 
และจากการแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง๑๗ 

พรอคเตอร์  และ พอล (Procter and Paul)ให้ ความหมายค าว่ า รูปแบบไว้ ใน 
Longman Dictionary of Contemporary English โดยสรุปแล้วจะมี ๓ ลักษณะใหญ่ คือ Model 
ที่หมายถึง สิ่งซึ่งเป็นแบบย่อ ส่วนของจริงความหมายนี้ตรงกับภาษาไทยว่า แบบจ าลอง เช่น 
แบบจ าลองของเรือด าน้ า เป็นต้น Model ที่หมายถึงสิ่งของหรือตัวคนที่น ามาใช้เป็นแบบอย่างในการ
ด าเนินการบางสิ่งบางอย่าง เช่น ครูแบบอย่าง นักเดินแบบหรือแม่แบบในการวาดภาพศิลป์ เป็นต้น 
Model ที่หมายถึงแบบ หรือรุ่นของผลิตภัณฑ์ต่างๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์รุ่น ๘๖๔ เป็นต้น๑๘ 

โทชิ เฮส แอล และ ครารอล เอส เจ (Tosi H.L.andCarroll,S.J) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ
เป็นนามธรรมหมายถึงของจริงหรือภาพจ าลองของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีตั้งแต่รูป
แบบอย่างง่ายๆ ไปจนถึง รูปแบบที่มีความสลับซับซ้อนมากๆ และมีทั้ งรูปแบบทั้งกายภาพ 
(Physicalmodel) ที่ เป็นรูปแบบ ที่ เป็นของจ าลองของวัตถุ เช่น แบบจ าลองหอสมุดแห่งชาติ
แบบจ าลองเครื่องบินขับไล่ เอฟ ๑๖ และ รูปแบบเชิงลักษณะ (Qualitative Model) หมายถึงที่ใช้
อธิบายปรากฏการณ์ด้วยภาษาหรือด้วยสัญลักษณ์ เช่น รูปแบบเชิงระบบและตามสถานการณ์        
(A Sastem Contingency Model)๑๙ 

                                           
๑๕ ปัญญา ทองนิล. รูปแบบการพัฒนาสมรรถภาพกี่สอนโดยการบูรณาการแบบสอดแทรกส าหรับ

นักศึกษาครูเพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขา
หลักสูตรและการสอน บัณฑิตวิทยาลัย (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศิลปากร. ๒๕๕๓) 

๑๖ ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่เน้นการ
กระจายอ านาจ ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสยาม. ๒๕๕๒), หน้า ๑๒๕ 

๑๗ ทิศนา แขมมณี. รูปแบบการเรียนการสอนทางเลือกที่หลากหลาย. (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลง
กรณมาหาวิทยาลัย. ๒๕๕๐) 

๑๘ Procter and Paul Longman Dictionary of Contemporary English. London : 
Longman,1978. P.174 

๑๙ Tosi H.L.andCarroll,S.JManagent(2ed ed.) New York : John Wiley & Sons,.1982.p.74 



๑๖ 

บราว ดับบิว บี และ มอเบิรก ดี เจ (Brown, W.B. and Moberg, D. J) พูดถึงรูปแบบ
ว่า รูปแบบการควบคุมด้านวิทยานิพนธ์๒๐ 

บุญชม ศรีสะอาด ให้ความหมายรูปแบบว่ารูปแบบทางการบริหารซึ่งก าลังศึกษาและ
พัฒนาในการวิจัยครั้งนี้จะอยู่ในกลุ่มของรูปแบบ ของประเภทหลัง คือรูปแบบเชิงคุณลักษณะ๒๑ 

บราโด เจ ดับพิว และ ฮารดแมน เจ เจ (Bardo, J. W, & Hartman, J. J) ได้กล่าวถึง
รูปแบบในทาง สังคมศาสตร์ไว้ว่า “เป็นชุดของข้อความเชิงนามธรรมที่เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เรา
สนใจ เพื่อน ามาใช้ใน การนิยามคุณลักษณะและ หรือ บรรยายคุณสมบัตินั้นๆ”๒๒ 

สโตเนอร์ เจมส เอ เอฟ และ แวนเคิล (Stoner,James A.F. and Wankel),ให้ทัศนะ
ความหมายของรูปแบบว่าเป็นการ จ าลองตามความจริงของปรากฏการณ์เพ่ือท าให้เราได้เข้าใจ
ความสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อนของ ปรากฏการณ์นั้นๆ ได้ง่ายขึ้น๒๓ 

ราจ (Raj) ได้ให้ความหมายของค าว่ารูปแบบ ในหนังสือ Encyclopedia of Psychology 
and Education ไว้ ๒ ความหมายดังนี้ ๑) รูปแบบ คือรูปย่อของความจริงของปรากฏการณ์ ซึ่ง
แสดงด้วย ข้อความ จ านวน หรือ ภาพ ๒) รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช้แนวความคิดของ โปรแกรม
ที่ก าหนดเฉพาะโดยสรุปไว้แล้ว๒๔ 

กูด คราเตอร (Good,Carter) ในพจนานุกรมการศึกษาได้รวบรวมความหมายของ
รูปแบบ เอาไว้ ๔ ความหมาย คือ ๑) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างหรือ
การท าซ้ า ๒) เป็นตัวอย่างเลียนแบบ ๓) เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
หรือเป็นหลักการ หรือเป็นแนวคิด ๔) เป็นชุดของปัจจัย เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่ง
รวมตัวกัน เป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมา เป็นสูตรทาง
คณิตศาสตร์หรือ เขียนบรรยายเป็นภาษาก็ได้๒๕ 

                                           
๒๐ Brown, W.B. and Moberg, D. J Organization Theory and Management : A Macro 

Approach. New York : John Wiley and Sons.1980. pp 56 
๒๑ บุญชม ศรีสะอาด การวิจัยเบื่องต้น พิมพ์คร้ังท่ี ๗ (กรุงเทพมหานคร : สุวิริยาสาส์น. ๒๕๔๕) 
๒๒Bardo, J. W., & Hartman, J. J. Urban society: A systematic introduction. New York: 

F. E. Peacock. 1982 p. 245 
๒๓Stoner,James A.F. and Wankel, Charles, Management(3rd ed ) New Delhi : 

Prentice-Hall,1986.p.44 
๒๔ Raj, Madhu Encyclopaedic Dictionary of Psychology and Education. Volum 3 

(M-Z) New Delhi : AnMol Publications PVT.1996, p. 45 
๒๕ Good, Carter. Dictionary of Education. Education. Edited by Carter V. Good. 

Nerw York : McGraw – Hill book Company, Inc. 2005 p.177 



๑๗ 

ทิงเคซิส  (Thinkexist) ได้ ให้ ความหมายของค าว่า รูปแบบ (Model) ไว้ว่า  เป็ น
แบบจ าลองของระบบการปฏิบัติงาน หรือแบบแปลนของการก่อสร้างที่วาดไว้ล้วงหน้าหรือสิ่งของ ที่
เป็นตัวแทนที่แสดงความคิดของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต หรือ สิ่งที่เตรียมเอาไว้ล่วงหน้า๒๖ 

อาร์ ดิคชันนารี (Ar dictionary) ได้นิยามความหมายของ (Model) ว่า หมายถึง
แบบจ าลองที่เป็นสัดส่วนหรือที่เป็นประเภทเดียวกันกับของจริงหรือที่เป็นสัญลักษณ์ของการเป็น
ตัวแทนสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ คาดว่า จะเกิดในอนาคต หรือแบบแผนของสิ่งที่เตรียมไว้ ในการให้ความหมาย
ข อ ง รู ป แ บ บ  (Model) ใน ห นั ง สื อ  Encyclopedia of Psychology and Education ไว้  ๒ 
ความหมายดังนี้ ๑. รูปแบบ คือรูปย่อของความจริงของปรากฏการณ์ซึ่งแสดงด้วยข้อความ จ านวน 
หรือ ภาพ โดยการลดทอนเวลาและด้านเทศะ ท าให้เข้าใจความเป็นจริงของปรากฏการณ์ได้ยิ่งขึ้น ๒. 
รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช้แนวความคิดของโปรแกรมท่ีก าหนดไว้เฉพาะ๒๗ 

สารานุกรมสแตนฟอร์ดด้านปรัชญา Stanford Encyclopedia of Philosophy, ได้
ให้ความหมายของรูปแบบในลักษณะที่สอดคล้องกับการให้ความหมายของ Good ว่า รูปแบบเป็น
ระบบหรือเป็นโครงสร้างที่ถูกสร้างขึ้นมาจากทฤษฎีทั่วไปเพ่ือพรรณนาและอธิบาย ปรากฏการณ์
นั้นๆ๒๘ 

ฮูเซน และ พอสเทลไวท (Husen and Postlethwaite) ได้ให้ความหมาย ว่า รูปแบบ 
คือโครงสร้างที่ถูกน าเสนอเพ่ือใช้วินิจฉัยความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่สร้างมาจากเหตุการณ์การ
หยั่งรู้ ด้วยวิธีการอุปมาอุปมัย หรือได้มาจากทฤษฎีรูปแบบจึงไม่ใช่ทฤษฎี๒๙ 

รัตนา สิงหกุล ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง แผนการท างานที่เกี่ยวกับการสอน 
เรียกว่ารูปแบบการสอน ที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบเป็นระเบียบ โดยวางแผนการจัดองค์ประกอบและ
งานเกี่ยวกับการสอนอย่างมีจุดหมายที่เฉพาะเจาะจงที่จะเป็นเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพก็ได้ซึ่งจะ
แสดงให้เห็นความหมายเกี่ยวพันของลักษณะที่แท้จริงของสิ่งที่เราเกี่ยวข้องกับค าว่า รูปแบบโดยมีมโน
ทัศน์ของค าจะมีค าอธิบายความหมายอย่างน้อย ๓ อย่างในทางสถาปัตยกรรมหรือทางศิลปะจะ
หมายถึงหุ่นจ าลอง ในทางคณิตศาสตร์และเศรษฐศาสตร์ จะหมายถึงสมการในทางศึกษาศาสตร์จะ

                                           
๒๖Thinkexist, The Leadership Challenge : How to Get Extraordinary Things Done in 

Organization. San Francisco : Jossey Bass,2008.p.1 
๒๗Ar dictionary, Model Retrieved from http://ar dictionary.com/Model/5908 2008.p.1 
๒๘ Stanford Encyclopedia of Philosophy, Respect. Retrieved March 16 2017 form 

http:// www.science.uva.nl/-seop/entries/respect. p 671 
๒๙Husen and Postlethwaite The international encyclopedia of education. 2nd ed. 

New York : Pregawon press Inc 1994, p.3895 



๑๘ 

หมายถึงความสัมพันธ์ของตัวแปร หมายถึงกรอบของความคิด หรือ การแทนความคิดออกแบบเป็น
รูปแบบ๓๐ 

สโตเนอร์ เอ เอฟ และ แวนเคิล ซี (Stoner, A.F., & Wankel, C) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบ
หมายถึงการจ าลองความเป็นจริงของปรากฏการณ์ที่ท าให้เราเข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของ
ปรากฏการณ์นั้นง่ายยิ่งขึ้น๓๑ 

บราโด เจ ดับพิว และ ฮราทแมน เจ เจ (Bardo, J.W., & Hartman, J.J) ได้กล่าวให้
ความหมายของรูปแบบไว้ว่า เป็นชุดของข้อความที่เป็นเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เรา
สามารถสนใจใช้ในการนิยามคุณลักษณะโครงสร้างอย่างเป็นระบบและมีองค์ประกอบต่างๆ หรือเป็น
ชุดของแนวคิดซึ่งได้เรียบเรียงไว้ในลักษณะโครงสร้างอย่างเป็นระบบและมีองค์ประกอบต่างๆ ที่
สัมพันธ์กันเป็นแนวทางในการด าเนินงาน กลยุทธ์ พ้ืนฐาน เงื่อนไขและข้อจ ากัดในการน ารูปแบบไป
ใช้๓๒ 

กูด ซี วี (Good, C.V) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบตามพจนานุกรมได้ให้ความหมายไว้ว่า มี ๒ 
อย่างคือ ๑) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างซ้ าหรือการท าซ้ า ๒) เป็น
ตัวอย่างเพ่ือการลอกเลียนเป็นแบบ๓๓ 

สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างที่แสดงแทนความจริงของ ปรากฏการณใดปรากฏ
การณหนึ่ง ที่ก าหนดเฉพาะแนวของความคิดที่เป็นรูปของสัญญาลักษณ์ รูปภาพ ข้อความ จ านวน ที่
แสดงไวในลักษณะของโครงสร้าง แบบจ าลอง โปรแกรม ขั้นตอน ตัวแบบจ าลอง สภาพความจริง 
เพ่ือให้เข้าใจถึงกระบวนการท างาน การจัดการ การใช้สารสนเทศภายในหน่วยงาน เพ่ือ อธิบายถึง
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบที่ปรากฏอยู่ เหล่านั้น สิ่งที่แสดงถึงโครงสร้างและ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยหรือตัวแปร หรือองค์ประกอบอ่ืนของสิ่งที่ศึกษา หรืออธิบายคุณลักษณะ
ส าคัญต่างๆ ของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพ่ือให้เข้าใจง่ายมองเห็นเป็นรูปธรรม ไม่มี
องค์ประกอบที่แจ่มชัดหรือให้รายละเอียดทุกแง่มุม โดยผ่านกระบวนการทดสอบอย่างเป็นระบบ
เพ่ือให้เกิดความแม่นย าเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 

จากแนวคิดที่ เกี่ยวกับความหมายของรูปแบบ ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของ
นักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิด
ทั้งหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๑ ดังนี้ 

                                           
๓๐ รัตนา สิงหกุล. รูปแบบการสอน. ออนไลน์ แหล่งข้อมูล http://www sps.lpru.ac.th/cript/ 

show_article.pl.mag. สืบค้นเมื่อ ๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
๓๑Stoner, A.F., & Wankel, C. Management.3 rd ed. New Delhi: Prentice – Hill.1986 
๓๒Bardo, J.W., & Hartman, J.J. Urban sociology : A systematic introduction. New 

York : F.E.Peacock.1982 
๓๓Good, C.V. Dictionary of education. New York: McGrow-Hill Book. 1973 



๑๙ 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของรูปแบบ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

Longman, 

(1981, p. 668.). 

๑. รูปแบบ หมายถึง สิ่งซึ่งเป็นแบบย่อส่วนของของจริง ซึ่ง 

    เท่ากับแบบจ าลอง 

๒. รูปแบบ หมายถึง สิ่งของหรือคนที่น ามาใช้เป็นแบบอย่าง 

    ในการด าเนินการบางอย่าง เช่น ครูต้นแบบ 

๓. รูปแบบ หมายถึง รุ่นของผลิตภัณฑ์ต่างๆ 

Bardo, J.W., & Hartman, J.J.,  

(1982 p.70). 

๑. รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจริง  

๒. รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

    โดยเฉพาะ 

๓. รูปแบบ หมายถึง ลักษณะที่พึงปรารถนาในโลกของความ 

    เป็นจริง  

๔. รูปแบบ หมายถึง ชุดของทฤษฎีที่ผ่านการทดสอบความ 

    แม่น 

 ๕. รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความ 

    เกี่ยวข้องระหว่างชุดของ ปัจจัยหรือตัวแปร 

Tosi, H.L., and Carroll, S.J, 

(1982, p. 70). 

เป็นนามธรรมของจริง หรือภาพจ าลองของสภาพการณ์ 
รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model)  

Willer, D 

(1968, p.15). 

เป็นการสร้างมโนทัศน์ เกี่ยวกับชุดของปรากฏการณ์ โดย
อาศัยหลักการ ของระบบรูปนัย ทั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือท าให้
เกิดความกระจ่างชัดของนิยามความสัมพันธ์และประพจน์ที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งรูปแบบที่มีความเที่ยงตรง จะพัฒนาเป็นทฤษฎี
ต่อไป 

Keeves, P.J, 

(1988, p.55). 

การแสดงโครงสร้าง เพ่ือใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร 

 

 



๒๐ 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของรูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

Good,Carter V, 

(1973, p.63). 

๑. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเป็นแนวทางในการ 

    สร้างหรือท าซ้ า 

๒. เป็นตัวอย่างเพ่ือการเลียนแบบ  

๓. เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ  

๔. เป็นชุดของปัจจัย 

บุญสง หาญพานิช, 

(๒๕๔๖, หน้า ๙๑-๙๒). 

๑. รูปแบบ คือ รูปย่อของความจริงของปรากฏการณ  

๒. รูปแบบคือตัวแทนของการใช้ความคิดของโปรแกรม 

สุบรรณ พันธวิศวาส และชัยวัฒน 
ปญจพงษ อางถึงใน บุญสง หาญ
พานิช, 

(๒๕๔๖, หน้า ๙๑-๙๒). 

รูปย่อที่เลียนแบบความสัมพันธ์ของปรากฏการณใดปรากฏ
การณหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยจัดระบบความคิดใน
เรื่องนั้นให้ง่ายขึ้น 

บุญสง หาญพานิช, 

(๒๕๔๖, หน้า ๙๒). 

โครงสร้าง โปรแกรม แบบจ าลอง หรือแบบที่จ าลองสภาพ
ความเป็นจริง ที่สร้างขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะ 

อ านวย เถาตระกลู, 

(๒๕๔๘, หน้า ๑๑๗). 

กระบวนการท างานขององค์กร การจัดการและการ ใช้
สารสนเทศภายในหน่วยงานโดยสนับสนุนการท างาน ของ
หลายๆ ระบบร่วมกัน ในการก าหนด การ จัดเก็บการใช้
ข้อมูลร่วมกัน 

บุญชม ศรีสะอาด, 

(มปป, หน้า ๔๕). 

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ หรือตัวแปรต่างๆ 
ผู้วิจัยสามารถใช้รูปแบบอธิบาย ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบหรือตัวแปรต่าง ๆ ที่มีในปรากฏการณ 

อ านวย เถาตระกลู, 

(๒๕๔๘, หน้า ๑๑๗). 

การออกแบบโครงสร้าง หรือโปรแกรม แบบจ าลอง หรือตัว
แบบที่ จ าลองสภาพความเป็นจริง ที่สร้างขึ้นเพ่ือให้เข้าใจถึง
กระบวนการท างาน การจัดการ การใช้ สารสนเทศภายใน
หน่วยงาน 

เสรี ชัดแช้ม, 

(๒๕๓๘, หน้า ๓). 

รูปแบบของจริง รูปแบบที่เป็นแบบอย่างและแบบล าลองที่
เหมือนของจริงทุกอย่างแต่มีขนาดเล็กหรือใหญ่ขึ้นกว่าปกติ 

 



๒๑ 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของรูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

อุทัย บุญประเสริฐ, 

(๒๕๔๔, หน้า ๓๑). 

สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของ 
ปัจจัยหรือตัวแปรต่างๆ หรือองค์ประกอบที่ส าคัญในเชิง
ความสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน เพ่ือช่วยเข้าใจ
ข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

ถวัลย์รัฐ วรเทพพุฒิพงษ์, 

(๒๕๔๐, หน้า ๒๑-๒๓). 

ลักษณะที่พึงปรารถนาซึ่งมีลักษณะเป็นอุดมคติ หรือเกิดได้
ยากในโลกของความเป็นจริง 

คัมภีร์ สุดแท้, 

(๒๕๕๓). 

สิ่งที่สร้าง หรือพัฒนาขึ้น แสดงให้เห็น ถึงองค์ประกอบ
ส าคัญๆ ของเรื่องให้เข้าใจง่ายขึ้น 

ปัญญา ทองนิล, 

(๒๕๕๓). 

โครงสร้างที่เกิดจากทฤษฎี ประสบการณ์ การคาดการณ์ 
น าเสนอในรูปของข้อความหรือแผนผัง 

ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล, 

(๒๕๕๒, หน้า ๑๒๕). 

โครงสร้างโปรแกรม แบบจ าลองหรือ ตัวแบบที่จ าลองสภาพ
ความเป็นจริงที่สร้างขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะ 

มาลี สืบกระแส} 

(๒๕๕๒, หน้า ๑๐๘-๑๐๙). 

๑. เป็นรูปธรรม เช่นระบบการปฏิบัติงาน  

๒. เป็นนามธรรม เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เป็นต้น รูปแบบ 

    อาจแสดงความสัมพันธ์ด้วยเส้นโยงแสดงในรูปแผนภาพ 

ทิศนา แขมมณ,ี 

(๒๕๕๐). 

เครื่องมือทางความคิดที่บุคคลใช้ในการสืบสอบหาค าตอบ 
ความรู้ ความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่ เกิดขึ้น โดยสร้างมา
จากความคิด ประสบการณ์การใช้อุปมาอุปไมย 

Procter and Paul, 

(1978, p.174). 

๑.เป็นแบบย่อ ส่วนของจริงความหมายนี้ตรงกับภาษาไทยว่า 

๒.แบบจ าลอง เช่น แบบจ าลองของเรือด าน้ า เป็นต้น  

   Model ที่หมายถึงสิ่งของหรือคนที่น ามาใช้เป็นแบบอย่าง 

   ในการด าเนินการบางอย่าง เช่น ครูแบบอย่าง นักเดิน 

   แบบหรือ๓.แม่แบบในการวาดภาพศิลป์ เป็นต้น Model  

   ที่หมายถึงแบบ หรือรุ่นของผลิตภัณฑ์ต่างๆ 

Tosi H.L.andCarroll,S.J,   

(1982, p.74). 

รูปแบบเป็นนามธรรมของ จริ งหรือภาพจ าลองของ
สภาพการณ์ อย่ างใดอย่ างหนึ่ ง ซึ่ งอาจจะมีตั้ งแต่ รูป
แบบอย่างง่ายๆ 



๒๒ 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของรูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

Brown, W.B. and Moberg, D. 
J, 

(1980, p.56). 

รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ์ 

บุญชม ศรีสะอาด, 

(๒๕๔๕). 

รูปแบบเชิงคุณลักษณะ 

Bardo, J. W., & Hartman, J. J, 

(1982, p.245). 

เป็นชุดของข้อความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ท่ีเรา
สนใจ เพ่ือใช้ใน การนิยามคุณลักษณะและ หรือ บรรยาย
คุณสมบัตินั้นๆ 

Stoner,James A.F. and 
Wankel, 

(1986, p.44). 

รูปแบบเป็นการ จ าลองความจริงของปรากฏการณ์เพ่ือท าให้
เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของ ปรากฏการณ์
นั้นๆ 

Raj, 

(1996, p.45). 

๑. รูปแบบ คือรูปย่อของความ จริงของปรากฏการณ์ ซึ่ง 

    แสดงด้วย ข้อความ จ านวน หรือ ภาพ โดยการลดทอน 

    เวลา และเทศะ ท าให้เข้าใจความจริงของปรากฏการณ์ 

    ได้ดียิ่งขึ้น  

๒. รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช้แนวความคิดของ 

Good, Carter,  

(2005, p. 177).  

๑. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเป็นแนวทางในการ 

    สร้างหรือท าซ้ า  

๒. เป็นตัวอย่างเพ่ือเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียง 

    ภาษาต่างประเทศเพ่ือให้ผู้เรียนได้ เลียนแบบ เป็นต้น  

๓. เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่ง 

    หนึ่งหรือหลักการ หรือแนวคิด  

๔. เป็นชุดของปัจจัย 

Thinkexist, 

(2008, p.1). 

เป็นแบบจ าลองระบบการปฏิบัติงาน หรือแบบแปลนของ
การก่อสร้างที่วาดไว้ล้วงหน้าหรือสิ่งของ 

 



๒๓ 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของรูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Ar dictionary, 
(2008, p.1). 

๑. รูปแบบ คือรูปย่อของความจริงของปรากฏการณ์ซึ่งแสดง 
    ด้วยข้อความ จ านวน หรือ ภาพ โดยการลดทอนเวลา 
    และเทศะ ท าให้เข้าใจความจริงของปรากฏการณ์ได้ 
    ยิ่งขึ้น  
๒. รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช้แนวความคิดของ 
    โปรแกรมท่ีก าหนดเฉพาะ 

Raj, 
(1996, p.197). 

รูปย่อ ที่ เลียนแบบความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์  ใด
ปรากฏการณ์หนึ่ง 

Stanford Encyclopedia of 
Philosophy,(p.671). 

ว่า รูปแบบเป็นระบบหรือโครงสร้างที่ถูกสร้างขึ้นมาจาก
ทฤษฎีทั่วไปเพื่อพรรณนาและอธิบาย ปรากฏการณ์ 

Husen and Postlethwaite, 
(1994, p.3895). 

รูป แบบ  หมายถึ ง ความสั ม พันธ์ของ ๒  ชุ ด  ตั วแป ร 
ประกอบด้วย กระบวนการปฏิบัติงาน กับงานวิชาการที่มี
ความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน 

รัตนา สิงหกุล, 
(๒๕๖๐). 

แผนการท างานเก่ียวกับการสอน เรียกว่ารูปแบบการสอน 

Stoner, A.F., & Wankel, C, 
(1986). 

การจ าลองความจริงของปรากฏการณ์ท าให้ เราเข้าใจ
ความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นั้น 

Bardo, J.W., & Hartman, J.J, 
(1982). 

เป็นชุดของข้อความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เรา
สามารถสนใจเพ่ือการใช้ในการนิยามคุณลักษณะโครงสร้าง
อย่างเป็นระบบและมีองค์ประกอบต่างๆ 

Good, C.V, 
(1973). 

๑. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเป็นแนวทางในการ   
    สร้างซ้ าหรือท าซ้ า  
๒. เป็นตัวอย่างเพ่ือการลอกเป็นแบบ 

๒.๑.๒ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

รูปแบบที่มีนั้น มีลักษณะต่างๆ กัน เป็นสิ่งที่สามารถสร้างและพัฒนาขึ้นได้ ตามสิ่งของแต่
ละสาขา มีความแตกต่างกัน และมีคุณลักษณะที่ที่แตกต่างกันไปตามที่นักการศึกษาได้กล่าวไว้ว่าดังนี้ 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ ได้พูดถึงคุณลักษณะรูปแบบที่ดีนั้นควรมีลักษณะ เป็น ๕ ลักษณะดังนี้  

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่า
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงก็มีประโยชนในช่วงของการพัฒนารูปแบบ  



๒๔ 

๒. รูปแบบควรน าไปสูการท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไมสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูก
ยกเลิกไป  

๓. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างของความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศึกษาได้
อย่างชัดเจน  

๔. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept) ขึ้นใหม่ และ
การสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองคค์วามรู (Body of Knowledge) ในเรื่อง
ที่ก าลังศึกษาอยู่  

๕. รูปแบบในเรื่องใดนั้น จะเป็นเช่นไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ๓๔ 

เบญจพร แก้วมีศรี กล่าวไว้ว่า รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแบบรวมๆ 

๒. รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ที่ตามมา ซึ่งสามารถรวบรวมได้ด้วยข้อมูล เชิง
ประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์รูปแบบนั้นต้อง
ถูกยกเลิกไป 

๓. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 

๔. รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่หรือความสัมพันธ์ของเรื่องที่ศึกษาได้ 

๕. รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไรข้ึนอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ๓๕ 

คีฟส พี เจ (Keeves,P.J)ได้กล่าวว่า รูปแบบที่ดีที่ใช้เป็นประโยชน์ได้ ควรจะมีข้อก าหนด 
(requirement) ๔ ประการ ดังต่อไปนี้คือ 

๑ . รูปแบบ  ควรประกอบด้ วยความสัม พันธ์อย่ างมี โครงสร้าง ( structural 
relationship) มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ (associative relationship) 

๒. รูปแบบ ควรใช้เป็นแนวทางการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นสามารถที่จะถูกตรวจสอบ
ได้โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ท่ีจะทดสอบรูปแบบพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

                                           
๓๔วาโร เพ็งสวัสดิ์ การวิจัยพัฒนารูปแบบ. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๔ 

กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๓ หน้า ๖ 
 ๓๕เบญจพร  แก้วมีศรี, “การน าเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหาร

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๙๒-๙๓. 



๒๕ 

๓. รูปแบบ ควรจะต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษานั้น ดังนั้น 
นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้แล้ว ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 

๔. รูปแบบ ควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ๆ และสร้างความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรในลักษณะใหม่๓๖ 

สรุปได้ว่า รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ ๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์เชิง เส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรงก็มีประโยชนในช่วงของการพัฒนารูปแบบ ๒. รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา ซึ่ง
สามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์โดยเมื่อ ทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคลองกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก ๓. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผล
ของเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน ๔. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด 
(Concept) ใหม่และการสร้างความสัมพันธ์ ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมองค์ความรู  (Body of 
Knowledge) ในเรื่องที่ก าลังศึกษา ๕. รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเช่นไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีใน
เรื่องนั้นๆ 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับคุณลักษณะขององรูปแบบที่ดี ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของ
นักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิด
ทั้งหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๒ ดังนี้ 

ตารางที่ ๒.๒ แสดงคุณลักษณะขององรูปแบบที่ดี 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

(๒๕๕๓, หน้า ๖). 

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 

ระหว่างตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา  

๒. รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถ 

 

 

 

 

                                           
๓๖Keeves,P.J. Educational research methodology, and measurement: An 

international handbook. Oxford, England: Pergamon Press. 1988 p.560 
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ตารางที่ ๒.๒ แสดงคุณลักษณะขององรูปแบบที่ดี (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

วาโร เพ็งสวัสดิ์,(ต่อ) 
(๒๕๕๓, หน้า ๖). 

ตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
๓. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของ 
    เรื่องท่ีศึกษาได้อย่างชัดเจน  
๔. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด  
    (Concept) ใหม ่
๕. รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเช่นไรขึ้นอยู่กับกรอบของ 
    ทฤษฎี 

เบญจพร  แก้วมีศรี,  
(๒๕๔๕, หน้า ๙๒-๙๓). 

๑. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 
๒. รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ท่ีตามมา ซึ่งสามารถ 
    รวบรวมได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
๓. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของ 
    เรื่องท่ีศึกษาได้อย่างชัดเจน 
๔. รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่  
๕. รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไรข้ึนอยู่กับกรอบของทฤษฎี 
    ในเรื่องนั้นๆ 

Keeves,P.J, 
(1988, p. 560). 

๑. รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง  
    (structural relationship) มากกว่าความสัมพันธ์ที่ 
    เกี่ยวเนื่องกันแบบรวม ๆ (associative relationship) 
๒. รูปแบบ ควรใช้เป็นแนวทางการพยากรณ์ผลที่จะเกิดข้ึน 
    สามารถถูกตรวจสอบได้โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ท่ีจะ 
    ทดสอบรูปแบบพ้ืนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 
๓. รูปแบบ ควรจะต้องระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผล 
    ของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือ 
    ในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 
๔. รูปแบบ ควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ 
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๒.๑.๓ องค์ประกอบของรูปแบบ 

ดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นเรื่องของรูปแบบและได้ทราบความหมายของรูปแบบไปแล้ว 
ต่างๆ กัน ดังนั้นมารู้ถึงองค์ประกอบของรูปแบบจากนักการศึกษาต่างๆ ได้พูดไว้ ดังนี้ 

ธีระ รุญเจริญไดเสนอองค์ประกอบ ของรูปแบบไว้เป็น ๖ องค์ประกอบ คือ 

๑. หลักการของรูปแบ 

๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

๓. ระบบและกลไกของรูปแบบ 

๔. วิธีการด าเนินงานของรูปแบบ 

๕. แนวทางการประเมินผลรูปแบบ 

๖. เงื่อนไขของรูปแบบ๓๗ 

สมาน อัศวภูมิ ได้กล่าวสรุปถึงองค์ประกอบของรูปแบบว่าควรประกอบด้วยองค์ ๗ 
องค์ประกอบ ดังนี้  

๑. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ในการท าการพัฒนารูปแบบใดๆ ก็ตาม ผู้ออกแบบ
รูปแบบ ต้องรูว่าจะออกแบบรูปแบบการด าเนินงานนี้ขึ้นมาเพ่ือวัตถุประสงค์ใด ซึ่งโดยทั่วไปก็มักจะ
พัฒนารูปแบบ ขึ้นมาเพ่ือแกปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือเพ่ือให้การด าเนินงานเกิดผลดีอย่างใดอย่าง
หนึ่ง เช่น การพัฒนา ระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นมาก็เพ่ือให้การด าเนินงานใน
สถานศึกษาเป็นไปอย่างมีคุณภาพ และเป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนไดสวนเสีย 

๒. ทฤษฎีพ้ืนฐานและหลักการของรูปแบบ เพ่ือให้การด าเนินงานของรูปแบบเป็นไป 
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว ผู้ออกแบบรูปแบบต้องก าหนดไว้ว่าจะออกแบบรูปแบบนั้นๆ บนฐาน
ความคิด ของทฤษฎีและหลักการอะไรบ้าง หลักการประการหนึ่งของระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา คือ “หลักร่วมกันรับผิดชอบ” หมายความว่าคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาจะ
เกิดข้ึนไดก็ต่อเมื่อ ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายต้องร่วมกันรับผิดชอบด้วย  

๓. ระบบงานและกลไกของรูปแบบ เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามหลักการและ ให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบ ผู้พัฒนารูปแบบต้องออกแบบระบบงานของรูปแบบเพ่ือเป็นกลไก
ในการด าเนินงานของรูปแบบ เช่น การจัดโครงสร้างองค์การ การตั้งคณะกรรมการและคณะท างาน
ต่างๆ และที่จ าเป็นอ่ืนๆ พรอมกับการก าหนดบทบาทหน้าที่ ในความสัมพันธ์ และการท างานร่วมกัน
ของระบบ เหล่านั้นเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของรูปแบบ  

                                           
๓๗ธีระ รุญเจริญ ความเป็นมืออาชีพในการจัดการและการบริหารการศึกษายุคปฏิรูปการศึกษา. 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส านักพิมพ์ข้าวฟ่าง จ ากัด ๒๕๕๐) หน้า ๙๐ 
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๔. วิธีการด าเนินงานของรูปแบบ โดยการก าหนดภารกิจ กระบวนการ วิธีการ 
กิจกรรม และอ่ืนๆ ที่จะต้องด าเนินการเพ่ือให้เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ของรูปแบบ  

๕. แนวการประเมินรูปแบบ หมายถึง การก าหนดแนวทางและเครื่องมือในการ 
ประเมินผลรูปแบบ ตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบ และการประเมินการด าเนินงานตามรูปแบบว่าได้
เป็นไป ตามที่ก าหนดไวหรือไมเพียงใด เพ่ือประโยชนในการตรวจสอบว่ารูปแบบท าหน้าที่ตามที่
ออกแบบไว มากน้อย เพียงใด และเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไมเพียงใด ตลอดจนการก าหนด
แนวทางในการพัฒนา รูปแบบต่อเนื่องต่อไปได  

๖. ค าอธิบายประกอบรูปแบบ หมายถึง การอธิบายค าศัพท์เฉพาะที่น ามาใช้ในการ 
ออกแบบรูปแบบเพ่ือสื่อความให้ตรงกันในการน ารูปแบบไปใช้  

๗. ระบุเงื่อนไขการน ารูปแบบไปใช้ เนื่องจากรูปแบบมีข้อจ ากัดของตนเอง ผู้ออกแบบ
รูปแบบควรไดระบุเงื่อนไขที่จะท าให้การน ารูปแบบไปใช้ให้ประสบผลส าเร็จ และข้อระมัดระวัง เพ่ือ
ป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น เป็นต้นจากองค์ประกอบของรูปแบบข้างต้นนั้นเมื่อเราน ามารวบรวม
เก็บข้อมูลให้ครบถ้วนแล้วมาประยุกต์ใช้ เพ่ือการออกแบบรูปแบบเมื่อรูปแบบเสร็จแล้วควรจัดท าคูมือ
การใช้รูปแบบโดยน าสาระ องค์ประกอบของรูปแบบทั้งหมด มาบรรจุไวใน คูมือด้วย จะท าให้การ
พัฒนา มีความสมบูรณครบถ้วน และเมื่อตรวจสอบคุณภาพ แล้วรายงานการตรวจสอบไวใน
ภาคผนวกของคมูือด้วยจะเป็นประโยชนต่อผู้สนใจ ศึกษาและน าไปใช้ในการด าเนินงานต่อไป๓๘ 

บราวดับพิว บี และมอเบริก ดี เจ (Brown, W.B. and Moberg, D. J) ได้สังเคราะห์
รูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการการบริหารตามสถานการณ 
(Contingency Approach) กล่าวว่าองค์ประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย  

๑. สภาพแวดล้อม (Environment)  

๒. เทคโนโลยี (Technology) 

๓. โครงสร้าง (Structure)  

๔. กระบวนการจัดการ (Management Process) และ  

๕. การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making)๓๙ 

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ ได้พัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี ผล
การศึกษาพบว่ารูปแบบมีองค์ประกอบ ๔ องค์ประกอบ ได้แก  

                                           
๓๘ สมาน อัศวภูมิ  การพัฒนารูปแบบการบริหารการประถมศึกษาระดับจังหวัด . วารสาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ๒(๗) หน้า ๘๓-๘๔ 
๓๙Brown, W.B. and Moberg, D. J Organization Theory and Management : A Macro 

Approach.  New York : John Wiley and Sons.1980. pp.16-17 
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๑. คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดีที่จะต้องพัฒนา  

๒. หลักการและแนวคิดก ากับรูปแบบ และวัตถุประสงค์ทั่วไปของรูปแบบ 

๓. กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะ ภาวะผู้น าของคณบดี ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน 
เนื้อหาการพัฒนา วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ เชิงพฤติกรรม และผลที่ต้องการ  

๔. แนวทางการน ารูปแบบไปใช้ เงื่อนไขความส าเร็จ และตัวบ่งชี้ ความส าเร็จของ
รูปแบบ๔๐ 

ชนกนารถ ชื่นเชย ได้พัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศึกษา 
เอกชน จากการศึกษา พบว่า รูปแบบมีองค์ประกอบ ๙ องค์ประกอบ ได้แก  

๑. ปรัชญาและหลักการของการศึกษาต่อเนื่อง  

๒. กลุ่มเป้าหมายของการจัดการศึกษาต่อเนื่อง  

๓. จุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาต่อเนื่อง  

๔. โครงสร้างระบบ บริหารของการศึกษาต่อเนื่อง  

๕. หลักสูตรการเรียนการสอนของการศึกษาต่อเนื่อง  

๖. วิธีการจัดการศึกษา ต่อเนื่อง 

๗. สื่อการศึกษาและแหล่งเรียนรูของการศึกษาต่อเนื่อง  

๘. การติดตามและประเมินผลของการศึกษา ต่อเนื่อง และ  

๙. การเทียบระดับและเทียบโอนผลการเรียน๔๑ 

อัมพร พงษกังสนานันท ได้พัฒนารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษา ขั้น
พ้ืนฐานเพ่ือส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต แล้วพบว่ารูปแบบมีองค์ประกอบส าคัญ ๘ องค์ประกอบ ได้แก 

๑. ปรัชญาและ หลักการจัดการศึกษา  

๒. หลักสูตร  

๓. การจัดการเรียนรู  

๔. การประเมินผลการเรียนรู  

                                           
๔๐ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี. วิทยานิพนธ

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๗.หน้า ๓๕๔-๓๕๕ 
๔๑ ชนกนารถ ช่ืนเชย. รูปแบบการจัดการศึกษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน. วิทยานิพนธ

การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาผู้ใหญ่ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ( อัดส าเนา).๒๕๕๐ 



๓๐ 

๕. การเทียบโอนความรู และประสบการณ และการเทียบระดับการศึกษา  

๖. การบริหารและการจัดการศึกษา  

๗. กลุ่มเป้าหมาย และ  

๘. การ มีส่วนร่วมของพ่อแม่และชุมชน๔๒ 

ฮูเซน และ พอสเทลไวท (Husen and Postlethwaite,) ได้พูดไว้ว่า องค์ประกอบของ
รูปแบบได้มี ๔ องค์ประกอบ  

๑. รูปแบบสามารถน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา สามารถทดสอบ และสังเกตได้  

๒. มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีการอธิบายปรากฏการณ์เรื่องนั้น ปรากฏกลไกลเชิง
สาเหตุที่ ก าลังศึกษาและอธิบายเรื่องท่ีก าลังศึกษา  

๓. รูปแบบช่วยในการจินตนาการสร้างความคิดรวบยอดความสัมพันธ์ของสิ่งที่ก าลัง
ศึกษา ช่วยสืบเสาะความรู้  

๔. รูปแบบมีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมากกว่าความสัมพันธ์เชิงการเชื่อมโยง๔๓ 

บราว และ โมเบริก (Brown and Moberg) องค์ประกอบตามรูปแบบของ Brown และ 
Moberg ประกอบไปด้วย 

๑. สภาพแวดล้อม (Envvironment)  

๒. เทคโนโลยี (Technology)  

๓. โครงสร้าง (Struccture)  

๔. กระบวนการจัดการ (Management Process) และ 

๕. การตัดสินใจสั่งการ (Decision making) รูปแบบการศึกษาและการท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับการจัดองค์การและการบริหาร๔๔ 

บราว และ มอเบริก (Brown and Moberg) มีองค์ประกอบของรูปแบบการบริหาร
การศึกษาเท่าท่ีพบจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่จะกล่าวถึงเรื่อง  

                                           
๔๒ อัมพร พงษกังสนานนท. การศึกษารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษา ข้ันพื้นฐาน

เพื่อส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต. วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. (อัดส าเนา).
๒๕๕๐ หน้า ๒๗๔-๒๗๕ 

๔๓Husen and Postlethwaite, The international encyclopedia of education. 2nd ed. 
New York : Pregawon press Inc 1994: p.3865. 

๔๔ Brown and Moberg Organization Theory and Management : A Macro Approach.  
New York : John Wiley and Sons.1980. p. 98 



๓๑ 

๑. การจัดองค์การบริหารหรือโครงสร้างระบบบริหาร  

๒. แนวทางในการด าเนินงานในภาระหน้าที่ (Function) ที่ส าคัญๆ ในการบริหารงาน
ขององค์การนั้นๆ เช่น การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานการเงิน การบริหารงานวิชาการ เป็น
ต้น กล่าวถึงอีกครั้งว่าด้วยการก าหนดองค์ประกอบในการก าหนดรูปแบบต่อไปโดยสรุป แล้วในการ
ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไรบ้าง จ านวนเท่าใดมีโครงสร้าง และ
ความสัมพันธ์กันอย่างไรนั้นอยู่กับปรากฏการณ์ที่เราก าลังศึกษาหรือจะออกแบบแนวคิดทฤษฎี และ
หลักการพื้นฐานในการก าหนดรูปแบบแต่ละรูปแบบนั้นๆ เป็นหลักโครงสร้าง๔๕ 

สรุปได้ว่า ในการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไร จ านวนเท่าใด 
มีโครงสร้างอย่างไร และความสัมพันธ์กันอย่างไร ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ ปัจจัยหรือตัวแปรต่างๆ ที่
ก าลังศึกษา ซึ่งจะออกแบบตาม แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลักการพ้ืนฐานในการก าหนดรูปแบบ
นั้นๆ เป็นหลัก องค์ประกอบของรูปแบบได้ แก่ รูปแบบสามารถน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา 
สามารถทดสอบ สังเกตได้ มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอธิบายปรากฏการณ์เรื่องนั้น ปรากฏกลไกลเชิง
สาเหตุที่ ก าลังศึกษาและอธิบายเรื่องที่ก าลังศึกษา รูปแบบช่วยจินตนาการสร้างความคิดรวบยอด
ความสัมพันธ์ของสิ่งที่ก าลังศึกษา ช่วยสืบเสาะความรู้ รูปแบบมีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมากกว่า
ความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง จากการศึกษาตัวอย่างของรูปแบบจากเอกสารที่เกี่ยวข้องต่างๆ 

จากแนวคิดที่ เกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของ
นักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิด
ทั้งหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๓ ดังนี้ 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงองค์ประกอบของรูปแบบ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

ธีระ รุญเจริญ, 
(๒๕๕๐, หน้า ๙๐). 

๑. หลักการของรูปแบ 
๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 
๓. ระบบและกลไกของรูปแบบ 
๔. วิธีการด าเนินงานของรูปแบบ 
๕. แนวทางการประเมินผลรูปแบบ 
๖. เงื่อนไขของรูปแบบ 

 

 

                                           
๔๕ Brown and Moberg Organization Theory and Management : A Macro Approach.  

New York : John Wiley and Sons.1980. p. 17 



๓๒ 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงองค์ประกอบของรูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

สมาน อัศวภูมิ, 
(๘๓-๘๔). 

๑. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ในการพัฒนารูปแบบ 
๒. ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบ  
๓. ระบบงานและกลไกของรูปแบบ  
๔. วิธีการด าเนินงานของรูปแบบ  
๕. แนวการประเมินรูปแบบ  
๖. ค าอธิบายประกอบรูปแบบ  
๗. ระบุเงื่อนไขการน ารูปแบบไปใช้ 

Brown, W.B. and Moberg, D. J, 

(1980. pp.16-17). 

 

๑. สภาพแวดล้อม (Environment) 
๒. เทคโนโลยี (Technology) 
๓. โครงสร้าง (Structure)  
๔.กระบวนการจัดการ (Management Process) และ  
๕. การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, 

(๒๕๔๗, หน้า ๓๕๔-๓๕๕). 

๑. คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดีที่ต้องพัฒนา  
๒. หลักการและแนวคิดก ากับรูปแบบ 
๓. กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะ ภาวะผู้น าของคณบดี  
๔. แนวทางการน ารูปแบบไปใช้ เงื่อนไขความส าเร็จ 

ชนกนารถ ชื่นเชย, 
(๒๕๕๐). 

๑. ปรัชญาและหลักการของการศึกษาต่อเนื่อง  
๒. กลุ่มเป้าหมายของการจัดการศึกษาต่อเนื่อง  
๓. จุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาต่อเนื่อง  
๔. โครงสร้างระบบ บริหารของการศึกษาต่อเนื่อง  
๕. หลักสูตรการเรียนการสอนของการศึกษาต่อเนื่อง  
๖. วิธีการจัดการศึกษา ต่อเนื่อง 
๗. สื่อการศึกษาและแหล่งเรียนรูของการศึกษาต่อเนื่อง  
๘. การติดตามและประเมินผลของการศึกษา ต่อเนื่อง  
๙. การเทียบระดับและเทียบโอนผลการเรียน 

อัมพร พงษกังสนานันท, 
(๒๕๕๐, หน้า ๒๗๔-๒๗๕) 

๑. ปรัชญาและ หลักการจัดการศึกษา  
๒. หลักสูตร  
๓. การจัดการเรียนรู  
๔. การประเมินผลการเรียนรู 
๕. การเทียบโอนความรู และประสบการณ และการเทียบ 
    ระดับการศึกษา 
๖. การบริหารและการจัดการศึกษา  

 



๓๓ 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงองค์ประกอบของรูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

อัมพร พงษกังสนานันท,(ต่อ) 
(๒๕๕๐, หน้า ๒๗๔-๒๗๕) 

๗. กลุ่มเป้าหมาย และ  
๘. การ มีส่วนร่วมของพ่อแม่และชุมชน 

Husen and Postlethwaite, 
(1994, p.3865). 

๑. รูปแบบสามารถน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา สามารถ 
    ทดสอบ สังเกตได้  
๒. มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอธิบายปรากฏการณ์เรื่องนั้น  
    ปรากฏกลไกลเชิงสาเหตุที่ ก าลังศึกษาและอธิบายเรื่องท่ี 
    ก าลังศึกษา  
๓. รูปแบบช่วยจินตนาการสร้างความคิดรวบยอด 
    ความสัมพันธ์ของสิ่งที่ก าลังศึกษา ช่วยสืบเสาะความรู้  
๔. รูปแบบมีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมากกว่า 
    ความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง 

Brown and Moberg, 
(1980. p. 98). 

สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี (Technology) 
โครงสร้าง(Structure) กระบวนการจัดการ 

Brown and Moberg(ต่อ), 
(1980. p. 98). 

(Management Process) แ ล ะ ก า ร ตั ด สิ น ใจ สั่ ง ก า ร
(Decision making) 

Brown and Moberg, 
(1980. p. 17). 

รูปแบบเชิงระบบและสถานการณ ์

๒.๑.๔ ประเภทของรูปแบบ 

ในเรื่องของประเภทของรูปแบบมีการแยกประเภทออกเป็นหลายประเภทด้วยกันซึ่ง
นักวิชาการด้านต่างๆ ได้มีผู้ให้ความคิดเกี่ยวกับประเภทรูปแบบต่างๆ ออกไปไวเป็นที่น่าสนใจหลายๆ 
ท่านดังต่อไปนี้  

สเตนเนอ (Steiner) อางถึงใน บุญสง หาญพานิช รูปแบบแบงออกได้เป็น ๒ ประเภท คือ 

๑. รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model or Model-of) ในรูปแบบประเภทนี้ เป็น
แบบจ าลอง แบบทางกายภาพ เช่น แบบจ าลองรถยนต์ เครื่องบิน ภาพจ าลอง  



๓๔ 

๒. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model-for) เป็นรูปแบบจ าลองที่
สร้างขึ้นจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเป็นพ้ืนฐาน เป็นตัวทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบหรือแบบจ าลองเป็น
ตัวช่วยให้เกิดรูปแบบที่มีโครงสร้างต่างๆ ที่สัมพันธ์กันรูปแบบตามความคิด๔๖ 

คีฟส พี เจ (Keeves.P.J.)ได้จ าแนกประเภทรูปแบบออกได้เป็น ๕ ประเภท คือ 

๑. รูปแบบคล้าย (Analogue Models) คือ เป็นรูปแบบที่มีความสัมพันธ์ระบบ 
กายภาพ มักเป็นรูปแบบที่ใช้ในวิทยาศาสตร์กายภาพ เป็นรูปแบบที่น าไปใช้อุปมากับสิ่งอ่ืนได้ เช่น รูป
แบบจ าลองของระบบสุริยะ กับระบบสุริยะที่เกิดขึ้นจริง ธนาคารจ าลอง กับระบบของธนาคารที่เป็น
จริง แบบจ าลองการผลิตกับการผลิตจริง  

๒. รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือให้ความหมาย (Semantic Models) คือ เป็น
รูปแบบ ที่ใช้ภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบ รูปแบบชนิดนี้จะช่วยใช้วิธีการอุปมาในการ
พิจารณาด้วย ภาษา มากกว่าที่จะใช้วิธีอุปมาในการพิจารณาด้วยโครงสร้างทางกายภาพ 

๓. รูปแบบที่เป็นลักษณะแผนภูมิ แบบแผน หรือโครงการ (Schematic Models) 

๔. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Models) คือ เป็นรูปแบบที่ก าหนด 
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการหรือฟังก์ชันทางคณิตศาสตร์ 

๕. รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) คือ เป็นรูปแบบที่มีโครงสร้างเป็นสมการ 
เชิงเส้นที่ประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและเป็นผลที่มีการทดสอบสมมุติฐานผลของรูปแบบ
รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกันซึ่งนักวิชาการด้านต่างๆ ก็ได้จัดแบ่งประเภทต่างกันออกไป๔๗ 

จอยช และ เวล (Joyce and Weil) ส าหรับรูปแบบทางการศึกษานั้น ได้แบ่งประเภท
รูปแบบออกเป็น ๔ ประเภทด้วยกัน คือ 

๑. Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่ง
เป็นรูปธรรมเพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เช่น รูปแบบในการท า จ านวน
นักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียน ซึ่งอนุมานแนวคิดมาจากการเปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ าออกจากถัง 
นักเรียนที่เข้าสู่ระบบเปรียบเทียบได้กับน้ าที่เปิดออกจากถัง ดังนั้นนักเรียนที่คงอยู่ในระบบจึงเท่ากับ
นักเรียนที่เข้าสู่ระบบลบด้วยนักเรียนที่ออกจากระบบไป  

๒. Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา ด้วยแผนภูมิ หรือด้วยรูปภาพ เพ่ือให้เห็นโครงสร้างทางความคิด 
องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้นๆ รูปแบบการสอนเป็นต้น 

                                           
๔๖ บุญสง หาญพานิช. การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย. วิทยานิ

พนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. (อัดส าเนา).๒๕๔๖. หน้า ๙๒ 
๔๗Keeves.P.J. Educational research methodology, and measurement : An 

international handbook. Oxford, England:Pergamon Press. 1998. pp.561-565 
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๓. Mathematical Model เป็นรูปแบบที่ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการ
แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่ างๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใช้กันทั้ งในสาขาจิตวิทยาและ
ศึกษาศาสตร์ รวมทั้งทางด้านการบริหารการศึกษาด้วย  

๔. Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า Path Analysisและ
หลักการสร้าง Semantic Model โดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น 
เช่น The Standard Deprivation Model ซึ่งเป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพทาง
เศรษฐกิจสังคมของบิดา มารดา สภาพแวดล้อมทางการศึกษาที่บ้าน และระดับสติปัญญาของเด็ก 
เป็นต้น ๔๘ 

สไตเนอร์ (Steiner) ได้แบ่งรูปแบบไว้ว่าแบ่งออกได้เป็น ๒ ประเภทคือ  

๑. รูปแบบเชิง ปฏิบัติ (Prectcal Model or Model-of ) รูปแบบประเภทนี้ เป็น
แบบจ าลองทางกายภาพ เช่น แบบจ าลองของรถยนต์ ของเครื่องบิน ภาพจ าลอง  

๒. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model-of ) เป็นแบบจ าลองที่สร้าง
ขึ้นจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเป็นพ้ืนฐาน ตัวทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบหรือ แบบจ าลองเป็นตัวช่วยให้
เกิดรูปแบบที่มีโครงสร้างต่างๆ ที่สัมพันธ์กัน๔๙ 

คีฟ พี เจ (Keeve,P.J) ได้จ าแนกรูปแบบออกได้เป็น ๕ รูปแบบด้วยกันคือ  

๑. รูปแบบคล้าย (Analogue Models) คือเป็นรูปแบบที่มีความสัมพันธ์กับระบบ
กายภาพ มักเป็นรูปแบบที่ใช้ในวิทยาศาสตร์กายภาพเป็นรูปแบบที่น าไปใช้กับอุปมากับ สิ่งอ่ืนได้เช่น 
รูปแบบ แบบจ าลองระบบสุริยะที่เกิดขึ้นจริง ธนาคารจ าลองกับระบบธนาคารที่เป็นจริง แบบจ าลอง
การ ผลิตกับการผลิตจริง 

๒. รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือให้ความหมาย (Semantic Models) คือ เป็น
รูปแบบ ที่ใช้ภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบชนิดนี้จะใช้วิธีการอุปมาในการพิจารณาด้วย
ภาษา มากกว่าที่จะใช้วิธีอุปมาในการพิจารณาด้วยโครงสร้างกายภาพ  

๓. รูปแบบที่มีลักษณะเป็นแผนภูมิแบบแผน หรือแผนโครงการ (Schematic 
Models) 

๔. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Models) คือเป็นรูปแบบที่ก าหนด 
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการหรือรูปของฟังชันทางคณิตศาสตร์  

                                           
๔๘Joyce and Weil. Model of Teaching. London : Prentice – Hall 

International 1985. 
๔๙ Steiner, Methodology of theory construction. Sydney : EducologyReseach 

Associates. 1988: p.148 
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๕. รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) คือเป็นรูปแบบที่มีโครงสร้างเป็นสมการเชิง
เส้น ที่ประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและเป็นผล มีการทดสอบสมมุติฐานผลของรูปแบบจาก 
ลักษณะการแบ่งประเภทของรูปแบบของนักวิชาการต่างๆ ที่กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่าการแบ่ง 
ประเภทของรูปแบบตามแนวคิดที่หนึ่งนั้นบอกให้ทราบถึงลักษณะการเขียนรูปแบบที่มีกี่ลักษณะ ส่วน
การแบ่งประเภทของรูปแบบในแบบที่สองและสามนั้นเป็นการแบ่งประเภทของรูปแบบตาม แนวคิด
พ้ืนฐานในการเสนอรูปแบบในการบรรยาย อธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ เป็นหลักจากที่กล่าวมาแสดงว่า 
รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกันเป็นสิ่งที่สร้างและพัฒนาขึ้น ของแต่ละสาขาก็มีรูปแบบที่แตกต่างกัน
ออกไป เช่น รูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร์ได้ แบ่งออกเป็น รูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปไมย
เทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรมเพ่ือสร้างความ เข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม รูปแบบ
ที่ใช้ภาษาสื่อในการขยายหรืออภิปรายปรากฏการณ์ ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ รูปภาพ รูปแบบที่ใช้
สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดง ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และรูปแบบที่น าเอา ตัว
แปรต่างๆ มาสัมพันธ์กัน เชิงเหตุและเชิงผลที่ เกิดข้ึน เป็นต้น๕๐ 

สรุปได้ว่า ประเภทของรูปแบบมีหลายประเภท เช่น รูปแบบทางการศึกษาและ
สังคมศาสตร์ ได้แบ่งออกเป็น รูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรม
เพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม รูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายหรือ
อธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ รูปภาพ รูปแบบที่ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อใน
การแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และรูปแบบที่น าเอา ตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและ
ผลที่เกิดขึ้น เป็นต้น ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ รูปแบบที่ใช้เป็นประเภท Semantic Model ซึ่งเป็น
รูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาเพ่ือให้เห็นมโนทัศน์ 
โครงสร้างทางความคิด  เป็นรูปแบบอธิบายให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างธรรมาภิบาลทั้ง ๖ หลักกับ
ขอบข่ายการบริหารงานของสถานศึกษาทั้ง ๔ ด้าน คือด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงาน
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป เพ่ือให้เป็นรูปแบบการบริหารที่
เหมาะสม โดยระดมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษาขั้นพ้ืนฐานด้วยเทคนิคเดล
ฟาย 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับประเภทของรูปแบบ ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของนักวิชาการ 
นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิดทั้งหมดท าเป็น
หลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๔ ดังนี้ 

 

 

                                           
๕๐Keeve,P.J. Model and Model Building Education Research Methodology and 

Measurement : An international Handbook, Oxford : Pergamon Press, 1998 p. 178 
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ตารางที่ ๒.๔ แสดงประเภทของรูปแบบ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

บุญสง หาญพานิช, 
(๒๕๔๖, หน้า ๙๒). 

๑. รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model or Model-of)  
    รูปแบบประเภทนี้ เป็นแบบจ าลอง ทางกายภาพ เช่น  
    แบบจ าลองรถยนต์ เครื่องบิน ภาพจ าลอง  
๒. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model- 
   for) 

Keeves.P.J, 
(1988, pp.561-565). 

๑. รูปแบบคล้าย (Analogue Models)  
๒. รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือให้ความหมาย  
    (Semantic Models)  
๓. รูปแบบที่เป็นลักษณะแผนภูมิ แบบแผน หรือโครงการ  
    (Schematic Models) 
๔. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Models) ๕.  
    รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) 

Joyce and Well, 
(1985: p.74) 

๑. Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปมัย 
๒. Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อ 
๓. Mathematical Model เป็นรูปแบบที่ใช้สมการทาง 
    คณิตศาสตร์ 
๔. Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิค 

Bardo& Hardman, 
(1982 : p.141). 

ส าหรับรูปแบบที่ใช้อธิบายคุณลักษณะของ ประชากรเมือง
นั้น เป็นรูปแบบที่ เสนอแนวคิดในการอธิบายเกี่ยวกับ
ลักษณะของประชากรเมือง ต่าง ๆ 

Steiner,   
(1988: p.215). 

๑. รูปแบบเชิง ปฏิบัติ(Prectcal Model or Model-of )  
    รูปแบบประเภทนี้เป็นแบบจ าลองทางกายภาพ  
๒. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model-of 
    เป็นแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึน 

Keeves, P. J, 
(1988 pp.561-565). 

๑. รูปแบบคล้าย (Analogue Models  
๒. รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือให้ 
    ความหมาย  
๓. รูปแบบที่มีลักษณะเป็นแผนภูมิแบบแผน  หรือโครงการ 
(Schematic Models) 
๔. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Models) คือ 
    เป็นรูปแบบที่ก าหนด ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบใน 
    รูปสมการหรือฟังชันทางคณิตศาสตร์  
๕. รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) 
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๒.๑.๕ การพัฒนารูปแบบ 

การพัฒนาคือการเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นกว่าเดิม ได้มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้กล่าว
ให้ความหมายถึงการพัฒนาและการพัฒนารูปแบบไว้ในกรณีต่างๆ ดังนี้  

รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์ ได้ให้ความหมายของการพัฒนารูปแบบว่า การพัฒนารูปแบบหรือ
การพัฒนาแบบจ าลอง (Model Development) หมายถึง กระบวนการสร้างหรือการพัฒนา
แบบจ าลองตลอดจนการทดสอบรูปแบบที่ดี ให้มีคุณภาพ น าไปสู่สภาวการณ์ท่ีดีในการศึกษาวิจัยจาก
การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ การพัฒนารูปแบบนั้น อาจจะมีขั้นตอนในการ
ด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปแล้วอาจจะแบ่งออกเป็นสองตอน ใหญ่ๆ คือ การสร้างรูปแบบ
(Construct) และการหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ ส่วน รายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการ
ด าเนินการอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่ง เป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ๕๑ 

วิลเลอร์ ดี (Willer.D) กล่าววาการพัฒนารูปแบบโดยทั่วไปแบงออกเป็น ๒ ขั้นตอน ได้แก  

๑. การ สร้าง (Construct) รูปแบบ  

๒. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของรูปแบบ๕๒ 

บุญชม ศรีสะอาดได้กล่าวถึง การพัฒนารูปแบบโดยได้แบงออกเป็น ๒ ขั้นตอน ได้แก  

๑. การสร้างหรือพัฒนารูปแบบ  

๒. การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ๕๓ 

บุญสง หาญพานิชได้พูดถึงเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู ใน 
สถาบันอุดมศึกษาไทย” โดยด าเนินการพัฒนา ๓ ขั้นตอน ได้แก  

๑. การศึกษาวิเคราะห์ และสังเคราะห์แนวความคิด เกี่ยวกับธรรมชาติความรู  องค์
ความรู และการบริหารจัดการการศึกษาของไทย ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการ ความรู  
กระบวนการจัดการความรู โครงสร้างพื้นฐานของการบริหารจัดการความรู  

๒. การจัดท าร่างรูปแบบ การบริหารการจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  

                                           
๕๑รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์ “การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”,

วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์บัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา , ภาควิชา นโยบายการจัดการและความเป็น
ผู้น าทางการศึกษาคณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย ๒๕๔๘ 

๕๒Willer , D. Scientific Sociology : Theory and Method. Englewood Cliffs, New 
Jersey : Prentice-Hall, 1968, p. 15. 

๕๓ บุ ญ ช ม  ศ รี ส ะ อ า ด  ( ม . ป . ป . ) . ( อ อ น ไ ล น์ ) .  ( แ ห ล่ ง ข้ อ มู ล )
http://www.watpon.com/boonchom/development.pdf (๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๑) 



๓๙ 

๓. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารจัดการ
ความรู๕๔ 

วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ  ได้พูดถึงเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาแบบ 
กระจายอ านาจสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ ” 
โดยแบ่งการ ออกเป็น ๕ ขั้นตอน ได้แก  

๑. การก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีและ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

๒. การศึกษาสภาพและปัญหาของการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

๓. การสร้างรูปแบบของการจัดการศึกษาแบบ กระจายอ านาจในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

๔. การศึกษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบโดยการ สัมมนา
ผู้ทรงคุณวุฒิ   

๕. การปรับปรุงและน าเสนอรูปแบบของการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจใน 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน๕๕ 

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญได้พูดถึง “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าของ 
คณบดี” โดยด าเนินการเป็น ๖ ขั้นตอน ได้แก  

๑. การก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย โดยศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

๒. การศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและข้อมูลที่ ได้
จากการสัมภาษณ  

๓. การศึกษาและประมวลความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

๔. การพัฒนารูปแบบการพัฒนา คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี  

๕. การตรวจสอบและการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ  

                                           
๕๔บุญสง หาญพานิช.การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย. วิทยานิพนธ

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการอุดมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. (อัดส าเนา).๒๕๔๖. หน้า ๑๑๒-๑๑๘ 
๕๕ วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ. การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจใน สถานศึกษาขั้น

พื้นฐานตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒. วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๗) หน้า ๗๓-๘๔ 



๔๐ 

๖. การปรับปรุงรูปแบบและน าเสนอรูปแบบของการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของ 
คณบดี๕๖ 

กฤษณผล จันทรพรหมได้พูดถึงเรื่อง “การศึกษารูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริงที่ 
เหมาะสมส าหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย” โดยด าเนินการพัฒนารูปแบบเป็น ๔ ขั้นตอน ได้แก  

๑. การศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง โดยศึกษา
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา บทความวิจัย ฐานข้อมูล อินเทอรเน็ตออนไลนทั้งในและ
ต่างประเทศ และความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มี ประสบการณเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเสมือนจริง 

๒. การสังเคราะห์รูปแบบ องค์ประกอบ โครงสร้างของรูปแบบ มหาวิทยาลัยเสมือน
จริง โดยน าข้อมูลจากขั้นตอนที่ ๑ มาสร้างเป็นรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง  

๓. การพัฒนา รูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง โดยใช้กระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย
เพ่ือรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจาก ผู้เชี่ยวชาญ ๑๐ คน จ านวน ๓ รอบ และ  

๔. การทดสอบความเหมาะสมของรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง๕๗ 

สุวิมล วองวานิช. การพัฒนารูปแบบอาจกระท าได้ใน ลักษณะ ดังนี้  

๑. การทดสอบรูปแบบได้ด้วยการประเมินตามมาตรฐานที่ก าหนด  

๒ . ก า ร ป ร ะ เมิ น ที่ พั ฒ น า โด ย  The Joint Committee on Standards of 
Educational Evaluation๕๘ 

บุญชม ศรีสะอาด ได้พูดถึง การพัฒนารูปแบบซึ่งเป็นรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ์ ซึ่ง
ได้แบ่งการด าเนินการออกเป็น ๒ ขั้นตอน คือ  

๑. การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ  

๒. การพัฒนารูปแบบนั้น ด าเนินการโดยวิเคราะห์ล าดับในการท าวิทยานิพนธ์๕๙ 

                                           
๕๖ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี. วิทยานิพนธ

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๗ หน้า ๑๗๑ 
๕๗กฤษณผล จันทรพรหม. การศึกษารูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริงที่ เหมาะสมส าหรับ

สถาบันอุดมศึกษา ในประเทศไทย. วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ. (อัดส าเนา).๒๕๔๘ หน้า ๘๘ 

๕๘ สุวิมล วองวาณิช. “บทท่ี ๓ แบบตรวจสอบรายการประเมิน : วิธีวิทยาและเคร่ืองมือ ประเมิน,” 
ใน สุวิมล วองวาณิช (บก.). การประเมินอภิมาน : วิธีวิทยาและการประยุกตใช. (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแห่ง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ๒๕๔๙) หน้า ๕๔-๕๕ 

๕๙ บุญชม ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องต้น. (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ชมรมเด็ก ๒๕๓๕). หน้า ๑๓ 



๔๑ 

รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ ได้พูดถึงการพัฒนารูปแบบอีกวิธีหนึ่งตามแนวทางการศึกษา ได้
พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์การของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมุ่ งศึกษาการพัฒนารูปแบบ
การบริหารคุณภาพทั้งองค์การของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
เหมาะสม การศึกษามีรายละเอียดในการด าเนินการ ๕ ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษาและส ารวจข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการบริหาร
คุณภาพทั้งองค์การ โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่ได้รับเลือกเป็นโครงการน าร่อง
การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรู้เพ่ือคุณภาพการศึกษา รวมทั้งการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพ 

ขั้นตอนที่ ๒ เป็นการสร้างรูปแบบจ าลองเพ่ือสร้างรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้ง
องค์การโดยการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์จากการศึกษาในขั้นตอนที่ ๑ น ามาสร้างเป็นรูปแบบจ าลอง
ระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์การด้วยการสร้างเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิแบบ
เลือกตอบ เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย ให้ผู้ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

ขั้นตอนที่ ๓ เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์กรโดยใช้เทคนิคเดล
ฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให้ได้รูปแบบที่มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการใช้รูปแบบจ าลองจาก
ขั้นตอนที่ ๒ น ามาศึกษาวิเคราะห์ และก าหนดรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์การด้วย
เทคนิคเดลฟาย ๓ รอบ 

ขั้นตอนที่ ๔ การวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้ง
องค์การ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบัติงานในสถานศึกษาคื อผู้บริหาร
สถานศึกษา ครูผู้สอน และกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นตอนที่ ๕ การสรุปและน าเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์กรและจัดท าเป็น
รายงานผลการวิจัยต่อไป๖๐ 

สมุทร ช านาญ ได้พูดถึงการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน ๔ ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ ๑ เป็นการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วิธีการ
บริหารโรงเรียนที่ใช้โรงเรียนเป็นฐาน และสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือก าหนดกรอบความคิด
ในการวิจัย 

ขั้นตอนที่ ๒ เป็นการสร้างรูปแบบจ าลองเพ่ือสร้างรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน โดยมีองค์ประกอบ ๕ องค์ประกอบ ด้วยการสร้างเป็นแบบสอบถาม
ชนิดเลือกตอบเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย เพ่ือถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

                                           
๖๐ รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ. การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์การของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. 

ดุษฎีนิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา ๒๕๔๘ หน้า ๙๒-๙๓ 



๔๒ 

ขั้นตอนที่ ๓ เป็นขั้นการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาที่บริหารโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐานโดยใช้เทคนิคเดลฟายจากผู้เชี่ยวชาญ 

ขั้นตอนที่  ๔ เป็นขั้นการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้บริหาร
สถานศึกษา ครูผู้สอน และกรรมการสถานศึกษา๖๑ 

สรุปได้ว่า การพัฒนารูปแบบ (model) นั้นไม่มีข้อก าหนดที่ตายตัวแน่นอนว่าต้องท า
อะไรบ้าง แต่โดยทั่วไปจะเริ่มต้นจากการศึกษา องค์ความรู้ (intensive knowledge) เกี่ยวกับเรื่องที่
เราจะสร้างรูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นจึงค้นหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบที่จะพัฒนา แล้ว
สร้างรูปแบบตามหลักการที่ก าหนดขึ้น และน ารูปแบบที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความเหมาะสมและหา
คุณภาพของรูปแบบต่อไป ส่วนการพัฒนารูปแบบมีการด าเนินการเป็นสองตอนใหญ่ คือ การสร้าง
รปูแบบและการประเมินความเหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบได้ก าหนดการพัฒนารูปแบบ
การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตจังหวัดภาคใต้ตอนบน ออกเป็น ๓ ระยะ คือระยะแรกเป็น
การศึกษาและส ารวจข้อมูลเบื้องต้นเพ่ือก าหนดกรอบความคิดในการวิจัยและศึกษาสภาพปัญหาตาม
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารสถานศึกษาทั้ง ๔ ด้านโดยผู้เชี่ยวชาญเพ่ือเป็นการยืนยันว่ามีปัญหา
อยู่จริง และเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการก าหนดรูปแบบของผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ ๒ พัฒนารูปแบบ
โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาขั้นพ้ืนฐานด้วยเทคนิคเดลฟาย และระยะที่ ๓ เป็นการ
ประเมินรูปแบบโดยผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็น ผู้ปฏิบัติจริง ซึ่งจะท าให้ได้รูปแบบที่เหมาะสมกับ
บริบทของพ้ืนที่กระบวนการสร้างหรือพัฒนาแบบจ าลองตลอดจนการทดสอบรูปแบบที่ดี ให้มี
คุณภาพ การจะน าไปสู่สภาวการณ์ที่ดีในการศึกษาวิจัยจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนารูปแบบพบว่า การพัฒนารูปแบบนั้น อาจจะมีขั้นตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่
โดยทั่วไปแล้วอาจจะแบ่งออกเป็นสองตอน ใหญ่ๆ คือ การสร้างรูปแบบ(Construct) และการหา
ความตรง (Validity) ของรูปแบบ 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของนักวิชาการ นัก
การศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิดทั้งหมดท าเป็นหลัก
คิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๕ ดังนี้ 

 

 

 

 

                                           
๖๑ สมุทร ช านาญ. การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน . ดุษฎี

นิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. ๒๕๔๖ หน้า. ๓๔ 



๔๓ 

ตารางที่ ๒.๕ แสดงการพัฒนารูปแบบ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์, 
(๒๕๔๘). 

กระบวนการสร้างหรือพัฒนาแบบจ าลองตลอดจนการ
ทดสอบรูปแบบที่ดี ให้มีคุณภาพ การจะน าไปสู่สภาวการณ์
ที่ดีในการศึกษาวิจัยจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนารูปแบบพบว่า การพัฒนารูปแบบนั้น อาจจะมีข้ันตอน
ในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปแล้วอาจจะ
แบ่งออกเป็นสองตอน ใหญ่ๆ 

Willer.D, 
(1968, p.15). 

๑. การ สร้าง (Construct) รูปแบบ  
๒. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของรูปแบบ 

บุญชม ศรีสะอาด, 
(มปป). 

๑. การสร้างหรือพัฒนารูปแบบ  
๒. การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ 

บุญสง หาญพานิช, 
(๒๕๔๖, หน้า ๑๑๒-๑๑๘). 

๑. การศึกษาวิเคราะห์ และสังเคราะห์แนวความคิด  
    เกี่ยวกับธรรมชาติความรู องค์ความรู  
๒. การจัดท าร่างรูปแบบ การบริหารการจัดการความรู 
๓. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ  
    รูปแบบ 

วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ, 
(๒๕๔๗, หน้า ๗๓-๘๔). 

๑. การก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย  
๒. การศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการศึกษา 
๓. การสร้างรูปแบบการจัดการศึกษาแบบ  
๔. การศึกษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 
๕. การปรับปรุงและน าเสนอรูปแบบ 

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, 
(๒๕๔๗, หน้า ๑๗๑). 

๑. การก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย  
๒. การศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวทฤษฎีงานวิจัย  
๓. การศึกษาและประมวลความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
๔. การพัฒนารูปแบบการพัฒนา  
๕. การตรวจสอบและการประเมินความเหมาะสม  
๖. การปรับปรุงรูปแบบและน าเสนอรูปแบบ 

กฤษณผล จันทรพรหม, 
(๒๕๔๘, หน้า ๘๘). 

๑. การศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบ 
๒. การสังเคราะห์รูปแบบ องค์ประกอบ  
๓. การพัฒนา รูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง  
๔. การทดสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 

 



๔๔ 

ตารางที่ ๒.๕ แสดงการพัฒนารูปแบบ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

สุวิมล วองวานิช, 
(๒๕๔๙, หน้า ๕๔-๕๕). 
 

๑. มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standards)  
๒. มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน (Utility Standards) 
๓. มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) 
๔. มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม 

บุญชม ศรีสะอาด, 
(๒๕๓๕, หน้า ๑๓). 

๑. การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพ 
๒. น ารูปแบบดังกล่าวไปทดสอบและประเมิน 

รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ, 
(๒๕๔๘, หน้า ๙๒-๙๓). 

๑. การศึกษาและส ารวจข้อมูลเบื้องต้น 
๒. เป็นการสร้างรูปแบบจ าลองเพ่ือสร้างรูปแบบการบริหาร 
๓. เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพ 
๔. การวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหาร 
๕. การสรุปและน าเสนอรูปแบบ 

สมุทร ช านาญ, 
(๒๕๔๖, หน้า ๓๔). 

๑. เป็นการศึกษาเอกสารงานวิจัย 
๒. เป็นการสร้างรูปแบบจ าลองเพ่ือสร้างรูปแบบการบริหาร 
๓. เป็นขั้นการพัฒนารูปแบบบริหาร 
๔. เป็นขั้นการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 

๒.๒. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
ผู้ที่มีบทบาทเป็นผู้น าหรือเป็นผู้บริหารงานประสานประโยชน์ในกลุ่มซึ่งเป็นสัญลักษณ์ที่

ส าคัญของกลุ่ม มีอิทธิพล มีอ านาจที่สามารถท าการบังคับบัญชาบุคลากรในกลุ่มให้ปฏิบัติงานได้และ
ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย ผู้มีลักษณะเด่นเช่นนี้ถือว่ามีความโดดเด่นในกลุ่ม และมี
อิทธิพลมากกว่าคนอ่ืน และเป็นผู้สามารถสร้างความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลท าให้
เกิดข้ึนแก่หน่วยงาน ถือว่าเป็นผู้น า หรือผู้ที่มีภาวะผู้น ามีผู้ให้ความหมายในประเด็นต่าง ต่อไปนี้ 

๒.๒.๑ ความหมายของผู้น า 

ผู้น าเป็นผู้ที่กระท าให้ภารกิจขององค์กรให้บรรลุจุดหมายได้ โดยอาศัยความร่วมมือร่วมใจ
ของสมาชิกในองค์กร ดังนั้นทุกองค์กรจ าต้องมีผู้น าที่สามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ เนื่องจากขอบเขตของการเป็นผู้น ากว้างขวางมาก การให้ความหมายค าว่า ผู้น า จึงมี
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้มากมาย  



๔๕ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ผู้น า” (Leaders) เป็นตัวบุคคล
หรือกลุ่มบุคคล (Persons) ส่วน “ภาวะผู้น า” (Leadership) นั้นเป็นสิ่งที่แสดงออกมา (Actions)๖๒ 

กิติ ตยัคคานนท์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือบุคคลซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งหรือ
ได้รับการยกย่องขึ้นเป็นหัวหน้าและเป็นผู้ตัดสินใจในการปกครองบังคับบัญชาและจะพา
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางดีหรือทางชั่วก็ได้ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่
วางแผน และผลักดัน แต่ผู้น าจะต้องเป็นผู้ยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่มและน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานด้วยการคอย
ช่วยเหลือกลุ่มให้ท างานบรรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ๖๓ 

ปริญญา ตันสกุล ได้พูดถึงความหมายของ ผู้น าว่า การเป็นผู้ที่มีความสามารถแสดง
บทบาทในการเป็นผู้น าบุคคลอ่ืนได้โดยไม่ต้องบังคับบัญชาหรือจูงใจใดๆ แต่สามารถท าให้บุคคลอ่ืนๆ 
ยอมรับและศรัทธาจนพร้อมที่จะเชื่อตาม พร้อมที่จะท าตามอย่างจริงใจและพอใจเสมอและเป็นบุคคล
ประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกันโดยที่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ตามหรือกระท าการต่างๆร่วมกันก็
ตามให้พากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดีงามได้๖๔ 

มัลลิกา ต้นสอน ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า ผู้น าเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ผู้น าที่ไม่เป็นทางการเนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับ
ของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกในกลุ่มแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพโดยเขาจะใช้
ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการในการติดต่อสัมพันธ์กันเพ่ือมุ่งบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม๖๕ 

ทนง ทศไกร ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่สามารถชักจูงคนอ่ืนให้
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจอันเนื่องจากคุณลักษณะพิเศษของบุคคลนั้นเป็นผู้มีอิทธิพลและบทบาท
เหนือกลุ่มที่สามารถชักชวนหรือชี้น าให้บุคคลอ่ืนช่วยปฏิบัติภาระต่างๆ ให้ส าเร็จและบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้๖๖ 

                                           
๖๒ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

ธรรมสภา, ๒๕๔๐), หน้า ๓ 
๖๓กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิกการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : เปลวอักษร, 

๒๕๔๓), หน้า ๒๑-๒๒ 
๖๔ ปริญญา ตันสกุล, ศาสตร์แห่งผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จิตจักรวาล, ๒๕๔๓), หน้า ๓๔ 
๖๕ มัลลิกา ต้นสอน, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ด่านสุทธาการพิมพ์ จ ากัด , 

๒๕๔๔), หน้า ๔๗ 
๖๖ ทนง ทศไกร, กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑ  ิต (พุทธบริหาร
การศึกษา) (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๖๐) หน้า ๒๐ 



๔๖ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต) ได้ให้ความหาย ผู้น าไว้ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่จะชักน า
หรือจะพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการใดๆ ในทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้  เช่นเป็นผู้น า
องค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าชุมชนและแม้กระท่ังผู้ที่เป็นหัวหน้าครอบครัวก็จัดว่าเป็นผู้น า๖๗ 

วิเชียร วิทยาอุดม ได้ให้ความหมาย ผู้น าว่า คือเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับหรือยกย่อง
ให้เป็นผู้น า และต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถอันเกิดจากตัวของเขาเอง และเป็นที่ยอมรับหรือรับการยก
ย่องของกลุ่มให้เป็นผู้น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย๖๘ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้ให้ความหมาย ผู้น าไว้ว่า เป็นบุคคลที่ท าหรือบุคคลที่น าให้
องค์กรประสบความส าเร็จความก้าวหน้า และบรรลุผลโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทในการแสดงความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้น าคือ บุคคลซึ่งเป็นผู้ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือ
บุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม๖๙ 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า เป็นผู้ที่มีความสามารถเป็นพิเศษ
เหนือกว่าบุคคลอ่ืนในกลุ่มขององค์การนั้นๆ รวมทั้งเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ในเรื่องใดๆ 
และสามารถใช้ศาสตร์ และศิลป์ในการจูงใจให้คนอ่ืนๆ คล้อยตาม ให้คนอ่ืนท าตาม และร่วมมืออย่าง
มีความศรัทธา มีความนับถือ ตามแนวทางที่ให้กระท า ด้วยความเต็มใจอย่างประสานสัมพันธ์กันจน
งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายของกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๗๐ 

สุเมธ แสงนิ่มนวล ได้กล่าวถึงความหมายผู้น าว่า คนบางคนเป็นหัวหน้า แต่ไม่ได้เป็นผู้น า 
ส่วนคนบางคนเป็นผู้น า แต่ไม่ได้เป็นหัวหน้า และคนบางคน เป็นได้ทั้งสองอย่างคือเป็นได้ทั้งหัวหน้า 
และเป็นได้ทั้งผู้น า หรือ ฝูงคนต้องน า ฝูงสัตว์ต้องต้อน และ หัวไม่ส่าย หางไม่กระดิก ค ากล่าวเหล่านี้
ล้วนสื่อความถึงความหมายของค าว่า ผู้น า หรือ หัวหน้าทั้งสิ้น ทั้งยังเกี่ยวพันไปกับค าว่าผู้บริหารและ
นักบริหารที่มีความหมายในท านองเดียวกันกับค าว่า ผู้น า๗๑ 

เดโช สวนานนท์ ได้กล่าวว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในหมู่คณะและ
กุมชะตากรรมของหมู่คณะไว้ว่า จะเป็นเช่นไรต่อไปนั้น ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเป็นส่วนส าคัญผู้น ามีหลาย
ประเภทหลายลักษณะด้วยกัน ผู้น าที่ดีสร้างได้๗๒ 

                                           
๖๗ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีบริหาร, พิมพ์พิเศษ ๔ ธันวาคม ๒๕๔๙, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรรราชวิทยาลัย,๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 
๖๘ วิเชียร วิทยาอุดม, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไชเท็กซ์, ๒๕๔๘), หน้า ๒ 
๖๙ รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๔๔), หน้า ๓๑ 
๗๐ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐), หน้า 

๑๙๕ 
๗๑ สุเมธ แสงนิ่มนวล, ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

สถาบันพระปกเกล้า, (กรุงเทพมหานคร : ส เจริญการพิมพ์, ๒๕๕๒), หน้า ๓. 
๗๒ เดโช สวนานนท์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๑๘), หน้า๑๙๖, 



๔๗ 

ถวิล ธาราโภชน์ ได้พูดถึงความหมายผู้น าว่า คือ การแสดงความสามารถในการน าพาใน
การด าเนินกิจการงานต่างๆ การแก้ไขปรับปรุง และการรักษาขวัญก าลังใจของกลุ่มเพ่ือให้กลุ่มบรรลุ
ถึงเป้าหมายท่ีต้องการให้ได้มากท่ีสุด๗๓ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล ได้ให้ความหมาย ผู้น าไว้ว่า ผู้น าประกอบด้วย ๕ ประการ คือ ๑) 
ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางท่ีถูกต้องต่อการกระท าของผู้อื่น ๒) ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้อง
ต่อการกระท าของผู้อ่ืนมากกว่าคนอ่ืน ๓) ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพ่ือให้เป็นหัวหน้า 
๔) ผู้น า คือ ผู้ที่ใช้อิทธิพลในการก าหนดเป้าหมายที่ให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ๕) ผู้น า คือ ผู้ซึ่งได้รับ
ต าแหน่งในส านักงานและมีอิทธิพลในตัวสูง๗๔ 

ประเวศ วะสี  ได้กล่าวถึงความหมายผู้น าว่า ผู้น า คือ ผู้ที่สามารถก่อให้สังคมมี
จุดมุ่งหมายร่วมกัน และรวมพลังกันปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหมาย๗๕ 

สมพงษ์ เกษมสิน กล่าวถึงความหมายว่า ผู้น า คือ ผู้ที่เป็นหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา
สูงสุดในหน่วยงานนั้นๆ แล้วจะประจักษ์ชัดขึ้นว่า ผู้น า ของหน่วยงาน คือ ผู้บริหารของกลุ่มโดยท า
หน้าที่เกี่ยวกับการอ านวยการและการจูงใจ การริเริ่ม การประนีประนอมและการประสานงาน๗๖ 

สถิต วงศ์สวรรค์ ได้ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลผู้ที่มีพฤติกรรมมีอิทธิพลเหนือ 
(Positive Influence) สมาชิกคนอ่ืนๆ และสมาชิกในกลุ่มให้การยอมรับนับถือยกย่องให้มีสถานภาพ
เป็นผู้ที่มีอ านาจหน้าที่ ในการควบคุม ประสาน และด าเนินการงานของกลุ่ม ให้บรรลุเป้าหมาย๗๗ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้พูดถึงความหมายว่าผู้น า คือบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจได้
โดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถจูงใจ
ชักน า ชี้แนะ ให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติ งานภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ประสบ
ความส าเร็จ๗๘ 

สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้ให้ความหมาย ผู้น า ไว้ว่า คือ ผู้ที่มีความสามารถมีอิทธิพลเหนือ
กลุ่ม หรือ ผู้ที่มีคุณลักษณะของความเป็นผู้น า คือลักษณะเด่น เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีค่านิยมที่เหมาะสม 

                                           
๗๓ ถวิล ธาราโภชน์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๒)ล หน้า ๑๑๗ 
๗๔ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔), 

หน้า ๙๕. 
๗๕ ประเวศ วะสี, ภาวะผู้น า พยาธิสภาพในสังคมไทยและวิธีการแก้ไข, (กรุงเทพมหานคร : มติชน, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๒. 
๗๖ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๒๒๐. 
๗๗ สถิต วงศ์สวรรค์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : บ ารุงสาส์น วังบูรพา, ๒๕๒๙), หน้า ๒๔๕. 
๗๘ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ , ภาวะผู้น า: ทฤษฎีปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ้ดดูเคช่ันจ ากัด , 

๒๕๓๗), หน้า ๓ 



๔๘ 

และมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนตลอดจนมีความสามารถในการตัดสินใจที่เป็นการตัดสินใจที่ยากและ
ซับซ้อนได้อย่างเหมาะสม๗๙ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ได้กล่าวถึงความหมาย ผู้น าว่า คือผู้ที่มีความสามารถในการน ากลุ่ม
ปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและแหล่งเป้าหมายขององค์การตามอิทธิพลอาจ
เป็นทางการ๘๐ 

ฟรานกิน ค๊อพเวร์ (Frankin Covey) ได้กล่าวถึงความหมาย ผู้น าไว้ว่า คือบุคคลที่ได้รับ
ความเชื่อถือจากผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์กรและเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์กร ในการ
ประสานความร่วมมือกันของบุคคลในองค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายของ
วิสัยทัศน์ที่ได้วางไว้๘๑ 

เอ๊ฟ อี ฟิดเลอร์ (F.E Fiedler) ได้พูดถึงความหมายผู้น าว่าคือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่ม
เป็นผู้ควบคุมและประสานงานให้กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มด าเนินไปได้ด้วยดีและด้วยความเรียบร้อย๘๒ 

ฮอลบิน(Halpin) ได้ให้ความหมายผู้น าว่ายังมีความหมายดังนี้ 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานเหนือกว่ามากกว่าผู้อื่น 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือผู้อื่น 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการอ านวยการให้หน่วยงานด าเนินไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ 

ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 

ผู้น า คือ บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้น าหรือผู้เป็นหัวหน้าหน่วยงาน๘๓ 

พลาโต (Plato) ได้ให้ความหมายผู้น า ว่า ผู้น าแบ่งความหมายออกเป็น ๓ แบบ 
ดังต่อไปนี้ ๑) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) ซึ่งผู้น าประเภทนี้จะตัดสินใจด้วยตัวของตนเองโดย
ไม่ให้กลุ่มตัดสินใจ๒) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (democratic) เป็นผู้น าที่ให้สมาชิกของกลุ่มได้มีส่วน

                                           
๗๙ สุพานี สฤษฎ์วานิช,พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี , (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๒๙๖. 
๘๐ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒), 

หน้า๑๙๗. 
๘๑Frankin Covey, The Four Roles Leadership, (USA : Frankin Covey Co.,Ltd., 1999),pp. 

8-11 
๘๒ F.E Fiedler, A Theory of Leadership Effectiveness, (New York : McGraw-Hill Book, 

1967), p.8. 
๘๓ Halpin, Andrew W, Theory and Research in Administration, (New york : 

macmillan, 1966), p.46. 



๔๙ 

ร่วมในการตัดสินใจ จะก าหนดนโยบายและลงมือกระท าโดยใช้ความคิดเห็นจากกลุ่ม มีการแบ่งงาน
กันท าและผู้น าแบบนี้จะมีการเน้นที่การสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ๓) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-
faire) ให้มีเสรีภาพเต็มที่ ผู้น าจะเป็นเพียงผู้ให้ข้อแนะน าในกิจกรรมแก่สมาชิก จะเข้าไปเกี่ยวข้องหรือ
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติการน้อยที่สุด๘๔ 

เรดเดอริค เบล (Rederick Bell) ได้พูดถึงความหมายค าว่าผู้น าไว้ว่า ผู้น า เป็นบุคคลซึ่ง
ใช้อิทธิพลมากในการควบคุมดูแล และกระท าการที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางด้านการเมือง ด้าน
เศรษฐกิจ และด้านสังคม ผู้ได้รับอ านาจจากความมั่นคง สถานภาพด้านครอบครัว ระบบหรือความมี
สติปัญญา ผู้ที่อยู่ในอ านาจหรือต าแหน่งที่ถูกก าหนดให้เป็นผู้น าที่มีอิทธิพลในการจัดสรรและจัดการ
ต่อสิ่งมีค่าต่างๆ มากกว่าคนอ่ืน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามความมุ่งหมายของตนเองและสมาชิกของ
ชุมชน๘๕ 

สรุปได้ว่า ความหมายของผู้น าคือ ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้ง ให้ด ารงต าแหน่ง หรือหัวหน้าใน
ระดับต่างๆ ที่เป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการ เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม
และใช้ความสามารถของตนเองโดยวิธีการต่างๆ ชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เพ่ือด าเนิน
กิจกรรมขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยน าบุคคลเหล่านี้ไปโดยเขาให้ความ
ไว้วางใจไม่ขัดขวางเพราะมีความเชื่ออย่างเต็มที่ พร้อมทั้งให้ความเคารพนับถือ ให้ความร่วมมือ และมี
ความมั่นใจในตัวผู้น าอย่างจริงจังสามารถดึงความสามารถของผู้อ่ืนมาใช้ในการด าเนินการจนงานของ
กลุ่มหรือองค์กรบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นการเป็นผู้น าจึงเป็นศิลปะของการที่จะมีอิทธิพลเหนือคน และ
น าคนแต่ละคนไปโดยที่คนเหล่านั้นมีความเชื่ออย่างเต็มใจ มีความมั่นใจในตัวผู้น า ไม่มีผู้น าคนใดใน
โลกที่เก่งกว่า เพ่ือนร่วมงานทั้งหมดรวมกัน ต้องมีทัศนคติที่ว่า ห้วงเวลาที่เป็นผู้น า คือห้วงเวลาที่ดี
ที่สุดของชีวิต ที่จะท าประโยชน์ให้แก่ แผ่นดินและประเทศชาติ ต้องระลึกไว้โดยตลอดเวลาว่า การ
เป็นหัวหน้า คือความทุกข์ โดยแท้ เราจึงไม่ควรไปทุกข์กับมัน  

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับความหมายของผู้น า ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของนักวิชาการ 
นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิดทั้งหมดท าเป็น
หลักคิดเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าโดยสรุปแนวคิด ได้ตาม ตารางที่ ๒.๖ ดังนี้ 

 

 

 

                                           
๘๔ Plato, The Republic.tr. Paul Shorey, (New jersey : Princeto University Press, 1973), 

p.134 
๘๕Rederick Bell, David V. Edwards & R. Harrison Wagner, Political Power : A 

Rederrin Theory and Research, (New York : The here Press, 1969), p.112. 



๕๐ 

ตารางที่ ๒.๖ แสดงความหมายของผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๔๐, หน้า ๓). 

ผู้น าเป็นตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่แสดงออก 
ผู้น าเป็นบุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกันโดยที่ว่า
จะเป็นการอยู่รวมกันก็ตามหรือท าการร่วมกันก็ตามให้พากันไป 

กิติ ตยัคคานนท์, 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๑-๒๒). 

ผู้น าคือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือได้รับการยกย่องขึ้นเป็น
หัวหน้าและเป็นผู้ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการ
ปกครองบังคับบัญชา 

ปริญญา ตันสกุล, 
(๒๕๔๓, หน้า ๓๔). 

ผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น าบุคคลอ่ืนได้ 
โดยไม่ต้องบังคับบัญชาหรือจูงใจใดๆ แต่สามารถท าให้บุคคลอ่ืนๆ 
ยอมรับและศรัทธา 

มัลลิกา ต้นสอน, 
(๒๕๔๔, หน้า ๔๗). 

ผู้น าเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็
ได้ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจาก
บุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้
สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพโดยเขาจะใช้
ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการ
ติดต่อสัมพันธ์กัน 

ทนง ทศไกร 
(๒๕๖๐, หน้า ๒๐). 

บุคคลที่สามารถชักจูงคนอ่ืนให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจอัน
เนื่องจากคุณลักษณะพิเศษของบุคคลนั้นเป็นผู้มีอิทธิพลและ
บทบาทเหนือกลุ่มที่สามารถชักชวนหรือชี้น าให้บุคคลอ่ืนช่วย 
ปฏิบัติภาระต่างๆ ให้ส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

พระธรรมโกศาจารย์ 
(ประยูร ธมฺมจิตโต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๔๗). 

ผู้น า เป็นผู้ที่ชักพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการในทิศทางที่
ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้หลายคนมีบทบาทเป็นผู้น ากันอยู่แล้ว เช่น
เป็นผู้น าองค์กร สมาคม ผู้น าวัด 

วิเชียร วิทยาอุดม, 
(๒๕๔๘, หน้า ๒). 

ผู้น า เป็นผู้ที่มีความสามารถอันเกิดจากตัวของเขาเองจนเป็นที่
ยอมรับหรือยกย่องของกลุ่ ม ให้ เป็ นผู้ น าและน ากลุ่ ม ไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
(๒๕๔๔, หน้า ๓๑). 

ผู้น า เป็นบุคคลที่ท าให้องค์กรประสบความก้าวหน้าและบรรลุผล
ส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๙๕). 

ผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถเป็นพิเศษเหนือกว่าบุคคลอ่ืนในกลุ่ม
ขององค์กรนั้นเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และสามารถใช้
ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้คนอ่ืนๆ คล้อยตามท าตามศรัทธา 

 



๕๑ 

ตารางที่ ๒.๖ แสดงความหมายของผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สุเมธ แสงนิ่มนวล, 
(๒๕๕๒, หน้า ๓). 
 

คนบางคนเป็นหัวหน้าแต่ไม่ได้เป็นผู้น าบางคนเป็นผู้น าแต่ไม่ได้เป็น
หัวหน้าและคนบางคนเป็นได้ทั้งหัวหน้าและเป็นทั้งผู้น า หรือ ฝูงคน
ต้องน าฝูงสัตว์ต้องต้อน หัวไม่ส่ายหางไม่กระติก ค ากล่าวนี้ล้วนสื่อ
ความถึงความหมายของค าว่า ผู้น า หรือ หัวหน้า 

เดโช สวนานนท์, 
(๒๕๑๘, หน้า ๑๙๖). 

๑. อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในหมู่คณะ 
๒. ชะตากรรมของหมู่คณะ 
๓. การเลือกและสร้างผู้น าที่ดี 

ถวิล ธาราโภชน์, 
(๒๕๓๒, หน้า ๑๑๗). 

๑. การด าเนินกิจการ การแก้ไขปรับปรุง 
๒. การรักษาขวัญก าลังใจของกลุ่ม 
๓. ให้กลุ่มบรรลุเป้าหมายที่ต้องการให้มากท่ีสุด 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล, 
(๒๕๓๔, หน้า ๙๕). 

๑. ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อเป็นหัวหน้า 
๒. ผู้ที่ใช้อิทธิพลในการก าหนดเป้าหมายให้บรรลุเป้าหมายของ 
กลุ่ม 
๓. ผู้ได้รับต าแหน่งในส านักงานและมีอิทธิพลในตัวสูง 

ประเวศ วะสี, 
(๒๕๔๒, หน้า ๑๒). 

๑. สามารถก่อให้สังคมมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
๒. รวมพลังกันปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามมุ่งหมาย 

สมพงษ์ เกษมสิน, 
(๒๕๒๖, หน้า ๒๒๐). 

๑. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาสูงสุด 
๒. ผู้บริหารของกลุ่มโดยท าหน้าที่อ านวยการ 

สถิต วงศ์สวรรค์, 
(๒๕๒๔, หน้า ๒๔๕). 

๑. ผู้มีอิทธิพลเหนือสมาชิก 
๒. ผู้มีอ านาจหน้าที่ควบคุม ประสาน และด าเนินกิจการของกลุ่ม 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
(๒๕๒๗, หน้า ๓). 

๑.บุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
๒.มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม 
๓.สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจกลุ่ม 

สุพานี สฤษฎ์วานิช, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๙๖). 

๑.ผู้ที่สามารถมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม 
๒.มีลักษณะเด่น มีวิสัยทัศน์ มีค่านิยมที่เหมาะสม 
๓.การตัดสินใจที่เป็นการยอมรับยากกลับซับซ้อน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
(๒๕๔๑, หน้า ๑๙๗). 

สามารถน ากลุ่มปฏิบัติ 
 

Frankin Covey, 
(1999, pp.8-11). 

ผู้น า เป็น บุคคลที่ได้รับความเชื่อถือจากผู้อ่ืนทั้งภายนอกภายใน
องค์กรและเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์กรประสานความร่วมมือกัน
ของบุคคลในองค์กรเพ่ือให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

F.E fiedler, 
(1967, p.8). 

บุคคลใดบุคคลหนึ่ งในกลุ่มเป็นผู้ควบคุมและประสานงานให้
กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มด าเนินไปได้ด้วยความเรียบร้อย 



๕๒ 

ตารางที่ ๒.๖ แสดงความหมายของผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Halpin,  
(1966, p. 46). 

๑. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงาน 
   มากกว่าผู้อ่ืน 
๒. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือผู้อื่น 
๓. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทส าคัญท่ีสุดในการอ านวยการให้ 
   หน่วยงานด าเนินไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
๔. ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 
๕. ผู้น า คือ บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้น าหรือหัวหน้าหน่วยงาน 

Plato  
(1973, p. 134). 

ผู้น า คือ บุคคลซึ่งใช้อิทธิพลได้มากในการควบคุมและกระท าการที่
เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการเมืองเศรษฐกิจและสังคม 

RederickBell, David V. 
Edwards & R. Harrison 
Wagner (1969, p.112). 

ผู้ที่อยู่ในอ านาจหรือต าแหน่งที่ถูกก าหนดให้เป็นผู้น ามีอิทธิพลใน
การจัดสรรและจัดการต่อสิ่งที่มีคุณค่าต่างๆ มากกว่าคนอ่ืน 

๒.๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

โดยทั่วไปขอบเขตของการเป็นผู้น านั้นกว้างมาก ตามความคิดเห็นของนักการศึกษาหรือ
นักวิชาการทั่วไปให้ความคิดเห็นในทฤษฎีที่เกี่ยวกับผู้น าไว้ต่างๆ กัน ซึ่งหมายถึงผู้คนหรือบุคคลที่ท า
หน้าที่เป็นหัวหน้า หรือเป็นผู้บริหาร มักถือว่า ผู้น า (Leaders) เป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคล (Persons) 
เป็นสิ่งที่แสดงออกมาของคน (Actions) จากการศึกษาผู้วิจัยได้น าเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าไว้
ดังนี้ 

กิติ ตยัคคานนท์ พูดถึงแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าว่า ผู้น า คือ คนหรือบุคคลที่ได้รับการยกย่อง
ให้ขึ้นมาเป็นหัวหน้าและมาเป็นผู้ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา
และจะพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางที่ดีหรือทางที่ชั่วก็ได้ ส่วนภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่ งที่จะจูงใจหรือใช้ อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนอาจเป็นผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้ปฏิบัติการและเพ่ืออ านวยการโดยการใช้กระบวนการ สื่อ
ความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกันกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุ ผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์กรนั้นก าหนดไว้๘๖ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ ได้พูดถึง แนวคิดผู้น า เป็นภาวะที่บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมาหรือ
ได้รับการยอมรับยกย่องขึ้นมาให้เป็นหัวหน้า ในการเป็นผู้ตัดสินใจเพราะมีความสามารถในการ

                                           
๘๖กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า พิมพ์คร้ังที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์เปลว

อักษร, ๒๕๔๓), หน้า ๒๑-๒๒ 



๕๓ 

ปกครองบังคับบัญชาและจะน าผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางที่ดีหรือชั่วก็ได้ โดยใช้
อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในอันที่จะบรรลุเป้าหมาย และความสามารถที่มีภาวะจะชักจูงผู้อ่ืนให้
ความร่วมมือร่วมใจกับตนด าเนินการไปสู่จุดหมายของตนเองได้๘๗ 

พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ เขมกาโม ) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า ซึ่งได้แบ่งผู้น า
ออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

๑. ผู้น าแบบธรรมราชา คือ ผู้น าซึ่งยังชนทั้งหลายให้ยินดีด้วยทศพิธราชธรรมเป็น
พระราชาผู้ทรงธรรม ลักษณะธรรมราชา มีกล่าวไว้ในจักกวัตติสูตรอย่างชัดเจน คือทรงเป็นผู้ตั้งอยู่ใน
ธรรม ยึดถือธรรมเป็นหลักในการปกครองท าให้ประชาชนสามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข 

๒. ผู้น าแบบสมมติเทวราชา คือ ยกอ านาจสิทธิ์ขาดให้ผู้เป็นใหญ่ เป็นผู้ดูแลรักษา
ความสงบ เรียบร้อยปราบปรามเหตุการณ์ให้อยู่ในความสงบเรียบร้อยด าเนินการบริหารกิจกรรมต่างๆ 
เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม๘๘ 

มัลลิกา ต้นสอน ได้พูดถึงแนวคิดผู้น าไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งจะเป็นการรับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอเนื่องจากบุคคลนั้นมี
ลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็น
เอกภาพโดยเขาจะใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน
เพ่ือมุ่งการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม๘๙ 

วิภาดา คุปตานนท์ ได้กล่าวถึงแนวคิด ผู้น าว่า คือบุคคลที่มีความสามารถในการที่จะท า
ให้องค์กรด าเนินตามความต้องการของความก้าวหน้า และบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลที่เหนือ
ทัศนคติและการกระท าของผู้อ่ืน๙๐ 

แคทเทล อา บี (Cattell R.B) ได้พูดถึงแนวคิดผู้น าว่า คือคนหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ที่มี
อิทธิพลต่อกลุ่มชน ที่ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้การ
เปลี่ยนแปลงของกลุ่มเป็นไปในทางท่ีดีด้วยความราบรื่น๙๑ 

                                           
๘๗ พรนพ พุกกะพันธุ์, ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จามจุรี โพรดักท์ , 

๒๕๔๔), หน้า ๑๙ 
๘๘ พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 
๘๙ มัลลิกา ต้นสอน, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ด่านสุทธาการพิมพ์ จ ากัด , 

๒๕๔๔), หน้า ๔๗ 
๙๐ วิภาดา คุปตานนท์ , การจัดการและพฤติกรรมองค์การ , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยรังสิต, ๒๕๔๔), หน้า ๒๓๗ 
๙๑ Cattell R.B., Human Relations, (New york : Free Press, 1951), pp. 161-184. 



๕๔ 

เอิล เจ เฟรริค (Earl J. Frierich) ได้พูดถึงแนวคิดผู้น าว่า ผู้น า เป็นกลุ่มของบุคคลหรือ
กลุ่มประชาชน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความแตกต่างกัน จากประชาชนคนอ่ืนๆ โดยมีข้อยกเว้นพิเศษในการ
แสดงออกใดๆ ในทางการเมืองและเป็นผู้ซึ่งผูกขาดการปกครองเอาไว้ในมืออย่างมีประสิทธิภาพ และ
มีความผูกพันในกลุ่มชนนั้นๆ อย่างสูง๙๒ 

เฟรด อี ฟิลเลอร์ (Fred E. Fiedler) ได้กล่าวถึงแนวคิดการเป็นผู้น า เกิดขึ้นตามลักษณะ
แนวคิดแตกต่างกันสรุปรวบรวมไว้ ๕ ประการ คือ  

๑. ทฤษฎีพันธุกรรม (Genetic)จากแนวคิดตามทฤษฎีนี้มีมาแต่โบราณโดยมีความเชื่อ
ว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตน หรือเฉพาะตระกูลและสืบเชื้อสายกันได้ 
เพราะบุคลิกภาพหรือลักษณะการเป็นผู้น าตามแนวคิดนี้เป็นของที่มีมาแต่ก าเนิดและคุณสมบัติเหล่านี้
เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว ที่สืบเชื้อสายกันในตระกูลเมื่อพ่อเป็นผู้น าลูกเกิดมาย่อมเป็นผู้น าตาม 

๒. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) และเมื่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ในโลก
เปลี่ยนแปลงทฤษฎีพันธุกรรมก็ได้รับการปรับปรุงแก้ไขตามด้วย “ผู้น า” ในยุคต่อมาไม่ได้จ ากัดเฉพาะ
คนชั้นสูงหรือเฉพาะบางตระกูลเท่านั้นแต่สามารถเกิดขึ้นได้จากคนทุกระดับไม่ว่าสูงหรือต่ าไม่ว่ารวย 
หรือ จน เพียงขอให้มีคุณสมบัติเป็นภาวะผู้น า (Leadership Trait) ก็พอคุณสมบัติเหล่านี้อาจจะมีมา
โดยก าเนิดหรืออาจได้มาจากประสบการณ์ก็ตามหรือจากการศึกษาเล่าเรียนหรือการฝึกฝนอบรม 

๓. ทฤษฎีผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์  (Personal Situational 
Theories) มีการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าอีกกลุ่มหนึ่งที่เห็นว่า การศึกษาโดยเน้นที่ตัวผู้น าอย่างเดียวไม่
สมบูรณ์ควรจะศึกษาสถานการณ์ด้วย เพราะภาวะผู้น านั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์เป็นอย่างมาก ควรจะ
ศึกษาสถานการณ์ด้วย เพราะภาวะผู้น านั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์เป็นอย่างมากยกตัวอย่างคนที่มีความ
ฉลาด ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นผู้น าได้ทุกคนทุกโอกาสย่อมแล้ วแต่สถานการณ์ สถานการณ์
บางอย่างอาจไม่ต้องการเขา การศึกษาภาวะผู้น าจะต้องรวมเรื่องสถานการณ์เข้าไว้ด้วยจึงเกิดทฤษฎี
ผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ขึ้น ซึ่งถือว่าภาวะผู้น าเกิดจากผลกระทบของปัจจัย ๒ 
ประการดังนี้ 

๑) คุณลักษณะของผู้น า(Trait) 

๒) เหตุการณ์ที่เผชิญหน้ากลุ่ม (Situation) 

๔. ทฤษฎีความสัมพันธ์และความคาดหวัง (Interaction-Expectation Theories)
เป็นเรื่องที่นักคิดแต่ละคนเน้นแนวคิดไปคนละอย่าง ทฤษฎีข้างต้นเน้นที่ตัวผู้น าและสถานการณ์เน้น
เรื่องปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง ความสนใจของแนวคิดนี้คือ กลุ่มบุคคลมนุษย์ย่อมมีความ
เกี่ยวข้องติดต่อสัมพันธ์กันเสมอ กริยาอาการของบุคคลหนึ่งย่อมกระทบหรือได้รับการสนองตอบจาก

                                           
๙๒ Earl J. Frierich, An Introduction to Political Theory, ZNew York : Harper & Row 

Publishers, 1976), p. 96. 



๕๕ 

อีกคนหนึ่ง ปฏิกิริยาในกลุ่มซึ่งเป็นเรื่องส าคัญเมื่อมีการติดต่อสัมพันธ์กันก็ย่อมมีการคาดหวังทั้งการ
ปฏิสัมพันธ์และการคาดหวังย่อมเกิดขึ้นในกลุ่มนี้ให้หลักการว่าสมาชิกของกลุ่มคนใดคนหนึ่งสามารถ
จะเป็นผู้น าได้ถ้าหากบุคคลนั้นเป็นผู้ริเริ่มบทบาทในกลุ่มและบทบาทเหล่านี้ย่อมขึ้นอยู่กับสถานการณ์
ของกลุ่ม 

แนวคิดของกลุ่มทฤษฎีสัมพันธ์และความคาดหวังนี้ เน้นไปที่สถานการณ์ของกลุ่มเป็น
หลักคือลักษณะและกิจกรรมของกลุ่มเป็นสถานการณ์ ฟิลเลอร์ (Fiedler)ได้กล่าวว่าการเป็นผู้น าจะ
ประสบความส าเร็จหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น าและลักษณะของสถานการณ์กลุ่ม (Group 
Task Situation) ซึ่งมีองค์ประกอบ ๓ อย่าง คืออ านาจตามต าแหน่งของผู้น า (Position Power) 
ผู้น าในบางกลุ่มอาจจะเป็นผู้น าที่มีอ านาจตามต าแหน่งการที่ผู้น ากลุ่มมีอ านาจมากหรือน้อยท าให้
สถานการณ์ของกลุ่มแตกต่างกันไป เช่น การที่ผู้น ากลุ่มมีอ านาจตามต าแหน่งสูงย่อมจะท าให้มีการ
ยอมรับสูงและง่ายต่อการควบคุมแต่ก็ไม่จริงเสมอไป ผู้น าที่ไม่มีต าแหน่งหน้าที่ก็เป็นที่ยอมรับได้
อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งของผู้น าที่ความหมายต่อปฏิสัมพันธ์ในกลุ่มภารกิจของกลุ่ม( Task Power) 
และงานที่กลุ่มต้องการท าให้ส าเร็จงานเหล่านี้อาจจะยากง่ายแตกต่างกัน ความยากง่ายก็มี
ความส าคัญต่อปฏิสัมพันธ์กลุ่มความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตาม (Leaderand Follower 
Relationship) ผู้ตามย่อมมีความคาดหวังจากผู้น า หากผู้น าเป็นที่ยอมรับและมีความสามารถที่
คาดหวังการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม ก็เป็นไปด้วยดี การน ากลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ง่ายขึ้น เมื่อรวม
องค์ประกอบทั้ง ๓ เข้าด้วยกันจะท าให้ได้สถานการณ์ต่างๆ ซึ่งเปลี่ยนแปลงไป 

๕. ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theories) นักทฤษฎีกลุ่มนี้  ได้แก่ อาร์กิริส 
(Argyris) เบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ลิเคิร์ท (Likert) และ แมคเกรเกอร์ (McGregor) 
ซึ่งถือหลักว่า 

๑) เน้นธรรมชาติของมนุษย์เป็นหลัก มนุษย์รักอิสระ มีความต้องการความหวัง
มีความตั้งใจ และมีแรงจูงใจที่จะท างาน 

๒) ธรรมชาติขององค์การย่อมมีการควบคุมให้เป็นระบบและระเบียบ 

๓) ภารกิจของผู้น า คือจัดปรับปรุงสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์การ
เพ่ือให้บุคคลท างานได้อย่างเต็มที่ ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล และบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

สรุปทฤษฎีทั้ง ๕ เน้นสาระส าคัญต่างๆ คือทฤษฎีพันธุกรรมเน้น “ผู้น า” โดยการสืบ
ทายาททฤษฎีที่สองเน้น “คุณลักษณะของผู้น า” ทฤษฎีที่สาม เน้นผลกระทบระหว่าง “ตัวผู้น า” และ 
“สถานการณ์” แวดล้อม ทฤษฎีที่ สี่ เน้นกลุ่มบุคคลโดยศึกษาลึกซึ้งกับปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง



๕๖ 

ของกลุ่ม ส่วนทฤษฎีสุดท้ายเน้น “ตัวบุคคล” คือเน้นที่ตัวมนุษย์และสร้างหลักการจากธรรมชาติของ
มนุษย์โดยศึกษาจากแนวคิดของแมคเกรเกอร์ (McGregor) ในเรื่องทฤษฎี X ทฤษฎี Y๙๓ 

เคริทเลวิน (Kurt lewin) ได้พูดถึงแนวคิดในลักษณะของผู้น าออกเป็น ๓ แบบ คือ ผู้น า
แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) โดยพิจารณาจากการก าหนดนโยบายและพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งผู้น า
ประเภทนี้จะตัดสินใจด้วยตนเองไม่ให้กลุ่มตัดสินใจผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) เป็นผู้น าที่
ให้สมาชิกของกลุ่มมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะก าหนดนโยบายและลงมือกระท าโดยใช้ความคิดเห็น
จากกลุ่มมีการแบ่งหน้าที่งานกันท าและผู้ท าแบบนี้จะมีการเน้นที่การสร้างความเข้าใจอันดีต่อกันผู้น า
แบบเสรีนิยม (Laissez-faire) ให้มีเสรีภาพเต็มที่ ผู้น าจะเป็นเพียงผู้ให้ข้อแนะน ากิจกรรมแก่สมาชิก 
จะเข้าไปเกี่ยวข้องหรือมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการน้อยที่สุดบุคคลที่สามารถจูงใจให้คนอ่ืนปฏิบัติตาม
ด้วยความเต็มใจ ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นในตัวเองสามารถช่วยคลี่คลายความตึงเครียดต่างๆ ลงได้ 
และจะน ากลุ่มให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้๙๔ 

เครช เดวิด (Krech, Davis) ได้ให้แนวคิดผู้น าว่าได้น าเสนอแนะวิธีการในการที่จะใช้
พิสูจน์ว่าใครจะเป็นผู้น ากลุ่ม ๒ กลุ่ม วิธีด้วยกันคือ 

๑. โดยการถามสมาชิกภายในกลุ่มว่า สมาชิกภายในกลุ่มมีความเห็นว่าใครเป็นผู้มี
อิทธิพลในการบงการ หรือ ด าเนินการให้แก่กลุ่มมากที่สุด 

๒. โดยการถามผู้สังเกตการณ์เกี่ยวกับกลุ่มว่า จากการสังเกตและพิจารณานั้นมี
ความเห็นว่าบุคคลใดในกลุ่มเป็นผู้ที่มีความพยายามใช้อิทธิพลจูงใจเพ่ือร่วมงานมากที่สุด หรือดูจาก
บันทึกว่าสมาชิกคนใดใช้อิทธิพลจูงใจสมาชิกในกลุ่มได้ผลมากท่ีสุด๙๕ 

สรุปได้ว่า ผู้น า ตามแนวคิดต่างๆ คือ บุคคลที่มีลักษณะคุณสมบัติที่สามารถชักจูงคนอ่ืน
ให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจหรือได้รับความไว้วางใจอันเนื่องจากคุณลักษณะพิเศษของบุคคลนั้นเอง 
ให้เป็นผู้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถชักชวนหรือชี้น าให้บุคคลอ่ืนช่วยปฏิบัติภาระต่างๆ 
ให้ส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม “ผู้น า” ยังมีค าอ่ืนๆ อีกเช่น 
ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร ผู้จัดการ ผู้อ านายการ หัวหน้า เป็นต้นเพราะฉะนั้น “ผู้น า” คือบุคคลใดก็
ตามท่ีมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในกลุ่มหรือมีบทบาทส าคัญในการน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายใน
การท างานผู้น าอาจเป็นคนๆ เดียวกับผู้บริหารหรือไม่ก็ได้ ดังนั้น ในกลุ่มหรือองค์กรหนึ่งๆ อาจมีผู้น า
หลายคนนอกเหนือไปจากผู้บริหารหรือหัวหน้าซึ่งเป็นผู้น าโดยต าแหน่ง 

                                           
๙๓Fred E. Fiedler, A Theory of Leadership Effectiveness, (New york : McGraw 

Hill,1967), pp.187-188. 
๙๔Kurt lewin, The Dynamic of Group Action, Education Leadership, (New York : 

Henry Holt B. Co., 1960), p.195. 
๙๕Krech, Davis, Crutchfield, Richard S. and Ballachey, Egerton L, Individual in 

Society, (New York : McGraw-Hill Book Company Inc., 1962), p.87. 



๕๗ 

จากแนวคิดผู้น าที่กล่าวมา และมีผลการศึกษาและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าต่างๆ ของ
นักการศึกษา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือสรุปได้ตามตารางที่ ๒.๗ ดังนี้ 

ตารางที่ ๒.๗ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กิติ ตยัคคานนท,์  
(๒๕๔๓, หน้า ๒๑-๒๒). 

๑. ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือได้รับการยกย่องเป็น 
    หัวหน้า 
๒. เป็นผู้ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการปกครอง 
๓. บังคับบัญชาและจะพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางดี 
    หรือทางชั่วก็ได้ 
๔. ภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูง  
    ใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น 
๕. เป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ 
    ปฏิบัติการและอ านวยการโดยการใช้กระบวนการ 
๖. สื่อความหมายหรือติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกันกับตน 
    ด าเนินการจนกระท่ังบรรลุผลส าเร็จ 

พรนพ พุกกะพันธุ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๑๙). 

๑. เป็นผู้ตัดสินใจเพราะมีความสามารถในการปกครอง 
๒. บังคับบัญชาและจะน า ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชน 
   ไปในทางท่ีดีหรือชั่วได้ 
๓. ใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ 
   ปฏิบัติการและอ านวยการ 
๔. ใช้กระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกันในอันท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 

พระครูสิริจันทนิวิฐ 
(บุญจันทร์ เขมกาโม), 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๖). 

๑. ผู้น าแบบธรรมราชา คือผู้น าซึ่งยังชนทั้งหลายให้ยินดีด้วย 
   ทศพิธราชธรรม เป็นพระราชาผู้ทรงธรรม 
๒. ผู้น าแบบสมมติเทวราชา คือยศอ านาจสิทธิ์ขาดให้เป็นผู้ 
   ยิ่งใหญ่เป็นผู้ดูแลรักษาความสงบ 

มัลลิกา ต้นสอน, 
(๒๕๔๔, หน้า ๔๗). 

๑. เป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ 
   ได ้
๒. รับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ 
๓. มีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม 
๔. ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพ 

วิภาดา คุปตานนท์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๓๗). 

๑. บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะท าให้องค์การด าเนินไป 
   อย่างก้าวหน้า และบรรลุเป้าหมาย 
๒. ใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและการกระท าของผู้อื่น 

 



๕๘ 

ตารางที่ ๒.๗ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Cattell R.B. 
(1951, pp. 161-184). 

๑. บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม 
๒. ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพ 
๓. ท าให้การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มเป็นไปด้วยความราบรื่น 

Earl J. Frierich 
(1976, p.96). 

๑. ผู้น าเป็นกลุ่มของประชาชน 
๒. เป็นผู้มีความแตกต่าง จากประชาชนคนอ่ืนๆ 
๓. เป็นผู้ผูกขาดการปกครองเอาไว้ในมืออย่างมีประสิทธิภาพ 
๔. มีความผูกพันในกลุ่มอย่างสูง 

Fred E. Fiedler 
(1967, pp. 187-188). 

๑. ทฤษฎีพันธุกรรม(Genetic Theory) 
๒. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า( Trait Theory) 
๓. ทฤษฎีผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ (Personal  
    Situational Theories) 
๔. ทฤษฎีความสัมพันธ์และความคาดหวัง (Interaction  
    Expectation Theories) 
๕. ทฤษฎีมนุษย์นิยม (Humanistic Theories) 

Kurt lewin 
(1960, p.195). 

๑. ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) โดยพิจารณาจากการ 
    ก าหนดนโยบายและพฤติกรรมของผู้น า 
๒. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) เป็นผู้น าที่ให้สมาชิก 
    ของกลุ่มมีส่วนร่วม 
๓. ผู้น าแบบเสรีนิยม(Laissez-faire) ให้มีเสรีภาพเต็มที่ 

Krech, Davis, Crutchfield, 
Richard S. and Ballachey 
(1962, p.8). 

๑. ผู้น าโดยการถามสมาชิกภายในกลุ่มว่า สมาชิกภายในกลุ่มเห็น 
    ว่าใครเป็นผู้มีอิทธิพลในการบงการ 
๒. ผู้น าโดยการถามผู้สังเกตการณ์เกี่ยวกับกลุ่มว่าจากการสังเกต 
    และพิจารณานั้นมีความเห็นว่าบุคคลใดในกลุ่มเป็นผู้ที่  
    พยายามใช้อิทธิพลจูงใจเพ่ือร่วมงานมากท่ีสุด 

๒.๒.๓ ความหมายของภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น า(Leadership) เป็นเรื่องส าคัญที่จะต้องมีในฐานะผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็น
การศึกษาถึงอ านาจและความสามารถของบุคคลที่สามารถสั่งการในการบริหารท าให้งานที่รับผิดชอบ
ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งในการบริหารและการจัดการองค์กร มี



๕๙ 

นักการศึกษาและนักวิชาการของไทยได้ให้ความหมายไว้หลายคนจึงได้รวบรวมความหมายของภาวะ
ผู้น าไว้ดังต่อไปนี้ 

พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าไว้ว่า คือ ความเป็นผู้น านั้น
เป็นผู้มีคุณสมบัติที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานงานกันและน าพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดีงาม๙๖ 

พระธรรมปิฏก (ป.อ. ปยุตโต) ได้พูดถึง ภาวะผู้น าไว้ว่ามีความหมาย คือ คุณสมบัติที่ดี
งาม ปัญญาความดีงาม ความรู้ ความสามารถท่ีดีงาม ของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน 
และพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม๙๗ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า เป็น
ศิลปะในการท างาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามต้องการ๙๘ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็นศิลปะหรือ
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามในการที่จะท าให้ผู้ตามมีความเต็มใจพร้อมใจในการท างาน และ
มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะท างานนั้นและเพ่ือให้งานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม๙๙ 

อาคม วัดไธสง ได้กล่าวถึงความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมที่ผู้น าได้
แสดงออกในรูปของกระบวนการในความสามารถ หรือ กิจกรรมซึ่งจะก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของคนหรือบุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งหรือสถานการณ์ท้ังหมด๑๐๐ 

กวี วงศ์พุฒ ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ ภาวะผู้น า ( Leadership) หรือการ
เป็นผู้น า ในสถานศึกษาเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการบริหารงานในโรงเรียน หรือผู้น า โดยตรงกล่าวว่า 
ภาวะผู้น าตามการวิเคราะห์ศัพท์มีความหมายที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) ความสามารถของหัวหน้าที่
จะต้องเป็นผู้น า คือหัวหน้าต้องมีความสามารถในการน าลูกน้อง จะต้องเป็นผู้สามารถชี้แนวทางหรือ
ก าหนดหนทางและวิธีอันเหมาะสม ถูกต้อง เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ๒) 
ความสามารถของหัวหน้าที่จะต้องเอาชนะจิตใจลูกน้องได้แก่ ความภักดี ต่อหัวหน้า และความร่วมมือ

                                           
๙๖ พระธรรมปิฎก(ประยุทธ์ ปยุตฺโต),ภาวะผู้น า:ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ. 

(กรุงเทพมหานคร:ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๖),หน้า ๘ 
๙๗ พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), ภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาใจ, ๒๕๔๖), 

หน้า ๒-๔ 
๙๘ พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร ธมฺมจิตโต) , พุทธวิธีบริหาร, พิมพ์พิเศษ ๕ ธันวาคม ๒๕๔๙, 

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุราลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 
๙๙ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, “วิกฤติภาวะผู้น าทางการศึกษา : แนวทางการวิจัยและพัฒนา”,สัมมนา

วิชาการ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๓๒. 
๑๐๐ อาคม วัดไธสง,หน้าที่ผู้น าการบริการการศึกษา. พิมพ์คร้ังที่ ๒ (สงขลา : ภารกิจเอกสารและ

ต ารา กลุ่มงานบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗) 



๖๐ 

ร่วมใจของบรรดาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือลูกน้อง ที่จะปฏิบัติงานหลักในทางรัฐศาสตร์จึงตั้งชื่อไว้ว่า 
“ความส าเร็จของงานนั้น” อยู่ที่เอกภาพของการท างานและการที่จะเกิดเอกภาพในการปฏิบัติการได้
นั้นส่วนใหญ่อยู่ที่ความรู้สึกของบรรดาลูกน้องทั้งมวลที่มีพันธะทางใจอยู่ ต่อผู้เป็นหัวหน้าและ ๓) 
ความสามารถของหัวหน้าที่จะต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการท างานซึ่งอยู่กับบุคลิกภาพของผู้ที่เป็นหัวหน้า
เอง ที่จะต้องเป็นคนที่รู้จักเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเองให้เข้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาและจะต้องมี
ศักยภาพต่อหัวหน้าที่แสดงให้เขารู้ว่าจะท างานให้ส าเร็จได้อย่างไร แม้มีอุปสรรคก็ช่วยแก้ไขจนบรรลุ
เป้าหมาย๑๐๑ 

อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์ ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้ศาสตร์
และศิลป์ ในการจูงใจให้คนอ่ืนให้คล้อยตาม ให้ท าตามและให้ร่วมมืออย่างศรัทธา และนับถือตาม
แนวทางที่ให้กระท าด้วยความเต็มใจ ประสานสัมพันธ์กัน และท าให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อื่นจูงใจให้ผู้อ่ืนท างานที่ตั้งไว้เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การได้๑๐๒ 

สิปปนนท์ เกตุทัต กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์มีทัศนะกว้างไกล
และสามารถท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและยินดีร่วมปฏิบัติงานตาม ผู้ที่จะเป็นผู้น าต้องมีศักยภาพพ้ืนฐาน 
๙ ประการ ได้แก่ ต้องเป็นคนเก่ง เป็นคนดี ท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้ มีความกล้าหาญ มีคุณธรรม
จริยธรรม มีความอดทน บริหารจัดการเป็น ตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณ มีส านึกรับผิดชอบต่อสังคม
และเคยประสบความส าเร็จมาพอสมควร๑๐๓ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึงความสามารถในการบริหารตนเองและ
สามารถครองใจผู้อื่นได้ โดยสามารถใช้คนอ่ืนให้ท างานบางอย่างตามเส้นทางเป้าหมายและแนวทางที่
ตนเองวาดฝันไว้หรือคาดคะเนเองได๑้๐๔ 

อานันท์ ปันยารชุน ได้กล่าวถึงความหมาย ภาวะผู้น า ว่า หากมีขึ้นในบุคคลใดแล้วจะท า
ให้ผู้อ่ืนยินดีหรืออยากท าตามโดยสมัครใจ ไม่จ าเป็นต้องสั่งการเพราะความเป็นผู้น าไม่ได้มาจากการ
อุปโลกน์หรือแต่งตั้งตนเอง แต่ต้องเกิดจากการที่มีผู้อ่ืนเขารู้สึกว่าเราเป็นผู้น า ดังนั้น คุณสมบัติของ
ภาวะผู้น าที่ยั่งยืนได้แก่ความรู้สึกรับผิดชอบรู้ควรไม่ควร โดยมีคุณธรรม มีจริยธรรมเป็นเครื่องที่จะ
ควบคุม ผู้น าจึงมีความสามารถให้ผู้อ่ืนคล้อยตามความสามารถในการสื่อสารให้คนอ่ืนเข้าใจได้แค่

                                           
๑๐๑ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า (พิมพ์คร้ังที่ ๕).(กรุงเทพมหานคร : บีเค อินเตอร์ปริ้นท์ จ ากัด, ๒๕๔๒) 

หน้า ๒-๑๑ 
๑๐๒ อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์, ภาวะผู้น าและการจูงใจ,  (จันทบุรี : คณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ร าไพพรรณณี, ๒๕๔๙), หน้า ๗. 
๑๐๓สิปปนนท์ เกตทัต,วิสัยทัศน์กว้างไกลปฏิบัติได้ผลจริงในภาวะผู้น า ความส าคัญต่ออนาคตไทย.

(กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐) หน้า๕๓-๗๔ 
๑๐๔ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, ภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ กรณีผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร  

สถานศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สุวรียาสาส์น, ๒๕๔๙), หน้า ๓๐. 



๖๑ 

ค าพูดในสิ่งที่เป็นจริง มีความเป็นผู้ยึดมั่นในหลักการ มีระบบการคิด และการบริหารที่มีวิสัยทัศน์ 
จะต้องคิดแบบทีละก้าวแต่ต้องคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จักคาดคะเน ความเป็นนักวิชาการรู้จักหา
ความรู้และพ่ึงพาความรู้ทางวิชาการอย่างแท้จริง๑๐๕ 

วิเชียร วิทยอุดม กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะของส่วนตัวของบุคคลที่แสดง
ออกมา เมื่อได้ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างที่มีการท างานร่วมกัน หรือร่วม
อยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จได้อย่าง
ดี๑๐๖ 

ปุระชัย เปี่ ยมสมบูรณ์  ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าว่า หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการจูงใจและ โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนประพฤติปฏิบัติตามผู้น าในสิ่งที่ผู้น าได้วาง
วัตถุประสงค์ไว้๑๐๗ 

ปรัชญา เวสารัชช์ ได้พูดถึงความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นลักษณะของ
ความสัมพันธ์รูปแบบหนึ่งระหว่างคนในกลุ่มด้วยกัน เป็นความสัมพันธ์ที่บุคคลหนึ่งหรือหลายคน ซึ่ง
เรียกว่าผู้น า สามารถท าให้คนส่วนมากเป็นผู้ตาม ด าเนินการไปในทิศทางและวิธีการที่ผู้น าก าหนด
หรือต้องการนั้น๑๐๘ 

สมคิด จาตุศรีพิทักษ์ ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า ครอบคลุมถึงเรื่องความกล้าหาญ 
และการตัดสินใจ การเป็นผู้น าต้องมีความสามารถในการน าการที่จะผลักดัน และการสั่งการให้
กิจกรรมทุกอย่างด าเนินไปตามเป้าหมายและครรลองที่ถูกต้อง และประกอบด้วยความกล้าหาญ 
ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจและจังหวะเวลาในการตัดสินใจ๑๐๙ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ ในการที่ผู้น าใช้
อ านาจที่มีในการที่จะชักจูงให้กลุ่มบุคคลมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ๑๑๐ 

                                           
๑๐๕ อานันท์ ปันยารชุน,ภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย.(กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐) 

หน้า ๓๗-๓๙ 
๑๐๖ วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น า Leadership ฉบับกาวล้ ายุค, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม และไซ

เท็กซ,์ ๒๕๔๘), หน้า ๓. 
๑๐๗ ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์, ผู้น าที่ดี ไม่มีเสื่อม, (กรุงเทพมหานคร : อนิเมทกรุ๊ป, ๒๕๕๐), หน้า ๓๐๓. 
๑๐๘ ปรัชญา เวสารัชช์, ผู้น าองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : รัฐศาสตร์สาร, ๒๕๒๓), หน้า ๒๗ 
๑๐๙ สมคิด จาตุศรีพิทักษ์, วิสัยทัศน์ขุนคลัง, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ผู้จัดการ, ๒๕๔๔), 

หน้า ๗๗ 
๑๑๐ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท วี.พริ้นท, ๒๕๕๑), หน้า 

๑๑๒. 



๖๒ 

กวี วงศ์พุฒ  ได้กล่าวในเรื่องความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า คือการใช้อิทธิพลใน
ความสัมพันธ์ ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านายการ โดยใช้
กระบวนการติดต่อสื่อสารซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย๑๑๑ 

นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์ ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า การครอบคลุมในมิติที่
กว้างขวางที่หลากหลาย ที่มากกว่าความกล้าหาญ ท าให้สามารถโน้มน้าวจิตใจจูงใจ และการตัดสินใจ 
กระบวนการ มิใช่บุคคล เป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม เพ่ือการก าหนดเป้าหมาย และ
การน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม๑๑๒ 

ธร สุนทรายุทธ ์ ได้กล่าวถึงว่าความหมายของ ภาวะผู้น าว่า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลที่แสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ด้านความรู้ ด้านความสามารถ ด้านประสบการณ์ 
บุคลิกภาพ และอ่ืนๆที่มีอ านาจเหนือบุคคลนั้นๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิด
การกระตุ้นภายในกลุ่มสมาชิกสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ได๑้๑๓ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร ให้ความหมายเป็นค านิยามว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของ
บุคคลในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือท าให้เป้าประสงค์ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
บรรลุผลส าเร็จ๑๑๔ 

สุนทร โคตรบรรเทา ได้พูดถึง ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้กระบวนการของการมีอิทธิพล
ของตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้อ านาจและการใช้ฐานอ านาจที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อปฏิกิริยา
จากผู้ใต้บังคับบัญชาต่างกัน๑๑๕ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง บุคคลใดก็ตามที่มี
ความสามารถในการบังคับบัญชาให้บุคคลอื่นโดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่นและเป็นผู้
ที่ท าให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการ หรือสั่ง
การบังคับบัญชา ประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ เพ่ือให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตาม

                                           
๑๑๑ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), 

หน้า ๑๗ 
๑๑๒ นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์, พัฒนาบุคลิกผู้น าและนักบริหาร, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

สุขภาพ ๒๕๔๔), หน้า ๒ 
๑๑๓ ธร สุนทรายุทธ , การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป : ทฤษฎี วิจัย และปฏิบัติทางการศึกษา , 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เนติกุลการพิมพ์ จ ากัด , ๒๕๕๑), หน้า ๒๓๖. 
๑๑๔ ชาญชัย อาจินสมาจาร, ภาวะผู้น าในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๐), หน้า ๑. 
๑๑๕ สุนทร โคตรบรรเทา, หลักการและทฤษฏีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๑๓. 



๖๓ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ รวมทั้งเป็นผู้ที่มีความสามารถในการใช้ศิลปะในการจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ๑๑๖ 

ภารดี อนันต์นาวี กล่าวถึงว่าภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการและสถานการณ์ที่บุคคล
หนึ่งยอมรับให้เป็นผู้น ากลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิก ในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่ม
เชื่อว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท า
ของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์๑๑๗ 

พัชสิรี ชมพูค า ได้พูดถึงความหมายภาวะผู้น าไว้ดังนี้ ภาวะผู้น านั้นเป็นกระบวนการ ที่
เกิดขึ้นระหว่างผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการโน้มน้าว สร้างแรงบันดาลใจที่มีอิทธิพล 
เหนือบุคคลอ่ืน ภาวะผู้น าเกิดขึ้นได้ในทุกระดับการจัดการ ไม่จ าเป็นว่าต้องอยู่ในการจัดการระดับสูง
เท่านั้น และภาวะผู้น าจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายกลุ่ม เป้าหมายหน่วยงานหรือองค์กรได้๑๑๘ 

สตอกดิล(Stogdil) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็นกิจกรรมในการสร้างของการสร้าง
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม เพื่อก่อให้เกิดความหมายให้การด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้๑๑๙ 

บาส (Bass) ให้ความหมายและความเห็นว่า ภาวะผู้น า คือกระบวนการในการ
เปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามและต้องได้ผลเกินเป้าหมายที่
ก าหนด ทัศนคติ ความเชื่อและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ าสู่ระดับ
ที่สูงกว่า๑๒๐ 

ฮอนแลนเดอร์(Hollander) ที่ได้ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการในการ
ใช้อิทธิพลของบุคคลที่เป็นผู้น าแต่มิได้หมายถึงตัวบุคคลที่เป็นผู้น า ถึงแม้ว่าภาวะผู้น านั้นมีตัวผู้น าเป็น
ส่วนส าคัญ และเป็นศูนย์กลางของกระบวนการแต่ในสถานการณ์ โดยรวมแล้วผู้ตามนับว่ามี
ความส าคัญมากเช่นกันเพราะภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใช้อิทธิพลและผู้รับ
อิทธิพล แต่มิได้หมายความว่า อิทธิพลจะถูกใช้โดยผู้น าฝ่ายเดียวในทางกลับกันผู้ตามก็ใช้อิทธิพลต่อ
ผู้น าได้เช่นกัน๑๒๑ 

                                           
๑๑๖ เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท 

ทริปเพิ้ล กรุ๊ป จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑. 
๑๑๗ ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : มนต์

ตรี, ๒๕๕๑), หน้า ๗๗. 
๑๑๘ พัชสิรี ชมพูค า, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : แมคกรอ-ฮิล, ๒๕๕๒), หน้า ๑๙๔. 
๑๑๙Stogdil, Ralph, M. Hand book of Leadership. New York : Free Press. 1974 p. 4  
๑๒๐ Bass, B.M. Leadership and  Performance Beyond Expectation New York : Free Press 

1985 p.545 
๑๒๑ Hollander, E.P. Leadership in Dynanice : A Praction Guide To Effective 

Relationship. New York : the Free Press 1978 p.1-4  



๖๔ 

ทรีวัททา และ นิวพอร์ท (Trewatha and Newport) ได้ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น า
หมายถึง กระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยที่ผู้น าพยายามใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผู้อ่ืนเพ่ือน า พฤติกรรมขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ ที่ก าหนดไว้แล้ว 
ในทัศนะนี้เห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่มีพลวัตรหรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดปัจจัยหนึ่งขององค์กร 
เพราะเหตุว่าในบางครั้ง ความมีภาวะผู้น าสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามท างานให้ได้ผลผลิตสูงสุด และ
ในทางตรงกันข้ามบางครั้งการขาดภาวะผู้น าก็เป็นตัวท าลายความแข็งแกร่งขององค์กรและอาจมีผล
ต่อความอยู่รอดขององค์กรได้๑๒๒ 

คูนทซ และ ไวท์ริช (Koontz and Weihrich) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น า หรืออิทธิพล 
(influence) หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการ ในการใช้อิทธิพลต่อผู้ อ่ืนให้ เขาเหล่านั้นใช้ความ
พยายามอย่างที่สุด อย่างสมัครใจและอย่างกระตือรือร้น เพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มในเชิงอุดมคติ 
แล้วการที่ผู้น าใช้อิทธิพลเพ่ือให้ผู้ตามท างาน ด้วยความเต็มใจเพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ แต่ควร
พัฒนาให้ผู้ตามทั้งเต็มใจท างานด้วยความกระตือรือร้น และมีความเชื่อมั่น หรือควรกระตุ้นให้กลุ่ม
ท างาน แต่จะวางตัวเองไว้ข้างหน้ากลุ่ม คอยท าหน้าที่อ านวยความสะดวกเพ่ือช่วยให้งานก้าวหน้าไป
ข้างหน้า อีกทั้งคอยสร้างอารมณ์ร่วมให้กลุ่มท างานจนบรรลุเป้าหมายเฉกเช่น การท าหน้าที่ของ
วาทยากร หรือผู้อ านวยการเพลงแห่งวงดนตรี และการพิสูจน์ว่าวาทยากรมีความเป็นภาวะผู้น าที่มี
คุณภาพมากน้อยเพียงใดย่อมสังเกต หรือวัดได้จากความไพเราะของเสียงดนตรีที่ วงดนตรีนั้นบรรเลง
ในทัศนะนี้เห็นว่า ภาวะผู้น า ประกอบด้วยองค์ประกอบอย่างน้อย ๔ ประการ คือ ๑) ความสามารถ
ในการใช้อ านาจอย่างมีประสิทธิภาพ ๒) ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจผู้อื่นเพราะโดยปกติมนุษย์
แต่ละคนต้องการการกระตุ้นแตกต่างกัน ๓) ความสามารถในการสร้างความรู้ความรู้สึกร่วมและ ๔) 
ความสามารถที่จะช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีเอ้ือให้เกิดการตอบสนองต่อแรงกระตุ้น๑๒๓ 

สมคิด บางโม ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง สมาชิกของกลุ่มที่มีอิทธิพล
มากที่สุดต่อคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม เป็นผู้ที่แผ่อิทธิพลไปยังคนอื่นมากกว่าการที่คนอื่นจะแผ่อิทธิพลมายังตน
และสมาชิกคนอ่ืนๆ ยอมรับโดยสมัครใจว่าบุคคลนี้เป็นผู้น าของกลุ่มและน ากลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย
ได๑้๒๔ 

ลุยซิเออร์ (Lussier) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าหรือการเป็นผู้น า หมายถึง กระบวนการในการ
ชักจูงให้พนักงานท างานหรือร่วมท างาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร๑๒๕ 

                                           
๑๒๒Trewatha, R.L. and Newport, G.M. Management (3th ed)TaxasAmacom. 1982 p.384  
๑๒๓ Koontz, H. and Weihrich, H. Management (9th ed) New York : McGrow- Hill. 1988 

p.437-438  
๑๒๔ สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ. (กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์) ๒๕๔๘ 
๑๒๕ Lussier. R.N. Human relation in Organizations : A skill-building  approach(2nd 

ed) Chicago, Il : Irwin, Inc 1996 



๖๕ 

อาร์มสตรอง เอม (Armstrong.M.) อ้างถึงใน ยงยุทธ ยุวยุทธ ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น า ว่า 
หมายถึง กระบวนการในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับคนทั่วไป เพ่ือให้เขาพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ท าให้ได้ตามสิ่งที่ตั้งใจไว้ เป็นเรื่องเก่ียวกับการท าให้ผู้คนค้นพบทางเดินที่ถูกต้องส าหรับตัวเอง ช่วยให้
พวกเขาท างานตามความมุ่งม่ันและสร้างแรงจูงใจกับพวกเขาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย๑๒๖ 

ยูค(Yukl) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง กระบวนการอาศัยการใช้อิทธิพล
และการใช้อ านาจหน้าที่โดยบุคคลเหนือผู้อ่ืน เพ่ือการชี้แนะหรือน าทาง เพ่ือวางโครงสร้างงานหรือ
เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและความสัมพันธ์ต่างๆ ในกลุ่มหรือองค์กร๑๒๗ 

พิชัย ลีพิพัฒน์ไพบูลย์ ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าว่า คือกระบวนการท างานของ
กิจกรรมต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคลหรือทีมงานเพ่ือให้ปัจเจกบุคคลหรือทีมงานด าเนินงาน
ท างานให้บรรลุเป้าประสงค์สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น๑๒๘ 

เทพพนม เมืองแมน และคณะ ได้พูดถึง ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง กระบวนการของการมี
อ านาจอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุ่มเพ่ือบรรลุถึงจุดมุ่งหมายที่ก าหนดขึ้นไว้ใน
สถานการณ์หนึ่งๆ๑๒๙ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า คือพลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงการ
กระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนและระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์๑๓๐ 

พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม) กล่าวถึงความหมาย ภาวะผู้น าว่าการที่ผู้น า
ใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
ปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือมุ่งให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้๑๓๑ 

พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต ) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า คือ คุณสมบัติที่มี เช่น 
สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถ ของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพา
กันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม พุทธองค์ตรัสไว้ใน โคปาลสูตร โดยการเปรียบเทียบ ฝูงโค และโคจ่าฝูง 

                                           
๑๒๖ ยงยุทธ ยุวยุทธ, คู่มือผู้จัดการที่เก่งกว่า เหนือชั้นกว่า. (กรุงเทพมหานคร : ชีเอ้ดยูเคช่ัน) ๒๕๔๖ 
๑๒๗ Yukl G.A. Leadership in Organization 5th ed. New Jersey : Prentice-hall 2001 
๑๒๘ พิชัย ลี้พิพัฒน์ไพบูลย์, ภาวะผู้น าการมุ่งเน้นไปสู่อุปนิสัยและทัศนคติ. For Quality March 

2008 
๑๒๙ เทพพนม เมืองแมน และคณะ, พฤติกรรมองค์กร พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๔๐), หน้า ๑๘๔ 
๑๓๐ นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า : พลังขับเคลื่อนสู่ความเป็นเลิศ , (กรุงเทพมหานคร : สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ร่วมกับ ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑ 
๑๓๑ พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๘ 



๖๖ 

เกี่ยวกับ ผู้น า และผู้ตาม ไว้ว่า “เหมือนโคหัวหน้าฝูงว่ายน้ าไปสู่ฝั่งตรงกันข้าม หากโคหัวหน้าฝูงว่าย
ไปตรง เมื่อฝูงโคทั้งหลาย ก็ไปตรงตามกัน และประสบกับความปลอดภัย หากหัวหน้าฝูงพาว่ายไปคด
โคทั้งฝูงที่ติดตามย่อมจะด าเนินไปคด และประสบกับความล าบาก ฉันใด ในมนุษย์ ก็ฉันนั้น บุคคล
ผู้ใดรับการแต่งตั้งให้เป็นใหญ่ หรือ เป็นผู้น าหากมีคุณธรรมในการด าเนินชีวิตหรือในการปกครองแล้ว
ผู้ตามย่อมจะเดินตามแบบ ของผู้น าด้วยดี และประสบกับความปลอดภัยหากว่าผู้น า หรือหัวหน้าไม่
ประกอบ ด้วยคุณธรรมในการด าเนินชีวิตหรือในการปกครองแล้ว ผู้ตามย่อมจะด าเนินไปตามและ
ประสบกับความล าบากฉันนั้น๑๓๒ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าไว้ว่า คือพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
หนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มบุคคลให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันในกลุ่ม (Shared Goal) หรือเป็น
ความสัมพันธ์ที่ มี อิทธิพลระหว่างผู้ น า (Leaders)และผู้ ตาม (Followers) ซึ่ งท าให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดหมายร่วมกัน หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การ
สนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์กร๑๓๓ 

สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า คือความสามารถที่จะมีอิทธิพลใน
การน าต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามไปอย่างสัมฤทธิ์ผลหรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้
ผู้อื่นท างานอย่างเต็มที่เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของการท างานอย่างเหมาะสม๑๓๔ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์  ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น านั้นมีความหมาย
กว้างขวางมาก ซึ่งตามความคิดเห็นของบุคคลโดยทั่วไปมักจะหมายถึงบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นหัวหน้า
หน่วยงานหรือเป็นผู้บริหาร นักการศึกษานักบริหารนักวิชาการ และผู้ทรงคุณวุฒิทั้งชาวไทยและ
ต่างประเทศได้ให้ค าจ ากัดความหรือความหมายของผู้น าไว้ในหลายลักษณะ ทั้งลักษณะของการเกิด
ผู้น า ผู้น าในแง่ของการมีบทบาทผู้น าในทางปฏิบัติหรือผู้น าในการใช้อ านาจอิทธิพล ผู้น าในด้านความ
รับผิดชอบ ซึ่งได้รวบรวมและสรุปแนวความคิดอันเกี่ยวกับผู้น าคือ บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่ าง
หนึ่งต่อไปนี้ 

ผู้มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากที่สุดกว่าคนอ่ืน 

ผู้มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืนๆผู้มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย
ได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น าเป็นหัวหน้าของกลุ่ม๑๓๕ 

                                           
๑๓๒ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), ภาวะผู้น า พิมพ์คร้ังท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๖), 

หน้า ๒-๔ 
๑๓๓ รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๔๔), หน้า ๓๑ 
๑๓๔ สุพานี สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี , (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๒๙๖. 
๑๓๕ เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ , ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและแนวปฏิบั ติในการบริหารการศึกษา , 

กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า ๕๐ 



๖๗ 

ประเวศ วะสี ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าคือ ภาวะที่ก่อให้เกิดศรัทธาเป็นที่ยอมรับและ
เกิดจุดมุ่งหมายร่วมกันในสังคมนั้นๆ๑๓๖ 

ทองใบ สุดชารี ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า คือกระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรือ
อิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง เพ่ือให้เป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้๑๓๗ 

สมพงษ์ สิหะพล ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึงการที่บุคคลหนึ่งสามารถท าหรือใช้
ศักยภาพของตนเอง ในการมีอิทธิพลหรือการเปลี่ยนแปลงขององค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่บุคคล
หรือองค์การนั้นต้องการ ซึ่งเป็นการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในการสร้างหรือปลูกฝังศรัทธา ความ
ร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น า
หรือผู้บริหารต้องการอันเป็นวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การหรือกลุ่ม๑๓๘ 

ฉายาศิลป์ เชี่ยวชาญพิพัฒน์ และคณะ ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือศิลปะใน
การชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถและกระตือรือร้น 
หรือภาวะผู้น าคือผู้ที่เป็นแบบอย่างและมีความสามารถพิเศษแสดงบทบาทในการสั่งการและออก
ค าสั่งที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ๑๓๙ 

สมพงษ์ เกษมสิน ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า คือการใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้๑๔๐ 

เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์ ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสัมพันธ์
ซึ่งบุคคลหนึ่งหรือผู้มีอิทธิพลให้ผู้ อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็มใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายอันเป็นที่ต้องการ
ของผู้น า ผู้น ามิใช่เป็นผู้ผลักดันแต่เป็นผู้ดึงโดยแจ้งให้ผู้ตามรับทราบแนวทางปรารถนาให้ปฏิบัติตาม
ด้วยการปฏิบัติเป็นตัวอย่าง๑๔๑ 

อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวถึงความหมาย ภาวะผู้น าไว้ว่า มีผู้นิยามไว้ต่างๆ ดังนี้  

                                           
๑๓๖ ประเวศ วะสี, ภาวะผู้น า สภาพในสังคมไทยและวิธีแก้ไข ในภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคต

ไทย, (กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๒), หน้า ๗๑. 
๑๓๗ ทองใบ สุดชารี, ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ, (อุบลราชธานี : คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏ

อุบลรายธานี, ๒๕๔๓), หน้า ๔. 
๑๓๘ สมพงษ์ สิงหะพล, ผู้น าทางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตร, (นครราชสีมา : สถาบันราชภัฏ

นครราชสีมา, ๒๕๔๗), หน้า ๑๐ 
๑๓๙ ฉายาศิ ลป์  เช่ียวชาญ พิพัฒน์  และคณ ะ , การบ ริหาร , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิ มพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๗) หน้า ๑๘ 
๑๔๐ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช , ๒๕๒๖), หน้า 

๒๒๐ 
๑๔๑ เถาวัลย์ หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 

๒๕๒๑), หน้า ๒๐๓ 



๖๘ 

๑. ภาวะผู้น า คือการที่บุคคลในความสัมพันธ์ต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์
ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการโดยกระบวนการติดต่อสื่อสารติดตามซึ่งกันและกันเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด 

๒. ภาวะผู้น าในทางปฏิบัติ คือการที่ผู้บริหารของกลุ่ม ท าหน้าที่ เกี่ยวกับการ
อ านวยการจูงใจ ริเริ่ม ประนีประนอม และประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่และอ านาจบารมีเป็น
เครื่องมือในการบริหารเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

๓. ภาวะผู้น า คือความสามารถของบุคคลในการท าแผนงานเพ่ือให้บ รรลุ
วัตถุประสงค์ 

๔. ภาวะผู้น า คือ วิธีการจูงใจให้บุคคลแต่ละคนท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

๕. ภาวะผู้น า คือกิจกรรมในการใช้อิทธิพลจูงใจประชาชนให้ร่วมมือปฏิบัติเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งคนเหล่านั้น เห็นว่า เป็นสิ่งที่พึงปรารถนา๑๔๒ 

เชสเตอร์ เบอร์นาด (Chester I Bernard) ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 
ภาวะผู้น าหมายถึง คุณภาพของพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือชี้น าบุคคลอ่ืน หรือชี้น ากิจกรรมต่างๆ ใน
ภาระขององค์กรให้คนท า๑๔๓ 

กิ๊บสัน เจ แอล (Gibson,J.L,) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น าในเชิง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
บุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล เป็น
ตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิก ทั้ งนี้การ
เปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปที่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย๑๔๔ 

แนท แบนทุมเนวิท(Nath Bhanthumnavin) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ทั้งผู้น า 
และภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันมากจนบางครั้งเป็นค าเดียวกันแต่ลักษณะส าคัญของค า ๒ 
ค า บอกถึงความแตกต่างกันได้ โดยใช้หลักของกระบวนการกลุ่มเป็นตัวก าหนด เช่น ภาวะผู้น า จะ

                                           
๑๔๒ อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓), 

หน้า ๘-๙ 
๑๔๓ Chester I Bernard, Organization and Management, (Cambridge Massachusetts : 

Harvard University Press, 1962), p.83. 
๑๔๔ Gibson, J.L., Ivancevich, J.M., & Donnelly, J.H., Organizaton Behavior Structure 

Process.(9th ed), (New York : McGraw-Hill, 1997), p. 272. 



๖๙ 

หมายถึงกระบวนการแต่ผู้น า เป็นต าแหน่งของโครงสร้างภายในกลุ่มหรือในการด ารงต าแหน่งของ
บุคคล๑๔๕ 

ออดเวย์ เทรด (Ordway Tead) พูดว่าภาวะผู้น าหมายถึง เป็นการประกอบกันของ
ลักษณะที่บุคคลชี้น าให้บุคคลอ่ืนให้กระท าการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตนต้องการได้๑๔๖ 

พระครูไพโรจน์ภัทรคุณ (วิโรจน์ ภทฺทปญฺโญ) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น า
นั้นใช้ความรู้ ความสามารถ ใช้สติปัญญาหรืออ านาจอิทธิพลต่างๆ ตลอดถึงการก าเนิดผู้น า บทบาท
หน้าที่ แบบของผู้น า อ านาจ และคุณธรรมของผู้น าต่างๆ ท าให้ทราบถึงภาพรวมของผู้น าหรือภาวะ
ผู้น าในด้านต่างๆ ในการจูงใจโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืนหรือชักน าพาผู้อ่ืนให้ร่วมปฏิบัติงานหรือร่วมท า
กิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมาย๑๔๗ 

ทนง ทศไกร ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่าคือ การใช้อิทธิพลของบุคคลหรือ
ของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความคิด ความต้องการของตนเองด้วย
ความเต็มใจและยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือที่จะท างานนั้นให้ไปสู่ความส าเร็จ และบรรลุ
วัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้๑๔๘ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า เป็นศิลปะในการสร้างอิทธิพล หรือกระบวนการที่น ากระบวนการ
ต่างๆ ในองค์กร ออกมาใช้ด้วยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้ตาม อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการ
โน้มน้าวจิตใจ ปฏิบัติตามผู้น า มีความรู้สึกร่วมกันโดยไม่ต้องสั่งการจนเกิดบรรยากาศที่ดีท าให้ เกิด
การท างานร่วมกันอย่างกระตือรือร้น ด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ดี
งามเป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตาม
ความคิดเห็น ความต้องการของตนเองด้วยความเต็มใจยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือที่จะน าไปสู่การ
บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น าจึงเป็นความสามารถของผู้น าในการชักจูงหรือ
โน้มน้าวผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดให้อย่างมีความกระตือรือร้นและเป็น
การผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

                                           
๑๔๕ Nath Bhanthumnavin, Leadership and Organization Effectiveness in Rice 

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

๑๔๖ Ordway Tead, The Art of Leadership,(New York : McGraw Hill Book Company Inc, 
1956), p. 19. 

๑๔๗ พระครูไพโรจน์ภัทรคุณ (วิโรจน์ ภทฺทปญฺโญ), “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสในเขต
การปกครอง คณะสงฆ์ภาค ๑๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหารจัดการคณะสงฆ์) , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๓๓. 

๑๔๘ทนง ทศไกร, เรื่องเดียวกัน หน้า ๓๒ 



๗๐ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหมายของภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๘ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๘ แสดงความหมายของภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก(ประยุทธ์ ปยุต
โต)(๒๕๔๖, หน้า ๘). 

๑.คุณสมบัติที่ชักน าให้คนมาประสานกัน 
๒.พากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม 

พระพรหมคุณาภรณ์, 
(๒๕๔๖, หน้า ๒๕). 

๑. บุคคลที่จะมาประสานให้คนทั้งหลายรวมกันท างานอยู่ร่วมกัน 
๒. ความเป็นจริง ความแท้ ความถูกต้อง 

พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๔๖, หน้า ๒-๔). 

คุณสมบัติดี  ปัญญาดี  ความรู้ดี  ความสามารถที่ ชักน าคน 
ประสานกัน และพากันไปสู้จุดหมาย 

พระธรรมโกศาจารย์, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๖). 

ศิลปะการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๕๑, หน้า ๓๒). 

๑. ภาวะผู้น าเป็นศิลปะหรือกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
๒. ความกระตือรือร้นในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 

อาคม วัดไธสง, 
(๒๕๔๗). 

๑. พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในรูปของกระบวนการ 
๒. กิจกรรมมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 

กวี วงศ์พุฒิ, 
(๒๕๔๒, หน้า ๒-๑๑). 

๑. หัวหน้ามีความสามารถน าพาลูกน้อง 
๒. หัวหน้าเอาชนะจิตใจลูกน้อง 
๓. หัวหน้าต้องฝันฝ่าอุปสรรคในการท างาน 

อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์, 
(๒๕๔๙ล หน้า ๗). 

๑. ความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้คน 
   คล้อยตาม 
๒. กระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 

สิปนนท์ เกตุทัต, 
(๒๕๔๐, หน้า๕๓-๕๔). 

๑. ความมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
๒. ความสามารถท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับ 
๓. คนเก่ง คนดี ความกล้าหาญ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 
(๒๕๔๙, หน้า ๓๐) 

ความสามารถในการบริหารตนเองและครองใจผู้อื่น 

อานันท์ ปันยารชุน 
(๒๕๔๐, หน้า๓๗-๓๘). 

๑. บุคคลที่ท าให้ผู้อื่นอยากท าตามโดยสมัครใจ 
๒. ความรู้สึกรับผิดชอบควรไม่ควร 
๓. มีความสามารถให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม 
๔. การบริหารที่มีวิสัยทัศน์ 
๕. ความเป็นนักวิชาการรู้จักหาความรู้ 

 



๗๑ 

ตารางที่ ๒.๘ แสดงความหมายของภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิเชียร วิทยาอุดม, 
(๒๕๔๘, หน้า ๓). 

ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่แสดงออกมาให้ร่วมกันท างาน 

ปุรชัย เปี่ยมสมบูรณ์, 
(๒๕๕๐, หน้า ๓๐๓). 

ความสามารถในการจูงใจและโน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม 

ปรัชญา เวสารัชช์, 
(๒๕๒๓, หน้า ๒๗). 

๑. ความสัมพันธ์รูปแบบหนึ่งระหว่างคนในกลุ่ม 
๒. ความสัมพันธ์รูปแบบหนึ่งระหว่างคนกับหลายคน 
๓. ความสามารถท าให้คนส่วนมากเป็นผู้ตาม 

สมคิด จาตุศรีพิทักษ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๗๗). 

๑. ความกล้าหาญและตัดสินใจ 
๒. ความสามารถในการผลักดันและสั่งการ 
๓. ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจ 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
(๒๕๕๑ หน้า ๑๑๒) 

ความสามารถใช้อ านาจในการชักจูงใจให้กลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์ตาม
ต้องการ 

กวี วงศ์พุฒ, 
(๒๕๓๖, หน้า ๑๗). 

๑. การใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ 
๒. กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

นงลักษณ์ สิทธิจิตรพันธ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒). 

๑. การครอบคลุมในมิติที่กว้างหลากหลาย 
๒. สามารถน้อมน้าวจิตใจ 
๓. การตัดสินใจ กระบวนการมิใช่บุคคล 
๔. กระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม 

ธร สุนทรายุทธ์, 
(๒๕๕๑, หน้า ๒๓๖). 

อ านาจหรืออิทธิพลเหนือบุคคลด้วยความรู้  ความสามารถ 
ประสบการณ์ บุคลิกภาพ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร, 
(๒๕๕๐, หน้า ๑). 

ความสามารถในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่น 

สุนทร โคตรบรรเทา, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๑๓). 

กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการใช้
อิทธิพล 

เนตร์พัณณา ยาวิราช, 
(๒๕๕๒, หน้า ๑). 

บุคคลที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการ
ยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน 

ภารดี อนันต์นาวี, 
(๒๕๕๑, หน้า ๗๗). 

กระบวนการสร้างสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็น
ผู้น ากลุ่ม 

พัชสิรี ชมพูค า, 
๒๕๕๒, หน้า ๑๙๔). 

การโน้มน้าวสร้างแรงบันดาลใจที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 

สตอกดิล(Stogdil) 
(1974, pp.4). 

ภาวะผู้น าว่าเป็นกิจกรรมในการสร้างของการสร้างอิทธิพลต่อ
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาหรือกลุ่ม เพ่ือก่อให้ เกิดความหมายให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 



๗๒ 

ตารางที่ ๒.๘ แสดงความหมายของภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
บาส(Bass) 
(1985, p545). 

ภาวะผู้น า คือกระบวนการที่ เปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นผู้
เปลี่ ยนแปลงการปฏิบัติ งานของผู้ตามและต้องได้ผลเกิน
เป้าหมาย 

ฮอนแลนด์ (Hollander) 
(1978, p1-4). 

๑. กระบวนการในการใช้อิทธิพลของบุคคลที่เป็นผู้น า 
๒. เป็นศูนย์กลางของกระบวนการ 
๓. ภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใช้ 
อิทธิพลและผู้รับอิทธิพล 

ทรีวัททา และนิวพอร์ท 
(Trewatha and Newport) 
(1982, p.384). 

๑. กระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้อื่น 
๒. ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่มีพลวัตรหรือเปลี่ยนแปลงมาก 
๓. ท าให้ผู้ตามท างานให้ได ้

คุนทช และไวท์ริช 
(Koontz and Weihrich) 
(1988, p’437-438). 

๑. ศิลปะหรือกระบวนการใช้อิทธิพลกับผู้อื่น 
๒. ผู้น าจะไม่เป็นผู้อยู่ข้างหลังกลุ่ม 
๓. คอยท าหน้าที่อ านวยความสะดวก 
๔. สร้างอารมณ์ร่วมให้กลุ่มได้ท างาน 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 
(๒๕๔๙). 

๑. เป็นบุคคลผู้ผลักดัน 
๒. ผู้ดลบันดาล 
๓. ผู้สร้างพลังร่วม๔. ผู้สร้างแรงจูงใจกระตุ้น 

สมคิด บางโม, 
(๒๕๔๘). 

๑. สมาชิกท่ีมีอิทธิพลมากต่อผู้อื่น 
๒. เป็นผู้ที่แผ่อิทธิพลไปยังคนอื่น 
๓. สมาชิกคนอื่นยอมรับโดยสมัครใจ 

ลุยซิเออร์ (Lussier) 
(1996) 

การชักจูงให้พนักงานท างาน 

ยงยุทธ ยุวยุทธ, 
(๒๕๔๖). 

๑. กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจให้กับคนทั่วไป 
๒. ให้ผู้อื่นค้นพบทางเดิน 
๓. ช่วยพวกเขาท าตามความมุ่งม่ัน 

ยุค(Yukl) 
(2001). 

๑. กระบวนการใช้อิทธิพลและใช้อ านาจหน้าที่โดยบุคคล 
๒. ชี้แนะน าทาง 
๓. ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและความสัมพันธ์ 

พิชัย ลีพิพัฒน์ไพบูลย์, 
(๒๐๐๘). 

๑. กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล 
๒. ท างานด าเนินงานให้บรรลุเป้าประสงค์ 

 

 



๗๓ 

ตารางที่ ๒.๘ แสดงความหมายของภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กิติ ตยัคคานนท์, 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๒). 

ผู้น าที่ดีต้องมีคุณลักษณะ เกี่ยวกับ สุขภาพร่างกายที่แข็งแรง
ประกอบด้วยความรู้ดีมีบุคลิกภาพดีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี
การใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจมีความกล้าหาญมีความอดทน มี
การสื่อสารความหมายที่ดีมีความเห็นอกเห็นใจไม่เห็นแก่ตัวมี
ความเสียสละ 

เทพพนม เมืองแมน, 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๘๔). 

กระบวนการของการมีอ านาจอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือ
ของกลุ่มเพื่อบรรลุถึงจุดหมายที่ก าหนด 

นิตย์ สัมมาพันธ์} 
(๒๕๔๖, หน้า ๒-๔) 

พลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดกลุ่มคนและ
ระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

พระครูสิริจันทนิวิฐ 
(บุญจันทร์ เขมกาโม), 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๘๒๒๖). 
 

การที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่
ต่อผู้ใต้บังตับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการละ 
อ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือมุ่งให้
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะแสดงออกมา
เมื่อปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มในระหว่างการท างานหรือกับผู้ร่วมงานใน 

พระครูสิริจันทนิวิฐ 
(บุญจันทร์ เขมกาโม),(ต่อ) 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๘๒๒๖). 

สถานการณ์เดียวกันในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนิน
ไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จ 

พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๔๖, หน้า ๒-๔). 

ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติ ปัญญา ความดีงาม ความรู้ 
ความสามารถ ของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน 
และพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
(๒๕๔๔, หน้า ๓๑). 

ภาวะผู้น า คือพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน า
กิ จกรรมของกลุ่ ม ให้ บ รรลุ เป้ าหมายร่วมกัน  ห รื อ เป็ น
ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า และผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดหมาย 

สุพานี สฤษฎ์วานิช, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๙๖). 

ความสามารถที่จะมีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามไปอย่าง
สัมฤทธิ์ผลหรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้
ผู้อื่นท างานอย่างเต็มที ่

 

 

 



๗๔ 

ตารางที่ ๒.๘ แสดงความหมายของภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๔๐, หน้า ๕๐). 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่ งใน ๕ อย่าง 
ดังต่อไปนี้ 
๑. มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อ่ืน 
๒. มีบทบาทเหนือกว่าบุคคลอื่นๆ 
๓. มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
๔. ได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 
๕. เป็นหัวหน้าของกลุ่ม 

ประเวศ วะสี, 
(๒๕๔๒, หน้า ๗๑). 

ภาวะที่ก่อให้เกิดศรัทธาเป็นที่ยอมรับ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๐). 

อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม 

ทองใบ สุดชารี 
(๒๕๔๓,หน้า๔). 

กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน 

สมพงษ์ สิหะพล, 
(๒๕๔๗, หน้า ๑๐). 

๑. บุคคลใช้ศักยภาพของตนเองในการมีอิทธิพลหรือการ 
   เปลี่ยนแปลงองค์การ 

สมพงษ์ สิหะพล, 
(๒๕๔๗, หน้า ๑๐).(ต่อ) 

๒. กระบวนการสร้างหรือปลูกฝังศรัทธา 
๓. ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 

ฉายาศิลป์  เชี่ยวชาญพิพัฒน์ 
และคณะ, 
(๒๕๒๗, หน้า ๑๘). 

๑. ศิลปะในการชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ใจ 
๒. ผู้ที่มีบทบาทและความสามารถพิเศษแสดงบทบาทในการสั่ง 
   การและออกค าสั่ง 

สมพงษ์ เกษมสิน, 
(๒๕๒๖, หน้า ๒๒๐). 

อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์, 
(๒๕๒๑, หน้า ๒๐๓). 

๑. บุคคลมีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ 
๒. ผู้น าเป็นผู้ดึงโดยแจ้งผู้ตามทราบ 

อุทัย หิรัญโต, 
(๒๕๒๓, หน้า ๘-๙). 

๑. การปฏิบัติการและอ านวยการโดยกระบวนการติดต่อสื่อสาร 
๒. การอ านวยการจูงใจ ริเริ่ม ประนีประนอม และประสานงาน 

Nath Bhanthumnavin 
(1985, p. 27). 

ผู้น า และภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันมากจนบางครั้ง
เป็นค าเดียวกัน แต่ลักษณะส าคัญของค า ๒ ค า บอกถึงความ
แตกต่างกันได้โดยใช้หลักของกระบวนการกลุ่มเป็นตัวก าหนด 

Ordway Tead 
(1956] p’ 19). 

ภาวะผู้น า เป็นการประกอบกันของลักษณะที่บุคคลอ่ืนกระท า
การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 



๗๕ 

ตารางที่ ๒.๘ แสดงความหมายของภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Rensis Likert 
(1967, p. 172). 

ผู้น า จะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยมและ
ความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจากันของบุคคล ที่จะเข้าไป
เกี่ยวข้องด้วยเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

พระครูไพโรจน์ ภัทรคุณ, 
(๒๕๕๘,หน้า ๓๓). 

๑. ทราบถึงภาพรวมของผู้น าหรือภาวะผู้น าในด้านต่างๆ 
๒. จูงใจ โน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืนให้ร่วมงานหรือร่วมท ากิจกรรมของ 
   กลุ่มให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ทนง ทศไกร} 
(๒๕๖๐, หน้า ๓๒). 

การใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความคิด ความต้องการของตนเองด้วย
ความเต็มใจและยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือที่จะท างานนั้นให้
ไปสู่ความส าเร็จ และบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ 

๒.๒.๔ ความส าคัญของภาวะผู้น า 

การบริหารงานในสถานศึกษา มีส่วนประกอบหลายอย่าง ซึ่งการบริหารจัดเป็นส่วนส าคัญ
ในองค์กร ท าให้องค์กรนั้นด าเนินไปด้วยความเจริญรุ่งเรื่องไม่มีปัญหา และท าให้บรรลุจุดประสงค์ที่
วางไว้ สิ่งส าคัญที่เป็นสิ่งที่จะท าให้งานมีประสิทธิผลและจะขาดไม่ได้คือภาวะผู้น า หรือหัวหน้า หรือผู้
ที่มีหน้าที่บังคับบัญชาขององค์กรนั้นๆ 

สมคิด บางโม ได้ให้ความหมายของความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หรือ ความ
เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ในอันที่จะด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้เป็นอย่างมากความล้มเหลวขององค์กรต่างๆ ที่เป็นมา สืบเนื่องมาจากผู้น ามี
หลายแบบแต่ละแบบแล้วแต่จะเลือกใช้แบบใดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง การเลือกแบบ
ภาวะผู้น าควรค านึงถึงผู้ใต้บังคับบัญชา สถานการณ์และบุคลิกภาพของผู้น าเอง๑๔๙ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการในการโน้มน้าวบุคคลที่มีอิทธิพลกับกลุ่มคน ซึ่งจะต้องใช้ความสามารถในการบริหาร
ตนเองและครองใจผู้อ่ืนได้โดยสามารถใช้คนอ่ืนท าบางอย่างตามเป้าหมายและแนวทางที่ตนวาดฝัน
หรือคาดคะเนเอง๑๕๐ 

เบทแมน แอน คาร์ล (Bateman & Carl) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าว่า สังคม
องค์กรปัจจุบันเป็นสังคมที่ขึ้นต้นอยู่กับภาวะผู้น าในการบริหารองค์กรจ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความ

                                           
๑๔๙ สมคิด บางโม,หลักการจัดการ. (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี, ๒๕๓๙) หน้า ๒๑๘ 
๑๕๐ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, การแสวงหาและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ กรณี

ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๙), หน้า ๓๐-๓๑ 



๗๖ 

แตกต่างกันในการปฏิบัติขององค์กรก็ตาม แต่ปัจจุบันภาวะผู้น าก าลังเป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากไปเกือบ
ทุกองค์กร๑๕๑ 

เบทแมน และ ซีดามี (Bateman and Zeithami)อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุลได้พูดถึง
ความส าคัญของภาวะผู้น าว่า สังคมปัจจุบันเป็นสังคมที่ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า การบริหารองค์การ
จ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ จินตนาการ และความรับผิดชอบของผู้น า แม้ว่าภาวะผู้น า
จะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่างในการปฏิบัติงานขององค์การก็ตาม แต่ปัจจุบันภาวะผู้น าบุคคล
ก าลังเป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากในเกือบทุกองค์การ๑๕๒ 

อุทัย โล้วม่ันคง ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า เพ่ือให้ทันการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อม เทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การ และพฤติกรรมทางสังคม ผู้บริหารจึงต้องมีการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ และคุณลักษณะภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา เพราะภาวะผู้น า
เป็นกลไกส าคัญของการท างานภายในองค์การ ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงเป็นการ
เพ่ิมพูนความรู้ความช านาญให้สูงขึ้นไม่เพียงแต่จะรู้งานในหน้าที่หลักเท่านั้น ผู้บริหารจะต้องรู้เกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ การบริหารภาวะผู้น า การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และการพัฒนา
ภาวะผู้น า ส าหรับผู้บริหารจะมุ่งไปที่จุดหมายขององค์การโดยส่วนรวม คือ เป็นการสร้างความสนใจ
ในการท างานของบุคลากร สอนวิธีการท างานเพ่ือให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด และจุดหมายส่วนตัว  
เป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ส่งเสริมและ
สร้างขวัญก าลังใจของคนในองค์การ และเพ่ือให้ผู้บริหารได้มีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ความ
คิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน๑๕๓การบริหารการศึกษาในปัจจุบันมีส่วนประกอบส าคัญ
หลายอย่างที่จะช่วยให้องค์กรนั้นอยู่ได้โดยไม่มีปัญหา ให้มีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุวัตถุประสงค์
ตามท่ีวางไว้ ดังที่มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวให้ความหมายเพิ่มเติมไว้ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ความส าคัญของภาวะผู้น านั้นเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อการบริหารหรือต่อตัวผู้บริหาร เพราะภาวะผู้น าจะเป็นเครื่องชี้วัดให้เห็นถึงความส าเร็จของ

                                           
๑๕๑ Bateman. T.S,& Cart, P.Z. Management : Function and strategy. Boston : Irwin. 

1990  
๑๕๒ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์. 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร) ๒๕๕๘ หน้า ๒๔ 

๑๕๓ อุทัย โล้วมั่นคง, การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า ทางจริยธรรมตามแนว
พุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  . (กรุงเทพมหานคร : 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒) หน้า ๗๗ 



๗๗ 

หน่วยงาน การด าเนินงานอย่างราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค์ ย่อมขึ้นอยู่กับทักษะ และศิลปะในการ
บริหารงานของผู้น านั้นก็คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร๑๕๔ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าต่อองค์การดังนี้ 

๑. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้น าออกมาใช้ กล่าวได้ว่า
ผู้บริหารหรือผู้น าที่มีความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาด
ภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าว จะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

๒. ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การจะประกอบด้วย
บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกัน จะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งบุคคล
เหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลมี
ความแตกต่างกันในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในหน่วยงานหรือองค์การ มักก่อให้เกิดความขัดแย้งแต่
ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานหรือองค์การ มีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับ
ถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานหรือองค์การ
ได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานหรือองค์การมี
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกัน ฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า 
กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

๓. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรได้ทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การและ 
องค์การจะต้องมีปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่าง ที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน เช่น การ
จัดบุคคลท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การ
ประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหาร
ขององค์การมีภาวะผู้น าท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและเกิดความเชื่อมั่น
ว่าผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจ 
เกียรติยศชื่อเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การ 

๔. ท าให้เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานหรือองค์การเผชิญสภาวะคับขัน
หรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะ
ในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจ
ที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ ให้รอดพ้นจาก
สภาวะคับขัน๑๕๕ 

                                           
๑๕๔ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ระบบการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

แห่งชาติ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๓), หน้า ๖๑. 
๑๕๕สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและปฏิบัติ, (เชียงราย : สถาบันราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๕), 

หน้า ๑. 



๗๘ 

พิชญลักษณ์ พิชญกุล กล่าวว่า ภาวะผู้น าผู้ของบริหารมีความส าคัญที่จะสามารถชักจูง
ให้บุคลากรผู้ร่วมงานท างานจนเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีภาวะผู้น า การสั่งการเป็นเรื่องที่ ไม่
ยากล าบากแต่การสั่งการแล้วบุคลกรปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะตอ้งอาศัยภาวะผู้น า๑๕๖ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ได้กล่าวว่า ความส าคัญภาวะผู้น าคือ ความสามารถที่จะโน้มน าให้
ผู้อื่นเต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้นต้องการด้วยความเต็มอกเต็มใจนั้น มาจากการที่ผู้อื่นก็มีความ
ต้องการจะกระท าสิ่งนั้นๆ๑๕๗ 

แบร์ คาร์ดเวิล และ มิลลิแกน (Beare, Caldwell and Millikan) กล่าวว่า ความส าคัญ
ภาวะผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือ มิติด้านความส าเร็จในภารกิจงานที่ถืออยู่และมิติ
การสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างสมาชิก๑๕๘ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อคนหรือผู้ร่วมงานโดยผู้น าจะพยายามท าให้
ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและโน้มน้าวทางใจ ด้วยศักยภาพของผู้น าที่มีผลต่อผู้ร่วมงาน การ
พัฒนาภาวะผู้น ามีความส าคัญ การบริหารที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น ภาวะผู้น ามี
ความส าคัญยิ่งต่อองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญยิ่ง เพราะจะเป็นผู้ที่น าพา
สถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังนั้นผู้บริหารจึงต้องพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้เกิดขึ้นเพราะผู้บริหารไม่มีภาวะผู้น ามาแต่เกิด สามารถเรียนรู้ได้ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญมาก 
เพราะการวางแผน การตัดสินใจ การสั่งการ ดูแล และควบคุม ในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิม
ความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ที่จะ
ท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าว 
จะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อ่ืนให้คล้อย
ตามและปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่วาง 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความส าคัญของภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๙ ดังต่อไปนี้ 

 

 

                                           
๑๕๖พิชญลักษณ์ พิชญกุล,เอกสารประกอบการเรียนวิชา ๗๐๓๒๐๒ หลักการจัดการ, (เชียงใหม่ : 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕), หน้า ๑๖. 
๑๕๗ทิพาวดี เมฆสวรรค์, กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน , (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท

๒๕๔๔), หน้า ๕๐. 
๑๕๘Crawford, Megan, Kydd, Lesley and Riches, Colin, Leadership and Teams in 

Educational Management, 5th ed., (Great Britain : Book craft, 2002), p. 23. 



๗๙ 

ตารางที่ ๒.๙ แสดงความส าคัญของภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สมคิด บางโม, 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๑๘). 

๑. ความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
๒. ผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ ์
๓. ผู้น าควรค านึงถึงผู้ใต้บังคับบัญชา 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 
(๒๕๔๙, หน้า ๓๐-๓๑). 

๑. มีความเก่ียวข้องกับกระบวนการโน้มน้าว 
๒. มีความสามารถในการบริหารตนเองและครองใจผู้อื่น 

Bateman & Cart 
(1990, p 480-481). 

๑. สังคมปัจจุบันเป็นสังคมภาวะผู้น า 
๒. การบริหารองค์กรมีความแตกต่างกัน 
๓. ผู้น าขาดแคลน 

วิษณุ อ๋องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๔). 

๑. สังคมข้ึนอยู่กับภาวะผู้น า 
๒. การบริหารขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ 
๓. ภาวะผู้น าขาดแคลนมาก 

วิษณุ อ๋องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๔). 

๑. ถูกต าหนิว่าขาดภาวะผู้น า 
๒. ผู้บริหารต้องพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. ภาวะผู้น าเรียนรู้ได้ 
๔. ผู้บริหารทุกระดับได้รับการพัฒนา 
๕. ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการจัดการเรียนการสอน 
๖. ความส าเร็จของผู้บริหารขึ้นอยู่กับความสามารถ 

อุทัย โล้วมั่นคง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๗๗). 

๑. ทันความเปลี่ยนแปลง 
๒. ผู้บริหารต้องพัฒนาความรู้ความสามารถความเข้าใจ 
๓. ภาวะผู้น าเป็นกลไกลส าคัญในการท างาน 
๔. ผู้บริหารรู้การเปลี่ยนแปลงองค์กร 
๕. การสร้างความสนใจผู้บริหารด้วยการสอนงาน 
๖. พัฒนาคุณลักษณะผู้น าที่ส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจ 

ส านั ก งาน คณ ะกรรม การ
การศึกษาแห่งชาติ, 
(๒๕๔๓, หน้า ๖๑). 

๑. เป็นเครื่องชี้วัดให้เห็นความส าเร็จของหน่วยงาน 
๒. การด าเนินงานอย่างราบรื่นและบรรลุผล 
๓. ทักษะ ศิลปะในการบริหารงาน 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
(๒๕๔๕, หน้า ๑). 

๑. ดึงความรู้ ความสามารถในตัวออกมา 
๒. ประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงาน 
๓. โน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถแก่องค์กร 
๔. หลักยึดให้แก่บุคลากร 

 

 



๘๐ 

ตารางที่ ๒.๙ แสดงความส าคัญของภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พิชญลักษณ์ พิชญกุล, 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๖). 

๑. สามารถชักจูงให้บุคลากรท างานจนเป็นผลส าเร็จ 
๒. การสั่งการเป็นเรื่องท่ีไม่ยากล าบาก สั่งแล้วบุคลากรปฏิบัติ 
   ตาม 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๕๐). 

ผู้ที่สามารถโน้มน้าวท าให้ผู้อื่นเต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้น
ต้องการ 

แบร์ คาร์ดเวิล และมิลล์แกน 
(2002, p 23). 

ผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือด้านความส าเร็จ
และสร้างความสัมพันธ์ 

๒.๒.๕ การเกิดภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าเกิดมาหรือก าเนิดมาจากหลายระดับตามแต่สถานการณ์ที่เป็นไป ตามความ
เป็นอยู่หรือค่านิยมของแต่ละสมัยที่ด าเนินการเป็นตัวที่ก าหนดหรือบ่งชี้ให้เห็นว่าจะสามารถน าพา
บุคลากรหรือสมาชิกในชุมชน สังคมนั้นๆ ให้ประสบความความส าเร็จได้มากน้อยเท่าใด ขอรวบรวม
เรื่องการก าเนิดตามทัศนะของนักการศึกษาได้ดังนี้ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ ได้กล่าวถึงการก าเนิดภาวะผู้น าไว้ ๔ ประการด้วยกัน คือ ๑. ผู้น าโดย
ก าเนิด ๒. ผู้น าที่เกิดขึ้นเพราะมีความเป็นอัจฉริยะ ๓ ผู้น าที่เกิดขึ้นตามสายงาน ๔. ผู้น าที่เกิดขึ้นตาม
สถานการณ๑์๕๙ 

คาโพสกี จี (Capowski,G) ได้พูดไว้ว่าการเกิดภาวะผู้น า ไม่ได้เป็นมาตั้งแต่ก าเนิด ผู้น ามี
ความสามารถที่จะสร้างขึ้นหรือเกิดขึ้นได้ และพวกเขาสามารถถูกสร้างขึ้นได้ จากการใช้ความ
พยายามและการท างานอย่างหนัก ดังนั้นคนเกือบทั้งหมดมีศักยภาพที่จะเป็นผู้น าได้ และมีภาวะผู้น า
แอบแฝงอยู่ในตัวทุกคน และขึ้นอยู่กับประสบการณ์และความสามารถที่ผู้น าจะพัฒนาคุณภาพภาวะ
ผู้น าได้มากน้อยเพียงใด๑๖๐ 

ทนง ทศไกร ได้พูดถึงการเกิดภาวะผู้น าไว้ว่า เกิดมาจาก ๒ กรณี คือ ผู้น าโดยก าเนิด 
หมายถึง ผู้น าที่ได้มาจากการสืบทอดจากบรรพบุรุษ เช่น การรับต าแหน่งทางรัชทายาทหรือ จาก
ราชวงศ์ และ ผู้น าที่เกิดจากการพัฒนาตนด้านความรู้ความสามารถ ความกล้าหาญของตนเอง๑๖๑ 

สรุปได้ว่า ก าเนิดภาวะผู้น าจากนักการศึกษา ว่าก าเนิดมาจาก ๒ กรณีใหญ่ๆ คือ ผู้น า
โดยก าเนิด หมายถึงผู้น าที่ได้มาจากการสืบทอดจากบรรพบุรุษ เช่น การรับต าแหน่งทางรัชทายาท
หรือ จากราชวงศ์ และผู้น าที่เกิดจากการพัฒนาความรู้ความสามารถ ความกล้าหาญ การมีวิสัยทัศน์ 

                                           
๑๕๙ พรนพ พุกกะพันธุ์, ภาวะผู้น าและการจูงใจ,(กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๔), หน้า ๒๕ 
๑๖๐ วิเชียร วิทยอุดมม, ภาวะผู้น า ฉบับก้าวล้ ายุค,(กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์ ๒๕๕๓), หน้า ๓๐ 
๑๖๑ทนง ทศไกร, เรื่องเดียวกัน หน้า ๔๓ 



๘๑ 

พร้อมมีการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ท าให้เกิดผู้น า เช่นบุคคลที่มีคุณสมบัติที่กล่าวมา เรียกว่าภาวะ
ผู้น า พร้อมที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์กรผู้น าไม่ได้เป็นมาตั้งแต่ก าเนิด ผู้น ามีความสามารถที่จะสร้าง
ขึ้นมาได้ และพวกเขาสามารถสร้างขึ้นได้ จากการใช้ความพยายามและการท างานอย่างหนัก ดังนั้น
คนเกือบทั้งหมดมีศักยภาพที่จะเป็นผู้น าได้ และมีภาวะผู้น าแอบแฝงอยู่ในตัวทุกคน และขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์และความสามารถที่จะพัฒนาคุณภาพภาวะผู้น าได้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับการเกิดภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๐ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๐ แสดงการเกิดภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พรนพ พุกกะพันธุ์, 
(๒๕๔๔,หน้า๒๕). 

๑. ผู้น าโดยก าเนิด 
๒. ผู้น าที่เกิดขึ้นเพราะมีความอัจฉริยะ 
๓. ผู้น าที่เกิดขึ้นตามสายงาน 
๔. ผู้น าที่เกิดขึ้นตามสถานการณ์ 

Capowski, G 
(1994, pp. 10-11). 

๑. ภาวะผู้น าแอบแฝงอยู่ในตัวทุกคน 
๒. ประสบการและความสามารถ 
๓. พัฒนาคุณภาพภาวะผู้น า 
๔. ผู้น าสามารถสร้างข้ึนมาได้ 

ทนง ทศไกร, 
(๒๕๖๐, หน้า ๔๓) 

เกิดมาจาก ๒ กรณี คือ ผู้น าโดยก าเนิด  ผู้น าที่ได้มาจากการสืบ
ทอดจากบรรพบุรุษ เช่น การรับต าแหน่งทางรัชทายาทหรือ จาก
ราชวงศ์ และ ผู้น าที่เกิดจากการพัฒนาความรู้ความสามารถ ความ
กล้าหาญของตนเอง 

๒.๒.๖ บทบาทหน้าที่ของผู้น า 

การที่คนมารวมกันและอยู่ร่วมกัน ของบุคคลนั้น เรียกว่าสังคมไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตาม 
ย่อมมีหน้าที่ที่ต้องกระท าหรือรับผิดชอบตามวุฒิภาวะ ความรู้ ความสามารถ ของผู้น าเช่นเดียวกัน 
เมื่อด ารงต าแหน่งเป็นผู้น าของกลุ่มแล้วย่อมมีบทบาทหน้าที่ที่จะต้องรับผิดชอบตามฐานะ ดังนั้น
ข้าพเจ้าในนามผู้ท าการวิจัยจึงได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของผู้น ามีนักการศึกษาต่างๆ 
ให้ความคิดเห็นที่กล่าวมาดังนี้ 

กวี วงศ์พุฒ ได้กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น า หมายถึงบทบาทการงานที่ผู้น าต้อง
รับผิดชอบตามที่องค์กรก าหนดไว้ มีลักษณะประเภทงานที่ผู้น า จะต้องท า และจะต้องใช้ผู้อื่นคืองานที่



๘๒ 

ผู้น าจะต้องท าด้วยตนเอง งานประเภทนี้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าไม่ได้เพราะขาดข้อมูล ขาดความรู้ 
ประสบการณ์ยังไม่ถึงขาดการยอมรับเป็นต้น งานที่ต้องใช้ผู้อ่ืนท าแทนเพราะถ้าผู้น าท าเองก็จะไม่
ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด ถือว่าเป็นการมอบหมายงาน แต่ผู้น ายังคงต้องรับผิดชอบอยู่ตามหน้าที่๑๖๒ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล, ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ผู้น าเป็นผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิก
ในกลุ่มอยู่ร่วมกัน ผู้น าจะต้องอยู่ใกล้ชิดมีความสัมพันธ์กับคนในกลุ่มและเป็นที่ยอมรับของคนในกลุ่ม
มีความสามัคคีกลมเกลียวเป็นผู้ปฏิบัติภารกิจการงานของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ หมายถึง ผู้น า
ต้องมีความรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการ ท างานด้วยความมั่นคง และเข้าใจได้ว่าผู้น าจะต้องท าให้
กลุ่ม ท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายเป็นผู้อ านวยการให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม 
เขาจะปฏิบัติงานในหน้าที่จะอ านวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ และปฏิบัติงานกันด้วยดี
ของสมาชิกในกลุ่มการติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งส าคัญ และจ าเป็นในการช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุ
เป้าหมาย๑๖๓ 

น้อย สุปิงคลัด ได้พูดถึงบทบาทหน้าที่ของผู้น าคือจะต้องกระท าอยู่ ๒ ลักษณะ ดังนี้ 
หน้าที่หลักและหน้าที่ประกอบ โดยหน้าที่หลัก เป็นหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติจะละเลยขาดตกบกพร่อง
ไม่ได้ เพราะหากละเลยแล้วกิจการต่างๆ ภายในหน่วยงานจะบกพร่องและเกิดความเสียหายทันที 
หน้าที่หลักได้แก่ ๑) หน้าที่ในการตัดสินใจ ๒) หน้าที่ในการควบคุมบังคับบัญชา ๓) หน้าที่ในการ
สนับสนุน อ านวยความสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน ๔) หน้าที่ในการประสานงาน ทั้งภายในหน่วยงานและ
ภายนอกหน่วยงานและหน้าที่ประกอบ เป็นหน้าที่เสริมในฐานะที่เป็นผู้น าที่จะท าให้ความเป็นผู้น า
สมบูรณ์ยิ่งขึ้นแต่หากละเลยไม่ปฏิบัติบ้างจะไม่กระทบต่อกิจกรรมภายในหน่วยงาน เช่น ๑) การเป็น
ตัวแทนกลุ่ม ๒) เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม เป็นต้น๑๖๔ 

จีรพรรณ กาจนะจิตรา ได้กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น าไว้ดังนี้ คือ ๑) หน้าที่เป็นผู้
วางแผนในการด าเนินงาน ๒) หน้าที่เป็นผู้จัดการกลุ่ม ๓) หน้าที่เป็นผู้ก าหนดนโยบาย ๔) หน้าที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญ ๕) หน้าที่เป็นนักการศึกษา ๖) หน้าที่เป็นผู้ตัดสิน ๗) หน้าที่เป็นผู้เลือกวัตถุประสงค์ของ
กลุ่ม ๘) หน้าที่เป็นผู้สนับสนุนบุคคลหรือสมาชิกในกลุ่มให้บรรลุผลในการท างาน ๙) หน้าที่เป็นผู้
นิเทศงาน ๑๐) หน้าที่เป็นผู้ประเมินงาน๑๖๕ 

สมพงษ์ เกษมสิน ที่กล่าวไว้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น า คือ ๑) เป็นผู้รับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ ๒) เป็นผู้ช่วยเสริมสร้างให้ปริมาณและคุณภาพของงานได้รับผล

                                           
๑๖๒ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า,พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หน้า ๓๑ 
๑๖๓ นพพงษ์ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร :  บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔), 

หน้า ๙๖ 
๑๖๔ น้อย สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, วิทยากรบรรยายวิชา ภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต ๑๑, หน้า ๒๖-๓๘ 
๑๖๕จีรพรรณ กานจนะจิตรา, การพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร :  ชวนพิมพ์, ๒๕๒๘),หน้า ๑๓๓ 



๘๓ 

สูงสุด ๓) เป็นผู้เสนอแนะและสอนการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ๔) เป็นผู้ติดต่อประสานงานใน
องค์กร เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ ๕) เป็นผู้สั่งงานและควบคุมงาน๑๖๖ 

ณรงค์ เส็งประชา ได้กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น า คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัติตาม
สถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมที่สังคมก าหนดและคาดหมายให้บุคคลกระท าตามหน้าที่ เช่น เป็น
ครูต้องสอนนักเรียน เป็นต ารวจต้อง พิทักษ์สันติราษฎร์ ทหารต้องเป็นรั้วของชาติ เป็นลูกต้องเชื่อฟัง
พ่อแม่ท าตามท่ีพ่อแม่สั่งสอน๑๖๗ 

ฉลอง มาปรีดา ได้พูดถึง บทบาทหน้าที่ คือ การที่บุคคลท าหน้าที่ที่ก าหนดไว้ เช่น 
บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครู ซึ่งเป็นพฤติกรรมหรือการแสดงออก ตามความคาดหวังของตน
หรือผู้ อ่ืน หน้าที่ หมายถึง กิจที่จะต้องท า หรือ วงแห่งกิจการ ซึ่งอาจเป็นการกระท าที่ท าด้วย
จริยธรรม ท าตามกฎหมายหรือท าด้วยความส านึกของบุคคลนั้นๆ๑๖๘ 

สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น าได้ดังนี้ บทบาทหน้าที่ของผู้น านั้นมีลักษณะเฉพาะตัว มี
บทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน แล้วแต่จะเป็นผู้น าลักษณะไหน หรือมีบทบาทอย่างไร เช่น ผู้น าในการ
วางแผน การสั่งการ การตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผลักดันงานต่างๆ ส าเร็จเป็นไปตามจุดหมายที่ตั้งไว้บทบาท คือ การท าหน้าที่ที่
ก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครู ซึ่งเป็นพฤติกรรมหรือการแสดงออก ตามความ
คาดหวังของตนหรือผู้อ่ืน หน้าที่ หมายถึง กิจที่จะต้องท า หรือ วงแห่งกิจการ ซึ่งอาจเป็นการกระท า
ด้วยจริยธรรม ท าตามกฎหมายหรือท าด้วยความส านึกของบุคคลนั้นๆ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ของผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๑ ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

                                           
๑๖๖ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๒๑๑ 
๑๖๗ ณรงค์ เส็งประชา , มนุษย์กับสังคม, พิมพ์ครั้งที่ ๔ (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พริ้งติ้ง เฮ้า , 

๒๕๔๑), หน้า ๑๓๙ 
๑๖๘ ฉลอง มาปรีดา, คุณธรรมส าหรับผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โอ เตี้ยนสโตร์, ๒๕๓๗), หน้า ๑๔ 



๘๔ 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กวี วงศ์พุฒ, 
(๒๕๓๖, หน้า ๓๑). 

๑. จะต้องท าเองและจะต้องใช้ผู้อ่ืน 
๒. ขาดความรู้ 
๓. ประสบการณ ์

นพพงษ์ บุญจิตราดุล, 
(๒๕๓๔, หน้า ๙๖). 

๑. การติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม 
๒. ปฏิบัติด้วยดีของสมาชิกในกลุ่ม 
๓. การติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งส าคัญ  
๔. การช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุเป้าหมาย 

น้อย สุปิงคลัด, 
(๒๕๓๗, หน้า ๒๖-๓๘). 

๑. หน้าที่ในการตัดสินใจ 
๒. หน้าที่ในการควบคุม 
๓. หน้าที่ในการสนับสนุน 
๔. หน้าที่ในการประสานงาน 
๕. เป็นตัวแทนกลุ่ม 
๖. เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม 

จีรพรรณ กาจนะจิตรา, 
(๒๕๒๘, หน้า ๑๓๓). 

๑. เป็นผู้วางแผน 
๒. เป็นผู้จัดการ 
๓. เป็นผู้ก าหนด 
๔. เป็นผู้เชี่ยวชาญ 
๕. เป็นผู้ตัดสิน 
๖. เป็นนักการศึกษา 
๗. เป็นผู้เลือกวัตถุประสงค์ 
๘. เป็นผู้สนับสนุน 
๙. เป็นผู้นิเทศงาน  
๑๐. เป็นผู้ประเมินงาน 

สมพงษ์ เกษมสิน, 
(๒๕๒๖, หน้า ๒๑๑). 

๑. เป็นผู้รับผิดชอบ 
๒. เป็นผู้ช่วยเสริมสร้างคุณภาพงาน 
๓. เป็นผู้แนะน าการท างาน 
๔. เป็นผู้ติดต่อประสานงาน 
๕. เป็นผู้สั่งงาน 

 

 

 



๘๕ 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ณรงค์ เส็งประชา, 
(๒๕๔๑, หน้า ๑๓๙). 

๑. พฤติกรรมที่สังคมก าหนด 
๒. บุคคลกระท าตามหน้าที่ 
๓. ครูต้องสอนนักเรียน 
๔. ต ารวจต้องพิทักษ์สันติราษฎร์ 
๕. ทหารต้องเป็นรั้วของชาติ 
๖. ลูกต้องเชื่อฟังพ่อ แม ่

ฉลอง มาปรีดา, 
(๒๕๓๗, หน้า ๑๔). 

๑. บทบาทของพ่อแม ่
๒. บทบาทของครู 
๓. พฤติกรรมหรือการแสดงออก 
๔. การกระท าด้วยจริยธรรม 
๕. ท าตามกฎหมาย 

๒.๒.๗ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี 

เอกลักษณ์ที่เป็นลักษณะพิเศษของผู้น า คือคุณลักษณะของผู้น าที่มีความเป็นพิเศษ ที่ท า
ให้ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน แต่มีข้อแตกต่างกันบ้างตามลักษณะของงานที่รับผิดชอบ 
เช่น ผู้น าทางการศึกษาย่อมแตกต่างจากผู้น าทางทหาร ต ารวจ อย่างไรก็ตาม ข้าพเจ้าได้ยกเรื่อง
ลักษณะของผู้น าที่ดีอันพึงประสงค์ในการเป็นผู้น าตามทัศนะของนักการศึกษาต่างๆ ไว้ดังต่อไปนี้ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) ได้กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดีมีอยู่ ๒ ด้าน คือ       
๑) คุณสมบัติด้านภายในตัวของผู้น าเอง ได้แก่ ๑.รู้หลักของสัปปุริสธรรม มีการรู้หลักการเหตุผลเป็น
ต้น ๒ มีสติปัญญา ไม่ประมาท ๓ ตื่นตัว ทันต่อเหตุการณ์ ๔ มีวิสัยทัศน์ก้าวไกล ๕ เป็นคนเข้มแข็ง         
๒) คุณสมบัติด้านภายนอกของผู้น า ในการที่จะประสานคนและงานเข้าด้วยกัน ได้แก่ ๑ มีความรู้ 
ความสามารถ ๒ มีพรหมวิหารธรรมหวังประโยชน์สุขแก่ส่วนรวม ๓ น่ารัก น่าเคารพ ๔ เป็น
ธรรมาธิปไตย ๕ ฉลาดในการพูด ๖. ไม่ล าเอียง๑๖๙ 

กิติ ตยัคคานนท์ ได้พูดถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดี ไว้ดังนี้ คือผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้ที่มีสุขภาพ
สมบูรณ์แข็งแรง มีความรู้ดี ผู้น าที่ดีจะต้องมีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่และความรู้ทั่วไป ท่าทางและ
บุคลิกดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความกระตือรือร้น การตัดสินใจกับการใช้ดุลยพินิจที่ดีและ
ถูกต้อง ความกล้าหาญ เด็ดขาดและไม่โลเล ผู้น าหรือผู้บริหารที่ดีต้องมีศิลปะในการท างานที่ดี มีความ

                                           
๑๖๙ พระธรรมปิฎก(ปอ.ปยุตโต), ภาวะผู้น า พิมพ์คร้ังที่ ๗,(กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ,๒๕๔๖), 

หน้า ๑๐-๓๐ 



๘๖ 

อดทน มีสมาธิในการท างานมีความสามารถในการสื่อสารที่ดี ยกย่องให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน๑๗๐ 

อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวว่าคุณสมบัติของผู้น าที่ดี ควรประกอบด้วยลักษณะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
๑) มีอุดมการณ์ ๒) มีความสามารถพ่ึงตนเองได้ ๓) ปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ ๔) เป็นนักสู้ที่กล้า
เผชิญเหตุการณ์ ๕) ตัดสินใจและปฏิบัติการโดยพลันไม่ลังเล ๖) ใฝ่ใจในการผูกไมตรีกับหน้าที่งาน
อ่ืน๑๗๑ 

อรุณ รักธรรม และได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ควรมีคุณสมบัติประกอบด้วย
ลักษณะที่ส าคัญดังต่อไปนี้ ๑. ความรู้ (Knowledge) การเป็นผู้น าด้านความรู้เป็นสิ่งที่จ าเป็นมากท่ีสุด 
เพราะจะเป็นเครื่องมือช่วยรักษาสถานการณ์ต่างๆ ได้เป็นอย่างดี ผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องรอบรู้ใน
งานยิ่งรอบรู้มากฐานะแห่งความเป็นผู้น ายิ่งมั่นคงยิ่งขึ้น ๒. ความคิดริเริ่ม (Initiative) ความคิดริเริ่ม 
คือความต้องการที่จะปฏิบัติสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยไม่ต้องมีค าสั่งและแสดงข้อคิดเห็นที่จะแก้ไข สิ่งหนึ่งสิ่งใด
ให้ดี ๓. ความกล้าหาญ (Courage) ความกล้าหาญ คือ ลักษณะอาการที่ไม่กลัวต่ออันตรายความ
ล าบากหรือความเจ็บปวดความเด็ดขาด (Decisiveness) ๔. ความเด็ดขาด คือความสามารถที่จะ
ตัดสินใจได้ทันทีเมื่อตกลงสั่งการใดๆ แล้วจะสั่งได้อย่างเด็ดขาด สั้นและชัดเจน ๕. ความยุติธรรม 
(Justice) ความยุติธรรม คือ การปฏิบัติให้ถูกต้องตามความยุติธรรมและศีลธรรมวางตนเป็นกลางไม่
เอนเอียงในการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์หรือเป็นโทษต่อผู้ใด ๖. ความอดทน (Endurance) คือ
ความสามารถของร่างกายและความคิดจิตใจที่จะทนต่อการปฏิบัติกิจการหรือหน้าที่อย่าง
สมเหตุสมผลให้ต่อเนื่องและส าเร็จได้ ๗. ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ การมีใจจดจ่อที่ดีและ
มีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่หรือกิจการที่จะต้องปฏิบัติอยู่เสมอ ๘. ความไม่เห็นแก่ตัว (Unselfishness) 
คือ ขจัดเสียซึ่งความสุขหรือผลประโยชน์แห่งตน ๙. ความเห็นอกเห็นใจ (Humanity) คือ คุณสมบัติ
ประจ าตัวอันเป็นแบบอย่างของมนุษยชาติซึ่งต้องประกอบด้วยความเมตตาปราณีความกรุณาความ
สงสารและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ๑๐. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือสภาพหรือคุณสมบัติประจ าตัวของ
การเป็นบุคคลที่ซื่อสัตย์สุจริตต่อผู้อ่ืน ต่อหน้าที่ ต่อรัฐ การเป็นผู้น าหรือผู้บริหาร ๑๑. การบังคับใจ
ตนเอง (Self Control) คือ การบังคับจิตใจเพ่ือมิให้แสดงซึ่งกิริยาต่างๆ ที่ไม่เหมาะสมแก่ผู้อ่ืน การ
บังคับตนเองนั้นนับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับผู้บริหาร๑๗๒ 

ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ ได้ พูดถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดีไว้ว่าคือผู้ที่มี
ประสิทธิภาพสูงมักจะต้องมีความเฉลียวฉลาด มีความยุติธรรม มีความเข้าใจ มีความรอบรู้ทั่วไปและ
ความรอบรู้เฉพาะอย่าง มีการรับรู้ได้อย่างถูกต้องและต้องเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สูงอีกด้วย นอกจากนี้

                                           
๑๗๐กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : เชษฐ์การ

พิมพ์,๒๕๓๐), หน้า ๑๘-๒๔ 
๑๗๑ อุทัย หิรัญโต, ศิลปะศาสตร์ของนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์ ๒๕๒๐), หนา้ ๑๓ 
๑๗๒ อรุณ รักธรรม, การพัฒนาองค์การเพ่ือการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๒ หน้า  ๒๐๒-๒๐๔ 



๘๗ 

ยังได้ศึกษาและตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้น าไว้หลายประการคือ คุณลักษณะทางร่างกาย 
(Physical Traits) เกี่ยวกับรูปร่างหน้าตา เช่น ความสูง พอเหมาะ น้ าหนักไม่มากนัก หน้าตาดี 
สุขภาพแข็งแรงคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) ความกระตือรือร้นในหน้าที่การงาน 
ความริเริ่มในทางความคิด ความอดทน ความพยายามคุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว (Personal Traits) 
เกี่ยวกับความฉลาดความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การชอบและรักงานคุณลักษณะทางสังคม (Social 
Traits) เกี่ยวกับความเห็นอกเห็นใจ ความมีมนุษย์สัมพันธ์ ความเป็นผู้ไว้วางใจได้ ร่วมงานกับผู้อ่ืน
ได๑้๗๓ 

กวี วงศ์พุฒ ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้น าที่ดีไว้หลายอย่าง ดังนี้ ๑) การศึกษาดี ๒) มี
ความเฉลียวฉลาด ๓) มีความเชื่อมั่นในตนเอง ๔) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ๕) มีความกล้าหาญ    
๖) เป็นที่พ่ึงของคนอ่ืนได้ ๗) เป็นผู้มีวินัยของตนเอง ๘) เป็นผู้มีความยุติธรรม ๙) มีความเสียสละ  
๑๐) เป็นผู้ที่ เข้าใจและบังคับตนเองได้ ๑๑) มีความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน ๑๒) มีความซื่อสัตย์ 
จงรักภักดี๑๗๔ 

กิติมา ปรีดีดิลก ได้พูดถึง คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ๓ ประการ ที่เรียกว่าไตรภูมิ คือมีภูมิรู้ 
ภูมิธรรม และภูมิฐาน และนอกจากนี้ผู้น าควรเป็นผู้เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีความสามารถรอบด้าน 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง กระตือรือร้น ที่จะก้าวหน้า มีความจริงใจต่อคนทั่วไป มีศีลธรรม ซื่อสัตย์ 
และศรัทธาต่อผู้ร่วมงาน๑๗๕ 

ธีระ รุญเจริญ ได้พูดถึงลักษณะของผู้น าที่ดี คือเป็นผู้มีลักษณะนิสัยในการเข้าร่วม
กิจกรรมกับผู้อ่ืน ร่วมท างานและมีความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ มีบุคลิกภาพน่าเชื่อถือ เป็นบุคคล
ที่มีน้ าเสียงการพูดน่าฟัง เข้าใจง่าย มีอารมณ์มั่นคง มีความเข้มแข็งแต่ถ่อมตน มีกิริยามารยาทเป็นที่
ยอมรับของสังคม มีการแต่งกายสอดคล้องกับกาลเทศะ มีคุณธรรมจริยธรรม มีวิสัยทัศน์ก้าวหน้าทัน
การเปลี่ยนแปลง ยึดระบบคุณธรรมเป็นที่ตั้ง ซื่อสัตย์อดทนอดกลั้น รับทั้งผิด และชอบ เสียสละ เป็น
คนดีของสังคม๑๗๖ 

ประคอง รัศมีแก้ว ได้พูดถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดีไว้ว่า คือ มนุษย์แต่ละคนเกิดมาย่อมมี
คุณสมบัติและคุณสมบัติที่แตกต่างกันไป ผู้บริหารก็เช่นกันองค์การใดมีผู้บริหารที่มีคุณลักษณะที่ดี

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

วัฒนาพานิช, ๒๕๒๒), หน้า ๑๒๘ 
๑๗๔ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า,พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หน้า 

๑๐๙-๑๑๐ 
๑๗๕กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและเทคนิคการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : อักษรา

พิพัฒน์,๒๕๒๙), หน้า ๒๖๘ 
๑๗๖ธีระ  รุญ เจริญ , ผู้บ ริหารการศึกษามืออาชีพ  : ศั กยภาพเพ่ื อการปฏิ รูปกา รเรียน รู้ , 

(กรุงเทพมหานคร : เยลโล่การพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓-๑๘. 



๘๘ 

พร้อม ย่อมจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ คุณลักษณะของผู้บริหารจะเป็นส่วนสนับสนุนให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จและย่อมมีผลโดยตรงต่อคุณภาพ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน๑๗๗ 

สุพัตรา สุภาพ ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดีมีคุณสมบัติต่างๆ ไว้ดังนี้ ๑) ภูมิหลัง
และประสบการณ์สามารถตัดสินใจสั่งการที่มีทักษะ การวางแผนงาน ๒) สติปัญญาและสุขภาพจิต ไม่
ว่าจะด้านภาษาหรือการมีเหตุผล ๓) มีความรอบรู้ เป็นการใฝ่หาความรู้อย่างกว้างขวาง ๔) ยืดหยุ่น
ต่อเหตุการณ์ ไม่ถือตัว ๕) เชื่อมั่นตนเองและไม่ลังเล แต่ก็ไม่ใช่ประเภทไม่ฟังความคิดเห็นของใคร   
๖) มีความซื่อสัตย์ไม่คิดโกง ๗) มีความยุติธรรมไม่ล าเอียง ให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน ๘) มีความคิด
สร้างสรรค์พยายามหาสิ่งที่ท าให้ดียิ่งขึ้น ๙) มีวินัย เคารพกฎ และปฏิบัติตาม ๑๐) มีความ
ทะเยอทะยาน จะเป็นแรงบันดาลใจให้เกิดความคิดริเริ่มเป็นต้น๑๗๘และมีนักการศึกษาได้กล่าวไว้อีก
หลายท่านเพ่ิมเติมคือ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดีไว้ ๖ ประการ คือ ผู้น า
จะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถ ประกอบด้วยความดี ปัญญา ไหวพริบการตื่นตัวอยู่เสมอ ทันต่อ
เหตุการณ์ การใช้เวลาและภาษาที่ถูกต้อง ความเป็นผู้ริเริ่มเป็นของตนเอง และความเป็นผู้ตัดสิน
ปัญหาที่ดีผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีความส าเร็จ ทางด้านวิชาการ แสวงหาความรู้ ความส าเร็จทางการเล่น
กีฬาผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความรับผิดชอบสูง จะต้องเป็นผู้ที่ผู้ อ่ืนพ่ึงพาได้มีความคิดริเริ่ม มีความ
สม่ าเสมอ มั่นคง อดทน กล้าพูด กล้าท า มีความเชื่อมั่นตนเอง และมีความปรารถนาที่จะเป็นเลิศหรือ
ทะเยอทะยานผู้น าจะต้องเป็นผู้มีส่วนร่วมในด้านกิจกรรม ในด้านสังคมให้ความร่วมมือรู้จักปรับตัว
และมีอารมณ์ขันผู้น าจะต้องเป็นผู้ มีฐานะทางสังคม มีต าแหน่งฐานะสังคมเป็นที่รู้จักทั่วไปรู้
สถานการณ์  รู้ภาวะจิตของคนระดับต่างๆ รู้ฐานะ ทักษะความต้องการและความสนใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้ในวัตถุประสงค์ที่องค์กรที่จะต้องท าให้ส าเร็จ๑๗๙ 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) อ้างถึงใน พระราชวชิรเมธี  (วีระ วรปญฺโญ)
ได้อธิบายถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดีไว้ว่า คุณลักษณะนั้นต้องประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 

๑. มีบุคลิกภาพที่ดี (Good Personality) คือเป็นผู้มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี
มีสุขภาพกายที่ดีคือ เป็นผู้ที่มีสุขภาพอนามัยที่ดีมีท่วงท่ากิริยาท่าทางรวมทั้งการแต่งกายที่สุภาพ
เรียบร้อยดีงามสะอาดและดูสง่างามสมฐานะสมส่วนมีสุขภาพจิตที่ดีคือ เป็นผู้มีอัธยาศัยใจคอที่งาม
เป็นคนดีมีศีลธรรมได้แก่ศรัทธา ศีล สุตะ จาคะ วิริยะ สติ สมาธิ และปัญญา กับทั้งมีกัลยาณมิตร
ธรรม คือ มีคุณธรรมของคนดี 

                                           
๑๗๗ ประคอง รัศมีแก้ว, คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ. วิทยานิพนธ์ ปรัชญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑) 
๑๗๘สุพัตรา สุภาพ, เทคนิคการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพยุคใหม่ : เน้นพฤติกรรมมนุษย์ , 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมนิติ, ๒๕๓๖), หน้า ๔๙-๕๐ 
๑๗๙ นพพงษ์ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔), 

หน้า ๙๖ 



๘๙ 

๒. ประกอบด้วย “หลักธรรมาภิบาล” คือ คุณธรรมของนักปกครองของนักบริหารที่
ดี (Good Governance) คือ 

๑) หลักความถูกต้อง คือมีการพิจารณาวินิจฉัยปัญหาการท าการตัดสินใจ 
(Decision Making) และการสั่งการ (Command) ด้วยความถูกต้องตามกฎหมายบ้านเมืองและ
กฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร ที่ออกตามกฎหมายถูกต้องด้วยพระธรรมวินัย กล่าวคือ ถูกต้องตาม
หลักศีลธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดีงามของสังคมถูกต้องตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาหน่วย
เหนือและถูกต้องตรงประเด็นตามหลักวิชาและได้รับความพึงพอใจจากกลุ่มชนที่เก่ียวข้องทุกฝ่าย 

๒) หลักความเหมาะสม คือ รู้จักคิด รู้จักพูด ท ากิจการงาน และปฏิบัติตนได้
เหมาะสม ถูกกาลเทศะ กับบุคคล สังคม และสถานการณ์ 

๓) หลักความบริสุทธิ์ คือมีการวินิจฉัย สั่งการ กระท ากิจการงานด้วยความ
บริสุทธิ์ใจและ ด้วยเจตนาความคิดอ่านที่บริสุทธิ์ 

๔) หลักความยุติธรรม คือ มีการวินิจฉัย สั่งการ และปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้ปกครอง
และบุคคลที่เกี่ยวข้องด้วยความชอบธรรมบนพ้ืนฐานแห่งหลักธรรมหลักการเหตุผลและข้อมูลที่
ถูกต้องที่เชื่อถือได้และตรงประเด็นและด้วยความเที่ยงธรรมคือไม่มีอคติ หรือล าเอียงด้วยความหลงรัก
ชัง ด้วยความกลัวเกรง และด้วยความหลงไม่รู้จริง คือ ขาดข้อมูลที่ถูกต้อง ชื่อถือได้และสมบูรณ์เป็น
เครื่องประกอบการวินิจฉัยตัดสินใจให้ความเที่ยงธรรม 

๓. ผู้ประกอบด้วยสัปปุริสธรรม คือคุณธรรมของสัตบุรุษ คือคนดีมีศีลธรรมให้รู้จัก
เหตุ รู้จักผล ให้รู้เขา ให้รู้เรา แล้วให้รู้จักวางตัวให้เหมาะสมกับกาลเทศะกับบุคคล สังคม และ
สถานการณ ์

๔. รู้จักหลักปฏิบัติต่อกันด้วยดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
ตามหลักธรรมของพระพุทธเจ้า ชื่อ “เหฏฐิมทิศ” ๑ ในทิศ ๖ มีเนื้อความว่า “เหฏฐิมทิศ “คือทิศ
เบื้องต่ า เจ้านายหรือ ผู้บังคับบัญชาพึงบ ารุงบ่าว คือ ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยสถาน ๕” 

๕. รู้จักปกครองดูแลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยหลัก “อ่อนนอก แข็งใน” คือ หลัก ๙ 
ป. ดังต่อไปนี้ 

ป.ที่  ๑ ปลุก คือ รู้จักปลุกใจผู้อยู่ ใต้บังคับบัญชาให้มีใจเบิกบานแจ่มใส
กระปรี้กระเปร่าและยินดีในการท ากิจการงานด้วยความเข้มแข็งจริงจังและอดทน 

ป.ที่ ๒ ปลอบ คือ รู้จักปลอบขวัญและปลอบใจให้ก าลังใจเวลาที่ลูกน้อง หรือผู้
อยู่ใต้บังคับบัญชา ต้องประสบกับความผิดหวัง เศร้าโศก หรือมีใจหดหู่ ท้อถอย ให้กลับมีใจเข้มแข็งใน
การท างาน และด าเนินชีวิตไปด้วยดีมีความสันติสุข 

ป.ที่ ๓ ปั้น คือ ให้มีคุณภาพมีคุณวุฒิและมีคุณธรรมที่ดีที่สูงยิ่งๆ ขึ้นไปและ
ประการส าคัญคือมอบหมายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้ตามความเหมาะสม แก่สมรรถภาพ
คุณภาพ คุณวุฒิและคุณธรรม 



๙๐ 

ป.ที่ ๔ ปก คือ รู้จักปกครองลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาโดยวิธีการที่เป็นธรรม
มิให้ถูกกระทบกระเทือนเสียหายโดยไม่เป็นธรรม 

ป.ที่ ๕ ป้อง คือ รู้จักป้องกันลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชามิให้ประพฤติผิด
กฎหมาย หรือประพฤติผิดท านองคลองธรรม 

ป.ที่ ๖ ปรับ คือ ช่วยให้เขาพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น รวมทั้งการปรับหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้เหมาะสมกับความรู้ความช านาญ ตามสติปัญญาความสามารถและวิสัยทัศน์ของเขาด้วย 

ป .ที่  ๗  ป รุ ง  คื อ  แน ะน าสั่ งส อนและห รื อ  ให้ สนั บ สนุ น ให้ ลู กน้ อ ง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ศึกษาหาความรู้ความช านาญ ด้วยการให้ศึกษาอบรมวิชาชีพทั้งก่อนที่จะมอบ
ต าแหน่งหน้าที่การงานให้ท า (Pre-service Training) และภายหลัง ที่ได้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบแล้ว 
(In-service Training) และให้เจริญด้วยคุณธรรม โดยการสนับสนุน ส่งเสริมให้การศึกษา การอบรม
ธรรมปฏิบัติโดยการปฏิบัติศีล สมาธิ ปัญญา อันมีรายละเอียด อยู่ในอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นต้น ให้เขา
เจริญด้วยความรู้คู่คุณธรรม 

ป.ที่ ๘ ปราม คือ ถ้าท างานบกพร่องหรือผิดพลาดหรือ ประพฤติผิดกฎหมาย
ผิดระเบียบข้อบังคับขององค์กรและหรือ ประพฤติผิดศีลธรรมก็จะว่ากล่าว ตักเตือน ห้ามปราม
แนะน าสั่งสอนให้ปรับปรุงตัวให้รู้จักกลับตัวกลับใจมาประพฤติปฏิบัติดีและปฏิบัติชอบ 

ป.ที่ ๙ ปราบ คือ ถ้าห้ามปราม และว่ากล่าวตักเตือนหลายครั้งแล้ว ยังไม่ดีข้ึนก็
ต้องปราบ คือ การพิจารณาลงโทษทัณฑ์ตามกฎเกณฑ์ขององค์กรตามกฎหมายบ้านเมืองและหรือตาม
หลักศีลธรรม คือ พระธรรมวินัย  

๖. รู้จักวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยการ แนะน า สั่งสอน อบรม บ่มนิสัยผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชา ให้เป็นคนดี คนมีคุณภาพ คนมีคุณธรรมอยู่เสมอคือ 

๑) แนะให้ท าดี ให้ถูกต้องตามหลักวิชาตามหลักกฎหมายและศีลธรรม 

๒) น าการท า โดยท าดีให้ดูเป็นแบบอย่างท่ีดี 

๓) สั่งให้ปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบด้วยวิธีที่ถูกต้อง เหมาะสมและเป็นธรรม 

๔) สอน ให้ได้เรียนรู้และปฏิบัติงานให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพ 

๕) อบให้หอม คือ ให้เพิ่มพูนวิชาความรู้คู่คุณธรรม 

๖) รมให้แห้ง คือ ให้ย่างหรือเผากิเลสโดยให้ศึกษาอบรม ทางกาย ทางวาจา 
และทางใจ โดยการปฏิบัติธรรมได้แก่ทานกุศล ศีลกุศล ภาวนากุศลและหรือ ศีล สมาธิ ปัญญา อัน มี
รายละเอียดอยู่ในอริยมรรคมีองค์ ๘ เพ่ือให้มีมานะละทิฏฐิ และเพ่ือก าจัดกิเลสตัณหาอุปาทานให้เบา
บางลงให้เจริญอยู่แต่คุณความดีมีศีลธรรม 

๗) บ่มนิสัย ให้ตั้งอยู่แต่ในความดีให้หลีกหนีความชั่วคือ ไม่ให้มีจิตสันดานโน้ม
เอียงไปข้างความชั่วที่มักชอบประพฤติผิดศีล ผิดธรรม และมักติดอยู่ในอบายมุข ๖ 



๙๑ 

๗. มีความคิดริเริ่ม (Initiatives) ด้วยความคิดสร้างสรรค์ (Creative) โครงการใหม่ๆ 
ที่เป็นประโยชน์สุขแก่หมู่ชุมชน คณะสังคมและประเทศชาติและวิธีการท างานใหม่ๆ ให้การปกครอง
การบริหารกิจการงานได้บังเกิดผลดีมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 

๘. มีความคิดพัฒนา (Development) คือเป็นนักพัฒนาปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่หล้าหลัง
หรือข้อบกพร่องในการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

๙. มีส านึกในภาระหน้าที่ของความรับผิดชอบสูง (Sense of Responsibilities) คือ
มีส านึกในความรับผิดชอบต่อตนเองโดยการศึกษาหาความรู้เพ่ิมพูนศักยภาพและส านึกในการสร้าง
ฐานะของตนและมีส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบต่อส่วนรวมคือ ต่อครอบครัว ต่อองค์กร และหมู่
คณะที่คนรับผิดชอบอยู่ และต่อสังคมประเทศชาติให้เจริญสันติสุขและมั่นคงโดยเฉพาะอย่างยิ่งส านึก
ในหน้าที่การงานรับผิดชอบต่อสถาบันหลักทั้ง ๓ ของประเทศชาติไทยเรา คือ ๑.สถาบันชาติ๒. 
สถาบันพระพุทธศาสนา ๓ และสถาบันพระมหากษัตริย์  เพราะสถาบันทั้ง ๓ นี้หากสถาบันใดคลอน
แคลนไม่มั่นคงไม่ว่าจะเป็น เพราะถูกศัตรูภายในและ/หรือศัตรูจากภายนอกรุกรานย่อม
กระทบกระเทือนถึงสถาบันหลักอ่ืนๆ ของชาติไทยเราให้พลอยคลอนแคลนอ่อนแอไปด้วย 

๑๐. เป็นนักเสียสละความสุขส่วนตนอีกทั้งก าลังกายสติปัญญา ความสามารถให้แก่
งานเพ่ือบรรลุความส าเร็จ และให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพสูง เสียสละก าลังทรัพย์เพ่ือช่วยเหลือ
อนุเคราะห์ ให้ความสงเคราะห์ผู้อ่ืนที่มีทุกข์ให้พ้นทุกข์ที่มีสุขก็ให้เจริญยิ่งๆ ขึ้นไป และมีส านึกในความ
เสียสละอย่างสูง เมื่อยามจ าเป็น แม้จะต้องเสียสละชีวิตเลือดเนื้อ เพ่ือธ ารงรักษาไว้ซึ่งพระธรรมค าสั่ง
สอนของพระพุทธเจ้า และเพ่ือรักษาสถาบันหลักทั้ง ๓ ของไทยเราคือ สถาบันชาติ สถาบันศาสนา 
สถาบันพระมหากษัตริย์ก็จะต้องท า 

๑๑. มีความมั่นใจตนเองสูง (Self Confidence) เรื่องนี้หมายถึงมีความมั่นใจใน
ธรรมคือ มีความมั่นใจในความรู้ความสามารถและสติปัญญารวมทั้งวิสัยทัศน์ ทั้งคุณธรรม คือความ
เป็นผู้มีศีลมีธรรมอันคนที่ได้ศึกษาอบรมมาดีแล้วมิใช่มีความดีแล้วมิใช่มีความมั่นใจอย่างผิดๆ ลอยๆ 
อย่าหลงตัวหลงตนทั้งๆ ที่แท้จริงตนเองหาได้มีคุณสมบัติและคุณธรรมดีสมจริงไม่และรู้จักต้องรู้จัก
แสดงความมั่นใจ ในเวลาคิด พูด ท า ให้เหมาะสมกับกาลเทศะบุคคลสถานที่และประชุมชนด้วย๑๘๐ 

พระราชวิจิตรปฏิภาณ (สุนทร ญาณสุนทโร) ให้ความหมายลักษณะผู้น าที่ดีว่า ผู้น าที่ดี
พึงดูตัวอย่างจากพระพุทธปฏิมาที่มีคุณลักษณะที่ทุกคนควรน ามาเป็นแบบอย่างแก่ผู้น าซึ่งลักษณะ
ของพระพุทธปฏิมาท่ีควรดูเป็นแบบอย่างมีอยู่ด้วยกัน ๗ ประการ คือ ๑. เกศแหลม ๒. ตาดู ๓. หูยาน 
๔.นั่งนาน ๕. ไม่ขานตอบ ๖. ยิ้มปลอบประโลมใจและ ๗. ตัดสินให้ด้วยความยุติธรรมในคุณลักษณะ

                                           
๑๘๐ พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปญฺโญ), รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนาของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย, วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘) ๕๐-๕๓ 



๙๒ 

ทั้ง ๗ ประการนี้ผู้น าควรน ามาเป็นแบบอย่างในการบริหารงานซึ่งแต่ละลักษณะนั้นมีความหมาย
โดยรวมดังนี ้

๑. เกศแหลม หมายถึง ให้มีสติปัญญาฉลาดอย่าโง่เขลา และจะสังเกตว่า เกศ
พระพุทธรูปจะเป็นลักษณะเป็นเปลวเพลิงนั่นหมายถึง มีปัญญาหรือพระปัญญาธิคุณนั่นเอง 

๒. ตาดู หมายความว่า เป็นผู้น าต้องรู้จักสอดส่องดูแลตรวจสอบความเรียบร้อยหรือ
สังเกตจริตความประพฤติของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าแต่ละคนเป็นคนแบบไหน สมควรจะปฏิบัติต่อเขา
และป้องกันตัวเองยังไงในองค์กรมีพรรคพวกใดบ้างเวลาจะเซ็นหนังสือหรืออนุมัติอะไรลงไป ต้องอ่าน
ให้ละเอียดถี่ถ้วน เพราะอาจจะยังผลให้เกิดความเสียหายในองค์กรหรือหน่วยงานตามมาได้ 

๓. หูยาน หมายถึง ให้หูหนักแน่นอย่าหูเบามิใช่หมายถึงอายุยืน เพราะพระพุทธ
อายุขัย ๘๐ พรรษา ก็ถือว่าไม่ยืนยาวมากนักแต่ที่ควรน ามาใช้คือให้หูหนักเวลามีใครมาพูดอะไรหรือ
ได้ยินอะไรมาก็อย่าเพ่ิงเชื่อในทันทีทันใด ให้คิดวิเคราะห์ให้ดี ให้หนักแน่นเข้าไว้ เพราะบางทีอาจจะมี
คนในองค์กรมายุแยงตะแครงรั่วให้แตกแยกความสามัคคีกันก็เป็นได้ผู้น าจึงควรไม่เชื่อคนง่ายอย่างไร้
เหตุผล 

๔. นั่งนาน หมายถึง อย่าเบื่อหน่ายหน้าที่ของตนเองให้ยินดีในหน้าที่ของตนเองจะ
สังเกตว่าพระพุทธรูปไม่เคยลุกไปไหนนั้นผู้น าก็ไม่ควรเบื่อที่จะท าหน้าที่ของตนตลอด 

๕. ไม่ขานตอบ หมายถึง บางทีมีสิ่ งที่มากระทบกระทั่งจิตใจเป็นเหตุให้ขาด
สติสัมปชัญญะ ผู้น าก็ควรจะเลี่ยงหรืออย่าโต้ตอบถ้าคิดว่าจะเกิดผลเสียมากกว่าผลดี ดังพระพุทธรูป
ไม่พูดกับใครนั่งเฉยๆ ก็ยังมีคนไปพูดกับท่านหรือขอให้ท่านช่วยเหลืออยู่เนื่องๆ 

๖. ยิ้มปลอบประโลมใจ หมายความว่า เวลาที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเดือดร้อนใจ
มาขอความช่วยเหลือ ผู้น าต้องมีเมตตากับลูกน้อง ต้องช่วยปลอบให้เขาดีขึ้น และช่วยเหลือเขาในสิ่งที่
เห็นว่าสมควรและถูกต้อง ดังพระพุทธรูปเวลามีใครไปหาหรือไปขอความช่วยเหลือท่านก็จะยิ้มให้ 

๗. ตัดสินให้ด้วยความยุติธรรม หมายความว่า เป็นผู้น าต้องเที่ยงธรรมอย่าล าเอียง
ด้วยอ านาจของอคติให้ยึดหลักความถูกต้องมากกว่าความถูกใจเวลามีปัญหาต้องตัดสินใจต้องยึดหลัก
ธรรมาธิปไตยคือยึดถือธรรมหรือยึดความถูกต้องเป็นใหญ่จึงจะเป็นผู้น าที่ดีและจะได้ทั้งใจของคนและ
ผลของงานเป็นต้น๑๘๑ 

ยงยุทธ เกษสาคร ได้พูดไว้ว่า ลักษณะผู้น าที่ดี ประกอบด้วยคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า 
ได้แก่ มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้ การ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมได้แก่ มีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีความสามารถในการตัดสินใจ มี
ความรับผิดชอบและมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ความเป็นผู้น าสูงสามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี 

                                           
๑๘๑ พระราชวิจิตรปฏิภาณ (สุนทร ญาณสุนทโร) , ยอดแห่งผู้น า, กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

ธรรมสภา, ๒๕๕๐), หน้า ๒๕-๓๗ 



๙๓ 

ความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อหน่วยงานสร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่กับผู้ร่วมงานจนสามารถสร้างทีมงานได้๑๘๒ 

วิรัญญ์ บิดรวัฒนา และคณะ ได้พูดถึงลักษณะที่ผู้น าที่ดีจะต้องมีคือ 

๑. ความฉลาดรอบรู้ สามารถเห็นเหตุการณ์ได้เร็วกว่าและสามารถตีความประเด็น
ของสถานการณ์ได้ 

๒. มีความกระตือรือร้น 

๓. สนใจสิ่งภายนอกและอยากเรียนรู้ตลอดเวลา 

๔. สามารถที่จะน าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ได ้

๕. มีความอยากรู้อยากเห็นว่าอะไรจะเกิดขึ้นอยู่เสมอ 

๖. มีความจ าที่ด ี

๗. มีความโอบอ้อมอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา 

๘. ไว้เนื้อเชื่อใจได ้

๙. มีความสามารถท่ีจูงใจให้คนอ่ืนเห็นตามด้วย 

๑๐. ท าตัวเป็นตัวอย่างที่ดี 

๑๑. มีความสามารถในการสื่อสาร  

๑๒. มีความยุติธรรม๑๘๓ 

สุเมธ แสงนิ่มนวล ได้พูดถึงคุณลักษณะที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพอันมี ๓ 
ลักษณะ ได้แก่ 

๑. คุณลักษณะพ้ืนฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ลักษณะคือ มีความรู้ มีความสามารถด้าน
สารสนเทศ และมีความรู้ทางวิชาชีพ 

๒. คุณลักษณะเฉพาะ มีความสามารถและมีทักษะเฉพาะตัว คือ ภาวะผู้น า มีความ
รู้เท่าทันสถานการณ์ทักษะทางสังคม ทักษะการวิเคราะห์ปัญหาการควบคุมอารมณ์พฤติกรรมกล้า
เสี่ยงการเป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรมและการมีวิสัยทัศน์ 

                                           
๑๘๒ ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๒), 

หน้า ๖๙ 
๑๘๓วิรัญญ์  บิดรวัฒนา และคณะ , ผู้น าแห่งโลกอนาคตการบริหารจัดการแบบมืออาชีพ , 

(กรุงเทพมหานคร : อัลฟ่ามีเดีย, ๒๕๔ภ), หน้า ๒๕-๒๖ 



๙๔ 

๓. คุณลักษณะเชิงบูรณาการ คือ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรู้สึกไวต่อบุคคล
อ่ืนและความใฝ่รู้๑๘๔ 

โสภา ชูพิกุลชัย  พูดถึงคุณลักษณะพิเศษผู้น าที่ ดีจะต้องมี ในตนเอง ซึ่ งจะต้อง
ประกอบด้วย มีความคล่องแคล่วว่องไวกระตือรือร้น ความเป็นผู้มีสุขภาพจิตดี มีความอดทน จะท า
อะไรมีความเชื่อมั่นในตนเอง และสามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้ด้วยตนเอง นอกจากนี้ยังจะต้องมี
ความสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนได้ด้วย รวมทั้งเป็นผู้มีความรับผิดชอบความฉลาด มีไหวพริบและเป็นคน
ทันสมัยในการวางแผน เป็นผู้บริหาร และเป็นผู้ให้การศึกษารวมทั้งเป็นสัญลักษณ์ของความมุ่งหมาย
และอุดมคต ิของกลุ่มด้วย๑๘๕และยังมีนักการศึกษาที่พูดถึงคุณลักษณะผู้น า ซึ่งเป็นลักษณะที่ควร
ปลูกฝังที่ให้มีอยู่ในตัวที่ชี้ให้เห็นความดีหรือมีลักษณะประจ าตัว ดังนั้นคุณลักษณะจึงหมายถึงลักษณะ
ทางกายและลักษณะการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นส่วนของอุปนิสัยที่แสดงออกมาให้
ผู้อื่นได้เห็น 

ประเวศ วะสี ได้กล่าวว่า ลักษณะส าคัญที่ดีของผู้น า คือ เป็นคนฉลาด เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวม มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร และเป็นที่ยอมรับของสมาชิก๑๘๖ 

สงวน นิตยารัมภ์พงศ์และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ ได้เสนอคุณลักษณะที่ดีของภาวะผู้น าที่
คาดหวังและเป็นที่ต้องการของบุคคลมี ๔ ลักษณะ คือ ผู้น า เป็นผู้ยึดหลักการ ผู้น า เป็นผู้มีความรู้
และมีวิสัยทัศน์ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้น าผู้สร้างวัฒนธรรม
ใหม๑่๘๗ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ได้กล่าวว่า คนที่จะมีคุณลักษณะผู้น าที่ดี จะต้องประกอบด้วย
คุณลักษณะส าคัญ คือเป็นผู้มีความคิด ความเชื่อในสิ่งที่ตนเห็นว่าถูกต้องดีงาม มีความประสงค์ที่จะ
แสดงออกซึ่งความคิดความเชื่อนั้นๆ มีมโนธรรมสัมปชัญญะชั้นสูงที่จะตัดสินใจว่าสิ่งใดควรท า สิ่งใดไม่
ควรท า ท าในสิ่งที่ตนท าได้ จากท่ีตนมีและสถานภาพที่เป็นอยู่ มีความฉลาดรู้ เห็นความเชื่อมโยงของ
เรื่องราวต่างๆ รู้จักแก้ไขเข้าใจผลดีและผลเสีย มีความผูกพันยึดมั่นในความกล้านั้นอย่างคงเส้นคงวา 
และมีบุคลิกที่เป็นแบบฉบับของตนเอง กล้าแสดงออกถึงความเป็นตัวตนของตนเอง๑๘๘ 

                                           
๑๘๔ สุเมธ แสงนิ่มนวล, ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สถาบันพระปกเกล้า หน้า ๑๖-๑๘ 
๑๘๕ โสภา ชูพิกุลชัย, จิตวิทยาทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๒๒), 

หน้า ๗๘ 
๑๘๖ ประเวศ วะสี, การปฏิรูปการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญที่สุด, (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา

ลาดพร้าว, ๒๕๔๓), หน้า ๔๗-๔๘. 
๑๘๗ สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ, ผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : มติชน, 

๒๕๔๑), หน้า ๘๐. 
๑๘๘ ทิพาวดี เมฆสวรรค์, กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓. 



๙๕ 

เดสเลอร์ (Dessler) กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดีของผู้น าพอสรุปได้มี ๖ ประการ ดังต่อไปนี้ 

๑. เป็นผู้ที่มีแรงจูงใจ คือ เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะประสบ 
ความส าเร็จ มีพลังอย่างมาก และมีความมุ่งม่ันที่จะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ 

๒. มีความต้องการที่จะเป็นผู้น า ชอบที่จะเป็นผู้น ามากกว่าผู้ตาม และจะเป็นผู้ที่มี 
อิทธิพลเหนือผู้อื่น 

๓. มีความซื่อสัตย์และเป็นผู้ที่มีคุณธรรม 

๔. เป็นผู้มีความมั่นใจ ซึ่งความมั่นใจนี้จะมีบทบาทส าคัญต่อการตัดสินใจ และท าให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในผู้น านั้น 

๕. เป็นผู้มีความสามารถในการรับรู้และมีความฉลาด 

๖. ต้องเป็นผู้ที่รู้จักองค์การเป็นอย่างดี เพราะจะเป็นข้อมูลที่ช่วยในการตัดสินใจที่ 
ถูกต้องและเหมาะสม๑๘๙ 

โกเมซ มีเจีย และบัลคิน  (Gomez and Balkin) กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดีและทักษะ
ส าหรับ ผู้น าที่ดีมีคุณสมบัติอันได้แก่ 

๑. เป็นผู้ที่มีทักษะในการใช้อิทธิพล (Influence skills) โดยสามารถใช้ความเป็น 
ผู้น าในการท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

๒. เป็นผู้มีทักษะในการมอบหมายงาน (Delegation skills) พร้อมทั้งสามารถท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายนั้น 

๓. เป็นผู้มีความยืดหยุ่น (Flexibility skills) และสามารถแก้ไขปัญหาที่ก าลังเผชิญ 
อยู่ 

๔. เป็นผู้ที่มีทักษะในการจูงใจ (Motivational skills) โดยเป็นผู้สนับสนุนและ
จัดสร้าง สภาพแวดล้อมเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทและอุทิศตนเองให้กับงาน๑๙๐ 

ดูบริน  (DuBrin) ได้กล่าวโดยสรุปว่าคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ดีในองค์การควรจะมี
คุณลักษณะโดดเด่นในเรื่องความฉลาดรอบรู้ (Wisdom) มีสติปัญญาการรู้จักคิด(Intelligence) และมี
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)๑๙๑ 

                                           
๑๘๙ Gary Dessler, Management : Principles  and  Practices  for  Tomorrow’s  

Leaders,  3rded., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), pp. 256-258. 
๑๙๐ Luis R. Gomez-Mejia and David B. Balkin, Management, (New York : McGraw-Hill 

Book Company, 2002), p. 287. 
๑๙๑DuBrin, J.A., Leadership Research Finding, Practice and Skills, 5thed., (New York: 

Houghton Mifflin Co, 2007), p. 56. 



๙๖ 

บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดีไว้ว่า ผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้มีความตื่นตัว
ตลอดเวลาเสมอ มีความสามารถในการตัดสินใจรวดเร็วและถูกต้องมีความสามารถในการจูงใจคน มี
ความรับผิดชอบและมีความฉลาด รอบรู้ทันโลกทันทีทันเหตุการณ์และมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี๑๙๒ 

สรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดี คุณลักษณะและหน้าที่ของผู้น าทั้งหมดข้างต้น ผู้น าแต่
ละคนจะสามารถแสดงบทบาทและหน้าที่ของตนเองได้มากน้อยแค่ไหนและในขอบเขตมากน้อย
เพียงใด ขึ้นอยู่กับก าลังความสามารถของผู้น าแต่ละคนและบทบาทหน้าที่ของผู้น าก็เปลี่ยนแปลงไป
ตามยุคสมัย ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย หน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านการปกครอง หน้าที่
ในฐานะเป็นผู้น าด้านการบริหาร หน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านให้การศึกษา หน้าที่ในฐานะเป็นผู้
ควบคุมความสัมพันธ์ในกลุ่ม หน้าที่ในฐานะเป็นผู้เชื่อมโยงประสาน และหน้าที่ในฐานะเป็นผู้ติดตาม
และประเมินผล และผู้น าต้องมีคุณธรรม เป็นคุณสมบัติเฉพาะในการพัฒนาคุณลักษณะของตนเอง 
เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา การปกครองตนเอง และปกครองผู้อ่ืน เพ่ือน ามาประสาน
ระหว่างคนกับงานเข้าด้วยกัน เช่น มีทัศนคติที่ดี มีวิสัยทัศน์ มีความรอบรู้ มีสติปัญญา มีความกล้า
หาญ กล้าคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ไหวพริบดีทันต่อเหตุการณ์ ยุติธรรม อดทน เห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นแบบอย่างทางสังคมลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ คือ มี
ความคิดความเชื่อในสิ่งที่ตนเห็นว่าถูกต้องดีงาม มีเป้าหมาย มีความสามารถในการตัดสินใจรวดเร็ว
และถูกต้องมีความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบและมีความฉลาด รอบรู้ทันโลกต่อ
เหตุการณ์ และมีความสามารถในการแก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้น าที่ดีตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๒ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), 
(๒๕๔๖, หน้า ๑๐-๓๐). 

๑. รู้หลักของสัปปุริสธรรม มีสติปัญญา ทันต่อเหตุการณ์ 
๒. วิสัยทัศน์ก้าวไกล ประสานคนและงานเข้าด้วยกัน 
๓. มีความรู้ ความสามารถ พรหมวิหารธรรม 
๔. ธรรมาธิปไตย ฉลาดในการพูด ไม่ล าเอียง 

 

                                           
๑๙๒ Barnard, C.J., Education for Executive in Reading in Human Relations, (Edited 

by Dobin Robert, New Jercy : Prentice-Hall., 1961), p. 45. 



๙๗ 

ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กิติ ตยัคคานนท,์ 
(๒๕๓๐, หน้า ๑๘-๒๔). 

๑. มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรง 
๒. มีความรู้ดี 
๓. ท่าทางและบุคลิกด ี
๔. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๕. มีความกระตือรือร้น 
๖. มีความกล้าหาญ เด็ดขาด ไม่โลเล 
๗. มีความอดทน 
๘. มีสมาธิในการท างาน 
๙. มีความสามารถในการสื่อสาร 
๑๐. มีความจงรักภักดี 

อุทัย หิรัญโต, 
(๒๕๒๐, หน้า ๑๓). 

๑. มีอุดมการณ์ 
๒. สามารถพ่ึงตนเองได้ 
๓. ปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ 
๔. เป็นนักสู้ที่กล้าเผชิญเหตุการณ์ 
๕. ตัดสินใจโดยพลันไม่ลังเล 
๖. ใฝ่ใจในการผูกไมตรีกับหน้าที่การงานอื่น 

อรุณ รักธรรม, 
(๑๕๒๒, หน้า ๒๐๐-๒๐๔). 

๑. ความรู้ ความคิดริเริ่ม ความกล้าหาญ 
๒. ความเด็ดขาด ความยุติธรรม 
๓. ความอดทน ความกระตือรือร้น 
๔. ความไม่เห็นแก่ตัว ความเห็นอกเห็นใจ 

ธงชั ย  สันติ ว งษ์ และชั ยยศ  
สันติวงษ,์ 
(๒๕๒๒, หน้า ๑๒๔). 

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

กวี วงศ์พุฒ, 
(๒๕๓๖, หน้า ๑๐๙-๑๑๐). 

๑. การศึกษาดี มีความเฉลียวฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง 
๒. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความกล้าหาย มีวินัยของตนเอง 
๓. ความยุติธรรม มีความเสียสละ ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
๔. ความซื่อสัตย์ จงรักภักดี มีภูมิรู้ ภูมิธรรม และภูมิฐาน 

กิติมา ปรีดีดิลก, 
(๒๕๒๙, หน้า ๒๖๘). 

๑. มีภูมิรู้ ภูมิธรรม ภูมิฐาน 
๒. เป็นผู้เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีความสามารถรอบด้าน 
๓. มีความจริงใจต่อคนทั่วไป มีศีลธรรม และศรัทธาต่อผู้ร่วมงาน 

 



๙๘ 

ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ธีระ รุญเจริญ, 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๓-๑๘). 

๑. ร่วมท างานและเข้าใจธรรมชาติมนุษย์ 
๒. มีบุคลิกภาพน่าเชื่อถือ 
๓. มีน้ าเสียงการพูดน่าฟัง 
๔. มีอารมณ์ม่ันคง 
๕. มีมารยาทเป็นที่ยอมรับของสังคม 
๖. แต่งกายสอดคล้องกับกาลเทศะ 
๗. มีคุณธรรมจริยธรรม 
๘. มีวิสัยทัศน์ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลง 
๙. ซื่อสัตย์ อดทน อดกลั้น รับผิดชอบ เสียสละ 

ประคอง รัศมีแก้ว, 
(๒๕๕๑). 

๑. มนุษย์แต่ละคนมีคุณสมบัติและคุณลักษณะที่แตกต่างกัน 
๒. ผู้บริหารที่ดีน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ 
๓. สนับสนุนให้หน่วยงานประสบความส าเร็จ 

สุพัตรา สุภาพ, 
(๒๕๓๖, หน้า ๔๙-๕๐). 

๑. ประสบการณ์ สติปัญญาและสุขภาพจิต 
๒. ใฝ่หาความรู้อย่างกว้างขวาง 
๓. ยืดหยุ่นต่อเหตุการณ์ ไม่ถือตัว ความซื่อสัตย์ไม่คิดโกง 
๔. ความยุติธรรมไม่ล าเอียง ความคิดสร้างสรรค์ 
๕. มีวินัย เคารพกฎ และปฏิบัติตาม 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล, 
(๒๕๓๔, หน้า ๙๖). 

๑. ผู้มีความสามารถประกอบด้วยความดี ปัญญา 
๒. เป็นผู้มีความส าเร็จด้านวิชาการ 
๓. เป็นผู้มีความรับผิดชอบ 
๔. เป็นผู้มีส่วนร่วมในด้านกิจกรรม 
๕. เป็นผู้มีฐานะทางสังคม 
๖. รู้สถานการณ์ รู้ภาวะจิตของคนระดับต่างๆ 

พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปญฺ
โญ), 
(๒๕๔๘, หน้า ๕๐-๕๓). 

๑. มีบุคลิกภาพดี 
๒. มีหลักธรรมาภิบาล 
๓. มีสัปปุริสธรรม 
๔. รู้จักหลักปฏิบัติต่อกัน 
๕. รู้จักประคองดูแลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
๖. รู้จักวิธีการพัฒนาบุคลากร 
๗. มีความคิดริเริ่ม 
๘. มีความคิดพัฒนา 
๙. มีส านึกในภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
๑๐.เป็นนักเสียสละความสุขส่วนตน 
๑๑.มีความม่ันใจตนเองสูง 



๙๙ 

ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระราชวิจิตรปฏิภาณ (สุนทร 
ญาณสุนทโร), 
(๒๕๕๐, หน้า ๒๕-๓๗). 

๑. มีเกศแหลม 
๒. ตาดู 
๓. หูยาน 
๔. นั่งนาน 
๕. ไม่ขานตอบ 
๖. ยิ้มปลอบประโลมใจ 
๗. ตัดสินใจยุติธรรม 

ยงยุทธ เกษสาคร, 
(๒๕๔๒, หน้า ๖๙). 

๑. มุ่งแสวงหามรรควิธี 
๒. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
๓. ความสามารถในการตัดสินใจ 
๔. ความรับผิดชอบ 
๕. มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

วิรัญญ์ บิดรวัฒนาและคณะ, 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๕-๒๖). 

๑. ความฉลาดรอบรู้ 
๒. มีความกระตือรือร้น 
๓. สนใจสิ่งภายนอกและอยากเรียนรู้ 
๔. สามารถน าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ได้ 
๕. มีความอยากรู้อยากเห็นว่าอะไรจะเกิดขึ้นอยู่เสมอ 
๖. มีความจ าดี 
๗. มีความโอบอ้อมอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
๘. ไว้เนื้อเชื่อใจได้ 
๙. มีความสามารถจูงใจให้เห็นตามด้วย 
๑๐. ท าตัวเป็นตัวอย่าง 
๑๑. มีความสามารถในการสื่อสาร 
๑๒. มีความยุติธรรม 

สุเมธ แสงนิ่มนวล, 
(หน้า ๑๖-๑๘). 

๑. ความรู้ความสามารถในด้านสารสนเทศ และวิชาชีพ 
๒. ความรู้เท่าทันสถานการณ ์
๓. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

โสภา ชูพิกุลชัย, 
(๒๕๒๒, หน้า ๗๘). 

๑. มีความคล่องแคล่วว่องไว 
๒. กระตือรือร้น 
๓. มีสุขภาพจิตดี 
๔. มีความอดทน 
๕. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
๖. สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 
๗. สามารถจูงใจผู้อื่นได ้
๘. มีความรับผิดชอบฉลาด มีไหวพริบ 
๙. เป็นคนทันสมัย 



๑๐๐ 

ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี,(ต่อ) 
(๒๕๕๑, หน้า ๔๒). 

๑. มีความฉลาด กระตือรือร้น ตื่นตัว 
๒. เข้าใจงาน มีทักษะการสื่อสารที่ดี 
๓. มีความคิดริเริ่ม 
๔. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
๕. มีความรับผิดชอบ 

ประเวศ วะสี, 
(๒๕๔๓, หน้า ๔๗-๔๘). 

เกิดขึ้นได้ตามธรรมชาติ คนฉลาด เห็นแก่ส่วนรวม ติดต่อสื่อสาร
ได้ดี เป็นที่ยอมรับของสมาชิก 

สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และ 
สุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ, 
(๒๕๔๑ หน้า ๘๐). 

๑. ยึดหลักการ 
๒. มีความรู้ และวิสัยทัศน์ 
๓. นักปฏิบัติ สามารถก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 
๔. สร้างวัฒนธรรมใหม่ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๓). 

๑. ความกล้า สู้เพ่ือความถูกต้อง 
๒. เชื่อในสิ่งที่ตนเห็นว่าดีงาม 
๓. มีมโนธรรมสัมปชัญญะชั้นสูง 
๔. มีความฉลาดรู้ รู้จักแก้ไข 

เดสเลอร์(Dessler) 
(2004, pp. 256-258). 

๑. เป็นผู้น าที่มีแรงจูงใจ 
๒. มีความต้องการที่จะเป็นผู้น า 
๓. มีความซื่อสัตย์ และมีคุณธรรม 
๔. เป็นผู้มีความม่ันใจ 
๕. มีความสามารถในการรับรู้และฉลาด 
๖. เป็นผู้ที่รู้จักองค์การเป็นอย่างดี 

โกเมช-มีเจีย-และบัลดิบ, 
(2002, p. 287). 

๑. มีทักษะในการใช้อิทธิพล 
๒. มีทักษะในการมอบหมายงาน 
๓. มีความยืดหยุ่น 
๔. มีทักษะในการจูงใจ 

ดูบริน(DuBrin) 
(2007, p. 56). 

๑. ฉลาดรอบรู้ 
๒. สติปัญญารู้จักคิด 
๓. มีความคิดสร้างสรรค์ 

บาร์นาร์ด(Barnard) 
(1961, p. 45). 

๑. มีความตื่นตัว 
๒. มีความสามารถในการตัดสินใจ รวดเร็ว และถูกต้อง 
๓. มีความสามารถในการจูงใจ 
๔. มีความรับผิดชอบมีความฉลาด รอบรู้ทันโลก ทันเหตุการณ์ 
๕. มีความสามารถในการแก้ปัญหาให้ส าเร็จ 



๑๐๑ 

๒.๒.๘ แบบอย่างภาวะผู้น า 

ผู้น ามีแบบอย่างต่างกัน ตามสถานการณ์ การศึกษาแบบของผู้น า เป็นเรื่องที่ยังไม่กระจ่าง 
ยังมีความสับสนอยู่ เพราะแบบของผู้น าย่อมแตกต่างกันออกไป ตามสภาวะหรือสถานการณ์ ตาม
เวลา และตามสถานที่ ดังนั้น จึงมีนักวิชาการให้ความเห็นในเรื่องของแบบผู้น าแตกต่างกันออกไป โดย
มีนักการศึกษาได้พูดไว้ดังนี้ 

กวี วงศ์พุฒ ได้กล่าวถึงแบบอย่างของผู้น าไว้ต่างๆ ตามท่ีได้พูดถึงไว้นี้ มี ๓ ประเภท ดังนี้ 

๑. ผู้น าแบบใช้พระเดช ผู้น าในลักษณะนี้นับถืออ านาจที่ได้รับตามกฎหมายเป็น
ข้ออ้างมักใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ ท าทุกอย่างที่ตนพอใจ โดยไม่มีการยืดหยุ่น 

๒. ผู้น าแบบใช้พระคุณผู้น าในลักษณะแบบนี้มิได้ใช้อ านาจที่ตนมีอยู่เป็นเครื่องมือใน
การบริหารแต่กลับใช้อ านาจและศิลปะของการเป็นผู้น าอยู่ก่อให้เกิดความศรัทธาจากผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่ช่วยให้เกิดความเห็นอกเห็นใจตามมา และมุ่งสร้างมนุษยสัมพันธ์ในหมู่ผู้ร่วมงาน ก่อให้เกิดความ
เคารพนับถือและมีผลผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความเต็มใจ 

๓. ผู้น าแบบพ่อพระ ผู้น าในลักษณะนี้ เป็นผู้น าที่พยายามท าตนให้ควรแก่การเคารพ 
นับถือตามต าแหน่งหน้าที่และอ านาจหน้าที่ที่ได้รับ โดยให้ความเห็นอกเห็นใจและความเป็นธรรมแก่
ทุกคน๑๙๓ 

น้อย สุปิงคลัด ได้กล่าวถึง แบบของผู้น า ว่ามีรูปแบบมากมายหลายลักษณะด้วยกัน ตาม
สถานการณ์ที่เป็นอยู่ ท าให้รูปแบบแตกต่างกันออกไป ตามสถานการณ์ ตามเวลา และตามสถานที่ 
แต่ก็พอที่จะจ าแนกรูปแบบการศึกษาผู้น า ออกเป็น ๔ แนวทาง ซึ่งจะพิจารณาได้จาก ๑) แหล่งที่มา
อ านาจของผู้น า ๒) การใช้อ านาจของผู้น า ๓) วิธีการท างานของผู้น า ๔) แนวทางพฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออก๑๙๔ 

ทนง ทศไกร ได้พูดถึงแบบอย่างภาวะผู้น าไว้ว่า ผู้น าแบบพระเดช นี้นับถืออ านาจที่ได้รับ
ตามกฎหมายเป็นข้ออ้างมักใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ ท าทุกอย่างที่ตนพอใจ และผู้น าแบบพระคุณ ผู้น า
แบบนี้มิได้ใช้อ านาจที่ตนมีอยู่เป็นเครื่องมือในการบริหารแต่กลับใช้อ านาจและศิลปะของการเป็นผู้น า
แบบพ่อพระ พยายามท าตนให้ควรแก่การเคารพ นับถือตามต าแหน่งและอ านาจหน้าที่ที่ได้รับ โดยให้
ความเห็นอกเห็นใจและความเป็นธรรมแก่ทุกคน๑๙๕ 

                                           
๑๙๓ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า,พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หน้า 

๑๐๐. 
๑๙๔ น้อย สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, วิทยากรบรรยายวิชา ภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต ๑๑, หน้า ๑๑. 
๑๙๕ ทนง ทศไกร, เรื่องเดียวกัน หน้า ๖๒ 



๑๐๒ 

สรุปได้ว่า ผู้น ามีแบบอย่าง หลายๆ อย่าง เช่น ผู้น าแบบใช้พระเดช ผู้น าแบบใช้พระคุณ 
ผู้น าแบบพ่อพระ หรือรูปแบบต่างๆ ตามท่ีอ านาจระบุ ๑) แหล่งที่มาอ านาจของผู้น า ๒) การใช้อ านาจ
ของผู้น า ๓) วิธีการท างานของผู้น า ๔) แนวทางพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกผู้น าแบบใช้พระเดช ผู้น า
ลักษณะนี้นับถืออ านาจที่ได้รับตามกฎหมายเป็นข้ออ้างมักใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ ท าทุกอย่ างที่ตนพอใจ 
โดยไม่มีการยืดหยุ่นนอกจากนั้น แบบผู้น ายังมีรูปแบบหรือแบบใช้พระคุณผู้น าลักษณะแบบนี้มิได้ใช้
อ านาจที่ตนมีอยู่เป็นเครื่องมือในการบริหารแต่กลับใช้อ านาจและศิลปะของการเป็นผู้น าผู้น าแบบพ่อ
พระ ผู้น าลักษณะนี้ เป็นผู้น าที่พยายามท าตนให้ควรแก่การเคารพ นับถือตามต าแหน่งและอ านาจ
หน้าที่ได้รับ โดยให้ความเห็นอกเห็นใจและความเป็นธรรมแก่ทุกคน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแบบอย่างภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๓ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๓ แสดงแบบอย่างภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กวี วงศ์พุฒ, 
(๒๕๓๖,หน้า ๑๐๐). 

๑. ผู้น าแบบใช้พระเดช 
๒. ผู้น าแบบใช้พระคุณ 
๓. ผู้น าแบบพ่อพระ 

น้อย สุปิงคลัด, 
(หน้า ๑๑). 

๑. อ านาจของผู้น า 
๒. การใช้อ านาจของผู้น า  
๓. วิธีการท างานของผู้น า  
๔. แนวทางพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก 

ทนง ทศไกร, 
(๒๕๖๐, หน้า ๖๒). 

๑. ผู้น าแบบพระเดช  
๒. ผู้น าแบบใช้พระคุณ  

๒.๒.๙ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

ชัญญา อภิปาลกุล และคณะ อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุลได้กล่าวถึงว่า มีวิธีการพัฒนาคือ 
การเรียนรู้สู่การปฏิบัติ (Sintpae Model) ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ ๑) การเรียนรู้ด้วยตนเอง ๒) 
การฝึกอบรมแบบเข้ม ๓) การฝึกปฏิบัติงานในสถานศึกษาต้นแบบ ๔) น าความรู้และทักษะที่ได้รับไป
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาตนเอง ๕) ติดตามประเมินผลเป็นระยะ๑๙๖ 

                                           
๑๙๖ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์.

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร) ๒๕๕๘ หน้า ๒๖. 



๑๐๓ 

แคสเตอร์ และ ยัง Casteter and Yung) อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุล ได้น าเสนอขั้นตอน
ของวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Model of Personnel Development Process) ไว้ ๕ ขั้นตอน
ดังนี้  ๑) ขั้นก าหนดสภาพ (Position Holders) ๒) ขั้นการวินิจฉัยปัญหา (Diagnostics) ๓) ขั้น
ออกแบบ (Design) ๔) ขั้นปฏิบัติการ (Operations) ๕) ขั้นประเมินผล (Evaluation)๑๙๗ 

รอบบินส์ (Robbins) อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุล ได้น าเสนอรูปแบบวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (The Human Resource Management Process) มีด้วยกัน ๘ 
ขั้นตอนด้วยกันคือ ๑) การวางแผน (Human Resource Planning) ๒) การสรรหาหรือการลด
ก าลังคน (Recruitment) ๓) การคัดเลือก (Selection) ๔) การปฐมนิเทศ (Orientation) ๕) การ
ฝึกอบรม (Employee Training) ๖) การประเมินผลการปฏิบัติ งานที่ ฝึกอบรม (Employee 
Performance management) ๗) การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์(Compensation and 
Benefits) ๘) การพัฒนาวิชาชีพ (Career Development)๑๙๘ 

ดนัย เทียมพุฒ ได้น าเสนอโมเดลวงจรวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไป ซึ่งมีทั้งสิ้น ๔ 
ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. การวิเคราะห์ความจ าเป็นซึ่งมีความหมาย ๒ ประการ ได้แก่ ๑) เป็นสิ่งที่ขาดหรือ
บกพร่องในเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงาน ๒) เป็นโอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงงาน ซึ่งขั้น
ตอนนี้ถือว่าเป็นหัวใจของการพัฒนา ทรัพยากรบุคคล 

๒. การออกแบบและการพัฒนาหลักสูตร 

๓. การบริหารหลักสูตร โดยมีการแบ่ง เป็น ๓ ระยะ คือ ๑) การวางแผนจัดหลักสูตร
การพัฒนา ๒) การด าเนินการอบรมและพัฒนา ๓) การด าเนินการเมื่อสิ้นสุดการพัฒนา 

๔. การประเมินผลและติดตามผลมีวิธีการประเมินผลหลายวิธี  คือ ๑) การ
ประเมินผลตามช่วงอบรมและพัฒนา เช่น การประเมินก่อนการฝึกอบรม การประเมินขณะด าเนินการ 
และ ประเมินเมื่อสิ้นสุดการอบรมและพัฒนาและด าเนินการติดตามผล ๒)ประเมินผลแนวทาง
ประเมิน ปฏิกิริยาด้าน ความพึงพอใจหรือความรู้สึกต่อการอบรม ๓) ประเมินผลการเรียนรู้ก่อนและ
หลังการอบรมและพัฒนาเพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมในระหว่างการฝึกอบรมและ ๔) 
ประเมินผลลัพธ์ที่หน่วยงานวัดผลธุรกิจหรือต้นสังกัดต้องการ๑๙๙ 

เดสเลอร์ (Dessler) ได้กล่าวถึง ๕ ขั้นตอนการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใน
ภาพรวมซึ่งประกอบด้วย  

                                           
๑๙๗ วิษณุ อ๋องสกุล, เรื่องเดียวกัน หน้า ๒๖ 
๑๙๘ วิษณุ อ๋องสกุล, เรื่องเดียวกัน หน้า ๒๖ 
๑๙๙ ดนัย เทียนพุฒ,การออกแบบและพัฒนาความรู้ในองค์กร(พิมพ์คร้ังที่ ๒). (กรุงเทพมหานคร : 

นาโกต้า, ๒๕๔๕) หน้า ๓๖-๔๐ 



๑๐๔ 

ขั้นที่ ๑ การวิเคราะห์ความต้องการความจ าเป็นในการพัฒนา 

๑) การก าหนดทักษะในการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้หน่วยงานมีผลผลิตสูง 

๒) การวิเคราะห์บุคคลที่จะพัฒนาเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับโปรแกรมการ
พัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น ด้านความรู้ ด้านประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติ และแรงจูง ใจส่วน
บุคคลที่บุคคลจ าเป็นต้องม ี

๓) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 

ขั้นที่ ๒ การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 

เป็นการออกแบบที่พัฒนานั้นครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของ
หลักสูตรวิธีการพัฒนา เพ่ือสาระของการพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตรซึ่งการออกแบบ หลักสูตร
การพัฒนาจะต้องมีความชัดเจน และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ได้โดยตรง 

ขั้นที่ ๓ การประเมินผลก่อนด าเนินการ 

เป็นการน าหลักสูตรการพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้อง
เหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการในขั้นตอนต่อไปเพ่ือประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพ 

ขั้นที่ ๔ การด าเนินการพัฒนา 

เป็นขั้นตอนที่จะท าการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นหลักการคือ การท าให้งานมุ่งสู่
ความส าเร็จด้วยการฝึกอบรม และพัฒนาผู้รับการฝึกอบรมที่มีความสามารถและทักษะในการน าเสนอ
ที่ดีนอกเหนือจากความรู้ในเนื้อหาที่จะอบรม 

ขั้นที ่๕ การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 

เป็นขั้นตอนที่รวมถึงการติดตามผลเพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและ
พัฒนาจะบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาให้ด้านต่างๆ หรือไม่เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับ
การพัฒนา การเรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับการพัฒนา๒๐๐ 

คราเรล ครูซมิส แอน อัลเบริด (Carrell, Kuzmits& Elbert) ได้กล่าวในการวางแผน
วิธีการพัฒนาผู้บริหารนั้นมักจะประกอบด้วย ๓ ขั้นตอน หลักดังต่อไปนี้ 

๑. การประเมินความต้องการจ าเป็นว่ามีองค์ประกอบ คือ การประเมินความ
ต้องการจ าเป็นในปัจจุบัน ความต้องการในระยะยาว และความต้องการจ าเป็นส่วนบุคคล 

                                           
๒๐๐Dessler, G. Aframework for human resource management (2nd ed.)New Jersey : 

Prentice Hall. 2002 p.213 



๑๐๕ 

๒. การออกแบบโปรแกรม มีองค์ประกอบ คือ การพัฒนาในขณะท างาน และการ
พัฒนาที่เกิดข้ึนนอกจากการท างาน 

๓. การประเมินผล ซึ่งแบ่งออกเป็นการประเมินใน ๔ ระดับ ได้แก่ การประเมิน
ปฏิกิริยา ของผู้เข้าร่วมการพัฒนา และการประเมินการเปลี่ยนแปลงด้านประสิทธิภาพขององค์กร๒๐๑ 

คาชิโอเป (Cacioppe.R).ได้ท าการเสนอแผนในวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยท าการอ้างอิง
จากแนวคิดเดิม โดยปรับปรุงให้มีการประเมินและการวัดผลแยกออกจากกันอย่างชัดเจน โดย 
แผนการพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าว มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

๑. การระบุความต้องการจ าเป็นจากสถานการณ์ซึ่งในขั้นตอนนี้จะต้องพิจารณาทั้ง
จากสภาพแวดล้อมภายใน และรวมถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

๒. ตั้งวัตถุประสงค์หลักที่ต้องการจะได้รับหลังจากมีการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะ
ผู้น าแล้ว และท าการระบุอย่างชัดเจนว่า หลังจากเสร็จสิ้นโปรแกรมแล้วความรู้และทักษะ
เฉพาะเจาะจงด้านใดท่ีควรพัฒนา 

๓. ระบุเครื่องมือที่เหมาะสม โดยเครื่องมือที่เหมาะสมในการพัฒนานั้นมีอยู่มากมาย 
ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาผ่านกรณีศึกษา การเข้ากลุ่มสร้างทีม และการมอบหมายงานโครงการให้ท า
ร่วมกัน เป็นต้น 

๔.ออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้  ในส่วนของขั้นตอนนี้  เป็นเรื่องของการลง
รายละเอียดในเรื่องของบริบทองค์ความรู้ และที่จะใช้ในการฝึกอบรม รวมไปจนถึงรายละเอียดอ่ืนๆ ที่
เกีย่วกับโปรแกรมการพัฒนานั้น 

๕. การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการพัฒนา ซึ่งขั้นตอนแรกของการ
ประเมินนั้น จะเป็นการตรวจสอบบริบทและกิจกรรมของโปรแกรม เพ่ือท าให้แน่ใจว่าโปรแกรมนั้น
สามารถท าให้เกิดสมรรถนะท่ีต้องการได้ 

๖. น าโปรแกรมการพัฒนาผสมผสานเข้ากับระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

๗. วัดผลคุณค่าของโปรแกรมการพัฒนาโดยรวม โดยในขั้นตอนนี้จะเป็นการพัฒนา
กระบวนการในการรวมทั้งหมด ว่าสามารถส่งต่อคุณค่าให้กับองค์กรได้หรือไม่ และเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้หรือไม่ รวมถึงโปรแกรมการพัฒนาถูกตรวจสอบว่าด าเนินไปอย่างไร เมื่อไหร่  
และท่ีไหน๒๐๒ 

                                           
๒๐๑ Carrell, M.R., Kuzmits, F.E.,& Elbert N.F. Personnel human resource 

management, New York : Macmillan.1992 p. 314  
๒๐๒Cacioppe, R. Anintegrated model and approach for the design of effective. 

1998 p.215  



๑๐๖ 

อุทัย โล้วม่ันคง ได้น าเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนา
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และได้ท าการสรุป
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าว่ามีท้ังสิ้น ๔ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. การประเมินความต้องการและจ าเป็นในการพัฒนา 

๒. การออกแบบการพัฒนา ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อย ๖ ด้าน ดังนี้ ๑) 
ด้านเนื้ อหาสาระ ๒) วิธีการพัฒนา ๓) การเตรียมความพร้อมผู้ รับการพัฒนา ๔) การจัด
สภาพแวดล้อมของสถานที่ ๕) วิทยากร ๖) อุปกรณ์และเครื่องมือที่จะใช้ในการพัฒนา 

๓. การด าเนินการพัฒนา 

๔. การประเมินผลการพัฒนา๒๐๓ 

แมคแคลเลย์ และ ม๊อคเลย์ (McCauley and Moxley) ได้กล่าวว่าวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น าคือ การเพ่ิมสมรรถนะของบุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น าในการ
ผลักดันให้กลุ่มสามารถท างานได้ โดยให้ความร่วมมือเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า หลักส าคัญ 
๓ ประการ ของการพัฒนาภาวะผู้น า คือ หนึ่ง การพัฒนาผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น 
สอง การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพ มีความหลากหลายทั้งในบทบาท และกระบวนการ
ภาวะผู้น า ประการสุดท้าย อยู่บนพ้ืนฐานความเชื่อว่า ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้ และได้ น าเสนอ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านกระบวนการพัฒนาที่มีองค์ประกอบส าคัญ คือ ความหลากหลาย
ของประสบการณ์ ในการพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันจะช่วยให้
บุคคลขยายการเรียนรู้เพ่ิมขึ้น และในท านองเดียวกัน เมื่อมีการขยายการเรียนรู้ประสบการณ์ ในการ
พัฒนาก็จะมีมากขึ้นเรื่อยๆ๒๐๔ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาไว้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าดังนี้ 

๑. การอบรมขัดเกลานิสัยทางสังคม ของครอบครัวและโรงเรียนโดยเน้นความเป็น
ประชาธิปไตย การใช้หลักเหตุผล และการฝึกใช้อ านาจควบคุมตนเองจากภายนอก 

๒. การเป็นตัวแบบ เน้นการท าให้ดู อยู่ให้เห็น ท าให้เป็น ซึ่งเป็นการสอนที่ดีและ
ได้ผลที่สุด 

                                           
๒๐๓ อุทัย โล้วมั่นคง,การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า ทางจริยธรรมตามแนว

พุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. (กรุงเทพมหานคร : 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒) หน้า ๘๖ 

๒๐๔ McCauley, C.D. Moxley, R.S. and Velsor, E.V. The Center for Creative Leadership 
: Handbook of Leadership development. Jossey-Bass Publishers 1998 p.223 



๑๐๗ 

๓. การให้โอกาส เน้นให้ฝึกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถในเชิงนโยบาย และกล
ยุทธ์ที่ส าคัญโดยมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จในวิชาชีพ คอยเป็นพ่ีเลี้ยงให้
ค าแนะน า 

๔. การเรียนรู้จากการกระท า ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ของตนเอง จะ
เป็นบทเรียนที่มีคุณค่าที่สุดของผู้ที่จะมาเป็นผู้น า 

๕. ความสามารถในการคิดเป็นกลยุทธ์ คือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญของภาวะผู้น า
ระดับเป็นแนวทางการพัฒนาให้บุคคลมีทัศนะและมุมมองที่ยาวไกล มีวิสัยทัศน์ และการปรับกระบวน
ทัศน์ทางความคิด๒๐๕ 

ดูบริน (Dubrin) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี
ดังต่อไปนี้ 

๑. การท าความรู้จักตนเอง 

๒. การสร้างวินัยในตนเอง 

๓. การศึกษา 

๔. เรียนรู้จากประสบการณ ์

๕. การใช้ค าปรึกษา๒๐๖ 

ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยวิธีการพัฒนาหลายๆ อย่างมาบูรณาการสร้างความ
เป็นผู้น า ซึ่งมนุษย์แต่ละคนนั้นต่างก็มีความเป็นผู้น าอยู่ในตนเอง จะต่างก็เพียงบางคนมีมาก บางคนมี
น้อย ผู้น าที่ดี คือ ผู้น าที่สามารถเปลี่ยนสิ่งที่อาจเป็นไปได้ให้เป็นสิ่งที่เป็นไปได้จริงๆ และการเป็นผู้น า
มิได้เป็นมาแต่ก าเนิดเพียงอย่างเดียวย่อมสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ถ้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น า
ที่ดีก็ควรจะเรียนรู้และเรียนรู้วิธีการพัฒนา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ ปยุตโต)อ้างถึงใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะ
สิริผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยวิธีการพัฒนาหลายๆ อย่างมาบูรณาการสร้างความเป็น ผู้น า 
ซึ่งมนุษย์แต่ละคนนั้นต่างก็มีความเป็นผู้น าอยู่ในตนเอง จะต่างกันก็เพียงบางคนมีมากบางคนมีน้อย 
ผู้น าที่ดีคือ ผู้น าที่สามารถเปลี่ยนสิ่งที่อาจเป็นไปได้ให้เป็นสิ่งที่เป็นไปได้จริงๆ และการเป็นผู้น ามิไ ด้
เป็นมาแต่ก าเนิดเพียงอย่างเดียวย่อมสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ถ้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น าที่ดีก็
ควรจะเรียนรู้และพัฒนาคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 

                                           
๒๐๕ ทิพาวดี เมฆสวรรค์,กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน. (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท , 

๒๕๔๔)  
๒๐๖Dubrin, A.J. Leadership : Research, Findings, Practice, and Skills. 2nd ed. New 

York., NY : Houghton Miffin Company. 2998  



๑๐๘ 

๑. รู้หลักการ คือการรู้งาน การรู้หน้าที่ รู้กฎเกณฑ์กติกาที่เกี่ยวข้อง ที่ผู้น าต้องรู้ต้อง
ชัด แล้วก็ตั้งมั่นตั้งตนอยู่ในหลักการนั้นให้ได้    

๒. รู้จุดหมาย คือ จะต้องรู้จุดหมายอย่างชัดเจนเพ่ือน าตนไปได้และมีความมุ่งมั่น
แน่วแน่จะให้ถึงจุดหมายให้ได้ โดยไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรคที่เข้ามากระทบกระทั่ง 

๓. รู้ตน คือ รู้ว่าตนเองคือใคร อยู่ในสภาวะใด มีคุณสมบัติมีความพร้อม มีความถนัด 
สติปัญญา ความสามารถอย่างไร มีก าลังแค่ไหน มีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร ซึ่งจะต้องตรวจสอบ ตนเอง
และเตือนตนเองได้อยู่เสมอ เพ่ือการปรับปรุงตัวเองให้มีความสามารถมากยิ่งๆ ขึ้นไป 

๔. รู้ประมาณ คือ รู้จักความพอดี ต้องรู้จักขอบเขตขีดขั้นความพอเหมาะที่จะจัดท า
ในเรื่องต่างๆ ให้ได้สัดส่วน พอดีและต้องรู้ว่าในการกระท ากิจการนั้นๆ มีองค์ประกอบหรือมีปัจจัย 
อะไรบ้างที่เก่ียวข้องและจัดให้ลงตัวพอเหมาะพอดี 

๕. รู้กาล คือ รู้จักเวลา ได้แก่ การรู้จักล าดับระยะ จังหวะ ปริมาณ ความเหมาะสม 
ของ เวลาว่าเรื่องนี้ควรจะลงมือท าตอนไหน เวลาไหน และจะท าอะไร อย่างไร จึงจะเหมาะกับ
สถานการณ์ นั้นๆ 

๖. รู้ชุมชน คือ รู้จักสังคมตั้งแต่ในขอบเขตที่กว้างขวาง เช่น รู้สังคมโลก รู้สังคมของ 
ประเทศชาติ ว่าอยู่ในสถานการณ์อย่างไร มีปัญหาอะไร มีความต้องการอย่างไร เมื่อรู้ความต้องการ ก็
จะสามารถตอบสนองความต้องการได้ถูกต้องหรือแก้ปัญหาให้ตรงจุด 

๗. รู้บุคคล คือ รู้จักบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะคนที่มาร่วมงานกัน และคนที่เราไป 
ให้บริการตามความแตกต่างเฉพาะตัว เพ่ือปฏิบัติต่อผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง อย่างเหมาะสมและได้ผล 
ตลอดจนสามารถให้ความช่วยเหลือได้ตรงตามความต้องการของบุคคลผู้นั้น๒๐๗ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้กล่าวไว้ว่า ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารนั้นผู้บริหาร
ควรจะเรียนรู้หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า เพ่ือน ามาฝึกปฏิบัติให้มากๆ และเรียนรู้จาก
ข้อมูลย้อนกลับ การพัฒนาภาวะผู้น า จะต้องก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบ ๒ ประการ คือ
หลักการหรือทฤษฎีและประสบการณ์หรือการปฏิบัติซึ่งจ าเป็นต้องเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน 
แล้วจึงถ่ายโยงมาเป็นประสบการณ์ของตนเอง๒๐๘ 

สรุปได้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามีหลายรูปแบบ มีหลายชนิด ทั้งเป็นโมเดล วงจรพัฒนา
ที่มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นการออกแบบพัฒนา การบริหารหลักสูตร และการประเมินผลก่อน 

                                           
๒๐๗ พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), อ้างถึงใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ, ผู้น า, 

พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : มติชน ๒๕๔๑), หน้า ๒๙. 
๒๐๘ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, “ภาวะผู้น า” ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติใน การ

บริหารการศึกษา หน่วยที่ ๕, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ , ๒๕๓๖), หน้า 
๒๙. 



๑๐๙ 

ระหว่าง และหลังการพัฒนา รวมทั้งเป็นรูปแบบ โปรแกรม แผนในการพัฒนา กระบวนการพัฒนาที่มี
ขั้นตอนต่างๆ คล้ายกันกับโมเดลและโปรแกรมในการพัฒนานี้เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือขัด
เกลานิสัย เพื่อเป็นต้นแบบเพ่ือฝึกปฏิบัติเพื่อการเรียนรู้จากการกระท า รวมถึงให้รู้จักตนเอง สร้างวินัย
ให้เกิดขึ้นในตน มีการศึกษา เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และให้ค าปรึกษาการพัฒนาภาวะผู้น า จะ
เห็นว่าการพัฒนาผู้น าย่อมสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ ถ้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น าที่ดีก็ควรจะ
เรียนรู้และพัฒนาคุณสมบัติต้องเป็นคนเก่ง คนดี โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพรายบุคคล ให้มี
ประสิทธิผลในบทบาทของผู้น า และกระบวนการน า ซึ่งจะมีทั้งบทบาทที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ต้องรับฟังค าวิพากษ์วิจารณ์ มีความมุมานะ พากเพียร โดยอาศัยพ้ืนฐานจากการเข้าใจระบบ 
วางแผนเป็น ทั้งโดยมุมมองในระดับกว้างไกล และลึกซึ้ง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยวิธีการ
หลายๆ อย่างมาบูรณาการสร้างความเป็นผู้น าแล้วน ามาพัฒนาจึงจะส าเร็จเป็นผลดี 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๔ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิษณุ อ่องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๕). 

๑. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
๒. การฝึกอบรมแบบเข้ม 
๓. การฝึกปฏิบัติงาน 
๔. น าความรู้ไปปฏิบัติ 

วิษณุ อ่องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๖). 

๑. ก าหนดสภาพ 
๒. การวินิจฉัยปัญหา 
๓. การออกแบบ 
๔. ปฏิบัติการ 
๕. ประเมินผล 

วิษณุ อ่องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๖). 

๑. การวางแผน 
๒. การสรรหาหรือการลดก าลังคน 
๓. การคัดเลือก 
๔. การปฐมนิเทศ 
๕. การฝึกอบรม 
๖. การประเมินผล 
๗. การจ่ายค่าตอบแทน 
๘. การพัฒนาวิชาชีพ 

 



๑๑๐ 

ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ดนัย เทียมพุฒ, 
(๒๕๔๕, หน้า ๓๖-๔๐). 

๑. การวิเคราะห์ความจ าเป็น 
๒. การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
๓. การบริหารหลักสูตร 
๔. การประเมินหลักสูตร 

Dessler,G 
(2002, p.213). 

๑. วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
๒. การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 
๓. การประเมินผลก่อนการด าเนินการ 
๔. การด าเนินการพัฒนา 
๕. การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 

Carrell, Kuzmits& Elbert 
(1992, p. 314). 

๑. การประเมินความต้องการจ าเป็น 
๒. การออกแบบโปรแกรม 
๓. การประเมินผล 

Cacioppe,R 
(1998, p.215). 

๑. การระบุความต้องการจ าเป็น 
๒. ตั้งวัตถุประสงค์หลักที่ต้องการ 
๓. ระบุเครื่องมือที่เหมาะสม 
๔. ออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้ 
๕. การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการพัฒนา 
๖. น าโปรแกรมการพัฒนาผสมผสานเข้ากับระบบบริหาร 
๗. วัดผลคุณค่าของโปรแกรมการพัฒนาโดยรวม 

อุทัย โล้วมั่นคง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๘๖). 

๑. การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
๒. การออกแบบการพัฒนา 
๓. การด าเนินการพัฒนา 
๔. การประเมินผลการพัฒนา 

McCauley and Moxley 
(1998, p.223). 

๑. การพัฒนาผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคล 
๒. การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 
(๒๕๔๔). 

๑. การอบรมขัดเกลานิสัยทางสังคม 
๒. การเป็นตัวแบบ 
๓. การให้โอกาส เน้นให้ฝึกปฏิบัติงาน 
๔. การเรียนรู้จากการกระท า 
๕. ความสามารถคิดเป็นกลยุทธ์ 

 



๑๑๑ 

ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Dubrin, 
(2998). 

๑. การท าความรู้จักตนเอง 
๒. การสร้างวินัยในตนเอง 
๓. การศึกษา 
๔. ประสบการณ ์
๕. การใช้ค าปรึกษา 

สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และ 
สุทธิลักษณ์ สมิตะศิริ, 
(๒๕๔๑, หน้า ๒๙). 

๑. รู้หลักการ 
๒. รู้จุดหมาย 
๓. รู้ตน 
๔. รู้ประมาณ 
๕. รู้กาล 
๖. รู้ชุมชน   
๗. รู้บุคคล 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๓๖, หน้า ๒๙). 

๑. หลักการหรือทฤษฎี และประสบการณ์ 
๒. การปฏิบัติเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่น 

๒.๒.๑๐ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า 

บุคลากรที่ท างานในองค์กรต่างๆ ต้องมีหัวหน้าเป็นผู้น าที่จะพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ยิ่งใน
สถานการณ์ปัจจุบันมีการช่วงชิงแข่งขันกันในอันที่จะพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ องค์ประกอบส าคัญ
ที่สุดขององค์กรคือผู้น า หัวหน้าผู้ที่น าพาจะต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถที่เพียงพอมีความช านาญ 
มีประสบการณ์ ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ความเชี่ยวชาญ มีความเป็น
ผู้น าหรือมีความเป็นผู้สามารถน าองค์กรได้ด้วยภาวะผู้น า อาจจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้น า มีนักการศึกษาได้พูดไว้ต่างๆ กันดังนี้คือ 

สัมมา รธนิธย์ได้ให้ความคิดเห็นว่า แนวคิดภาวะผู้น าว่าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญต่อคน
หรือผู้ร่วมงานโดยผู้น าจะพยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับในอิทธิพลและการโน้มน้าวทางจิตใจ
เพ่ือจะให้คนปฏิบัติตามทั้งนี้ศักยภาพผู้น านั้นมีผลต่อผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ความนับถือ 
ก าลังใจและความอบอุ่นในการร่วมงานดังนั้นผู้น าจึงเป็นพลังร่วมให้เกิดการร่วมมือร่วมใจไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงการประสานให้ความสะดวกเป็นผู้ติดต่อดูแลให้ความสนับสนุนและช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุจุดหมายที่ก าหนดได้ภาวะผู้น าจึงมีผลกระทบต่อผู้ ร่วมงานองค์กร



๑๑๒ 

สิ่งแวดล้อมในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลวเป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึง
มี๒๐๙ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ได้พูดไว้ว่า แนวคิดภาวะผู้น าเป็นพลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท า
อันก่อให้เกิดแรงขับเคลื่อนกลุ่มคน และระบบองค์กร ไปสู่การท างานบรรลุเป้าประสงค์๒๑๐ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช ได้พูดไว้ว่า แนวคิดภาวะผู้น าโดยทั่วไปจะมีอิทธิพลต่อกลุ่มชน
ต่างๆ ในองค์กร อ านาจของผู้น าที่เก่งและมีวิสัยทัศน์ในการบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จ มี
คุณสมบัติต่างๆ ภาวะผู้น าจึงต้องมีความรับผิดชอบ“ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์” เป็น ผู้น า
เกี่ยวกับการใช้อ านาจหน้าที่หรือมีอ านาจอิทธิพลในการก าหนดพฤติกรรมหรือความรู้สึกของบุคคล
อ่ืนๆ ให้ยินยอมปฏิบัติตามที่ผู้น าต้องการด้วยความเต็มใจผู้น าอาจจะมีอิทธิพลในด้านความเคารพนับ
ถือความชื่นชมความพึงพอใจของผู้อ่ืนเนื่องจากเป็นผู้มีพระคุณ มีอ านาจบารมี  อ านาจพระเดช
พระคุณ ถือว่าเกิดจากความสามารถเฉพาะตัวของแต่ละคน๒๑๑ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้อธิบายความหมายแนวคิดภาวะผู้น าไว้ว่า คือ 
คุณสมบัติ อันประกอบด้วย สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถ ของบุคคลที่จะชักน าให้คน
อ่ืนๆ ทั้งหลาย มาประสานงานท างานร่วมกันน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ๒๑๒ 

พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจัทร์ เขมกาโม)ได้พูดถึง แนวคิดภาวะผู้น าเชิงพุทธ ไว้ว่า บุคคล
ถูกแต่งตั้งขึ้นหรือได้รับการยกย่องให้ขึ้นเป็นหัวหน้าที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาคนอ่ืนๆ และ
อาจชักน าคนที่อยู่ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่คนให้ไปในทางดี หรือ ชั่ว ได้ ถ้าหากน าไปในทางที่ถูกท่ีควรก็
จะเป็นผู้น าในทางที่ดีแต่ถ้าหากน าไปในทางที่ไม่ถูกต้อง เป็นปฏิปักษ์ต่อระเบียบแบบแผนของสังคมก็
เรียกว่าผู้น าไม่ดี๒๑๓ 

พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม) ได้พูดถึงแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า แบ่ง
ออกเป็น ๒ ประเภท คือ ๑ ) ผู้น าแบบธรรมราชา คือ ผู้น าซึ่ งยั งชนทั้ งหลายให้ยินดีด้วย
ทศพิธราชธรรมเป็นพระราชาผู้ทรงธรรม คือทรงตั้งอยู่ ในธรรม ยึดถือหลักธรรมเป็นหลักในการ
ปกครองท าให้สามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข ๒) ผู้น าแบบสมมติเทวราชา คือ ยกอ านาจสิทธิ์ขาดให้
เป็นผู้ยิ่งใหญ่ เป็นผู้ดูแลรักษาความสงบ ปราบปรามเหตุการณ์ให้อยู่ในความสงบเรียบร้อยด าเนินการ

                                           
๒๐๙ สัมมา รธนิธย์, ภาวะผู้น าของผู้บริหาร, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์ข้าว

ฟ่าง จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๓๑ 
๒๑๐ นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑ 
๒๑๑ เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เซ็นทรัลเอ้ก

เพรส จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๒ 
๒๑๒ พระพรหมคุณาภรณ์ (ปอ. ปยุตฺโต), ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท บุ๊คไทม์ , ๒๕๔๙), 

หน้า ๔ 
๒๑๓ พระครูสิริจันทนิวัฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๔ 



๑๑๓ 

บริหารกิจกรรมต่างๆ เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรม
ของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันหรือเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุจุดหมายหรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุน
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ๒๑๔ 

กิติ ตยัคคานนท์ ได้กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า คือศิลปะ หรือความสามารถของ
บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ หรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ใน
สถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้ปฏิบัติการ และอ านวยการโดยการใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือ
ติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกันกับตน ด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินการนั้นจะเป็นไปในทางที่ดีหรือชั่วก็ได้๒๑๕ 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ ได้กล่าวว่า แนวคิดภาวะผู้น า หมายถึงแนวคิดที่ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา
ที่มีความสามารถ ที่มีเทคนิคในการบริหารมีคุณลักษณะที่ดี และใช้ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ย่อม
สามารถกระตุ้นแรงจูงใจให้บุคคลในหน่วยงานท างาน๒๑๖ 

ประพันธ์ สุริหาร ได้กล่าวไว้ว่า แนวคิดภาวะผู้น า คือแนวคิดเกี่ยวกับศิลปะของการมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น และน าคนโดยคนเหล่านั้น มีความเชื่อฟังอย่างเต็มใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ๒๑๗ 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี กล่าวไว้ว่า แนวคิดภาวะผู้น าหมายถึงการท างานร่วมกับกลุ่ม และยัง
หมายความรวมถึงอ านาจหน้าที่  ที่ ติดตัวมากับต าแหน่ ง ผู้บั งคับบัญชาด้วย นี้ จะมีค่าเมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเคารพและเชื่อถือในตัวผู้บังคับบัญชา๒๑๘ 

น้อย สุปิงคลัด ได้กล่าวว่า แนวคิดภาวะผู้น า หรือ ความเป็นผู้น านั้น เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
ตัวผู้น าโดยตรง ที่จะใช้ความสามารถ และใช้อิทธิพลเหนือกว่าผู้ตาม โดยการน าพาคณะปฏิบัติหน้าที่
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้๒๑๙ 

                                           
๒๑๔ พระครูสิริจันทนิวัฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 
๒๑๕กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : เปลวอักษร, 

๒๕๔๓), หน้า ๒๒ 
๒๑๖ เอกชัย กี่สุขพันธ์, การบริหารทักษะและการปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร : รุ่งเรื่องการพิมพ์ , 

๒๕๓๐), หน้า ๘ 
๒๑๗ ประพันธ์ สุริหาร, การบริหารการศึกษา, (ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น,๒๕๓๕), หน้า ๒๑๗ 
๒๑๘ วิฑูรย์ สิมะโชคดี, ทฤษฎีและเทคนิคปฏิบัติส าหรับยอดหัวหน้างาน, (กรุงเทพมหานคร : เม็ด

ทรายพริ้นเตอร์, ๒๕๓๘), หน้า ๑๐๔ 
๒๑๙ น้อย สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, วิทยากรบรรยายวิชา ภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต (มปท, ๒๕๓๗), หน้า ๖ 



๑๑๔ 

วิเชียร วิทยอุดม ได้ให้ความหมายของแนวคิดภาวะผู้น าไว้ว่า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของการบริหารงานในองค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานนั้นปัจจัยที่
ส าคัญที่สุด คือ องค์กรได้ผู้น าที่มีประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ให้ปฏิบัติงานตลอดจนท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์กรให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
องค์กรใดได้ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้ไม่สามารถสั่งการ ใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้เชื่อ
ฟังปฏิบัติตามได้ ซ้ ายังเป็นวิธีการท ารายขวัญของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า เป็นผลท าให้การ
ปฏิบัติงานไม่ประสบความส าเร็จ๒๒๐ 

สมัย จิตต์หมวด ยังได้กล่าวถึง แนวคิดภาวะผู้น าว่า การที่บุคคลในองค์กรหนึ่ง หรือ ผู้น า
ในองค์กรหนึ่ง พยายามใช้ก าลังสมองก าลังกาย และก าลังใจเพ่ือจูงใจ หรือดลใจให้ผู้ตามหรือกลุ่ม
กระท าการตาม และท าการอย่างใดอย่างหนึ่งให้เป็นไปตามความประสงค์ของตนและเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวมในการจูงใจหรือดลใจ ต้องไม่เป็นการบังคับตลอดจนต้องได้รับความยินยอมจากผู้ตามหรือ
จากกลุ่ม๒๒๑ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้กล่าวไว้ว่า แนวคิดภาวะผู้น าเป็นกระบวนการทางอิทธิพลของ
สังคมที่บุคคลตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนการมีปฏิสัมพันธ์
ที่มีความสลับซับซ้อนและมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา มีองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องในกระบวนการของภาวะ
ผู้น าได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม บริบท สถานการณ์ และผลลัพธ์๒๒๒ 

กิ๊บสัน เจ แอล อิวานวิช เจ เอม และ ดอนเนลลี่ เจ เฮส (Gibson J.L. Ivancevich, 
J.M. & Donnelly, J.H.) ได้พูดถึงแนวคิดภาวะผู้น า ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม โดยมี
ผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลงเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอื่นๆ ภาวะผู้น าจึงเก่ียวข้องกับการ
ใช้อิทธิพล และปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลเป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลการกระทบต่อ
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม๒๒๓ 

เดโช สวนานนท์ กล่าวไว้ว่าแนวคิดผู้น า เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลที่มีใน
หมู่คณะชะตากรรมของหมู่คณะว่า จะเป็นเช่นไรต่อไปนั้น ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเป็นส่วนส าคัญผู้น าที่หลาย

                                           
๒๒๐ วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๘), หน้า ๑ 
๒๒๑ สมัย จิตต์หมวด, พฤติกรรมผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามก าแหง, ๒๕๔๗), 

หน้า ๒๒ 
๒๒๒ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า,ทฤษฎีและปฏิบัติ, (เชียงราย : สถาบันราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๕), 

หน้า ๑๗ 
๒๒๓ Gibson, J.L,.Ivancevich, J.M., & Donnelly, J.H., Organization Behavior Structure 

Process. (9th ed), (New York : McGraw-Hill, 1997), p. 272. 



๑๑๕ 

ประเภทหลายลักษณะ การเลือกและสร้างผู้น าที่ดีได้เท่านั้น จึงจะพอมีช่องทาง พอมีโอกาสควบคุม
สังคม๒๒๔ 

บุญทัน ดอกไธสง ได้พูดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าไว้ว่า ผู้น าหมายถึง ๑) ผู้มีอิทธิพล มี
ศิลปะต่อกลุ่มชน เพ่ือให้เขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ ๒) เป็นผู้น า
และแนะน า เพราะผู้น า ต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ ๓) ผู้น าไม่
เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน แต่ผู้น าจะต้องยืนอยู่ข้างหน้ ากลุ่มและน า
กลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย๒๒๕ 

ภิญโญ สาธร ได้สรุปความหมายแนวคิดของภาวะผู้น าไว้ ๓ ประการคือ ๑) ผู้น าคือ 
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มคนหลายๆ คนที่มีอ านาจอิทธิพลหรือมีความสามารถจูงใจให้ปฏิบัติตาม
ความคิดเห็น ความต้องการหรือค าสั่งของเขาได้ ๒) ผู้น าคือ บุคคลที่มีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในการ
ติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ๓) ผู้น าแตกต่างจากหัวหน้าหรือผู้บริหาร คนสองคนนี้อาจเป็นคนๆ 
เดียวกันก็ได้แต่ไม่จ าเป็นเสมอไป หัวหน้าหรือผู้บริหารหลายคนมีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง แต่อาจ
ไม่ใช่ผู้น าที่แท้จริงของกลุ่ม ผู้น าที่แท้จริง อาจเป็นคนอ่ืนซึ่งไม่ใช่หัวหน้าหรือผู้บริหาร แต่มีอ านาจมี
อิทธิพลและมีความสามารถจูงใจคนอ่ืนให้ประพฤติปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการหรือค าสั่ง
ของตนได้ทั้งๆ ที่ไม่มีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่งใดๆ๒๒๖ 

ยงยุทธ เกษสาคร ได้กล่าวถึง แนวคิดผู้น า คือ ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติที่เด่นกว่า
ผู้อ่ืนในกลุ่มและมีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน สามารถสร้างความมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลให้เกิดขึ้นแก่หน่วยงานนั้นๆ ได้ ดังนั้น ผู้น า หมายถึง บุคคลใด บุคคลหนึ่ง ซึ่งได้รับ
บทบาทเป็นผู้บริหารประสานประโยชน์ในกลุ่ม เสมือนเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่มซึ่งมีอิทธิพลและอ านาจ 
สามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้๒๒๗ 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ได้กล่าวถึงแนวคิดผู้น าไว้ว่า เป็นแนวคิดที่มีความสามารถเป็นพิเศษ
เหนือบุคคลอ่ืนในกลุ่มขององค์กร เป็นบุคคลที่มีความรู้ มีความสามารถ และสามารถใช้ศาสตร์ และ
ศิลปะในการจูงใจให้คนอ่ืนๆ คล้อยตาม ท าตาม และร่วมมืออย่างศรัทธา นับถือตามแนวทางที่ให้
กระท า ด้วยความเต็มใจอย่างประสานสัมพันธ์กันจนงานส าเร็จบรรลุเป้าหมายของกลุ่มได้อย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่ง๒๒๘ 

                                           
๒๒๔ เดโช สวนานนท์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๑๘), หน้า ๑๙๖. 
๒๒๕ บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการองค์ร,พิมพ์คร้ังที่ ๘ (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงการณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๕),หน้า ๒๖๖ 
๒๒๖ ภิญโญ สาธร, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา, ๒๕๒๖), หน้า ๒๕๙ 
๒๒๗ ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ป.สัมพันธ์พานิช, ๒๕๓๓). หน้า 

๓๖ 
๒๒๘ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐), หน้า 

๑๙๕ 



๑๑๖ 

เสถียร เหลืองอร่าม ได้พูดถึงแนวคิด ผู้น า คือ ผู้ที่มีลักษณะเด่นเป็นพิเศษประกอบด้วย 
ความสามารถเป็นพิเศษในกลุ่มชนขององค์กรนั้น เพราะบุคคลแต่ละกลุ่มขององค์กรจะประกอบด้วย
บุคคลที่มีบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ หรือมีทักษะแตกต่างกันออกไป ในขณะที่ทุกคนมีความ
ผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มจะต้องยอมรับนับถือความคิดเห็นของกันและกัน 
ด้วยเหตุนี้เองสถานการณ์ท่ีบีบตัวขึ้นจึงผลักดันให้สมาชิกของกลุ่มบางคนกลายเป็นผู้น า๒๒๙ 

เสนาะ ติเยาว์ ได้พูดถึงแนวคิดผู้น านี้ว่า คือความสามารถที่บุคคลสามารถท าให้ผู้อ่ืนไปสู่
จุดหมายปลายทางได้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเสียค่าใช้จ่ายต่ าสุด ใช้วิธีการจูงใจและอาศัย
บุคลิกภาพของตัวเองที่ท างานให้ส าเร็จด้วยลักษณะต่างๆ การใช้อ านาจ การก าหนดเป้าหมาย ทัศนะ
คติต่อองค์กร การท าหน้าที่ผู้น า โดยอาศัยความร่วมมือของผู้อ่ืน ความสัมพันธ์กับผู้อื่นและการวางตัว
ที่เหมาะสม๒๓๐ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้พูดถึงแนวคิดผู้น า ว่า อาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่
ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถ จูงใจ สามารถชักน า ชี้แนะให้สมาชิก
ของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ๒๓๑ 

ไอ แอล ริชาร์ดสัน และ ซิสนี บราววิน (I.L.Richardson& Sidney Baldwin) ได้พูดถึง
แนวคิดภาวะผู้น าไว้ว่า เป็นกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งบุคคลใดมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง โดยพยายามที่จะท าให้สมาชิกขององค์กร 
ประพฤติไปในทิศทางท่ีจะท าให้องค์การนั้นๆ บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งเอาไว้๒๓๒ 

ราลป เอม สต๊อกดิล (Ralph M. Stogdill) ได้พูดถึงแนวคิดกับภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ ๑) 
Great man Theory) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ลักษณะภาวะผู้น านั้นได้เกิดมาแต่ก าเนิด ๒) Environment 
Theory) ทฤษฎีนี้ก็มีความเชื่อในแง่ที่ว่าลักษณะภาวะผู้น านั้นเกิดจากสภาพแวดล้อม เวลา สถานที่
และโอกาส ๓) Personal Situation Theory ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น านั้นนอกจากสถานการณ์และ
สภาวะแวดล้อมแล้ว ยังมีความสามารถเฉพาะตัวเป็นส่วนประกอบด้วย ดังนั้นผู้น าจึงต้องเป็นบุคคลที่
มีความเฉลียวฉลาด มีความสามารถ นอกจากนี้ ยังต้องมีเพ่ือนร่วมงานที่ ดีด้วย ๔) Interaction 
Expectation Theory ทฤษฎีนี้ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย ๓ ประการ คือ การกระท า (Action) การ

                                           
๒๒๙ เสถียร เหลืองอร่าม, หลักมนุษยสัมพันธ์ต่อการบริหารงานมนองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : แพร่

พิทยา, ๒๕๑๙), หน้า ๙๗ 
๒๓๐ เสนาะ ติเยาว,์ หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔),หน้า ๖-๘ 
๒๓๑ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ็ดดูเคช่ัน จ ากัด , 

๒๕๓๗) หน้า ๓ 
๒๓๒I.L.Richardson& Sidney Baldwin, Public Administration : Government in Action, 

(Ohio : Charles E. Merrill Publishing Co, 1976), p.147. 



๑๑๗ 

มีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) และเจตคติ (Sentiment) ผู้ที่จะเป็นผู้น าได้นั้นจะต้องมีความสามารถใน
การกระท า มีมนุษย์สัมพันธ์และควบคุมทางใจที่ดี๒๓๓ 

ผู้วิจัยขอน าเสนอทฤษฎีภาวะผู้น าเรื่องต่างๆ โดยมีนักการศึกษาได้พูดไว้ดังต่อไปนี้ 

บัณฑิต แท่นพิทักษ์ ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าเรื่อง ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
(Traits theory) ในอดีตเชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นคุณสมบัติประจ าตัวของปัจเจกบุคคล ที่มีคุณสมบัติที่เป็น
เอกลักษณ์ด้านความสามารถและคุณสมบัติที่ท าให้เป็นผู้น านั้นเป็นสิ่งที่ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด ทฤษฎี
ตั้งอยู่บนฐานที่ว่า บุคคลถูกก าหนดให้เป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับคุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่แยกผู้น าออก
จากคนอ่ืนๆ ได้ หรือผู้ตามซึ่งชี้ให้เห็นถึงคุณลักษณะของบุคคลมีส่วนสนับสนุนต่อความเป็นผู้น า 
โดยทั่วไปเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จท าให้มีการศึกษาคุณลักษณะผู้น าเป็นจ านวน
มาก และพบคุณลักษณะผู้น าคือ ๑) สติปัญญา ๒) การมีอ านาจ ๓) ความมั่นใจในตนเอง ๔) ความ
กระตือรือร้น ๕) ความรู้เกี่ยวกับภาระงาน๒๓๔ 

บราบารา เคลแมน เอด (Barbara Kellman ed) ได้สรุป ทฤษฎีภาวะผู้น าไว้เป็น
หมวดหมู่จ านวน ๑๐ หมวดด้วยกัน คือ ๑) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นจุดศูนย์กลางของกระบวนการ
กลุ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมของกลุ่ม ๒) ภาวะผู้น าในฐานะที่
เป็นบุคลิกภาพและผลกระทบ เป็นการเชื่อมโยงภาพพจน์ในอันที่ท าให้ปัจเจกบุคคลสามารถจูงใจผู้อื่น
ให้ท าหน้าที่ได้สอดคล้องกับภาระที่ได้รับหมอบหมาย ๓) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นศิลปะที่ใช้ในการ
ชี้น า เป็นการแสดงออกในบริบท ของอ านาจหรืออิทธิพล จึงมีความพยายามที่จะให้กลุ่มเป็นไปตาม
แนวทางที่ผู้น าต้องการ ๔) ภาวะผู้น าในฐานะที่ เป็นการใช้อิทธิพล ได้ก่อให้เกิดผลกระทบกับ
พฤติกรรมสมาชิกภายในกลุ่มโดยที่มีความสัมพันธ์เป็นไปในลักษณะตอบสนองต่อกันภายใต้ความ
สมัครใจ ๕) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลในขณะที่
เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการอ านวยการเรื่องกิจกรรมกลุ่ม ๖) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการ
ชักชวน ภาวะผู้น ายังเป็นการบริหารคนด้วยการใช้วิธีการจูงใจและมีการสร้างจุดหมายร่วมกันโดยไม่
ใช้วิธีการบังคับ ๗) ภาวะผู้น าในฐานะที่มีการใช้ความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจระหว่างบุคคล เกิดจากการ
ที่บุคคลหนึ่งสามารถใช้อ านาจบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนให้ลดการต่อต้านเท่าที่จะลดลงได้มากที่สุด      
๘) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะให้บรรลุจุดหมาย โดยที่ภาวะผู้น าจะเป็น
การกระท าเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับจุดหมายกลุ่ม ๙) ภาวะผู้น าในฐานะการจ าแนกบทบาทต่างๆ 
ในกลุ่มเข้าไว้ด้วยกันซึ่งทั้งนี้ก็ด้วยการอ านวยการ เพ่ือที่จะให้บรรลุความส าเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมาย

                                           
๒๓๓ Ralph M. Stogdill, Personal Factor Associated with Leadership Survey of 

Literature in leadership, (Maryland Penguin Book, 1967), p. 259. 
๒๓๔ บัณฑิต แท่นพิทักษ์, ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า อ านาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจใน

งานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,๒๕๔๔)หน้า ๕๗ 



๑๑๘ 

เอาไว้ ๑๐) ภาวะผู้น าในฐานะของการมีความคิดริเริ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์จากการที่มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ภายใต้ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม๒๓๕ 

ฮอด์จ และ จอนสัน (Hodge & Johnson) ได้พูดถึง ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ว่า 
ทฤษฎีเกี่ยวกับค าว่า ผู้น า และภาวะผู้น า ดังที่กล่าวมา จึงได้น าเสนอทฤษฎีโดยพิจารณาจากสิ่งต่างๆ 
ดังนี้ 

๑. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) โดยตั้งสมมติฐานว่า ผู้น าที่
ประสบผลส าเร็จจะมีลักษณะของบุคลิกภาพท่ีดี 

๒. ทฤษฎีทางสถานการณ์ (Situation Theory) โดยสมมติฐานว่า ผู้น าที่ได้รับการ
ยอมรับว่า เป็นผู้น าที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ทั้งนี้ก็เพราะว่าเกิดจากลักษณะ
ของกลุ่มที่เขาเป็นผู้น า 

๓. ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม (Fellowship Theory) โดยมีสมมติฐานว่าเครื่องบ่งชี้
คุณภาพ ของผู้น าก็คือคุณภาพของผู้ตาม ซึ่งเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการประเมินคุณค่าของผู้น าคือการ
วิเคราะห์ ผู้ตามนั่นเอง 

๔. ทฤษฎีของผลรวม (Eclectic Theory) ทฤษฎีนี้ เกิดจากการน าเอาค าอธิบายของ
ทฤษฎี ทั้ง ๓ ข้างต้นมารวมกัน เพ่ือจะท าการอธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น า๒๓๖ 

ฮอย และ มิสเคล (Hoy and Miskel) อ้างถึงใน เอนก นิมมานนิรชรได้พูดถึง ทฤษฎี
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เป็นแนวคิดการศึกษาภาวะผู้น าในสมัยต่อๆ มาที่ให้ความมั่นใจปัจจัย
แวดล้อมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า เป็นแนวคิดที่เชื่อว่า ความมีประสิทธิภาพของผู้น า
จะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยรูปแบบของผู้น าจะไม่ได้มีลักษณะเป็นสากลแต่ภาวะผู้น าจะมีความ
เหมาะสมกับสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจมองไม่เหมาะสมในสถานการณ์อ่ืนๆ หรือ
อาจจะกล่าวได้ว่า การใช้ภาวะผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์กร 
โดยมีทฤษฎีที่น่าสนใจ คือ ทฤษฎีสถานการณ์ของ Fiedler ซึ่งประกอบด้วยหลักการส าคัญ ๒ 
ประการคือ๒๓๗ 

๑. แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) จากผลการศึกษายาวนานท าให้ Fiedler เชื่อ
ว่า ผู้น าที่มุ่งงาน หรือแบบภาวะผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ ซึ่งสามารถวัดจากบุคลิกภาพ และแรงจูงใจ

                                           
๒๓๕ Barbara Kellman (ed), Leadership as a Politiczl Act in Leadership : 

Multidisciplinary Perspectives, (New Jersey : Prentice Hall, 1984), p.70 
๒๓๖ Hodge &Johnson,Management and Organization Behavior, (New York : John 

Willey & Sons, 1970), p.255. 
๒๓๗ อเนก นิมมานนิรชร, ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครราชสีมา.วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา,๒๕๔๔)หน้า ๒๑ 



๑๑๙ 

ของผู้นั้นโดย Fiedler ได้พัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบับย่อขึ้นเรียกว่า “แบบวัดเพ่ือนร่วมงานที่
พึงประสงค์น้อยที่สุด” หรือเรียกย่อๆ ว่า แบบวัดแอลพีซี (LPC) ซึ่งเป็นการวัดที่มีลักษณะของการ
จ าแนกความหมายซึ่งประกอบขึ้นด้วยค่าคุณศัพท์ที่มีความหมายตรงกันข้าม จ านวน ๑๘ คู่ แต่ละคู่
แบ่งเป็น ๘ ช่วงคะแนน 

๒. การควบคุมสถานการณ์ (Situation Control) Fiedler ได้ก าหนดให้สถานการณ์
ประกอบด้วย ๓ ตัวแปรได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกโครงสร้างของงานและอ านาจใน
ต าแหน่ง 

๒.๑) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader member relation) 
ได้แก่ระดับของการให้ความนับถือ ความเชื่อมั่น และความไว้วางใจที่ผู้ตามมีต่อผู้น า ซึ่งสะท้อนถึงการ
ยอมรับในตัวผู้น า 

๒.๒) โครงสร้างของงาน (Task Structure) กล่าวถึงงานที่มีโครงสร้างชัดเจน 
ต้องระบุภารกิจชัดเจนมีวิธีท างานเพียงวิธีเดียว มีวิธีแก้ปัญหาที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ทุก
ขั้นตอนโดยแต่ละคนรู้บทบาทหน้าที่แน่นอนว่าต้องท าอะไร ท าด้วยวิธีใด เป็นต้น ตรงกันข้ามกรณีที่
โครงสร้างของงานไม่ชัดเจนได้แก่งานนั้นเป้าหมายคลุมเครือ มีวิธีท างานได้หลายวิธี ขาดวิธีแก้ปัญหา
ที่แน่นอน ขาดข้อมูลป้อนกลับ ความไม่ชัดเจนเหล่านี้ จึงยากต่อการปฏิบัติงานของทั้งผู้น าและผู้ตาม
ดังนั้นถ้าโครงสร้างงานชัดเจน ผู้น าย่อมสามารถควบคุมทิศทาง การท างานของกลุ่มได้ง่ายขึ้น 

๒.๓) อ านาจในต าแหน่ง (Position power) หมายถึงอ านาจที่มากับต าแหน่งที่
ผู้ด ารงอยู่อย่างเป็นทางการ ซึ่งสามารถดูได้จากการที่ผู้นั้นมีอ านาจเบ็ดเสร็จในการให้คุณให้โทษด้วย
ตนเอง หรือต้องเสนอการให้คุณให้โทษแก่ลูกน้องต่อผู้บังคับบัญชาของตน หรือสามารถเสนอแนะการ
โยกย้าย แต่งตั้ง การด ารงต าแหน่งของลูกน้องต่อผู้บังคับบัญชาของตนได้มากเพียงไร สิ่งเหล่านี้บ่งชี้
ถึงอ านาจในต าแหน่ง 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นหลักใหญ่ๆ และน่าสนใจไว้ดังนี้
ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Great man Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ผู้น ามีลักษณะพิเศษบางประการที่ผู้ตามไม่มี 
คือ มีพลังสมอง และมีพลังศีลธรรม ที่สืบเนื่องมาจากพันธุกรรม และสภาพแวดล้อมแต่ละยุคแต่ละ
สมัย เช่น เลนินเซอร์ชิล์ ฮิตเลอร์ และมุสโสลินี 

ทฤษฎีสภาพแวดล้อม (Environmental Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ผู้ที่จะก้าวขึ้นสู่ความ
เป็นผู้น าได้นั้นขึ้นอยู่กับความสามารถในหน้าที่และความช านาญ (Abilities and Skills) ของเขาใน
ขณะนั้น ว่ามีความสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ในยามวิกฤตได้ เช่น สงคราม เป็นต้น ทฤษฎีนี้เชื่อ
ว่า ภาวะผู้น าจะสืบเนื่องมาจากภาวะผู้น าทางสังคม วัฒนธรรมเศรษฐกิจและการเมือง ลักษณะผู้น าใน
กลุ่มทฤษฎีนี้ เช่น มหาตมะคานธี และมาร์ติน ลูเธอร์คิง เป็นต้น 

ทฤษฎีบุคคลสถานการณ์ (Personal Situational Theories) ทฤษฎีนี้ได้น าเอาทฤษฎี
สองทฤษฎีข้างต้นมารวมกัน คือ ภาวะผู้น าจะสืบเนื่องมาจากลักษณะพิเศษของผู้น าเองและ
สถานการณ์ที่อยู่รอบตัวของผู้น า ปัจจัยส าคัญที่นักทฤษฎีกลุ่มนี้ ให้ความสนใจเป็นพิเศษ คือ 
สถานภาพ ปฏิกิริยาโต้ตอบ การรับรู้ และพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มของผู้น าและผู้ตาม 



๑๒๐ 

ทฤษฎีปฏิกิริยาโต้ตอบความคาดหวัง (Interaction Expectation Theories) ทฤษฎีนี้
เชื่อว่าภาวะผู้น าเกิดจากปฏิกิริยาโต้ตอบและความคาดหวังระหว่างสมาชิกในกลุ่มฉะนั้นผู้ที่ก้าวเข้าสู่
ต าแหน่งผู้น าได้ต้องมีความคิดริเริ่ม และสามารถดูแลโครงสร้างของปฏิกิริยาโต้ตอบของสมาชิกใน
กลุ่ม เพราะจะต้องสามารถตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มตลอดเวลา 

ทฤษฎีมนุษยนิ ยม  (Humanistic Theories) ทฤษฎีนี้ มุ่ งที่ จะพัฒ นาสถาบัน ให้ มี
ประสิทธิผลและมีความเป็นปึกแผ่น โดยเน้นความส าคัญที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พยายามท าให้
บุคคลในสถาบันมีความเป็นอิสระเสรี สามารถสนองความต้องการของตนเอง และของสถาบันได้
เป้าหมายของภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้คือ การปฏิบัติการเพ่ือที่จะให้ได้มาซึ่งผลงาน และน้ าใจจาก
ผู้ร่วมงานในเวลาเดียวกัน๒๓๘ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า มีทฤษฎีเกี่ยวกับความเป็นผู้น า ซึ่ง
แบ่งออกเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

๑ . ทฤษฎีคุณ ลักษณ ะผู้ น า  (Trait Theories of Leadership) เป็ นกลุ่ มที่ เน้ น
การศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะต่างๆ ที่มีอยู่ในตัวผู้น า เช่น สติปัญญา ความรับผิดชอบ กล่าวอีกนัย
หนึ่งเป็นกลุ่มท่ีพยายามแสวงหาค าตอบว่า ผู้น าควรเป็นคนเช่นใด 

๒. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ หรือ พฤติกรรมผู้น า (Behavioral 
Theories of Leadership) เป็นกลุ่มที่มุ่งเน้นการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมา 
กลุ่มนี้พยายามแสวงหาค าตอบว่า ผู้น าควรมีพฤติกรรมอย่างไร 

๓. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) 
เป็นกลุ่มที่เน้นศึกษาสถานการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความเป็นภาวะผู้น ากลุ่มนี้ จะพยายามตอบ
ค าถามท่ีว่าผู้น าจะต้องเรียนรู้สถานการณ์อะไรบ้าง เพ่ือที่จะได้น าคนอ่ืนได้๒๓๙ 

โทมัส เจ เซอร์ไกแวนนี  (Thomas J. Sergiovanni) ได้ พูดถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมนั้นได้ศึกษาและก าหนดให้มี ๓ ทฤษฎีในเรื่องภาวะผู้น า 

ทฤษฎีที่ ๑ ได้พูดถึง Pyramid Theory ซึ่งก าหนดให้ผู้น าอยู่ ณ ยอดสุดของปิรามิด
และมีหน้าที่รับผิดชอบในการก าหนดแนวทาง แนะน า ตรวจสอบการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา เน้น
ล าดับขั้นตอนของการบริหาร โดยคอยก ากับดูแลให้องค์กรและบุคลากรด าเนินงานไปในทิศทาง
เดียวกัน 

                                           
๒๓๘ ติน ปรัชญพฤทธิ์, ภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วม, เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษย์ใน

องค์การ หน่วยที่ ๑๑ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๗ หน้า ๖๓๕-๖๓๗. 
๒๓๙ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒), 

หน้า ๔๓๗ 
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ทฤษฎีที่ ๒ Rail Road Theory หรือทฤษฎีที่ไม่เน้นล าดับชั้นของกระบวนขั้น ซึ่งไม่
ว่าจะเป็นกระบวนการในแต่ละขั้น ซึ่งไม่ว่าจะเป็นใครมาท างานในขั้นตอนนั้นๆ ก็ย่อมท าได้
เหมือนๆกัน การจะทราบว่างานนั้นๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่นั้นก็ใช้วิธีการประเมินผล
จากครูและนักเรียน 

ทฤษฎีที่ ๓ High Performane Theory เป็นทฤษฎีที่มีลักษณะเป็นการกระจาย
อ านาจแต่มิได้เป็นการก าหนดหรือการบริหารจากส่วนกลางบุคลากรทางการศึกษามีอ านาจในการ
ตัดสินใจอย่างเท่าเทียมกันในส่วนที่เป็นงานของตนเองโดยโรงเรียนท าหน้าที่เป็นผู้เชื่อมโยงทุกภาค
ส่วนให้เข้ามาท างานร่วมกัน สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือการเน้นที่การเชื่อมโยงให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจกัน
ท างานให้ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน การวัดผลประเมินผลส าเร็จของงานดูจากความส าเร็จด้านการเรียนรู้
ของนักเรียนซึ่งโดยมากมักจะวัดผลจาก ๓ ด้าน คือ พุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัยเหตุผลที่ต้อง
เน้นผลส าเร็จจากความส าเร็จในด้านการเรียนรู้ของนักเรียนนั้นก็ เพราะว่ามันเปรียบเสมือนเป็น
มาตรฐานของเป้าหมาย ส่วนผู้น าจะเลือกวิธีใดมาใช้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้นมักจะไม่มีวิธีที่
ตายตัว๒๔๐ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ได้ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตั้งแต่ยุคเริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน เป็นที่
ยอมรับว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงาน ซึ่งจะเป็นการช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร ในกลุ่มประเทศตะวันตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกา ซึ่งได้น าเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าไว้ ๔ กลุ่ม ได้แก ่

๑. กลุ่มทฤษฎีลักษณะเด่นของผู้น า (Leadership Trait Theory)ลักษณะเด่น 
(Trait) หมายถึง คุณภาพภายในตัว หรือคุณลักษณะ(Characteristics) ของแต่ละบุคคล ได้แก่
คุณลักษณะทางกายภาพ(Physical Characteristics) เช่น ความสูง น้ าหนัก รูปร่าง หน้าตา และ
พลั งงาน เป็ นต้นคุณ ลักษณ ะทางบุ คลิ กภาพ ( Personal Characteristics) เช่นลั กษณ ะข่ม 
(Dominance) ความเป็นคนเปิดเผยไม่ เก็บตัว หรือ ความเป็นผู้คิดริ เริ่มอยู่ เสมอทักษะและ
ความสามารถ (Skill and Abilities) เช่นสติปัญญา (Intelligence) ความสามารถทางเทคนิค เป็นต้น
ลักษณะเด่นทางสังคม (Social Factors) เช่น เก่งคน หรือเข้าสังคมเก่ง มีสถานภาพสูงทางสังคมและ
เศรษฐกิจ เป็นต้น 

๒. กลุ่ มทฤษฎีพฤติกรรมผู้ น า (Behavioral Theory) ศึกษาผู้ น าตามแนว
พฤติกรรมมีจุดเริ่มต้นช่วงปี ค.ศ. ๑๙๓๐ นักวิจัยได้เปลี่ยนจากการศึกษาคุณลักษณะผู้น ามาเป็น
การศึกษาพฤติกรรมแสดงออก โดยพยายามค้นหาแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ที่สามารถใช้ได้กับทุก
สถานการณ ์

                                           
๒๔๐Sergiovanni,T.J. Moral leadership Getting to the health of School improvement. 

San Francisco : Jossey-Bass publisher. 1992 p.339 
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๓. กลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory)
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler มีกรอบแนวคิดว่า ภาวะผู้น าที่ดีขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสม สอดคล้องระหว่างสไตล์ของผู้น ากับความจ าเป็นของสถานการณ์Fiedler ได้สร้าง เครื่องมือ
ส าหรับประเมินวัด สไตล์ภาวะผู้น า เรียกว่า LPC Scale ส าหรับใช้ประเมินตนเอง โดยคะแนน LPU
ของแต่ละบุคคลจะชี้ให้เห็นแนวโน้มว่าผู้นั้นจะมีพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานหรือมุ่งสัมพันธ์ Fiedler 
เชื่อว่าสไตล์ภาวะผู้น าเป็นส่วนหนึ่ งของบุคลิกภาพของแต่ละคน จึงเป็นสิ่งที่ค่อนข้างคงทน
เปลี่ยนแปลงได้ยาก แทนที่จะพยายามฝึกอบรมให้ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์หันมามุ่งงานหรือในทาง
ตรงกันข้ามเขาแนะน าให้คนที่เป็นผู้น าให้มีลักษณะที่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard ทฤษฎีนี้เสนอแนะว่าผู้น าที่
ประสบความส าเร็จควรปรับสไตล์ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ให้เพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ ซึ่งสถานการณ์ หมายถึง 
วุฒิภาวะของผู้ตามเพียงอย่างเดียวเท่านั้น ตัวบ่งชี้วุฒิภาวะของผู้ตามคือ ความพร้อมที่จะท างานในแต่
ละสถานการณ์ซึ่งเกิดจากคุณสมบัติในตัวของผู้ตาม ได้แก่ ขีดความสามารถที่เหมาะสมกับงาน และ
ความเต็มใจที่จะท างานหรือความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะท างานนั้นได้ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเส้นทาง-เป้าหมาย ของ House ซึ่ง Robert J. House ได้เสนอ
ความคิดว่าผู้ที่มีน้ ายา คือ ผู้ที่สามารถชี้เส้นทาง (Paths) ได้อย่างชัดเจนว่าลูกน้องจะบรรลุเป้าหมาย
ของงานและเป้าหมายส่วนตัวไปพร้อมๆ กันได้อย่างไร ผู้น าที่ดีที่สุดจะสามารถช่วยลูกน้องให้ก้าวหน้า
ไปบนเส้นทางเหล่านี้ พร้อมทั้งขจัดสิ่งกีดขวางและให้บ าเหน็จรางวัลที่เหมาะสมกับความส าเร็จของ
งานซึ่งมี ๔ รูปแบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบชี้น า ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ
และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ทั้งนี้ควรเลือกใช้รูปแบบที่เหมาะสมกับความจ าเป็นของสถานการณ์ 
หมายถึง ผู้น าที่ดีควรเพ่ิมพูนด้วยการให้ในสิ่งที่ขาดหายไปจากสถานการณ์ หรือสิ่งที่มีความจ าเป็นที่
จะต้องเสริมสร้างให้แข็งแกร่งข้ึน และควรหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ซ้ าซ้อนและซ้ าซากไม่มีประโยชน์ 

๔. กลุ่มทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Approach)  ผู้น าจะใช้
ความสามารถเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพ่ือให้สมาชิกท างานได้บรรลุเหนือกว่า
เป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆ 
ให้แก่สมาชิกอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพัฒนาโดย 
Burn ได้อธิบายความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไว้ว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามได้
กระท าให้อีกฝ่ายหนึ่งมีความซื่อสัตย์สุจริต หรือคุณธรรม และแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ผู้น าแบบ
นี้จะปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ ค่านิยมที่มีคุณธรรม เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
ความสงบ และมนุษยธรรม ไม่ให้เกิดอารมณ์เลวร้าย เช่น หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแต่ความเกลียด 
ต่อมา แบส (Bass) ได้น าแนวคิดของเบิร์นมาศึกษาต่อ โดยได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงไว้ในแง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาว่า ผู้ตามจะรู้สึกไว้วางใจ 
(Trust) เลื่อมใส (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตัวผู้น า และจะเกิด
แรงจูงใจและตั้งใจท างานให้มากกว่าที่เคยท าตามปกติ หรือตามที่คาดหวังไว้ นั้นคือผู้น าสามารถ
เปลี่ยนแปลงผู้ตามโดยให้มีความรู้ถึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่ออกมา เห็นคุณค่าของตนเอง
ที่จะเป็นผู้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การและทีมงาน และมีแรงจูงใจในการต้องการเป็นที่ยอมรับคน
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อ่ืน ความสามารถพิเศษเป็นสิ่งส าคัญของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง แต่โดยความสามารถพิเศษเหล่านี้ไม่
เพียงพอที่จะนับได้ว่าเป็นกระบวนการของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เพราะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
จะมีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการกระตุ้นอารมณ์อย่างแรงเพ่ือให้มีอารมณ์ร่วมกับผู้น าหรืออาจจะโดยการ
ให้ค าแนะน า เช่น การเป็นโค้ชกีฬา ครู และท่ีปรึกษา๒๔๑ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้กล่าวถึง ทฤษฎีของ สต๊อกดิลล(Stogdill)ได้ศึกษาความเป็น 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในรูปของการจัดการ ซึ่งจะประกอบด้วยคุณลักษณะด้าน บุคลิกภาพ 
ความสามารถและทักษะทางสังคม คือ 

๑. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ๑) ความสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ (Adaptability) ๒)การปรับตัวให้เข้ากับปทัสถาน (Adjustment) ๓)พฤติกรรมเชิงรุก
และการธ ารงรักษาผลประโยชน์ (Aggressiveness and Assertiveness) ๔) การที่ มี อ านาจ 
(Dominance) ๕) มีอารมณ์ปกติและมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ (emotional balance 
and control) ๖) ความมีอิสระ (Independence) ๗) ความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ (Originality 
and Creativity) ๘) การมีคุณค่าในตนเอง (Personal Integrity) ๙) ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-
Confidence) 

๒. ความสามารถประกอบด้วย ๑) สติปัญญา (Intelligence) ๒) การใช้ดุลยพินิจและ
การตัดสินใจ (Judgment and decisiveness) ๓) ความรู้ (Knowledge) ๔) ความคล่องในการพูด 
(Fluency of speech) 

๓. ทักษะทางสังคม ประกอบด้วย ๑) ความสามารถที่จะแสวงหาความร่วมมือ 
(Ability to Enlist cooperation) ๒)ความสามารถในการบริหาร (Administrative Ability) ๓) 
ความร่วมมือกัน (Cooperativeness) ๔) ความกว้างขวางและเกียรติยศ(Popularity and Prestige)      
๕) ความสามารถทางสังคม( Sociability) ๖) การเข้าร่วมทางสังคม (social Participation)๗) การ
รู้จักจังหวะและกาลเทศะ(Tact and Diplomacy)๒๔๒ 

พะยอม วงศ์สารศรี ได้พูดถึง ทฤษฎีของ กีเซลลี (Ghiselli) ได้ท าการศึกษาเพ่ือที่จะระบุ
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพและการจูงใจที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
โดยได้ท าการศึกษาคุณลักษณะ ๑๓ ด้าน และพบว่าคุณลักษณะ ๖ ด้านต่อไปนี้ มีความสัมพันธ์กับ
ความเป็นผู้น า ได้แก่ความสามารถในการบังคับบัญชา (Supervisory Ability) เป็นการปฏิบัติหน้าที่
เบื้องต้นทางการจัดการรวมไปถึงการวางแผน การจัดองค์การ การมีอิทธิพล และการควบคุมงานของ
ผู้ อ่ืนความต้องการความส าเร็จในอาชีพ (Need for Occupational Achievement) เป็นการ

                                           
๒๔๑ นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า พลังขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ. (กรุงเทพมหานคร : บริษัท

อินโนกราฟฟิด) ๒๕๔๖ 
๒๔๒ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, ทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา, ในเอกสารประกอบการ

สอนหลักสูตรปริญญาเอก,(คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๓๘),หน้า ๔๖ 



๑๒๔ 

แสวงหาความรับผิดชอบ และปรารถนาความส าเร็จสติปัญญา ( Intelligence) เป็นความสามารถ
สร้างสรรค์  และความสามารถทางภาษา รวมไปถึงการรู้จักใช้ดุลพินิจ การใช้ เหตุผล และ
ความสามารถในการคิดการตัดสินใจ (Decisiveness) เป็นความสามารถในการตัดสินใจ และการ
แก้ปัญหาความมั่นใจในตนเอง (Self-Assurance)เป็นความมั่นใจตนเองว่ามีความสามารถในการ
แก้ปัญหาความริเริ่ม (Initiative) เป็นความสามารถในการด าเนินงานอย่างมีอิสระมีลักษณะเป็นผู้
เริ่มต้นด้วยตนเอง สามารถแสวงหาสิ่งใหม่ๆ หรือแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน๒๔๓ 

สตอคดิล อา เอม (Stogdill, R.M.)กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าของผู้บริหาร ถือว่าเป็นสิ่งที่
ส าคัญ ที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ และมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน
ของสถานศึกษา ซึ่งในการศึกษาผู้วิจัยครั้งนี้ ได้ด าเนินการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใน
ประเด็นดังนี้ ภาวะผู้น าเริ่มได้รับความสนใจและท าการศึกษาอย่างจริงจังเกี่ยวกับผู้น ามาตั้งแต่ในสมัย
สงครามโลกครั้งที่ ๑ จนถึงปัจจุบัน โดยแบ่งออกเป็น ๔ ยุค จ าแนกตามแนวทางการศึกษา และ
ช่วงเวลา ดังนี้ 

ยุคที่ ๑ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 

ยุคที่ ๒ ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 

ยุ คที่  ๓  ท ฤษ ฎี ภ าวะผู้ น าต าม สถาน การณ์  (Situational or Contingency 
Leadership Theories) 

ยุคที่  ๔  ทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง (Transformational Leadership 
Theories) 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories)   

มีการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าเริ่มขึ้นในปี ค.ศ.1930 – 1940 โดยทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่มองหาคุณลักษณะทั่วไปที่ปรากฏในผู้น าเพ่ือเปรียบเทียบกับบุคลที่ไม่ใช่ผู้น า 
ในการศึกษาภาวะผู้น าระยะแรกๆ นักวิชาการให้ความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนตัว (Personal 
traits) ของผู้น าโดยพยายามแยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างที่ด ารงอยู่ในตัวผู้น า ตัวอย่างคุณลักษณะที่
มีการระบุกันมากกว่าเป็นตัวชี้วัดความเป็นผู้น า คือ ความเฉลียวฉลาด ( Intelligence) ความซื่อสัตย์ 
(Honesty) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) งานวิจัยในยุคแรกๆ ของแนวทางนี้ จะ
ศึกษาผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ดังนั้น แนวทางนี้จึงรู้จักกันอีกประหนึ่งว่าแนวทาง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” 
(The great man approach) และมีความเชื่อว่ามีคนบางคนเท่านั้นที่เกิดมาเพ่ือเป็นผู้น า กล่าวอีก
นัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ได้ถูกก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว และ
ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาขึ้นได้ 

                                           
๒๔๓ พะยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, พิมพ์คร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ

จัดการ วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑๙๖-๑๙๘. 



๑๒๕ 

ต่อมา Stogdill, R.M.ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าจากงานวิจัยจ านวน ๑๖๓ ฉบับ
ที่ท าขึ้นระหว่าง ค.ศ.1949 - 1970 และได้สรุปคุณลักษณะของผู้น า ๖ คุณลักษณะไว้ในหนังสือ 
Handbook of Leadership ดังนี้ 

๑) คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical characteristics) ประกอบด้วยความแข็งแรง
รูปร่าง น้ าหนัก ความสูง แต่ต่อมามีการศึกษาพบว่าคุณลักษณะร่างกายมีผลลัพธ์ที่ขัดแย้งกันกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒) คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม (Social background) ประกอบด้วยสถานภาพ
ทางสังคม การศึกษาและการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม 

๓) คุณลักษณะด้านสติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and ability)
ประกอบด้วย การมีความรู้การมีดุลพินิจการมีทักษะในการพูด 

๔) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ความ
เชื่อมั่นในตนเอง การควบคุมอารมณ์ การอดทนต่อความเครียด ความกระตือรือร้น ความคิด
สร้างสรรค์ความสามารถในการปรับตัวการตื่นตัวการเป็นคนไม่เก็บตัว 

๕) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related characteristic) ประกอบด้วย ความ
รับผิดชอบ ความขยันการไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค 

๖) คุณลักษณะทางสังคม (Social characteristic) ประกอบด้วย การมีทักษะในการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลการมีเสน่ห์ความร่วมมือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมความเป็นนักการ
ทูตความนิยมในหมู่คน๒๔๔ 

๒. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 

ต่อมาในช่วงปลายทศวรรษที่1940 นักวิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะที่ยังมี
ข้อบกพร่องอยู่ท าให้นักพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจเรื่อง ภาวะผู้น าในการศึกษาพฤติกรรมของ
ผู้น า ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น านี้มีแนวคิดในเรื่องความส าเร็จของผู้น าเกิดจากการปฏิบัติงาน การมีส่วน
เกี่ยวของอย่างใกล้ชิดกับสิ่งที่เขาท ามากกว่า โดยเชื่อว่าคุณลักษณะเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยาก แต่
พฤติกรรมเป็นสิ่งที่ เปลี่ยนแปลงได้ง่ายกว่า เราจึงสามารถเรียนรู้พฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าประสบ
ความส าเร็จเพ่ือสามารถน ามาปรับปรุงตนเองได้ในการศึกษา จึงมีการมุ่งเน้นการศึกษาพฤติกรรมที่ดี
ของผู้น า ดังนั้น นักวิจัยจึงพยายามศึกษาค้นคว้าว่า รูปแบบพฤติกรรมใดที่ดีที่สุดในการน าเอารูปแบบ
นั้นไปพัฒนาให้บุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมแบบนั้น เพ่ือที่จะได้ผู้น าที่มีคุณภาพ สมมติฐานของทฤษฎีนี้
จึงเชื่อว่า ภาวะผู้น าถูกสร้างขึ้นได้ไม่ใช่เป็นมาโดยก าเนิด (Made not born) จากการศึกษาภาวะผู้น า

                                           
๒๔๔ Stogdill, R.M., Handbook of Leadership: A survey of theory and research, 

(NewYork: Free Press, 1974). 



๑๒๖ 

เชิงพฤติกรรมที่มีอยู่หลากหลาย มีทั้งที่ศึกษาพฤติกรรมการใช้อ านาจ พฤติกรรมการบริหารจัดการ
เป็นต้น โดยจะศึกษาแนวคิดต่างๆ 

ลันเนบรัก เอฟ ซี และ ออนสไตน เอ ซี (Lunenburg, F.C. and Ornstein, A. C) พูด
ถึงการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan studies) นักวิจัยในกลุ่มนี้ เป็นนักวิจัยของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน น าโดย Rensis Likert ในปี ค.ศ. 1966 ได้ใช้กลยุทธ์ในการศึกษาภาวะผู้น าที่
แตกต่างจากความคิดของ Kurt Lewin ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ เขาได้ศึกษาภาวะผู้น าโดยพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานได้ระบุพฤติกรรมผู้น า
ไว้ ๒ แบบ คือ ผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งคน (Employee-centered leader behavior) และผู้น าที่
มีพฤติกรรมมุ่งงาน (Job-centered leader behavior) โดยมีรายละเอียดของการศึกษาดังนี้  

๑) พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน ผู้น าแบบนี้จะเน้นเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจ และเข้าใจความต้องการของพนักงาน 

๒) พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน ผู้น าแบบนี้จะเน้นไปที่ผลผลิตเป็นสิ่งส าคัญ จึงให้
ความส าคัญกับงานและเทคนิคต่างๆ ในการผลิต เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ โดยมอง
ว่าพนักงานเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น๒๔๕ 

ลิเคริท เรนสิส(Likert, Rensis) ได้พูดถึงการพัฒนาแนวความคิดของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน ในปี ค.ศ. 1961 โดยได้น าแนวความคิดพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน และแบบมุ่งงานมาท าการ
วิจัย โดยแบ่ง เป็น ๔ ระบบ ดังนี้ 

ระบบที่ ๑ พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative autocratic) ระบบนี้
ผู้น าจะเป็นผู้ตัดสินใจทุกอย่างว่าต้องท าอะไร ใครต้องท า ต้องท าอย่างไร ท าที่ไหน และจะต้องให้เสร็จ
เมื่อไร ถ้างานไม่ส าเร็จจะต้องมีการลงโทษ ผู้น าไว้ใจผู้ตามน้อย ระดับความไว้วางใจ และความเชื่อมั่น
ระหว่างผู้น าและผู้ตามจะมีต่ า 

ระบบที่ ๒ พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (Benevolent autocratic) 
ระบบนี้ผู้น ายังเป็นคนตัดสินใจอยู่ แต่ให้ผู้ตามมีอิสระอยู่บ้าง ผู้น าแบบนี้จะมีเจตคติแบบพ่อปกครอง
ลูก ตราบใดที่ผู้ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู่ ผู้น าจะดูแลผู้ตามเป็นอย่างดีระดับความไว้วางใจ
และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตามยังคงต่ าอยู่ 

ระบบที่  ๓ พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบนี้ผู้น าจะ
ปรึกษาหารือกับผู้ตามก่อนที่จะก าหนดเป้าหมายหรือการตัดสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากข้ึนอีก ผู้น าระบบ
นี้ต้องการความคิดเห็นของผู้ตามก่อนตัดสินใจ ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดี มากกว่าการลงโทษ

                                           
๒๔๕ Lunenburg, F.C. and Ornstein, A. C., Educational Administration Concepts and 

Practices, (Newyork : Thomson Learning, Inc., 2004), p. 128-129. 



๑๒๗ 

เมื่อท างานผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ตาม บรรยากาศเป็นกันเอง ระดับความไว้วางใจ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามมีสูง 

ระบบที่ ๔ พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนี้ผู้น าเน้นให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจ ผู้ตามเป็นอิสระ ถกเถียงกับผู้น าได้ 
ผู้น าแสดงความสนับสนุนแทนการข่มขี่ทุกส่วนของผู้ตาม มีส่วนร่วมในการบริหารงานทั่วทั้งองค์กร๒๔๖ 

อย่างไรก็ดี Likert, Sอาจกล่าวได้ว่า วัตถุประสงค์งานวิจัยของมหาวิทยาลัย Michigan 
ความเป็นผู้น าส่วนใหญ่ของทีมงานเพ่ือค้นหาหลักและวิธีความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล โดยมุ่งให้
ความส าคัญของผลผลิต (Production orientation) หรือท างานให้ประสบความส าเร็จ และมีการมุ่ง
ให้ความส าคัญกับคน (Employee orientation) หรือการสนับสนุนในการท างานหัวหน้าจะท าให้มี
ผลผลิตสูงในกลุ่ม และดูแลให้ความส าคัญกับผลผลิตและคนจากการวิจัยท าการค้นพบที่มุ่งเน้นคน 
(Employee centered supervisors) จะมีสวัสดิการมุ่งเน้นให้ลูกน้อง ในทางกลับกันหัวหน้าที่
มุ่งเน้นผลผลิต (Production centered supervisors) จะมีลักษณะที่มุ่งเน้นความส าเร็จในการ
พัฒนามากกว่าโดยทั่วไปหัวหน้างานที่มุ่งเน้นคน พบว่า มีกลุ่มงานที่มีผลผลิตมากกว่ากลุ่มที่มีหัวหน้า
งานที่มุ่งเน้นผลผลิต การวิจัยในภายหลังโดย Likert ได้เสริมเพ่ิมเติมในการศึกษา แบบฉบับของผู้น าที่
มีส่วนร่วม เช่น ผู้น าควรใช้การประชุมของกลุ่มเพ่ือกระตุ้น การที่ส่วนรวมของพนักงานในการท าการ
ตัดสินใจ และแก้ปัญหา การติดต่อสื่อสารความร่วมมือกันและการแก้ปัญหาของความขัดแย้ง ผู้น า
แบบมีส่วนร่วมช่วยสนับสนุน และแนะแนวทางการตัดสินใจของกลุ่ม และมุ่งเน้นให้ท าการตัดสินใจ
และแก้ปัญหา การบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับเป้าหมาย และการตัดสินใจ โดยกลุ่ม
ผู้บริหารให้ความไว้วางใจผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการติดต่อสื่อสารไม่เพียงแค่จากบนลงล่างเท่านั้น 
(Downward Communication) และจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) และยังมีการ
ติดต่อแบบแนวนอน (Horizontal Communication) ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และความเกี่ยวพันธ์กับ
ผู้บริหาร ภายในบรรยากาศแห่งความมีมิตรภาพ นอกจากนี้การมีส่วนร่วมยังมีสาระท่ีส าคัญ ดังนี้ 

๑) ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒) ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

๓) ระบบการสื่อสารภายในองค์กรมีความคล่องตัวเป็นไปโดยอิสระ 

๔) ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย และโดย
กว้างขวาง เกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กร การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร 

                                           
๒๔๖ Likert, Rensis, “The Method of Constructing and Attitude Scale”, In Reading in 

Fishbeic, M (Ed.), Attitude Theory and Measurement, (New York: Wiley & Son, 1967), pp. 126-
127. 



๑๒๘ 

๕) การตัดสินใจต่างๆ กระท าโดยกลุ่มในทุกระดับองค์กร เปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการด าเนินการ 

๖) การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมู่ผู้ร่วมงานให้มีการควบคุมกันเองและ
เน้นในเรื่องการแก้ปัญหาเป็นหลัก 

๗) ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรมเพ่ือให้การ
ท างานที่สูงสุดตามเป้าหมาย๒๔๗ 

สมศรี แจ่มบุญรัตน์ ได้กล่าวว่า ต่อมานักวิจัยที่รัฐโอไฮโอ ได้แสดงความคิดเห็นว่า ผู้น าที่
มุ่งความเอาใจใส่ (มุ่งคน) สูง จะมีความอบอุ่นทางอารมณ์ของสังคม (Socio emotional) จึงท าให้
ลูกน้องมีความพึงพอใจมากกว่า และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่า แต่ต่อมาผลในการวิจัยกลับแสดงให้
เห็นว่า ผู้น าควรมีลักษณะทั้งเอาใจใส่ (มุ่งคน) และมีโครงสร้างความคิดริเริ่ม (มุ่งงาน) ในระดับที่สูง 
กล่าวคือ มีความเป็นผู้น าที่มีงาน และตัวพนักงานเป็นศูนย์กลาง (Job-centered and employee 
centered leadership) อันเป็นการก าหนดความมีประสิทธิผลของความเป็นผู้น าของบุคคลใน
องค์การ ซึ่งลักษณะทั้ง ๒ อย่างนี้มีอิทธิพลต่อแนวความคิดของวิธีการศึกษาตารางของการเป็นผู้น า 
(The Leadership Grid Approach) จากแนวความคิดที่ได้จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐ
โอไฮโอเป็นพื้นฐานความคิดท่ีท าให้นักวิชาการที่สนใจเรื่องภาวะผู้น า น าไปพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมในระยะเวลาต่อมาอีกหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีภาวะผู้น า ๓ มิติของ Reddin (Reddin’s3D 
Leadership Model) 

จากการวิจัยภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น ๒มิติ 
คือ มุ่งคน และมุ่งงาน ต่อมาได้น ามาขยายเพ่ิมเติมเป็น ๓ มิติ คือ การพิจารณาประสิทธิผลของงาน 
(Effectiveness) มาประกอบเพ่ิมขึ้น เพราะภาวะผู้น าไม่ว่าจะมุ่งคนหรือมุ่งงานขึ้นอยู่กับสถานการณ์
ต่างๆ ด้วย จึงเรียกว่า ทฤษฎี ๓ มิติ (Three Dimension Theory) สาระส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น า 
๓ มิติ เริ่มจากแนวคิดพ้ืนฐานที่ว่า ถ้าพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งคนหรือมุ่งงานแล้ว จะ
ได้พฤติกรรมผู้น า ๔ แบบ 

พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีนี้มี ๔ แบบ คือ 

แบบที่ ๑ ผู้น าแบบปลีกตัว (Separated) เป็นผู้น าที่ไม่มุ่งคน ไม่มุ่งงาน ท างานไปวันๆ 

แบบที่ ๒ ผู้น าแบบเสียสละอุทิศตน (Dedicated) เป็นผู้น าที่ทุ่มเทให้กับงานโดยขาด
ความสัมพันธ์ที่ดีกับคน  

แบบที่ ๓ ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Related) เป็นผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์กับผู้ตาม
ค านึงถึงงานแต่เพียงเล็กน้อย  

                                           
๒๔๗ Likert, S., New patterns of management, (New York: McGraw-Hill, 1961), p. 223. 



๑๒๙ 

แบบที่ ๔ ผู้น าแบบผสมผสาน (Integrated) เป็นผู้น าที่มุ่งทั้งความสัมพันธ์กับคนและ
มุ่งท้ังผลงานของงาน๒๔๘ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะพูดถึงการศึกษาค้นคว้าที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ และ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนที่มีนักวิชาการบริหาร เชนลิพพิทและไวท์ (Lippitt and White) เลวิน (Lawin) 
เฮมพิล และคูนส์(Hemphill and Coons) อาลพินและไวเนอร์ (Halpin and Winer) และลิเคอรท 
(Likert) ได้ศึกษาถึงแบบความเป็นผู้น าที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
และยังเป็นผลให้เกิดมีรูปแบบสร้างความเป็นผู้น าตามทฤษฎีพฤติกรรมผู้น านี้อยู่หลายรูปแบบด้วย ที่
นับว่าส าคัญพอสรุปได้ ๕ ทฤษฎี ดังนี้คือ 

๑) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะของการใช้อ านาจเป็นทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผู้น าอย่างจริงจังเป็นครั้งแรกเป็นผลงานการวิจัยของลิพพิท และไวท์ (Lippitt and White) 
ภายใต้การควบคุมดูแลของเลวิน (Lawin) แห่งมหาวิทยาลัย ไอโอวา เมื่อปี ค.ศ.1940ผลการวิจัยนี้ 
ถือว่าเป็นการศึกษาพ้ืนฐานหรือแหล่งที่มาของการใช้อ านาจของผู้น าตามอ านาจหน้าที่เพ่ือบังคับ
บัญชาสั่งการต่อผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งแบ่งออก ได้เป็น ๓ แบบ คือ 

(๑) ผู้น าแบบเผด็จการหรืออัตนิยม (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าที่ท า
การวินิจฉัยสั่งการหรือออกค าสั่งใดๆ โดยรวบรัดอ านาจ ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไปมีสวน
ร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติการ การแก้ปัญหาและการตัดสินใจใดๆ ผู้น าประเภทนี้จะท าตัว
เป็นผู้บงการ เป็นผู้ก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และการสั่งการให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติในลักษณะเบ็ดเสร็จ
เด็ดขาด เพราะผู้น าประเภทนี้ เชื่อว่าการออกค าสั่งการใช้ระเบียบวินัยการควบคุมอ านาจอย่างเข้มงวด 
และการให้คุณให้โทษอย่างเคร่งครัดจะเป็นวิธีการที่ท าให้คนผลิตผลงานตามที่ผู้น าต้องการโดยมิได้
สนใจหรือให้ความส าคัญกับความต้องการส่วนบุคคลตลอดจนความรู้สึกนึกคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา
เท่าใดนัก 

(๒ ) ผู้ น าแบ บป ระชาธิป ไตยห รือผู้ น าที่ มี ส่ วน รว ม  (Democratic or 
Participative Leader) หมายถึง ผู้น าที่ก าหนดเป้าหมายและวิธีการที่ใช้เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่
ต้องการ แต่ผู้น าแบบนี้จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดเป้าหมาย 
และวิธีการกลุ่มของผู้ใต้บังคับบัญชา จะได้รับการปฏิบัติในลักษณะของการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา
ด้วยการเปิดโอกาสให้บุคคลทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจปัญหาต่างๆ ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุก
คนเกิดความภาคภูมิใจ ความผูกพันและรับผิดชอบร่วมกัน อันจะน าไปสู่การทุ่มเทแรงกายแรงใจและ
สติปัญญาให้แก่งานผลผลิตก็จะสูงทั้งปริมาณและคุณภาพ ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานก็จะสูงตามไป
ด้วย 

                                           
๒๔๘ สมศรี แจ่มบุญรัตน์, “แบบภาวะผู้น าแบบสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปฐม

ศึกษาเขต ๑”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัย ศิลปากร, ๒๕๔๘), หน้า ๑๘-๑๙. 



๑๓๐ 

(๓) ผู้น าแบบปล่อยเสรี (Laissez-Faire Leader) หมายถึง ผู้น าที่ใช้อ านาจ
ควบคุมบังคับบัญชาลูกน้อง น้อยมากหรือเกือบไม่ใช้เลย ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้น าประเภทนี้จะมี
อิสระเสรีอย่างเต็มที่ในการเลือกกรรมวิธีการปฏิบัติงาน การพิจารณา และแก้ไขปัญหาต่างๆโดยผู้น า
จะเป็นเพียงผู้ให้ข้อมูลให้ความช่วยเหลือเมื่อลูกน้องต้องการ และให้ความเป็นมิตรโดยแทบจะไม่มี
บทบาทของความเป็นผู้น าในกลุ่มเลยความส าเร็จของกลุ่มที่มีผู้น าแบบนี้มักจะขึ้นอยู่กับคุณภาพของ
กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ 

๒) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะวิธีการท างานเป็นการศึกษาพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคคลที่มีฐานะเป็นผู้น า ซึ่งโดยทั่วไปจะพิจารณาจากลักษณะวิธีการท างานออกเป็น ๔ 
แบบ 

(๑) ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ ในการปฏิบัติงานของผู้น าแบบนี้ จะยึดถือระเบียบ
แบบแผน ไม่ชอบมีการเปลี่ยนแปลง มักจะใช้หลักความระมัดระวัง และยึดถือระเบียบไว้ก่อนการ
ติดต่อสื่อสารจะเป็นแบบการสื่อสารทางเดียว 

(๒) ผู้น าแบบบงการ ผู้น าแบบนี้ทราบแต่วิธีออกค าสั่งแต่อย่างเดียว แต่ไม่รู้จัก
วิธีสอนแนะน าการท างาน ขาดหลักมนุษยสัมพันธ์ ความสัมพันธ์ ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบญัชาเป็นแบบสื่อสารจากบนลงล่าง 

(๓) ผู้น าแบบจูงใจ ผู้น าแบบนี้นิยมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนรวมในการท างาน
การพิจารณาแสดงความคิดเห็น การติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นแบบการสื่อสารสองทาง 

(๔) ผู้น าแบบร่วมใจ การปฏิบัติงานของผู้น าแบบนี้นิยมการปรึกษาหารือและ
เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ยึดหลักการประนีประนอมและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน 

๓) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าแบบสองมิติ (Two-Dimensional Theory) เป็นพฤติกรรม
ผู้น าตามแนวการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership Studies) 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ในปี ค.ศ.1945 โดยสถาบันวิจัยธุรกิจของมหาวิทยาลัย ซึ่งคณะผู้วิจัยได้
พยายามอธิบายมิติต่างๆ ของพฤติกรรมผู้น า โดยให้ความเห็นว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือที่ จะ
ควบคุมกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย๒๔๙ 

พระครูภัทรธรรมคุณ กล่าวถึงว่าต่อมาในปี ค.ศ.1957 เฮมพิลและคูนส์ (Hemphill and 
Coons) ได้สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าขึ้นและได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าโดย
ได้สร้างแบบสอบถามขึ้นจากการรวบรวมข้อคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานหลายสาขาอาชีพได้ข้อคิดเห็น
ต่างๆ รวมทั้งสิ้น ๑,๘๐๐ ข้อน ามาสรุปพฤติกรรมผู้น าออกมาเป็น ๙ มิติ ดังนี้ 

                                           
๒๔๙ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒), 

หน้า ๒๒-๓๐. 



๑๓๑ 

(๑) การกระท าของผู้น าที่พยายามให้เกิดความร่วมมือระหว่างเพ่ือนร่วมงานแทนที่จะ
ท างานแข่งขันกัน (Integration) 

(๒) การกระท าที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน และความเข้าใจการเป็นไปของ
กลุ่ม (Communication) 

(๓) การกระท าที่จะก่อให้ เกิดความส าเร็จได้ผลผลิตที่มีทั้งปริมาณและคุณภาพ 
(Production) 

(๔ ) ก ารก ระท าที่ เป็ น ตั ว แท น ข อ งก ลุ่ ม เมื่ อ มี ป ฏิ สั ม พั น ธ์  กั บ ก ลุ่ ม อ่ื น ๆ
(Representation) 

(๕) ความพยายามที่จะให้ผู้น าเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม(Fraternization) 

(๖) ความพยายามที่จะให้รางวัลหรือลงโทษ หรือตัดสินสิ่งใดสิ่งหนึ่ง(Evaluation) 

(๗) การกระท าซึ่งท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงกิจกรรมของกลุ่ม (Initiation) 

(๘) การกระท าซึ่งแสดงว่าไม่ยอมรับนับถือความคิดของผู้อื่น (Domination) 

(๙ ) ค ว าม พ ย าย าม ที่ จ ะ จ าแ น ก ห น้ าที่ แ ล ะน โย บ าย ใน ก ารด า เนิ น ก าร
(Organization)๒๕๐ 

ในปีเดียวกันนั้น ฮาลพินและไวเนอร์ (Halpin and Winer) ได้ปรับปรุงเครื่องมือวัด
พฤติกรรมของผู้น าขึ้น และใช้ทดสอบกับผู้บังคับการบิน โดยให้ผู้บังคับการบินจ านวน ๕๒ คน เป็น
ผู้ตอบแบบสอบถาม และให้นักบินอีกจ านวน ๓๐๐ คน บรรยายพฤติกรรมผู้น าของเขา ผู้วิจัยได้
พยายามรวบรวมและบรรจุพฤติกรรมผู้น าต่างๆ ลงในมิติทั้ง ๙ ของ เฮมพิลและคูนส์ (Hemphill and 
Coons) ปรากฏว่าไม่สามารถวินิจฉัยและก าหนดลงในมิติเหล่านั้นได้ จึงได้รวบรวมมิติทั้ง ๙ มิติให้
เหลือเพียง ๔ มิติ คือ 

๑) พฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) 

๒) พฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งงาน (Initiating Structure) 

๓) พฤติกรรมผู้น าด้านเพิ่มผลผลิต (Production Emphasis) 

๔) พฤติกรรมผู้น าด้านการรับรู้ (Sensitivity) ปรากฏว่ามิติที่ส าคัญและผู้น าได้น ามา
ยึดถือปฏิบัติอยู่มาก คือ พฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) และพฤติกรรมผู้น า
ด้านมุ่งงาน (Initiating Structure) 

                                           
๒๕๐ พระครูภัทรธรรมคุณ , “การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอพัฒนานิคม จังหวัดลพบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๑๙. 



๑๓๒ 

๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership 
Theories) 

ในการศึกษาภาวะผู้น าในเรื่องของสถานการณ์เกิดจากการศึกษาพัฒนาภาวะผู้น าไป อีก
ขั้นหนึ่งต่อจากเรื่องภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมที่ถูกวิจารณ์ว่า แบบของผู้น าแบบใดแบบหนึ่งอาจไม่ใช่
เป็นแบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ก็ได้ กล่าวได้ว่าคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าจะต้อง
สอดคล้องกับสถานการณ์หรือเงื่อนไขบางอย่างที่เหมาะสม จึงจะบริหารจัดการให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
ซึ่งมีแนวคิดตามหลักท่ีปรากฏจากแนวคิดของ Fiedler, House และ Hersey & Blanchard Fiedler 
เสนอตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ (Fiedler’s Contingency Model) โดยมีกรอบแนวคิดที่ว่าภาวะ
ผู้น าที่ดีอยู่ที่ความเหมาะสมระหว่างแบบของผู้น า (Leadership style) กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
(Situational demands) โดย Fiedler เชื่อว่าแบบของผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของบุคลิกภาพของคน 
เปลี่ยนแปลงได้ยาก แทนที่จะพยายามหาวิธีการฝึกอบรมให้ผู้บริหารเปลี่ยนรูปแบบจากการเน้นงาน
ไปเน้นคน หรือจากเน้นคนไปเน้นงาน ควรที่จะหาสถานการณ์ที่ “ลงตัว” กับรูปแบบของผู้น าจะท าให้
เกิดการใช้รูปแบบภาวะผู้น า(ซึ่ งเป็นบุคลิกภาพของผู้บริหารที่ติดตัวอย่างถาวร) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยใช้เครื่องมือวัด “แบบทดสอบผู้ร่วมงานที่ไม่พึงปรารถนา” (Least Preferred 
Coworker Scale : LPC Scale) ซึ่งจะบอกว่า ผู้ทดสอบ มีแนวโน้มเป็นผู้น าแบบเน้นงาน หรือเน้น
ความสัมพันธ์และแบ่งสถานการณ์ของผู้น าเป็นออกเป็น ๓ ด้าน คือ คุณภาพความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิก ระดับโครงสร้างงาน และอ านาจของผู้น า ตามแบบจ าลองของฟีลเลอร์ ได้ผสมผสาน
ตัวแปรทางสถานการณ์ออกมาเป็นสถานการณ์ของผู้น า ๘ สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมี
ระดับความน่าพึงพอใจแตกต่างกัน เช่น สถานการณ์ที่ ๑ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกเป็นไป
ได้ด้วยดี โครงสร้างของงานแข็ง และอ านาจของผู้น ามีมาก จะเป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมากที่สุด 
ขณะที่สถานการณ์ที่ ๘ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกไม่ดี โครงสร้างของงานอ่อนและอ านาจ
ของผู้น ามีน้อย จะเป็นสถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจมากที่สุด 

เฮ้าส์โรเบริท เจ และ มิเชลล์ เทเรนท อา (House, Robert J. & Mitchell, Terence 
R)กล่าวถึงการเสนอตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ที่เรียกว่า ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย (House’s Path–
Goal Leadership Theory) ซึ่งมีแนวคิดคือ ผู้น าที่ดีจะต้องช่วยเหลือหรือชี้ เส้นทาง Path ให้
ผู้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย (Goal) ของงานและเป้าหมายส่วนตัว พฤติกรรมและบทบาทของผู้น า
จะต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับผู้ร่วมงาน โดยการให้รางวัลที่ขึ้นอยู่กับผลส าเร็จของงานอีกประการ
หนึ่งผู้น าจะต้องช่วยเหลือผู้ร่วมงาน โดยการชี้น าให้บรรลุเป้าหมายและขจัดอุปสรรคหรือปัญหาให้
เรียนรู้ว่าจะต้องท าอะไร อย่างไร จึงจะประสบความส าเร็จ และได้รับผลตอบแทนที่ก าหนดไว้จาก
กรอบแนวคิดดังกล่าว เฮาส์ได้ก าหนดรูปแบบภาวะผู้น าไว้ ๔ แบบ คือ 

๑) ผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) ได้แก่ ผู้ที่ก าหนดมาตรฐานตารางเวลา
ในการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ ข้อบังคับไว้อย่างเคร่งครัดและแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทราบว่า
คาดหวังผลงานอะไรจากพวกเขา พฤติกรรมผู้น าแบบนี้จะเป็นไปในลักษณะอ านาจนิยม 



๑๓๓ 

๒) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ได้แก่ ผู้น าที่เอาใจใส่ความเป็นอยู่
และความต้องการส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเพ่ือนร่วมงานและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เสมอภาคเท่าเทียมกันจะท าให้บรรยากาศของการท างานเป็นที่น่าพึงพอใจ 

๓) ผู้น าแบบร่วมงาน (Participative Leadership) ผู้น านั้นได้แก่ ผู้น าที่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้น าจะปรึกษาหารือขอค าเสนอแนะ ความคิดเห็นของ
ผู้ปฏิบัติงานมาประกอบการตัดสินใจของผู้น า 

๔) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) ได้แก่ 
ผู้น าที่ก าหนดเป้าหมาย ท้ายและพยายามให้บรรลุผลส าเร็จ มีการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง 
สร้างความคาดหวังสูงต่อความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 

การใช้รูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้  ผู้น าจะต้องเลือกใช้รูปแบบให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ ซึ่งมีอยู่ ๒ กลุ่ม คือ 

๑) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (Environment) อันได้แก่ โครงสร้างของงาน (Task - 
Structure) อ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการ (Formal authority system) และกลุ่มงาน (Work group) 

๒) ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะส่วนตัวของผู้ ใต้บั งคับบัญชา (Personal 
characteristics of follower) ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความสามารถในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จ๒๕๑ 

เฮอร์ซีย์ และ บลันชาร์ด(Hersey & Blanchard)เป็นผู้ที่ได้น าเสนอตัวแบบผู้น าตาม
สถานการณ์ที่เรียกว่า ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ของเฮอร์ซีย์และบลันชาร์ด (Hersey and 
Blanchard’s Situational Theory) แน วคิ ดภ าวะผู้ น าต ามสถาน การณ์ ขอ ง Hersey และ 
Blanchard มองว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องปรับรูปแบบภาวะผู้น าของตนให้สอดคล้องกับ
ความพร้อม (Readiness) ของผู้ปฏิบัติงานความพร้อมในที่นี้ หมายถึง ความสามารถ (Ability) และ
ความมุ่งมั่นหรือความเต็มใจ (Willingness) เป็นของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนจะมีความพร้อมในลักษณะที่มีความแตกต่างกันตามแนวคิดของเฮอร์ซีร์ 
และบลันชาร์ดได้แบ่งกลุ่มของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ ๔ กลุ่ม ด้วยกัน คือ 

๑) ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถและมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ใน
ระดับต่ า 

๒) ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความพร้อม
อยู่ในระดับปานกลาง  

                                           
๒๕๑ House, Robert J. & Mitchell, Terence R., “Path-Goal theory of leadership”, Journal 

of Contemporary Business, (1974): p.81-97. 



๑๓๔ 

๓) ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความพร้อม
ระดับปานกลาง – สูง 

๔) ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ และมีความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความพร้อม
อยู่ในระดับสูง 

ตามลักษณะความพร้อมของผู้ตามที่แตกต่างกันดังกล่าวนี้  จ าเป็นต้องใช้ผู้น าที่มี
คุณลักษณะ และพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกัน จึงเกิดรูปแบบภาวะผู้น าที่ต้องสอดคล้องกับ
สถานการณ์ คือ ความพร้อมของผู้ตามอย่างเหมาะสม ดังนี้ 

๑) ผู้น าแบบสั่งงาน (Telling) จะมีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับผลผลิตมากให้
ความส าคัญกับคนน้อย มีการออกค าสั่งให้ปฏิบัติ และควบคุมการท างานทุกข้ันตอน ซึ่งจะเหมาะกับผู้
ตามประเภทซึ่งมีความพร้อมต่ า 

๒) ผู้น าแบบสอนงาน (Selling) ผู้น าแบบนี้ จะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานและมุ่งคน มี
การอธิบายแนะน า เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ซักถามเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ
เหมาะสมกับผู้ตามประเภทขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน เพราะเป็นผู้ที่มีความเต็ม
ใจในการท างาน แต่ขาดความรู้ทักษะในการท างาน 

๓) ผู้น าแบบร่วมงาน (Participating) ผู้น าแบบนี้ จะเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคน
มาก แต่ให้ความส าคัญกับงานน้อย ซึ่งจะเหมาะสมกับความพร้อมผู้ตามประเภทนี้ คือ เขามีความรู้
ความสามารถในการท างานมากแต่ขาดความเต็มใจ เพราะผู้น าไม่เอาใจใส่หรือให้ความส าคัญบุคคล
เหล่านี้ คือ ผู้อาวุโสทั้งหลายในหน่วยงานนั่นเอง พฤติกรรมของผู้น าจะต้องใช้การระดมความคิดจาก
กลุ่ม เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ก าหนดวิธีการ และเป้าหมายของงาน 

๔) ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating) ซึ่งเป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบที่ ให้
ความส าคัญกับคนและงานน้อยทั้งคู่จะควบคุมดูแลในลักษณะกว้างๆ เพียงก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์
ขององค์การ ส่วนการปฏิบัติงาน การตัดสินใจจะมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระ ในการ
ด าเนินงาน เพราะผู้ตามประเภทนี้มีความพร้อมทั้งความสามารถ และความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับสูง๒๕๒ 

๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในช่วงที่สหรัฐอเมริกามีการแปรรูปและ
ฟ้ืนฟูองค์กรต่างๆ มากมาย เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจที่
สูงขึ้นดังนักการศึกษาต่อไปนี้พูดไว้คือ 

                                           
๒๕๒ Hersey, P & Blanchard, K.H., Management of Organizational Behavior: Utilizing 

Human, 4thed., (Englewood Cliff, NJ.: Prentice-Hall, 1982), p. 103-104. 



๑๓๕ 

บรันส์ เจ เอม (Burns, J. M) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่มีความ
แตกต่างกันในด้านอ านาจ แรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมายร่วมกัน สรุปได้เป็น ๓ รูปแบบ ดังนี้ 

๑) ภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการ (Transactional Leadership) รูปแบบนี้ผู้น าจะติดต่อกับ
ผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นจะกลายมาเป็นประโยชน์
ร่วมกัน เช่น ท างานเพ่ือค่าจ้าง ท างานดีได้เลื่อนขั้น เป็นต้น 

๒) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) รูปแบบนี้ผู้น าจะ
ค านึงถึงความต้องการของผู้ตามตอบสนองความต้องการในระดับที่สูงกว่าความต้องการจริงของผู้ตาม
เน้นการพัฒนา กระตุ้น และยกย่องผู้ตามจนผู้ตามพัฒนาตนเองขึ้นเป็นผู้น าได้ และมีการเปลี่ยนแปลง
ต่อๆ กันไปเรียกว่า Domino effect และต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม 
ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ ผู้น าชุมชน 

๓) ภาวะผู้น าด้านจริยธรรม (Moral Leadership) รูปแบบนี้ผู้น าที่สามารถท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ตรงกับความต้องการของผู้ตามท าให้ผู้น ามีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความ
ต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และจะยึดมั่นในจริยธรรมสูงสุด 
คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคมผู้น าลักษณะน ามุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนอง
ความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม๒๕๓ 

แบสส เบอร์นาร์ด (Bass, Bernard M) แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้ง
กับแนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของ Burns คือ พฤติกรรมของผู้น าในการน าให้ได้ผลเกินความ
คาดหวังนั้น ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง ๒ ลักษณะร่วมกัน คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วน
ของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่อไปนี้ 

๑) สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรม ประเพณีท้องถิ่น เศรษฐกิจ และการ
เปลี่ยนแปลงในสังคม 

๒) สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ลักษณะของงานผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และวัฒนธรรมองค์กร 

๓) คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า ได้แก่ ความสามารถเฉพาะบุคคล ความถนัด 
บุคลิกภาพและความสนใจ๒๕๔ 

                                           
๒๕๓ Burns, J. M., Leadership, (New York : Harper and Row, 1978). อ้างใน พันทิวา สุพัฒนา

ภรณ์, “ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรกรณี บริษัท ไทย อกริ ฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธ์ศิลปะ 
ศาสตรมหาบัณฑิต (สาชาวิชาการสื่อสารประยุกต์), (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๖), 
หน้า ๒๓. 

๒๕๔ Bass, Bernard M., Leadership and performance beyond expectations, (New York 
: The Free Press, 1985). 



๑๓๖ 

สกรีสทีม (Schriesheim,C.A)อ้างถึงใน ณัฎฐิณี ทองเรืองกล่าวว่าในด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง Bass ได้เสนอองค์ ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ 
ดังนี้ 

๑) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หรือการมีคุณลักษณะ
พิเศษ (Charisma) ที่มีอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม 
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ
ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่ว
แน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและ
ความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
ที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  

๒) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) เป็นการจูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการสร้างเจตคติและการคิดในแง่บวกและ
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจ
ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงาน
ของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงาม
ของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือ
ความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะ
ยาวและบ่อยครั้ง พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ
การกระตุ้นทางปัญญาโดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า
และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้
ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

๓) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) อันเป็นการกระตุ้นความ
พยายามของผู้ตาม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ เพ่ือการตระหนักรู้ในเรื่องปัญหา กระตุ้นให้มีการ



๑๓๗ 

ตั้งข้อสมมุติฐานเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมเพ่ือที่ ให้ เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิด
ของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหา
ร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตาม ว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจ
ในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง
ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม
ในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

๔) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็นการ
ปฏิบัติต่อบุคคลในฐานะที่เป็นปัจเจกชนการเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีการแนะน าและการมอบหมายงาน มีการ
พัฒนาหรือสนับสนุนในการท างานเพ่ือให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม ผู้น า
จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท า
ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้
ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคนผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลเช่นบางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่าบางคน ได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด
กว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารส่องทาง และมีการจัดการด้วย
การเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น า
สนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) 
มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามเปิด 
โอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น า
จะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่
หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 



๑๓๘ 

ภาวะผู้น า (Leadership) ดังที่กล่าวมา นักวิชาการทั้งหลายยังได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า โดยพิจารณาจากปัจจัยส าคัญและจุดเน้นที่แตกต่างกัน ในที่นี้ผู้วิจัยจะเสนอเฉพาะทฤษฎีที่
เห็นว่า เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 

ตั้งแต่ก่อนสมัยคริสตกาล จนถึงปี ค.ศ.1940 เป็นระยะที่พยายามศึกษาลักษณะสากล
ของผู้น าที่มีประสิทธิผล๒๕๕ 

รอบบิน เอส พี และ จัดก์ ที เอ (Robbins, S.P. and Judge, T. A)อ้างถึงใน ธวัช บุณ
ยมณี ให้วิธีการศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎีคุณลักษณะ สันนิษฐานว่าคุณลักษณะของบุคคลมีบทบาท
ส าคัญในการก าหนดความแตกต่างระหว่างผู้น าและผู้ที่ไม่เป็นผู้น า๒๕๖ 

แบสแมน ที เอส และ สเนล เอส (Bateman, T. S., & Snell, S.) อ้างถึงใน ธวัช บุณ
ยมณีพูดว่าคุณลักษณะสามารถท านายผลลัพธ์ขององค์การได้ มุมมองเชิงคุณลักษณะเป็นมุมมองต่อ
ภาวะผู้น าที่เก่าแกที่สุดและมีอิทธิพลต่อการศึกษาภาวะผู้น านานหลายสิบปี มุมมองต่อภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะจะมุ่งไปที่ผู้น าแต่ละคนและพยายามหาคุณลักษณะที่ท าให้เขาเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่๒๕๗ 

ลูแทนส์ เอฟ (Luthans. F) พูดถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะได้แนวทางมาจาก
ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาตั้งแต่เกิด
สร้างกันไม่ได้ จึงได้เกิดแนวคิดว่าผู้น าต้องมีลักษณะพิเศษกว่าคนทั่วไป๒๕๘ 

๑) ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะในช่วงปี ค.ศ. 1904 – 1947 

                                           
๒๕๕Schriesheim, C. A.; Castro, S. L., Zhou, X. &Yammarino, F. J., The Folly of Theorizing 

"A" but Testing "B": A Selective Level – of - Analysis Review of the Field and Detailed Leader-
Member Exchange Illustration, Leadership Quarterly, 12 (2001) : 4. อ้างถึงใน ณัฎฐิณี ทองเรือง, “ภาวะ
ผู้น ากับผลการปฏิบัติงานของทีมในผู้ต้องขังโครงการชีววิถีเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน กรณีศึกษา เรือนจ าช่ัวคราวเขา
พลอง สังกัดเรือนจ าจังหวัดชัยนาท”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
องค์การ), (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๕), หน้า ๑๐. 

๒๕๖ Robbins, S.P. and Judge, T. A.,Essentials of Organizational Behavior, (New Jersey: 
Pearson Prentice Hall, 2008), p. 117. อ้ างถึ งใน  ธวัช  บุณ ยมณี , ภาวะ ผู้น าและการเปลี่ ยนแปลง , 
(กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๖๖. 

๒๕๗ Bateman, T. S., & Snell, S. A., Management : The new competitive landscape, 
6th ed., (New York : McGraw-Hill/Irwin, 2004), p. 371. อ้างถึงใน อ้างใน ธวัช บุณยมณี , ภาวะผู้น าและการ
เปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๔๒. 

๒๕๘ Luthans. F., Organizational Behavior, (New York : McGraw – Hill, 1985), p. 480. อ้าง
ใน อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๔๒. 



๑๓๙ 

ในช่วงปี ค.ศ. 1904 – 1947 มีการศึกษาวิจัยคุณลักษณะของผู้น ากันมากสตอกดิลล์
(Stogdill)๒๕๙ได้ท าการสังเคราะห์งานวิจัยในช่วงเวลาดังกล่าวจ านวน ๑๒๔ เรื่อง สรุปได้ว่าผู้น าจะมี
คุณลักษณะดังนี้ ความมีสติปัญญา (Intelligence) ความเป็นผู้รู (Scholarship) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ (Socioeconomic Status) ความชอบเข้าสังคม 
(Sociability) ความคิดริเริ่ม (Initiative) ความพยายาม (Persistence) ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-
Confidence) ความไวในการรับรูและเข้าใจในสถานการณต่างๆ (Alertness to, and Insight into, 
Situation) ความร่วมมือ (Cooperativeness) ความนิยมแพรหลาย (Popularity) ความสามารถใน
การปรับตัว (Adaptability) และความสามารถในการใช้ค าพูด (Verbal Facility) 

๒) ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะในช่วงปี ค.ศ. 1948 – 1970 

ต่อมาในช่วงปี ค.ศ. 1948 – 1970 ยังคงมีการศึกษาวิจัยคุณลักษณะของผู้น าเป็น
จ านวนมาก Stogdill๒๖๐ 

สตอกดิลล์ ราลฟ เอม (Stogdill, Rahlp M) อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ ได้
ท าการศึกษาสังเคราะห์งานวิจัยต่างๆ จ านวน ๑๖๓ เรื่องพบลักษณะของผู้น าดังนี้ 

(๑) คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical Characteristic) การศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าที่ดีและคุณลักษณะทางร่างกาย อาทิ อายุ สวนสูง น้ าหนัก และรูปร่าง จะให้
ผลลัพธ์ที่ขัดแย้งกัน การมีส่วนสูงและน้ าหนักที่มากกว่าไม่ได้เป็นเงื่อนไขของผู้น าที่ดีเสมอไป แต่
กระนั้นองค์การจ านวนมากเชื่อว่าบุคคลที่มีรูปร่างใหญ่จะจ าเป็นต่อการได้รับความเชื่อฟังจากผู้ตาม 
แนวคิดนี้อยู่บนพ้ืนฐานของอ านาจการบังคับหรือความกลัว ในทางกลับกันทรูแมนคานธี นโปเลียน
และสตาติน ต่างเป็นตัวอย่างของผู้น าที่มีรูปร่างเล็ก 

(๒) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ภูมิหลังทางสังคมของผู้ที่ถูกน ามา
ศึกษา อาทิ การศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility)โดย
การศึกษาสรุปว่า ๑) สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่สูงจะเป็นข้อได้เปรียบต่อการเป็นผู้น า๒) บุคคล
ที่มาจากสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ต่ าสามารถก้าวไปสู่ต าแห่งระดับสูงมากกว่าในช่วงก่อนปี ค.ศ. 
1924 และ ๓) ในช่วงปี ค.ศ. 1948-1970 ผู้น ามีการศึกษาดีกว่าในอดีต 

(๓) สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) ตัวแปรต่างๆ ที่ถูก
น ามาศึกษา อาทิ สติปัญญา ความเด็ดขาด (Judgment, Decisiveness) ความรูความคล่องแคล่วใน
การใช้ค าพูด (Fluency of Speech) งานวิจัยหลายชิ้นชี้ให้เห็นว่า ผู้น ามีสติปัญญา มีความเด็ดขาด มี

                                           
๒๕๙ Stogdill, R. M., Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Research, 

(New York : Free Press, 1974),  p. 62-63. 
๒๖๐ Ibid., p. 72-91. 



๑๔๐ 

ความรูและมีความคล่องแคล่วในการใช้ค าพูดมากกว่าผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้น าแม้ว่าจะพบความสัมพันธ์
ค่อนข้างสม่ าเสมอ แต่ยังไม่สามารถสรุปได้อย่างเด็ดขาดต้องพิจารณาตัวแปรอ่ืนๆ ประกอบด้วย 

(๔) บุคลิกภาพ (Personality) สามารถสรุปได้ว่า ผู้น ามีบุคลิกภาพเหล่านี้ ได้แก 
ความสามารถในการปรับตัว การมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน การมีความสมดุลในอารมณ์และ 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์  ความมี อิส ระเป็ นตั วของตั ว เอง ( Independence, 
Nonconformity) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Originality, Creativity) ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรม 
(Personal Integrity, Ethical Conduct) และความเชื่อมั่นในตนเอง อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพเหล่านี้
อาจจะไมสอดคลองกันในผู้น าทุกกลุ่มและทุกอุตสาหกรรม 

(๕) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-Related Characteristics)คุณลักษณะที่
เกี่ยวข้องกับงานของผู้น า ได้แก ความต้องการความส าเร็จ (Achievement Drive, Desire to Excel) 
ปรารถนาที่จะรับผิดชอบ (Drive for Responsibility) เป็นความคิดริเริ่ม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
(Persistence Against Obstacles) รับผิดชอบในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ (Responsible in 
Pursuit of Objectives) และการมุ่งงาน (Task Orientation) 

(๖) คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) คุณลักษณะทางสังคมของผู้น า
ทีถู่กพิจารณาว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการเป็นผู้น า คือ ความสามารถในการประสาน
ความร่วมมือ (Ability to Enlist Cooperation) ความสามารถในการบริหารจัดการ(Administrative 
Ability) ความปรารถนาที่จะร่วมมือกับคนอื่น (Cooperativeness) ความนิยมแพร่หลายและมีเกียรติ 
(Popularity, Prestige) การชอบสังคมและมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Sociability, 
Interpersonal Skill) การมีส่วนร่วมสังคม (Social Participation) รูจักกาลเทศะและมีทักษะด้าน
การทูต (Tact, Diplomacy) 

๓) ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะหลังปี ค.ศ. 1970 

การสังเคราะห์งานวิจัยในระยะหลังๆ พบว่ามีคุณลักษณะของผู้น าบางประการที่พบเสมอ
ในผู้น าที่มีประสิทธิผล คุณลักษณะเหล่านี้ได้แก ความรับผิดชอบ ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ 
ความแข็งแรง ความเพียรพยายาม รูจักเสี่ยง ความคิดริเริ่ม ความเชื่อมั่นในตนเองความสามารถใน
การจัดการกับความเครียด ความสามารถในการที่จะมี อิทธิพล ( Influence) ต่อคนอ่ืน และ
ความสามารถที่จะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ๒๖๑ 

รัตติกรณ จงวิศาลได้พูดถึงว่า มีนักวิชาการกล่าวถึงจุดอ่อนและจุดแข็งที่ส าคัญของ
การศึกษาคุณลักษณะของผู้น าดังนี้คือ จุดอ่อนส าคัญของแนวคิดนี้ คือ คุณลักษณะของผู้น าแต่เพียง

                                           
๒๖๑ Stogdill, Rahlp M., Handbook of Leadership, (New York : Free Press, 1981), p. 73. 

อ้างใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ภาวะผูน า, อ้างใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารหาร
ศึกษา หน่วยที่ ๕-๘, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๖), หน้า ๔๖. 



๑๔๑ 

อย่างเดียวไม่อาจสามารถอธิบายประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพของผู้น าได้อย่างสมบูรณในทุกสถาน
การณ และอาจไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนและคุณลักษณะร่วมของผู้น าได้ สวนจุดแข็งของ
แนวคิดนี้ คือการท าความเข้าใจคุณลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิผล จะเป็นแนวทางที่ส าคัญในการ
คัดเลือก สรรหาผู้น าและเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าที่ดีท่ีเหมาะสมได้๒๖๒ 

คุณลักษณะของผู้น าดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าที่เป็นผู้มีความสามารถในหลายด้าน
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในจุดประสงค์ของงาน มีความสามารถในการใช้ภาวะผู้น าต่อบุคคลอ่ืนเพ่ือให้
เกิดการยอมรับ ทั้งด้านสติปัญญา การแก้ปัญหา สังคม ความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์และความสามารถท่ีจะประสานงานทุกอย่างทั้งหลายเพ่ือการท างานให้ส าเร็จ 

๒. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ธวัช บุณยมณี พูดว่าในระหว่างปี ค.ศ. 1940 ความไม่พอใจกับวิธีการศึกษาภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะได้ท าให้นักพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจของพวกเขาไปสู่พฤติกรรมของผู้น า ผู้น าท า
อะไรและเขาท าอย่างไร ผู้น าเน้นที่งานหรือมุ่งเน้นที่ผู้ตาม ตัวแปรสองประการที่ถูกเน้นในการศึกษา
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม คือการมุ่งงานกับมุ่งคน การมุ่งงานคือพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการท างานให้
ส าเร็จด้วยการกระท าบางอย่าง อาทิ การมอบหมายงาน การแบ่งงานกันท าการตัดสินใจ และการ
ประเมินผลงาน การมุ่งคนคือพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการเปิดรับและให้ความเป็นมิตร การให้
ความส าคัญกับความต้องการของผู้ตาม๒๖๓ 

รัตติกรณ จงวิศาล ได้ให้ความคิดเรื่องนี้ว่า การศึกษาในกลุ่มพฤติกรรมผู้น ามีหลาย
แนวคิดดังเช่น การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
ทฤษฎีตาข่ายการบริหารของ Blakeและ Mouton จากมหาวิทยาลัยเทกซัส ทฤษฎีภาวะผู้น า ๓ มิติ 
ของเรดดิน จากการศึกษาดังกล่าวท าให้ค้นพบพฤติกรรมของผู้น าได้ดังนี้ 

การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกน ทฤษฎีตาข่ายการ
บริหารของ Blake และ Mouton จากมหาวิทยาลัยเทกซัส มีความเหมือนกันคือมีการจ าแนก
พฤติกรรมผู้น าออกเป็น ๒ แบบ คือ พฤติกรรมที่มุ่งงาน และพฤติกรรมที่มุ่งคน สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

๑) พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมของผู้น าเน้นการจัดการองค์การ การบริหาร
จัดการต่างๆ การมอบหมายงานและกิจกรรม รวมทั้งกระบวนการท างาน เช่น การแบ่งงานการ
ก าหนดวิธีการท างาน และมีการควบคุมพนักงานอย่างเข้มงวดและใกล้ชิดให้การท างานนั้นๆ บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด 

                                           
๒๖๒ รัตติ กรณ  จงวิศาล , มนุษยสัม พันธ์  : พฤติกรรมมนุษย์ ในองค์การ , พิมพ์ ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗๔. 
๒๖๓ ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า 

๕๑-๕๒. 



๑๔๒ 

๒) พฤติกรรมที่มุ่งคน ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เน้นการให้การสนับสนุนกระตุ้นผู้ตามให้
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้น ามีความไววางใจซึ่งกัน
และกัน มีความเคารพนับถือผู้ตาม ให้ความอบอนุ หวงใย๒๖๔ 

ธวัช บุณยมณี พูดถึงว่าจากการค้นพบพฤติกรรมทั้ง ๒ แบบของผู้น า การศึกษาของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนจะพิจารณาแบบมิติเดียวคือ พฤติกรรมผู้น าจะมุ่งงานหรือแบบมุ่งคนอย่างใด
อย่างหนึ่งเท่านั้น ในขณะที่การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอจะเป็นแบบ ๒ มิติ คือ พฤติกรรมผู้น า
อาจมีทั้งการมุ่งงานและมุ่งคนได้ผู้น าอาจมีพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งใน ๔ แบบ คือ พฤติกรรมมุ่ง
งานต่ า - มุ่งคนต่ า มุ่งงานสูง-มุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า-มุ่งคนสูง และมุ่งงานสูง-มุ่งคนสูง การวิจัยของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบว่า พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานสูง-มุ่งคนสูง จะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าและ
มีความพึงพอใจสูงกว่าพฤติกรรมแบบอ่ืน แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาวิจัยต่อมาพบว่า ผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ อาจจะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานสูง-มุ่งคนต่ า หรือมุ่งงานต่ า-มุ่งคนสูงได้ ขึ้นอยู่กับสถาน
การณ๒๖๕ 

รัตติกรณ จงวิศาลได้พูดถึงว่านอกจากการศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยเทกซัส โดย Blake และ Moutonได้น าเสนอทฤษฎีที่เรียกว่า 
ตาข่ายการบริหาร (The Management Grid) และหรือทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ ๒ มิติ  (A Two 
Dimensional Leadership Theory) หรือเรียกในปัจจุบันว่า ตาข่ายภาวะผู้น า (The Leadership 
Grid)ได้พัฒนาและวิเคราะห์แนวคิดจากมหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยโอไฮโอ รวมทั้ง
ประยุกต์ผลการวิจัยเพ่ิมเติมพัฒนาเป็นตาข่ายภาวะผู้น า โดยแบ่งพฤติกรรมของผู้น าในด้านมุ่งงาน
และมุ่งคนแต่ละด้านเป็น ๙ ระดับ น ามาประกอบกันเป็นตาข่ายภาวะผู้น า ด้านแนวนอนของตาข่าย
แทนพฤติกรรมที่มุ่งงาน จากต่ า (๑) ไปสูง (๙) สวนแนวตั้งแทนพฤติกรรมที่มุ่งคน จากต่ า (๑) ไปสูง 
(๙)เช่นกัน แบ่งเป็นแบบภาวะผู้น าได้ ๘๑ แบบ โดยส่วนใหญ่จะมีการกล่าวถึงเฉพาะแบบภาวะผู้น าที่
ส าคัญ ๗ แบบ ได้แก 

๑) ภาวะผู้ น าแบบใช้อ านาจบารมี  หรือแบบ ๙ ,๑ (Authority-Compliance 
Management) ให้ความสนใจมากกับงาน ไม่ค่อยให้ความสนใจกับคน 

๒) ภาวะผู้น าแบบชุมนุมสังสรรค์ หรือแบบ ๑,๙ (Country Club Management) ให้
ความสนใจกับงานต่ า แต่ให้ความสนใจกับคนสูง 

๓) ภาวะผู้น าแบบย่ าแย่ หรือแบบ ๑,๑ (Impoverish Management) เป็นผู้น าที่
ไม่ให้ความส าคัญท้ังด้านงานและสังคม ขาดภาวะผู้น า 

                                           
๒๖๔ รัตติกรณ จงวิศาล, เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๗๕-๑๗๖. 
๒๖๕ ธวัช บุณยมณี, เรื่องเดียวกัน หน้า ๖๔. 



๑๔๓ 

๔) ภาวะผู้น าแบบพบกันครึ่งทาง หรือภาวะผู้น าแบบ ๕,๕ (Middle of the road 
Management)ผู้น าจะมีลักษณะประนีประนอม มีเป้าหมายในงานและบุคคลในระดับปานกลาง 

๕) ภาวะผู้น าแบบท างานเป็นทีม หรือแบบ ๙,๙ (Team Management) ผู้น าจะเน้น
ความส าคัญทั้งด้านงานและด้านคน โดยส่งเสริมให้คนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการท างานและ
ท างานแบบทีมในองค์การ 

๖) ภาวะผู้น าแบบพ่อแม่ หรือแบบ ๙+๙ (Paternalism/Materialism) เป็นภาวะ
ผู้น าที่ผู้น าใช้แบบ ๑, ๙ และแบบ ๙, ๑ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เหมือนพ่อแม่ เช่น การให้รางวัลเมื่อ
ลูกเชื่อฟัง แต่ถ้าไม่เชื่อฟังจะถูกลงโทษ 

๗) ภาวะผู้น าแบบฉวยโอกาส (Opportunism) เป็นภาวะผู้น าที่ผู้น าใช้แบบผสมของ
ภาวะผู้น าตั้งแต่แบบที่ ๑-๕ โดยเลือกใช้ผสมตามโอกาส มุ่งประโยชนสวนตัวมากกว่าประโยชน์
ส่วนรวม๒๖๖ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ,ได้พูดว่าจากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น จ าแนกพฤติกรรมของผู้น า
ออกเป็น ๒ แบบ คือมิติมุ่ งงานกับมุ่ งคน ต่อมา วิ เลียม เรดดิน  ได้ เพ่ิมมิติมุ่ งประสิทธิผล 
(Effectiveness) เข้าไปอีกหนึ่งมิติทฤษฎีของเรดดิน จึงได้ชื่อว่า ทฤษฎี ๓ มิติ (Three-Dimension 
Theory หรือ ๓ - D Model หรือ ๓ -D Management) ทฤษฎี ๓ มิติ ของเรดดิน๒๖๗บาส (Bass, B. 
M) ได้อธิบายพฤติกรรมผู้น าในแต่ละมิติดังนี้ 

๑) มิติมุ่งงาน (Task Orientation) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งให้ผู้ตามได้เข้าใจใน
การด าเนินงานตามแนวนโยบาย การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน เพ่ือให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติงาน
ได้ผลและส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

๒) มิติมุ่งคน (Relationship Orientation) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกถึง
ความเป็นมิตร มีความไววางใจ เชื่อใจ สนิทสนมกับผู้ตามเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

๓) มิติมุ่ งประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่ งถึงให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่วางไวสาระส าคัญของทฤษฎี ๓ มิติ เริ่มจากแนวคิดพ้ืนฐานที่ว่า หาก
พิจารณาเฉพาะพฤติกรรมของผู้น าจาก ๒ มิติ คือมุ่งคนและมุ่งงาน จะได้ภาวะผู้น า ๔ แบบ ดังนี้ 

แบบที่ ๑ ผู้น าแบบแยกตัว (Separated) มีพฤติกรรมไม่มุ่งทั้งงานและคน คือ
มุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า 

แบบที่ ๒ ผู้น าแบบเสียสละ (Dedicate) มีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่งคนต่ า 

                                           
๒๖๖ รัตติกรณ จงวิศาล เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๗๖ 
๒๖๗ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ภาวะผู้น า ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร

ศึกษา หน่วยที่ ๕-๘, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๖), หน้า ๕๙. 



๑๔๔ 

แบบที่ ๓ ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Related) มีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งคนสูง 

แบบที่ ๔ ผู้น าแบบบูรณาการ (Integrated) มีพฤติกรรมมุ่งทั้งงานและคน คือ
มุง่งานสูงมุ่งคนสูง 

จากแบบผู้น าพ้ืนฐานทั้ง ๔ แบบนี้ เมื่อน าเอามิติมุ่งประสิทธิผลของงานมาประกอบการ
พิจารณาด้วย ภาวะผู้น าก็แบ่งได้เป็น ๘ แบบ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวุฒิภาวะ (Maturity) ของผู้ตาม กล่าวคือ 
ถ้าผู้ตามมีวุฒิภาวะสูงก็จะเกิดเป็นแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลมาก ๔ แบบ คือ แบบผู้น าทีม 
(Executive) แบบนักพัฒนา (Developer) ผู้น าแบบผู้บุกงาน (Benevolent Autocrat) และแบบผู้
คุมกฎ (Bureaucrat) หากผู้ตามไม่มีวุฒิภาวะ (Immaturity) หรือวุฒิภาวะต่ า ก็จะเกิดเป็นแบบผู้น าที่
มีประสิทธิผลน้อย ๔ แบบ คือ แบบผู้หนีงาน (Deserter) แบบผู้เผด็จการ (Autocrat) แบบผู้ใจบุญ
(Missionary) และแบบผู้ประนีประนอม (Compromise) ผู้น าโดยวุฒิภาวะของผู้ตาม หมายถึง
ประสบการณ์ (Experience) แรงจูงใจที่จะท าให้ส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Motivation to 
Achieve) ความปรารถนาและความสามารถที่จะรับผิดชอบ (Willingness and Ability to Accept 
Responsibility)๒๖๘ 

ธวัช บุณยมณี, พูดถึงว่า แบบของผู้น าอาจจะมีประสิทธิผลของงานสูงหรือต่ าก็ได้ ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับภาวะของผู้ตาม โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

๑) ชนิดของผู้น าแบบบูรณาการ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงาน
สูงและกลายเป็นผู้น าแบบผู้น าทีม แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานต่ าและ
กลายเป็นผู้น าแบบผู้ประนีประนอม 

๒) ชนิดของผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของ
งานสูง และกลายเป็นผู้น าแบบนักพัฒนา แต่ถ้าใช้กับผู้ตามท่ีไม่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานต่ า
และกลายเป็นผู้น าแบบใจบุญ 

๓) ชนิดของผู้น าแบบแยกตัว เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานสูง 
และกลายเป็นผู้น าแบบผู้คุมกฎ แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานต่ าและ
กลายเป็นผู้น าแบบหนีงาน 

๔) ชนิดของผู้น าแบบเสียสละ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานสูง 
และกลายเป็นผู้น าแบบผู้บุกงาน แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไม่มีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงานต่ า และ
กลายเป็นผู้น าแบบเผด็จการ๒๖๙ 

                                           
๒๖๘ Bass, B. M., Bass & Stogdill’s handbook of leadership theory, research, and 

managerial applications, 3rd ed., (New York : The Free Press, 1990), p. 4. 
๒๖๙ ธวัช บุณยมณี, เรื่องเดียวกัน หน้า ๕๙-๖๓. 



๑๔๕ 

จากที่กล่าวมาแล้วทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมเน้นการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่มี
ประสิทธิผล โดยพิจารณาจากแบบของภาวะผู้น าโดยค านึงถึงสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานที่ท างาน
ร่วมกันในองค์กรคุณลักษณะ ทักษะและพฤติกรรมที่ผู้น าใช้ในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม พฤติกรรมที่
มีการศึกษาและท าความเข้าใจกันมากคือพฤติกรรมที่มุ่งคนหรือมุ่งงาน โดยมองว่าพฤติกรรมที่มุ่งคน
จะท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุขและท างานได้ดี 

๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

รัตติกรณ จงวิศาล พูดถึงการศึกษาในกลุ่มการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ เริ่มต้น
ประมาณ ค.ศ.1967 จากการศึกษาภาวะผู้น าที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าหรือการศึกษาพฤติกรรม
ผู้น า ภายหลังได้พบว่าประสิทธิผลของผู้น าขึ้นกับปัจจัยหลายปัจจัย และไม่พบว่ามีคุณลักษณะอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง หรือมีพฤติกรรมแบบใดที่จะมีประสิทธิผลมากที่สุดในทุกสถานการณ จึงมีการศึกษาวิจัย
โดยพยายามศึกษาปัจจัยต่างๆ ในแต่ละสถานการณ ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิภาพผู้น า และพบว่า
องค์ประกอบต่างๆ ในสถานการณจะมีผลต่อประสิทธิภาพของผู้น าหรือไม่ ขึ้นอยู่กับการรับรูของผู้น า
ที่มีต่อสถานการณ์นั้นๆ และผู้น าจะต้องเลือกแบบของผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ  หรือ
องค์ประกอบต่างๆ จะส่งผลต่อแบบของผู้น า นอกจากนั้นตัวผู้น าเองก็จะมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบ
ต่างๆ ในสถานการณ์ด้วย โดยสรุปแล้วการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณนั้นพบว่า สถานการณที่
แตกต่างกันย่อมต้องการผู้น าที่แตกต่างกัน พฤติกรรมผู้น าแบบต่างๆ มีความเหมาะสมในสิ่งแวดล้อมที่
ต่างกัน และประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความสอดคลองระหว่างแบบของผู้น ากับสถานการณนั้นๆ 
สภาพของผู้ตามหรือลูกน้อง๒๗๐ 

รัตติกรณ จงวิศาลกล่าวว่าการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณมีแนวคิดที่ส าคัญ ได้แก 
ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟลเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) ทฤษฎีผู้น าตามสถาน
การณของ Hersey และ Blenchard (Hersey and Blenchard’s Situational Theory) ทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader-Member Exchange Theory) และทฤษฎีเส้นทางสู่
เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งจากแนวคิดภาวะผู้น าตามสถานการณต่างๆ นี้ มีรูปแบบภาวะ
ผู้น าในรูปแบบตามแต่ละทฤษฎีโดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟลเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้
เป็นแนวคิดแรกที่พยายามรวมสไตล์ภาวะผู้น าและสถานการณขององค์การเข้าด้วยกัน เกิดขึ้นจากการ
ศึกษาวิจัยของ Fred Fiedler ซึ่งมีแนวคิดพ้ืนฐานคือ ประสิทธิผลกลุ่มข้ึนอยู่กับการสร้างความสอดคล
องเหมาะสมระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ
สถานการณขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า รูปแบบของภาวะผู้น า (Leadership Style) อัน
ประกอบด้วย ๒ แบบ คือ 

                                           
๒๗๐ รัตติกรณจงวิศาล,เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๗๗. 



๑๔๖ 

๑) ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ (Relationship-Oriented Leader) ซึ่งเป็นผู้น าที่ ให้
ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน สร้างความไววางใจ ความเคารพนับถือ รับฟังความ
ต้องการของพนักงาน มีลักษณะเหมือนกับผู้น าแบบที่ค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลัก (Consideration) 

๒) ผู้น าที่มุ่งงาน (Task-Oriented Leader) เป็นผู้น าที่มุ่งความส าเร็จในงานจะ
ก าหนดทิศทางและมาตรฐานการท างานที่ชัดเจน คล้ายกับผู้น าแบบมุ่งงานหรือมุ่งโครงสร้างริเริ่ม
(Initiation Structure) 

ลักษณะความส าคัญของทฤษฎีผู้น าตามสถานการณนี้คือ ฟลเลอร์ ได้เสนอโมเดลเชิง
สถานการณ โดยพัฒนาเครื่องมือ ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มีวัตถุประสงค์ในการประเมินภาวะผู้น าว่าให้
ความส าคัญกับการมุ่งงานหรือมุ่งความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน แบบทดสอบนี้มีชื่อว่า Least 
Preferred Coworker Test หรือเรียกกันว่าแบบทดสอบ LPC จะแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น ๒ แบบ 
ผู้ตอบที่ได้คะแนน LPC ต่ า แสดงว่าผู้ตอบเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจแบบมุ่งงาน (Task Motivated) 
และถ้าได้คะแนน LPC สูง แสดงว่าผู้ตอบเป็นบุคคลที่มุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Motivated) 
กล่าวโดยสรุปความเหมาะสมของแบบภาวะผู้น าที่ท าให้กลุ่มมีประสิทธิผลสูงสุดขึ้นอยู่กับสถานการณ
ที่ เอ้ือต่อผู้น า หรือสถานการณที่ต้องควบคุม จากผลการวิจัยของ ฟลเลอร์ สรุปได้ว่า ๑) ใน
สถานการณ์ที่ต้องควบคุมมาก ผู้น าแบบมุ่งงานจะมีประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์๒) ใน
สถานการณ์ที่ต้องควบคุมปานกลาง ผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์จะมีประสิทธิผลมากกว่าผู้น าแบบมุ่งงานและ 
๓) ในสถานการณ์ท่ีต้องควบคุมน้อย ผู้น าแบบมุ่งงานจะมีประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณของฟลเลอร มีแนวคิดพ้ืนฐานคือ ประสิทธิผลกลุ่มขึ้นอยู่กับ
การสร้างความสอดคลองเหมาะสมระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า ในส่วนทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ 
Hersey และ Blenchard (Hersey and Blenchard’s Situational Theory)๒๗๑ 

จ านง อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ พูดไว้ว่า แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้คือ ประสิทธิผลของ
ผู้น าขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการจับคกูันระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับวุฒิภาวะของผู้ตามหรือของกลุ่ม 
และผู้น าจะช่วยเพ่ิมความพรอมในงานของผู้ตามให้รวดเร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยการปรับ
รูปแบบภาวะผู้น าของตัวผู้น าเอง สวนประกอบส าคัญ ๒ ส่วน ของทฤษฎีนี้คือ พฤติกรรมผู้น ากับ
สถานการณ 

ทฤษฎีนี้ ให้ความส าคัญกับการมุ่งผู้ตามและวุฒิภาวะของผู้ตาม การมุ่งผู้ตามเพ่ือ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าในทฤษฎีนี้สะท้อนว่า ไม่ว่าผู้น าจะท าอะไร ประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับการ
กระท าของผู้ตาม สวนวุฒิภาวะของผู้ตามหมายความถึงความสามารถและความเต็มใจของบุคคลที่จะ
มีความรับผิดชอบในพฤติกรรมของตนเอง วุฒิภาวะนี้ ไม่ขึ้นกับอายุ วุฒิภาวะนี้ประกอบด้วย
คุณลักษณะ ๕ ประการ คือ ๑) ระดับของความต้องการความส าเร็จ ๒) ความสามารถ ๓) การศึกษา

                                           
๒๗๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗๗-๑๘๐. 



๑๔๗ 

๔) ความเต็มใจที่จะยอมรับความรับผิดชอบ ๕) ประสบการณ ซึ่งหากผู้ตามมีคุณลักษณะ ๕ ประการ
เหล่านี้มากเพียงใดก็จะมีวุฒิภาวะมากข้ึนเท่านั้น 

แนวคิดเกี่ยวกับแบบของพฤติกรรมผู้น าอาศัยแนวคิดพ้ืนฐานจากการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอและทฤษฎีสามมิติของเรดดิน ท าให้เกิดพฤติกรรมผู้น าใน ๒ มิติ คือ พฤติกรรมมุ่ง
งานกับพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ จากการผสมผสานพฤติกรรม ๒ มิตินี้ ท าให้เกิดสไตล์ผู้น า ๔ แบบคือ    
๑) แบบสั่งงาน (Telling) ๒) แบบชักจูง (Selling) ๓) แบบการมีส่วนร่วม (Participating) ๔) แบบ
การมอบหมายงาน (Delegating) สวนที่เกี่ยวกับสถานการณ ทฤษฎีนี้พิจารณาตัวเดียว คือวุฒิภาวะ
ของผู้ตามหรือของกลุ่ม ซึ่งเป็นการประเมินความพรอมของผู้ตามโดยพิจารณาปัจจัย ๒ ประการ คือ 
ความสามารถและความเต็มใจ ความสามารถประกอบด้วย ทักษะ ความรู และประสบการณที่ต้องใช้
ในการท างาน ความเต็มใจประกอบด้วยความเชื่อมั่น ความผูกพัน และแรงจูงใจที่จ าเป็นต่อการ
ท างานให้ส าเร็จ ความพรอมจะถูกแบ่งเป็น ๔ ระดับ ตั้งแต่ต่ า ต่ าไปปานกลาง ปานกลางไปสูง และสูง 
ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Hersey และ Blenchardสร้างรูปแบบภาวะผู้น าได้ ๔ แบบ โดยสรุปดังนี้ 

๑) แบบสั่งงาน (Telling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูง มุ่งความสัมพันธ์ต่ าผู้น าจะอธิบาย
งานอย่างละเอียด ให้ค าแนะน าและควบคุมอย่างใกล้ชิด สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะใช้ได้ดีที่สุดเมื่อผู้ตาม
ขาดความสามารถและไม่เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

๒) แบบชักจูง (Selling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูง มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้น าจะสั่งงาน
และจะสนับสนุนความต้องการของพนักงานด้วย โดยการอธิบายและให้โอกาส สไตล์ของผู้น าแบบนี้
จะเหมาะสมที่สุดเมื่อ ผู้ตามเต็มใจแต่ขาดทักษะที่เหมาะสม 

๓) แบบการมีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานต่ า มุ่งความสัมพันธ์สูง 
ผู้น าจะเน้นการติดต่อสื่อสาร การสนับสนุน และการช่วยเหลือ สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะเหมาะสมที่สุด
เมื่อผู้ตามเริ่มจะมีทักษะแต่ขาดความเชื่อมั่น 

๔) แบบการมอบหมายงาน (Delegating) ซึ่งแบบนี้เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานต่ า มุ่ง
ความสัมพันธ์ต่ า ผู้น าจะให้ทิศทางชี้น า และให้การสนับสนุนน้อยที่สุด เปิดโอกาสให้พนักงานท างาน
ส าเร็จด้วยตนเอง สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะเหมาะสมที่สุดเมื่อผู้ตามมีความสามารถและความเต็มใจ 

นอกจากนั้นแนวคิดทางสังคมวิทยายังได้เสนอวิธีการที่กลุ่มวงในพยายามรักษาความห่าง
ทางสังคม (Social Distance) กับกลุ่มวงนอกไว โดยการสร้างความรูสึกอคติต่อกลุ่มอ่ืน หรือเป็น
ปฏิปักษ์กับกลุ่มอ่ืน กระบวนการที่ท าให้กลุ่มวงในและกลุ่มวงนอกแยกกันชัดเจนคือ การกีดกันและ
การขัดแย้งระหว่างกลุ่ม การขัดแย้งท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความเป็นพวกเดียวกันมากขึ้น เพราะมีศัตรู
ร่วมกัน และจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุ่มมากข้ึน ในกรณีของกลุ่มสองกลุ่มซึ่งแยก
ออกจากกันหรืออาจเคยเป็นปฏิปักษ์กัน แต่ต่อมามีเหตุการณที่ทั้ง ๒ กลุ่มต้องร่วมมือกัน อาทิตกอยู่
ในภาวะเดือดร้อนที่ต้องช่วยกันแกปัญหาทั้ง ๒ กลุ่มก็จะมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและอาจรวมเป็นกลุ่มเดียว



๑๔๘ 

กันไดในที่สุด๒๗๒ ในทางตรงกันข้ามคนที่เคยเป็นกลุ่มเดียวกันหรือกลุ่มวงในอาจจะเกิดความขัดแย้ง
และกลายเป็นคนละกลุ่มกันก็ได้ 

รอบบินส์ เอส พี และ จัดก์ ที เอ (Robbins, S. P. and Judge, T. A) กล่าวถึงในส่วน
ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ถูกพัฒนาโดย โรเบิรต์เฮ้าสผู้น าในงานจะต้องจัดหา
ผู้ตามกับข้อมูลสนับสนุนหรือทรัพยากรอ่ืนๆ ที่จ าเป็นส าหรับการที่จะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายของพวกเขา พฤติกรรมของผู้น า จ าแนกได้ ๔ แบบคือ 

๑) ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) ผู้ตามจะทราบว่าอะไรที่ผู้น าคาดหวังต้องการ 
แผนงานที่จะต้องท าให้ค าแนะน าที่เฉพาะเจาะจงว่าท าอย่างไรถึงจะประสบความส าเร็จในงาน 

๒) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader) เป็นมิตรและแสดงความห่วงใยส าหรับ
ผู้ตามต้องการ 

๓) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) เป็นที่ปรึกษาให้กับผู้ตามและใช้
ค าแนะน าเหล่านั้นก่อนท าการตัดสินใจ 

๔) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) ตั้งเป้าหมายที่ท้า
ทายและคาดหวังให้ผู้ตามท าตามรูปแบบที่พวกเขาตั้งไวในระดับสูง 

ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรมผู้น าจ าเป็นต้องเป็น
องค์ประกอบที่สมบูรณถาผลลัพธ์ผู้ตามท าให้มีสูงสุด ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายนี้สามารถท านายได้
ดังนี้ 

ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) จะน าไปสู่ความพึงพอใจสูงสุดเมื่องานมีความ
คลุมเครือและเคร่งเครียดมากกว่าเมื่อพวกเขาต้องก าหนดโครงสร้างท าให้ดีด้วยตัวพวกเขาเอง 

ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader) ผลลัพธ์ในผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสูงและความพึงพอใจเมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานตามโครงสร้างของงาน 

ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) พนักงานจะมีความพึงพอใจในรูปแบบ
การมีส่วนร่วม 

ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) จะเพ่ิมความคาดหวัง
ของพนักงานที่สนับสนุนจะน าไปสู่ผลปฏิบัติงานที่สูงขึ้นเมื่องานมีโครงสร้างที่คลุมเครือ๒๗๓ 

                                           
๒๗๒ จ านง อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ , สังคมวิทยา , (กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาสังคมวิทยาและ

มนุษยวิทยา, ๒๕๔๐), หน้า ๗๕. 
๒๗๓ Robbins, S. P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New 

Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), p. 183. 



๑๔๙ 

ธวัช บุณยมณี พูดถึงว่าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณได้
อธิบายว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมิได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับสถาน
การณด้วย ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณพยายามแยกแยะปัจจัยด้านสถานการณเพ่ือพิสูจน์ว่า
สถานการณใดมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น ามากน้อยกว่ากัน๒๗๔ 

การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การก าหนด
สถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างกันส่วนแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลจะใช้ผู้น าแตกต่างกันตาม
สถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีนั้นๆ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

๑) ผู้น าควรรู้ว่าอะไรที่ผู้ตามจะกระท า จะท าเมื่อไร ท าที่ไหน และท าอย่างไร เพื่อให้
งานในหน้าที่ได้รับผลส าเร็จ 

๒) ผู้น าด้านอารมณ์สังคม การให้ก าลังใจ การจูงใจ และพฤติกรรมที่เอ้ืออ านวย
ความสะดวกต่างๆ 

๓) บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือวัตถุประสงค์ ซึ่งผู้น าพยายามให้ผู้ตาม
กระท าให้ส าเร็จ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์จึงไม่มีรูปแบบที่ตายตัวขึ้นกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ณ 
เวลานั้นไม่มีทางที่ดีที่สุดเพียงอย่างเดียวที่จะใช้อิทธิพลต่อบุคคล แบบภาวะผู้น าแบบใดที่ผู้น าควรใช้
กับบุคคลหรือคณะบุคคลหรือกลุ่มนั้น ขึ้นอยู่กับระดับวุฒิภาวะหรือความพร้อมของบุคคลหรือคณะ
บุคคลหรือกลุ่มที่ผู้น าพยายามที่จะใช้อิทธิพลต่อพวกเขา 

๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณาการ 

ลูสเซอร์ อา เอน และ อาชัว ซี เอฟ (Lussier , R. N. and Achua, C. F) พูดถึงทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบบูรณาการเป็นทฤษฎีที่พยายามรวมทฤษฎีคุณลักษณะพฤติกรรม สถานการณ เพ่ือ
อธิบายความส าเร็จ อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตามและความสัมพันธ์งานวิจัยพยายามอธิบายว่าท าไมผู้
ตามของบางผู้น าถึงมีความเต็มใจที่จะท างานให้และท างานอย่างหนัก และเสียสละตนเอง เพ่ือ
ความส าเร็จของเป้าหมายของกลุ่มและเป้าหมายองค์การ หรือผู้น าที่มีประสิทธิผลหลายๆ คน มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของเหล่าผู้ตามอย่างไร ทฤษฎีนี้จะระบุพฤติกรรมและคุณลักษณะที่ซึ่งอ านวย
ความสะดวกประสิทธิผลของผู้น า และเสาะหาว่าท าไมพฤติกรรมเดียวกัน โดยผู้น าจะส่งผลที่แตกต่าง
กันในผู้ตามข้ึนอยู่กับสถานการณ์๒๗๕ 

รอบบินส์ เอส พี และ จัดก์ ที เอ (Robbins, S. P. and Judge, T. A) จะกล่าวถึงภาวะ
ผู้น าแบบผู้มีบุญบารมี และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

                                           
๒๗๔ ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๘๔. 
๒๗๕ Lussier , R. N. and Achua, C. F., Effective Leadership, 3rded., (Ohio : South-

Western, 2007), p. 19. 



๑๕๐ 

๑) ภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) อธิบายได้ในส่วนของการส่งผล
ของผู้น าต่อผู้ตาม หรือในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม มันเป็นกระบวนทัศน์ที่ซับซ้อน
ซึ่งสร้างขึ้นจากจ านวนของทฤษฎีที่พิจารณาเรื่องของธรรมชาติ สาเหตุความหมายส าหรับผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ จากแนวคิดทฤษฎีของเว็บเบอร (Weber) เป็นรูปแบบที่แตกต่างกันชัดเจน
ของภาวะผู้น าที่มองว่าภาวะผู้น าเชิงบารมี เป็นตัวแปรหนึ่งที่ซึ่งมีระดับความส าคัญและสร้าง
ความส าคัญยิ่งขึ้นในการค้นพบรูปแบบที่พิเศษของพฤติกรรม การจูงใจทางจิตวิทยา และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลของผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับระดับต่างๆ ของบารมีที่ส่งผลต่อผู้ตาม บรรดาผู้น าที่มีบารมีจะ
มีภูมิหลังทางวัฒนธรรมที่แตกต่าง มีความคล้ายคลึงหรืออาจจะก่อให้เกิดความต้องการภายในจิตใจ
และความต้องการของมนุษย์โดยทั่วๆ ไป ส าหรับการปกครองตนเอง การประสบความส าเร็จ และ
ความมีคุณธรรม ภาวะผู้น าเชิงบารมี ส่งผลต่อผู้ตาม เช่น ผู้ตามมีความไววางใจในการท าสิ่งที่ถูกต้อง
จากวิสัยทัศน์ผู้น า ผู้ตามมีความเชื่อและค่านิยมคล้ายๆ ผู้น า การยอมรับโดยไม่มีเงื่อนไขจากผู้น า มี
ความรักต่อผู้น าอย่างแรงกลา มีความจงรักภักดีและเชื่อฟังผู้น าเป็นต้น นอกจากนั้น ภาวะผู้น าเชิง
บารมี จะมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ คือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีทักษะในการติดต่อสื่อสารอย่างดีเลิศ มีความ
มั่นใจในตนเองและยึดถือคุณธรรม มีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นต้น  

๒) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มุ่งเน้นความต่าง
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าแบบนี้จะท าตามเป้าหมายที่ปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นเป้าหมายเชิงกล
ยุทธ์ขององค์การ สิ่งที่บ่งชี้คือ ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับอัตราการเขาออกของ
พนักงานลดลง ผลิตภาพสูงขึ้น ความเครียดของพนักงานและการหมดก าลังใจลดลง และความพึง
พอใจของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น๒๗๖ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้พูดถึงผู้น าว่าจะช่วยก าหนดเป้าหมายชี้น าและส่งเสริมให้
สมาชิกมีความสามารถและเห็นความส าคัญของเป้าหมาย ปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจของตนเอง จนผู้
ตามสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่ต้องมีผู้น าอย่างเป็นทางการ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ผู้น าจะช่วย
ก าหนดเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามต้องการในการปฏิบัติงาน ถ้าผู้ตามสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่
ต้องการ เขาก็จะได้รับรางวัล โดยรางวัลอาจจะเป็นผลตอบแทนที่เป็นรูปธรรมหรือความพอใจของ
บุคคล๒๗๗ 

                                           
๒๗๖ Robbins, S. P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New 

Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), p. 118. 
๒๗๗ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน , ๒๕๕๑), หน้า 

๑๑๓. 



๑๕๑ 

รอบบินส์ เอส ที และ จัดก์ ที เอ (Robbins, S. P. and Judge, T. A) ได้พูดถึง ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นพ้ืนฐานการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างบริวารและผลการ
ปฏิบัติงานที่เหนือกว่า แต่ผู้น าที่ดีควรมีทั้งแบบการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน๒๗๘ 

บรันส์เจ เอม  (Burns, J. M) อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล ทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) ของ Burn๒๗๙ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล ได้อธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และ
ในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกันภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมองได้ทั้งระดับแคบที่เป็นกระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล และในระดับกว้างที่
เป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน พยายามยกระดับ
แนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดย
ผู้ใดก็ได้ในองค์กรทุกๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้ตามก็ได้ และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพล
เท่าเทียมกัน สูงกว่า หรือต่ ากว่าก็ได้ Burn เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความ
แตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดขึ้นได้  ๓ 
ลักษณะ คือ 

(๑) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น า
ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการ และเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยูใน
ระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) 

(๒) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าจะตระหนัก
ถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความ
ต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบมีจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึก
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow
และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณและยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค 

                                           
๒๗๘ Robbins, S. P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New 

Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), p. 118. 
๒๗๙ Burns, J. M., Leadership, (New York: Harper and Row, 1978). อ้างใน รัตติกรณ จงวิศาล, 

มนุ ษ ยสั ม พั น ธ์  : พ ฤ ติก รรมมนุ ษ ย์ ใน องค์ ก าร , พิ มพ์ ค รั้ งที่  ๒ , (กรุ งเทพมห าน คร : ส านั กพิ มพ์
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๘๔-๑๘๕. 



๑๕๒ 

(๓) ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
เปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผู้น าจะ
เกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม แล้วจึง
ด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น 

สภาวะผู้น าทั้ง ๓ ลักษณะตามทฤษฎีของ Burn มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น า
การแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไป
สูภาวะผู้น าแบบจริยธรรม๒๘๐ 

๓) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ การใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดย
ที่ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ แต่มีเงื่อนไข
แลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตามข้อตกลง ผู้
ตามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนจึงเน้นที่ท าให้การด าเนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพ (efficiency) บังเกิดผลดี (excel) 

แบส บานารด เอม และ อโวริโอ บรูซ (Bass, Banard M. & Avolio, Bruce J) พูดว่า
ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะสังเกตเห็นได้ดังนี้๒๘๑ 

(๑) รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน และพยายามให้ผู้ตามได้รับสิ่งที่ต้องการ 
ตราบเท่าที่เขายังท างานได้ผล 

(๒) แลกเปลี่ยนรางวัลและสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการ
ท างาน 

(๓) ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของผู้ตามตราบเท่าที่ผู้ตามยังคง
ท างานได้ส าเร็จ 

๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  

เฮ เจ (Huey, J) กล่าวว่า ภาวะผู้น ากลยุทธ์เป็นการท างานหลายหน้าที่ที่ต้องเกี่ยวข้องกับ
ผู้อ่ืน และเป็นการช่วยเหลือองค์การในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัตน์ มี

                                           
๒๘๐ รัตติ กรณ์  จงวิศาล , มนุษยสัม พันธ์  : พฤติกรรมมนุษย์ ในองค์การ , พิมพ์ ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๘๔-๑๘๕. 
๒๘๑ Bass, Banard M. & Avolio, Bruce J., Manual for the Multifactor Leadership 

Questionnaire, (California : Consenting Psychologists, 1990), p. 10. 



๑๕๓ 

มุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ โดย
มีขอบเขตความรับผิดชอบทั้งองค์การ๒๘๒ 

คอนติโน ไดน่า เอส (Contino, Diana S) กล่าวถึงว่า เน้นการใช้แรงจูงใจและมีเทคนิค
การจูงใจอย่างเหมาะสม โดยเลือกใช้วิธีจูงใจอย่างหลากหลาย และมีประสิทธิผลเพ่ือให้การท างาน
ประสบผลส าเร็จ รวมถึงเป็นบุคคลที่ใช้การสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ ที่หลากหลายและเน้นแบบสอง
ทาง๒๘๓ 

ซอเชอร์ เอม และ บรานท เจ (Sorcher, M., & Brant, J) ให้ความคิดว่าการท างานโดย
เน้นกระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ เพ่ือให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้๒๘๔ 

ยุคล์ จี (Yukl, G) พูดว่า ภาวะผู้น ารวมถึงความสามารถในการท านายอนาคตด้วยมี
สายตาที่กว้างไกล รักษาความยืดหยุ่น และใจกว้างพอที่จะให้อ านาจหรือรับฟังบุคคลอ่ืนในการ
สร้างสรรค์และเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น การวางแผนกลยุทธ์และการใช้ความคิดเชิงกล
ยุทธ์น าไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผู้น ากลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มี
ผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์๒๘๕ 

เบทที สมิท วิลเลี่ยม เอ (Betty Smith Williams. A) ได้พูดถึงแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า
กลยุทธ์ว่ามีความส าคัญมากต่อความส าเร็จของกิจการขององค์กร ช่วยให้ผู้บริหารสามารถมองเห็น
ภาพรวมและขอบเขตได้กว้างขวางและชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพราะการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์จะ
มีความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ปัญหาในระดับที่มีนัยส าคัญต่ออนาคตขององค์กรซึ่งสามารถกล่าวได้ว่า
ภาวะผู้น า น ากลยุทธ์ช่วยจะส่งเสริมและสนับสนุนการก าหนดและการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายใน
องค์กรตามทิศทางท่ีชัดเจนและเป็นเครื่องน าทางที่เป็นรูปธรรมส าหรับสมาชิก๒๘๖ 

เฟรดแมน แฮริท อา และ ออฟเตอร์ (Feldman, Harriet R. & Others) พูดถึงทฤษฎีว่า
โดยช่วยให้สมาชิกเข้าใจในวิสัยทัศน์วัตถุประสงค์และทิศทางที่แน่นอนขององค์การ ไม่ก่อให้เกิดความ
สับสนหรือความขัดแย้งในการท างาน ท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อองค์การในการสร้างความเข้าใจระหว่างการท างานและ

                                           
๒๘๒ Huey, J., “The New Post-Heroic Leadership”, Fortune, 21(1) (1994, February): 

p.42–50. 
๒๘๓Contino, Diana S., Leadership Competencies: Knowledge, Skills, and Aptitudes 

Nurses Need to Lead Organizations Effectively, Critical Care Nurse, 24 (3) (2004, June 1): p.52-64. 
๒๘๔Sorcher, M., & Brant, J., Are You Picking The Right Leaders? Harvard Business, 

Review, 80(2) (2002): p.78-85. 
๒๘๕ Yukl, G., Leadership in Organization, 3rd ed., (New Jersey: Prentice-Hall, 1994). 
๒๘๖ Betty Smith Williams. A, Lesson in Strategic Leadership for Service, Nurse 

Leader,   3 (5) (2005, October): 25-27. 



๑๕๔ 

บุคคลทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น บุคลากร ชุมชน กลุ่มผลประโยชน์และ
หน่วยงานราชการที่สามารถติดตามตรวจสอบการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานและใช้ทรัพยากรในการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพ
และได้ผลส าเร็จดีกว่าการบริหารงานตามปกติเนื่องจากการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์จะมีการศึกษา 
วิเคราะห์และจัดระบบความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์ขององค์การอย่างรัดกุมและชัดเจน ท าให้การ
ด าเนินงานและการจัดสรรทรัพยากรเป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับบริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธ์การด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ 
โดยเฉพาะการแก้ปัญหาและการตัดสินใจและดูแลผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด๒๘๗ 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าที่กล่าวมาจากนักการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ แบ่งออกได้
พอสังเขปดังนี้ คือ ๑.ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Traits theory) ลักษณะเด่น (Trait) หมายถึง 
คุณภาพภายในตัว หรือคุณลักษณะ(Characteristics) ของแต่ละบุคคล ๒.ทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกแบ่งเป็น ดี กับไม่ดี โครงสร้างของงาน แบ่งเป็น 
ชัดเจน กับไม่ชัดเจน อ านาจในต าแหน่ง แบ่งเป็น มาก กับน้อย ๓.กลุ่มทฤษฎีลักษณะเด่นของผู้น า
(Leadership Trait Theory) ลักษณะเด่น (Trait) หมายถึง คุณภาพภายในตัว หรือคุณลักษณะ
(Characteristics) ของแต่ละบุคคล ๑) คุณลักษณะทางกายภาพ ๒) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ๓) 
ทักษะและความสามารถ ๔ ) ลักษณะเด่นทางสังคม ๔ .กลุ่มทฤษฎีผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง 
(Transformation Approach) ผู้น าจะใช้ความสามารถเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก 
เพ่ือให้สมาชิกท างานได้บรรลุ เหนือกว่าเป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด 
ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆ การใช้พฤติกรรมของแต่ละคน ซึ่งสะสมมาจาก
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในการชักจูงให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามหรือท าตามสิ่งที่ผู้น าต้องการ โดยใช้
ความสามารถกระบวนการเทคนิคในการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความกระตือรือร้น เต็มใจ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพยังมีความเชื่อที่ว่า ลักษณะภาวะผู้น านั้นได้เกิดมาแต่ก าเนิด มี
ความเชื่อที่ว่าลักษณะภาวะผู้น านั้นเกิดจากสภาพแวดล้อม เวลา สถานที่และโอกาส มีความเชื่อที่ว่า
ภาวะผู้น านั้นนอกจากสถานการณ์และสภาพแวดล้อมแล้ว การมีปฏิสัมพันธ์ และเจตนคติ ผู้ที่จะเป็น
ผู้น าได้นั้นต้องมีความสามารถในการกระท า มีมนุษยสัมพันธ์ ทฤษฎีภาวะผู้น ามีหลายลักษณะ ซึ่งล้วน
เป็นสิ่งที่บอกถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของ จากที่กล่าวมานั้นทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
บูรณาการณ์ คือ การน าหลายๆ ทฤษฎีมาใช้ร่วมกันโดยได้น าเอาทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรม
ผู้น า และทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์เข้าด้วยกัน เพ่ือให้ได้รูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด ทั้งนี้ ทฤษฎีภาวะผู้น าตามกระบวนทัศน์นี้ มีดังนี้ 

๑) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) 

๒) ทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

                                           
๒๘๗ Feldman, Harriet R. & Others, Nursing Leadership, (New York : Springer, 2008). 



๑๕๕ 

๓) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นต้น 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๕ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สัมมา รธนิตย์, 
(๒๕๕๓, หน้า ๓๑). 

๑. มีความส าคัญต่อคนหรือผู้ร่วมงาน 
๒. ศักยภาพผู้น ามีผลต่อความเชื่อมั่น ความนับถือ ก าลังใจ 
๓. พลังร่วมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
๔. ช่วยเหลือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานให้บรรลุจุดหมาย 
๕. ผลกระทบต่อผู้ร่วมงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความ 
   ล้มเหลว 

เนตร์พัณณา ยาวิราช, 
(๒๕๔๖, หน้า ๒). 

๑. มีอิทธิพลต่อกลุ่มชนต่างๆ 
๒. มีความรับผิดชอบ 
๓. มีอ านาจก าหนดพฤติกรรมของบุคคลอื่นให้ยินยอมปฏิบัติตาม 
๔. มีอิทธิพลด้านความเคารพนับถือ ความเชื่อมั่น 
๕. อ านาจบารมี พระเดช พระคุณ ถือว่า เกิดจากความสามารถ 
   เฉพาะตัว 

นิตย์ สัมมาพันธ์, 
(๒๕๔๖, หน้า ๓๑). 

ภาวะผู้น าเป็นพลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิด
แรงขับเคลื่อนกลุ่มคนไปสู่การท างานบรรลุเป้าประสงค์ 

พระพรหมคุณ าภรณ์ (ป .อ . 
ปยุตโต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๔). 

คุณสมบัติ อันประกอบด้วย สติปัญญา ความดีงาม ความรู้
ความสามารถ ที่ชักน าให้คนมาประสานท างานร่วมกัน 

พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ 
เขมกาโม), 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๔). 

๑. บุคคลถูกแต่งตั้งหรือยกย่องให้เป็นหัวหน้า 
๒. ชักน าให้บุคคลหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่คนไปในทางท่ีดี 
   หรือชั่ว 

พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ 
เขมกาโม),(๒๕๔๙, หน้า ๒๖). 

๑. ผู้น าแบบธรรมราชา ตั้งอยู่ในธรรม 
๒. ผู้น าแบบสมมติเทวราชา มีการยกอ านาจสิทธิ์ขาดให้เป็นใหญ่ 

กิติ ตยัคคานนท์, 
๒๕๔๓, หน้า ๒๒). 

๑. ศิลปะของบุคคลที่จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลเพื่อปฏิบัติการ 
๒. กระบวนการสื่อความหมายหรือติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกัน 
   กับตน 

 



๑๕๖ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เอกชัย กี่สุขพันธ์, 
(๒๕๓๐, หน้า ๘). 

๑. ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีความสามารถ มีเทคนิคในการ 
   บริหาร 
๒. สามารถกระตุ้นแรงจูงใจให้บุคคลในหน่วยงาน 

ประพันธ์ สุริหาร, 
(๒๕๓๕, หน้า ๒๑๗). 

๑. ศิลปะการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 
๒. น าคนให้เชื่อฟังอย่างเต็มใจเพ่ือปฏิบัติภาวะกิจให้ส าเร็จ 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี, 
(๒๕๓๘, หน้า ๑๐๔). 

๑. การท างานร่วมกันของกลุ่ม 
๒. อ านาจหน้าที่ที่ติดมากับต าแหน่ง 

น้อย สุปิคลัด, 
(๒๕๓๗, หน้า ๖). 

การใช้ความสามารถใช้อิทธิพลเหนือกว่าผู้ตาม น าพาให้ปฏิบัติ
หน้าที่บรรลุวัตถุประสงค์ 

วิเชียร วิทยอุดม, 
(๒๕๔๘, หน้า ๑). 

๑. องค์กรได้ผู้น าที่มีประสิทธิภาพก็สามารถสั่งการให้ปฏิบัติงาน 
    กิจการต่างๆให้ส าเร็จ 
๒. ถ้าองค์กรใดผู้น าไม่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้ไม่สามารถสั่งการ 
   ได ้

สมัย จิตต์หมวด, 
(๒๕๔๗, หน้า ๒๒). 

๑. ผู้น าใช้ก าลังใจ ก าลังกาย เพ่ือจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท า 
    การ 
๒. กระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่งให้เป็นไปตามความประสงค์ 
   ของตนและเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
๓. ไม่เป็นการบังคับให้รับความยินยอมจากผู้ตามหรือจากกลุ่ม 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
๒๕๔๕, หน้า ๑๗). 

๑. กระบวนการอิทธิพลของสังคมท่ีบุคคลตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น 
๒. กระบวนการแลกเปลี่ยนการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อน 
    และมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา 
๓. กระบวนการประกอบด้วย ผู้น า ผู้ตาม บริบท สถานการณ์ 
   และผลลัพธ์ 

Gibson J.L. Ivancevich J.M. 
& Donnelly J.H. 
(1997, p.272). 

๑. ผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง 
๒. เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 
๓. การเปลี่ยนแปลงมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

เดโช สวนานนท์, 
(๒๕๑๘, หน้า ๑๙๖). 

ผู้มีอิทธิพลต่อพฤติของบุคคลในหมู่คณะ 

บุญทัน ดอกไธสง, 
(๑๔๓๔, หน้า ๒๒๖). 

๑. ผู้มีอิทธิพล มีศิลปะต่อกลุ่มชนเพื่อให้ พวกเขามีความตั้งใจที่ 
    จะปฏิบัติงาน 
๒. น าและแนะน า คอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย 

 



๑๕๗ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
บุญทัน ดอกไธสง,(ต่อ) 
(๑๔๓๔, หน้า ๒๒๖). 

๓. วางแผนผลักดัน และต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่มน ากลุ่ม 
    ปฏิบัติงาน 

ภิญโญ สาธร, 
(๑๔๑, หน้า ๒๕๙). 

๑. บุคคลที่มีอ านาจมีอิทธิพล หรือมีความสามารถจูงใจให้ปฏิบัติ 
    ตาม 
๒. บุคคลที่มีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในการติดต่อสัมพันธ์บุคคล 
๓. ผู้น าแตกต่างจากหัวหน้าหรือผู้บริหารอาจเป็นคนๆ เดียวกัน 

ยงยุทธ เกษสาคร, 
(๒๕๓๓, หน้า ๓๖). 

๑. ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเด่นกว่าผู้อื่นในกลุ่ม 
๒. บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งได้บทบาทเป็นผู้บริการประสาน 
    ประโยชน์ 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๙๕). 

๑. ความสามารถพิเศษเหนือบุคคลอื่นในกลุ่มขององค์กร 
๒. บุคคลที่มีความรู้ความสามารถใช้ศาสตร์และศิลปะในการจูงใจ 

เสถียร เหลืองอร่าม, 
(๒๕๑๙ หน้า ๙๗). 

๑. ผู้ที่มีลักษณะเด่นเป็นพิเศษด้วยความสามารถเป็นพิเศษ 
๒. ทุกคนมีความผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะท่ีเป็นส่วนของกลุ่ม 

เสนาะ ติเยาว์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๖-๘). 

๑. ความที่บุคคลท าให้ผู้อื่นไปสู่จุดหมายปลายทางได้ 
๒. วิธีการจูงใจและอาศัยบุคลิกภาพของตัวเองท่ีท างานให้ส าเร็จ 
๓. การใช้อ านาจ ก าหนดเป้าหมาย ทัศนคติองค์กร การท าหน้าที่ 
    ผู้น า 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
(๒๕๓๗, หน้า ๓). 

๑. โดยเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง 
๒. เป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพล 
๓. สามารถชักน าจูงใจชี้แนะให้มีสมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อ 
   ปฏิบัติภารกิจ 

I.L. Richardson & Sidney 
Baldwin  
(1976, p.147). 

บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ ให้สมาชิกของ
องค์กร ประพฤติไปตามทิศทางที่จะท าให้องค์การนั้นๆ บรรลุ
เป้าหมาย 

Ralph M. Stogdill 
(1967 p. 346). 

๑. ลักษณะภาวะผู้น านั้นได้เกิดมาแต่ก าเนิด 
๒. ทฤษฎีนี้ก็มีความเชื่อในแง่ที่ว่าลักษณะภาวะผู้น านั้นเกิดจาก 
    สภาพแวดล้อม เวลา สถานที่และโอกาส  
๓. ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น านั้นนอกจากสถานการณ์และสภาวะ 

Ralph M. Stogdill(ต่อ) 
(1967 p. 346). 

    แวดล้อมแล้ว ยังมีความสามารถเฉพาะตัวเป็นส่วนประกอบ 
ด้วยดังนั้นผู้น าจึงต้องเป็นบุคคลที่มีความเฉลียวฉลาด มี 
ความสามารถ นอกจากนี้ ยังต้องมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีด้วย 
๔. ทฤษฎีนี้ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย ๓ ประการ คือ การกระท า 
    การมีปฏิสัมพันธ์ และเจตคติ 



๑๕๘ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
บัณฑิต แท่นพิทักษ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๕๗). 

๑. สติปัญญา 
๒. การมีอ านาจ 
๓. ความมั่นใจในตนเอง 
๔. ความกระตือรือร้น  
๕. ความรู้เกี่ยวกับภาระงาน 

Barbara Kellman (es) 
(1984, p.70). 

๑. จุดศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่มผลลัพธ์ที่เกิดจากความ  
    เปลี่ยนแปลง 
๒. บุคลิกภาพและผลกระทบ 
๓. เป็นศิลปะชี้น าแสดงออกในบริบทของอ านาจหรืออิทธิพล 

Barbara Kellman (es) 
(1984, p.70).(ต่อ) 

๔. ใช้อิทธิพลก่อให้เกิดผลกระทบกับพฤติกรรมสมาชิก 
๕. พฤติกรรมอย่างหนึ่งของปัจเจกบุคคล 
๖. ใช้ความสัมพันธ์เชิงอ านาจระหว่างบุคคล 
๗. เครื่องมือเพ่ือให้บรรลุจุดหมาย 
๘. การจ าแนกบทบาทต่างๆ ในกลุ่มเข้าไว้ด้วยกัน 
๙. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ภายใต้ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 

Hodge & Johnson 
(1970, p.255). 

๑. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า 
๒. ทฤษฎีทางสถานการณ ์
๓. ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม 
๔. ทฤษฎีของผลรวม 

เอนก นิมมานนิรชร, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๑). 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๒. ความมีประสิทธิภาพของผู้น าจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
๓. ภาวะผู้น าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณ์อย่างใดอย่าง   
    หนึ่งเท่านั้น 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์, 
(๒๕๒๗, หน้า ๖๓๕-๖๓๗). 

๑. ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ 
๒. ทฤษฎีสภาพแวดล้อม 
๓. ทฤษฎีบุคคลสถานการณ์ 

Nelson, D.L & Quick. J.C. 
(1977, p. 346). 

กระบวนการแนะแนวและน าพฤติกรรมของตนในสภาพของการ
ท างาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
(๒๕๔๒, หน้า ๓๒๗). 

๑. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า  
๒. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ หรือ พฤติกรรม 
   ผู้น า 
๓. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ 

 



๑๕๙ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Thomas J. Sergiovanni, 
(1992) 

๑. ผู้น าอยู่ ณ ยอดสุดของปิรามิดและมีหน้าที่รับผิดชอบในการ 
    ก าหนดแนวทาง 
๒. ไม่เน้นล าดับชั้นของกระบวนขั้น 
๓. เป็นการกระจายอ านาจแต่มิได้เป็นการก าหนดหรือการบริหาร 
    จากส่วนกลาง 

นิตย์ สัมมาพันธ์, 
(๒๕๔๖) 

๑. กลุ่มทฤษฎีลักษณะเด่นของผู้น า 
๒. กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
๓. กลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๔. กลุ่มทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๓๘, หน้า ๔๖) 

๑. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
๒. ความสามารถประกอบด้วย 
๓. ทักษะทางสังคม 

พะยอม วงศ์สารศรี, 
(๒๕๓๘, หน้า ๑๙๖-๑๙๘). 

๑. ความสามารในการบังคับบัญชา 
๒. ความต้องการความส าเร็จในอาชีพ 
๓. สติปัญญา 
๔. การตัดสินใจ 
๕. ความมั่นใจในตนเอง 

Stogdill. R.M. 
(1974). 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
๒. ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น า 
๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Lunenburg F.C and 
Ornstein A.C. 
(2004,p.128-129). 

๑. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน 
๒. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน 

LiKertRensis 
(1967, p.126-127). 

๑. พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ 
๒. พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา 
๓. พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ 
๔.พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

สมศรี แจ่มบุญรัตน์, 
(๒๕๔๘, หน้า ๑๘-๑๙). 

๑. ผู้น าที่มุ่งความเอาใจใส่คนสูง จะมีความอบอุ่นทางอารมณ์ของ 
    สังคมลูกน้องมีความพึงพอใจ 
๒. ความเป็นผู้น าทีมงาน 
๓. พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎี ผู้น าแบบปรับตัว ผู้น าแบบเสียสละ 
    อุทิศตน ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ ผู้น าแบบผสมผสาน 



๑๖๐ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
(๒๕๔๒, หน้า ๒๒-๓๐). 

๑. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะของการใช้อ านาจ 
๒. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะวิธีการท างาน 
๓. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าแบบสองมติ 

พระครูภัทรธรรมคุณ, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๙). 

๑. การให้เกิดความร่วมมือระหว่างเพื่อร่วมงาน 
๒. การกระท าให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 
๓. การกระท าที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ 
๔. การกระท าที่เป็นตัวแทนของกลุ่ม 
๕. ให้ผู้น าเข้าใจเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
๖. ความพยายามให้รางวัลหรือท าโทษ 
๗. การกระท าที่ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 
๘. การกระท าที่แสดงว่ายอมรับนับถือ 
๙. ความพยายามที่จะจ าแนกหน้าที่และนโยบายการด าเนินการ 

Lunenburg F.C and 
Ornstein A.C. 
(2004,p.128-129). 

๑. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน 
๒. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน 

LiKertRensis 
(1967, p.126-127). 

๑. พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ 
๒. พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา 
๓. พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ 
๔.พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

สมศรี แจ่มบุญรัตน์, 
(๒๕๔๘, หน้า ๑๘-๑๙). 

๑. ผู้น าที่มุ่งความเอาใจใส่คนสูง จะมีความอบอุ่นทางอารมณ์ของ 
    สังคมลูกน้องมีความพึงพอใจ 
๒. ความเป็นผู้น าทีมงาน 
๓. พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎี ผู้น าแบบปรับตัว ผู้น าแบบเสียสละ 
    อุทิศตน ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ ผู้น าแบบผสมผสาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
(๒๕๔๒, หน้า ๒๒-๓๐). 

๑. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะของการใช้อ านาจ 
๒. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะวิธีการท างาน 
๓. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าแบบสองมติ 

House Rubert J &Mitehell 
Terence R.  
(1974, p.81-97). 

๑. ทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย ผู้น าชี้ทางให้ผู้ปฏิบัติบรรลุเป้าหมาย 
๒. พฤติกรรมบทบาทผู้น าต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับผู้ร่วมงาน 
๓. รูปแบบภาวะผู้น า ๔ แบบ คือ ๑) ผู้น าแบบสั่งการ ๒) ผู้น า 
   แบบสนับสนุน ๓) ผู้น าแบบร่วมงาน ๔) ผู้น าแบบมุ่ง 

 



๑๖๑ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระครูภัทรธรรมคุณ, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๙). 

๑. การให้เกิดความร่วมมือระหว่างเพื่อร่วมงาน 
๒. การกระท าให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 
๓. การกระท าที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ 
๔. การกระท าที่เป็นตัวแทนของกลุ่ม 
๕. ให้ผู้น าเข้าใจเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
๖. ความพยายามให้รางวัลหรือท าโทษ 
๗. การกระท าที่ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 
๘. การกระท าที่แสดงว่ายอมรับนับถือ 
๙. ความพยายามที่จะจ าแนกหน้าที่และนโยบายการด าเนินการ 

House Rubert J &Mitehell 
Terence R. (ต่อ) 
(1974, p.81-97). 

   ความส าเร็จของงาน 

Hersey & Blanchard 
(1982, p. 103-104). 

๑. ปรับรูปแบบภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับความพร้อมของ 
   ผู้ปฏิบัติงาน 
๒. ความสามารถและมุ่งมั่นหรือความเต็มใจของผู้ปฏิบัติงาน 
๓. มีความพร้อมลักษณะที่แตกต่างกัน 

Bass Bernard M. 
(1985). 

๑. สิ่งแวดล้อมองค์กร 
๒. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า 

ธวัช บุณยมณี (Robbins), 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๖๖). 

ทฤษฎีคุณลักษณะ คุณลักษณะของบุคคลมีส่วนส าคัญในการ
ก าหนดความแตกต่างระหว่างผู้น าและผู้ที่ไม่เป็นผู้น า 

ธวัช บุณยมณี(Bateman), 
(๒๕๕๐, หน้า ๔๒). 

๑. คุณลักษณะสามารถท านายผลลัพธ์ขององค์กรได้ 
๒. มุมมองทางคุณลักษณะเป็นมุมมองต่อภาวะผู้น าที่เก่าแก่ท่ีสุด 
๓. แต่ละคนจะหาคุณลักษณะที่ท าให้เขาเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ 

ธวัช บุณยมณี(Luthars.F), 
(๒๕๕๐, หน้า ๔๒). 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงลักษณะได้แนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
๒. ผู้น าเป็นมาตั้งแต่เกิดสร้างมาไม่ได้ 

Stogdill 
(1974, p.62-63). 

๑. ความมีสติปัญญา 
๒. ความเป็นผู้รู้ 
๓. ความรับผิดชอบ 
๔. สถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ 
๕. ความชอบเข้าสังคม 
๖. ความคิดริเริ่ม 
๗. ความพยายาม 
๘. ความเชื่อมั่นในตนเอง 



๑๖๒ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Stogdill(ต่อ) 
(1974, p.62-63). 

๙. ความไวในการรับรู้และเข้าใจในสถานการณ์ต่าง ๆ 
๑๐. ความร่วมมือ 
๑๑. ความนิยมแพร่หลาย 
๑๒. ความไวในการปรับตัว 
๑๓. ความสามารถในการใช้ค าพูด 

Stogdill 
(1974, p.71-72). 

ภาวะผู้น าเชิงลักษณะ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๓๖, หน้า ๔๖). 

๑. คุณลักษณะทางร่างกาย 
๒. ภูมิหลังทางสังคม 
๓. สติปัญญาและความสามารถ 
๔. บุคลิกลักษณะ 
๕. คุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับงาน  
๖.คุณลักษณะทางสังคม 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๗๔). 

๑. จุดอ่อน คุณลักษณะของผู้น าแต่เพียงอย่างเดียวไม่อาจ 
    สามารถอธิบายประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพได้ 
๒. ไม่สามารถระบุได้ คุณลักษณะที่แน่นอนและคุณลักษณะร่วม 
    ของผู้น าได้ 
๓. จุดแข็ง คือ การท างานความเข้าใจคุณลักษณะผู้น าที่มี 
    ประสิทธิผลจะเป็นแนวทางส าคัญในการคัดเลือกสรรหาผู้น า 

ธวัช บุณยมณี, 
(๒๕๕๐, หน้า ๕๑-๕๒). 

๑. ผู้น าเน้นที่งานหรือมุ่งเน้นที่ผู้ตาม 
๒. การมอบหมายงาน การแบ่งงานกันท าการตัดสินใจ และการ 
   ประเมินผลงาน 
๓. การมุ่งคน คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการเปิดรับและให้ความ 
   เป็นมิตร 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑. หน้า ๑๗๕ –๑๗๖). 

๑. พฤติกรรมมุ่งงาน 
๒. พฤติกรรมที่มุ่งคน 

ธวัช บุณยมณี, 
(๒๕๕๐, หน้า ๖๔). 

๑. พฤติกรรมผู้น าอาจมีท้ังมุ่งงาน และมุ่งคน 
๒. พฤติกรรมมุ่งงานต่ า-มุ่งคนต่ า, มุ่งงานสูง-มุ่งคนต่ า, มุ่งคนต่ า- 
   มุ่งงานสูง และ มุ่งงานสูง-มุ่งงานสูง 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑. หน้า ๑๗๖). 

ตาข่ายการบริหาร หรือทฤษฎี ภาวะผู้น าแบบ ๒ มิติ หรือเรียกว่า 
ตาข่ายภาวะผู้น า 

 



๑๖๓ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
รัตติกรณ์ จงวิศาล,(ต่อ) 
(๒๕๕๑. หน้า ๑๗๖). 

๑. ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจบารมี หรือ แบบ ๙,๑ 
๒. ภาวะผู้น าแบบชุมชนสังสรรค์ หรือ แบบ ๑,๙ 
๓. ภาวะผู้น าแบบย่ าแย่หรือ แบบ ๑,๑ 
๔. ภาวะผู้น าแบบพบกันครึ่งทาง หรือ แบบ ๕,๕ 
๕. ภาวะผู้น าแบบท างานเป็นทีม หรือ แบบ ๙,๙ 
๖. ภาวะผู้น าแบบพ่อแม่ หรือแบบ ๙+๙ 
๗. ภาวะผู้น าแบบฉวยโอกาส หรือ แบบ ๑-๕ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๓๖, หน้า ๕๙). 

๑. มิติมุ่งงานกับคน 
๒. มิติมุ่งประสิทธิผล 
๓. ประสิทธิผล 

Bass B.M. 
(1990, p.4). 

๑. มิติมุ่งงาน 
๒. มิติมุ่งคน 
๓. มิติมุ่งประสิทธิผล 

ธวัช บุณยมณี, 
(๒๕๕๐, หน้า ๕๙-๖๓). 

๑. ชนิดของผู้น าแบบบูรณาการ 
๒. ชนิดของผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ 
๓. ชนิดของผู้น าแบบแยกตัว 
๔. ชนิดผู้น าแบบเสียสละ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๗๗). 

๑. สถานการณ์จะมีผลต่อประสิทธิภาพของผู้น า 
๒. ผู้น าเลือกแบบของผู้น าให้เหมะสมกับสถานการณ์ 
๓. สถานการณ์ท่ีแตกต่างกับความต้องการของผู้น าที่แตกต่างกัน 
๔. ประสิทธิภาพของผู้น าขึ้นอยู่กับความสอดคล้องแบบของผู้น า 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๗๗-๑๘๐). 

ทฤษฎีตามสถานการณ์ของฟิลเลอร์ ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ ผู้น าที่
มุ่งงาน 

จ านง อดิวัฒนสิทธิ และคณะ, 
(๒๕๔๐, หน้า ๗๔). 

๑. ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการจับคู่กัน  
    กับพฤติกรรมและวุฒิภาวะ 
๒. พฤติกรรมผู้น ากับสถานการณ ์
๓. ผู้น า ๔ แบบ ๑) แบบสั่งงาน ๒) แบบชักจูง ๓) แบบการมีส่วน 
    ร่วม ๔) แบบการมอบหมายงาน 

Robbins S.P. and Judge 
T.A. 
(2008, p.183). 

๑. ผู้น าแบบชี้น า 
๒. ผู้น าแบบสนับสนุน 
๓. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
๔. ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ 

 



๑๖๔ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ธวัช บุณยมณี, 
(๒๕๕๐, หน้า ๘๔). 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ๑) ผู้น าควรรู้จักว่าอะไรที่ผู้ตาม
จะกระท า ๒) ผู้น าด้านอารมณ์สังคม ๓) บทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

Lussier, R.n. and Achua 
C.F.  
(2007, p.19). 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณาการ 
๑. ผู้ตามบางคนเต็มใจที่จะท างานให้และท างานอย่างหนัก 
๒. ผู้น าจะส่งผลที่แตกต่างกันในผู้ตามข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 

Robbins S.P.and Judge 
T.A.(2008, p.118). 

๑. ภาวะผู้น าบารมี 
๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๑๓). 

๑. ผู้น าชี้แนะส่งเสริมให้สมาชิกมีความสามารถและเห็น 
    ความส าคัญของเป้าหมาย 
๒. ผู้น าจะก าหนดเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามต้องการปฏิบัติงาน 

Robbins S.P.and Judge 
T.A. 
(2008, p.118). 

๑. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นพื้นฐานการสร้างภาวะผู้น า 
๒. ผู้น าที่ดีควรมีทั้งแบบการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๘๔-๑๘๘). 

๑. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๓. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 

Bass Banard M. & Avolio, 
Bruce J. (1992, p. 10). 

๑. รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน 
๒. แลกเปลี่ยนรางวัลและสัญญาว่าจะให้รางวัล 
๓. ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนา 

Huey,J 
(1994, p. 52-64). 

๑. การท างานหลายหน้าที่ท่ีต้องเก่ียวข้องกับผู้อ่ืน 
๒. การช่วยเหลือองค์การเป็นการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

Contino Diana S 
(2004, p.52-64). 

๑. การจูงใจและมีเทคนิคการจูงใจอย่างเหมาะสม 
๒. ประสิทธิผลเพื่อให้การท างานประสบผลส าเร็จ 

Sorcher, M, & Brant 
(2002, p. 78-85). 

การท างานโดยเน้นกระบวนการในการก าหนดทิศทางและการ
กระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ 

Yukl.G 
(1994). 

การท านายอนาคตด้วยมีสายตาที่กว้างไกล รักษาความยืดหยุ่น
และใจกว้างพอ 

Betty Smith William S.A. 
(2005, p.25-27). 

๑. การด าเนินการกลยุทธ์จะมีความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ปัญหา 
   ในระดับท่ีมีนัยส าคัญต่ออนาคตขององค์การ 
๒. กลยุทธ์ช่วยส่งเสริม และสนับสนุนการก าหนดและการด าเนิน 
    กิจกรรมต่างๆ 

 



๑๖๕ 

ตารางที่ ๒.๑๕ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Feldman Harriet.R.& 
Others 
(2008, p.27). 

๑. ทฤษฎีช่วยให้สมาชิกเข้าใจวิสัยทัศน์วัตถุประสงค์และทิศทางที่ 
    แน่นอนขององค์การ 
๒. ไม่ก่อให้เกิดความสับสนหรือความขัดข้องในการท างาน 
๓. องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 
   อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔. ใช้ทรัพยากรในการแข่งขนัอย่างมีประสิทธิภาพ และมี 
   ผลส าเร็จ 
๕. การด าเนินงานและการจัดการทรัพยากรเป็นไปอย่างมีระบบ 
   และมีประสิทธิภาพ 
๖. วางแผนการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับบริบทของสังคม 
๗. มีเทคนิคหรือกลยุทธ์การด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 

๒.๓.๑ ความหมายของการบริหาร (Administration) 

การบริหาร คือการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยคน เงิน วัตถุ 
สิ่งของเป็นปัจจัยในการปฏิบัติงาน การบริหาร คือ กระบวนการทางสังคมของบุคคลที่ท าหน้าที่การ
วางแผน การจัดองค์การ จัดคนเข้าท างาน สั่งการ และควบคุมการท างานให้กิจกรรมขององค์การ
ด าเนินงานไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานปัจจัยในการผลิตมี
นักวิชาการได้ให้ความหมายต่างๆ ไว้ดังนี้ 

สมศักดิ์ คงเที่ยง ได้พูดถึงความหมายการบริหารไว้ว่า หมายถึงกิจกรรมต่างๆ ที่บุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างที่
บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่าง
เหมาะสม๒๘๘ 

เชอร์เมอร์ฮอนร์น จอน อา เจอา (Shermerhorn, John R, Jr) ได้ให้ความหมายของ
การบริหาร (Administration) ไว้ว่าเป็นศิลปะของการท างานให้ส าเร็จได้ โดยใช้บุคคลอ่ืนให้เป็น
ผู้กระท า ส่วนอีกความหมายหนึ่งก็ว่าเป็น กระบวนการวานแผน การจัดองค์การ การสั่งการ และการ

                                           
๒๘๘ สมศักดิ์ คงเที่ยง, หลักการบริหารการศึกษา.(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง).๒๕๔๓ 

หน้า ๑ 



๑๖๖ 

ควบคุมก าลังความพยายามของสมาชิกในองค์การ และใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือความส าเร็จของ
เป้าหมายขององคก์ารที่ได้ก าหนดไว้๒๘๙ 

เออเนสท เดล (Ernest Dale) ได้พูดถึงความหมายของการบริหาร คือกระบวนการจัด
องค์การและการใช้ทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้บรรลุ วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า๒๙๐ 

แคมป์เบล เอฟ โรลด (Campbell F Roald) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า
เป็นศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับบุคคลอ่ืน๒๙๑ 

แชปแมน (Chapman) เพราะเป็นการขับเคลื่อนงานภายในองค์กรให้เดินไปข้างหน้า โดย
อาศัยผู้อ่ืนด้วยการเป็นผู้น าการ แนะแนว และการกระตุ้นความเพียรของผู้อ่ืน เพ่ือสู่เป้าหมายของ
องค์กร และยังรวมไปถึง การให้ ก าลังใจ การสื่อสารการวางแผนและการจัดการ ๒๙๒ 

ดราคเกอร์ พี เอฟ (Drucker, P. F)ได้พูดไว้ถึง ความหมายว่า คือการท างาน ต่างๆ ให้
ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การที่กล่าวนั้นทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็น
ทรัพยากรหลัก ขององค์ การที่เข้ามา ร่วมกันท างานในองค์การซึ่งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้าน
วัตถุอ่ืนๆ อุปกรณ์ เครื่องจักร วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่างๆ ทั้งสภาพภายในสภาพ
องค์การนั้นๆ๒๙๓ 

สมพงศ์ เกษมสิน ได้กล่าวไว้ว่า ความหมายของการบริหารว่า ทรัพยากร ด้านบุคคลจะ
เป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามาร่วมกัน ท าในองค์การซึ่งคนเหล่านี้ จะเป็นผู้ใช้ ทรัพยากรด้าน
วัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุนรวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่างๆ เพ่ือผลิตสินค้าหรือ
บริการออกจ าหน่าย และตอบสนองความพอใจให้กับสังคม รวมทั้งการ ด าเนินงานเกี่ยวข้องกับ
นโยบายต่างๆ๒๙๔ 

                                           
๒๘๙Shermerhorn, John R, Jr. Management. 5th  ed. New York, U.S.A. : John Wiley & 

Sons, Inc., 1996 p. 4 
๒๙๐Ernest Dale, Management : Theory and Practictice, New York : McGraw Hill, 1993, p.4.  
๒๙๑Campbell F Roald, Introduction to Educational Administration, Boston : Allyn 

and  Bacon, 1997, p.6 
๒๙๒ Chapman, Supervisor Survival Kit, 2nd ed, Califonai : Science Research 

Associates, 1988, p.3  
๒๙๓Drucker, P. F, The effective executive, Oxford : Butterworth-Heinemann,1999, p. 6. 
๒๙๔สมพงศ์ เกษมสิน การบริหาร,  พิมพ์ครั้งที่  ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๙), 

หน้า  ๓๔  



๑๖๗ 

รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์ ได้กล่าวถึงความหายของการบริหารว่า เป็นการเสริมพลังอ านาจใน
การตัดสินใจ การรื้อปรับ ระบบการบริหารงานเชิงคุณภาพเบ็ดเสร็จและการปรับลดขนาดองค์การโดย
ผู้บริหารจะต้องท าหน้าที่๒๙๕ 

สมพงศ์ เกษมสิน ได้กล่าวไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์น าเอา
ทรัพยากรบริหาร (administrative resource) เช่น คน เงิน วัสดุสิ่ งของ และการจัดการ มา
ประกอบการตามกระบวนการบริหาร (process of administration) เช่น POSDCoRB Model ให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ๒๙๖ 

สมพงศ์ เกษมสิน ได้กล่าวไว้ถึงการบริหารว่า ในค าว่า การบริหารนิยมใช้กับการบริหาร
ราชการ หรือการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย ซึ่งมีศัพท์บัญญัติ ว่า รัฐประศาสนศาสตร์ (public 
administration) และค าว่า การจัดการ (management) นิยมใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชน หรือ
การด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนดไว้ สมพงศ์ เกษมสิน ยังให้ความหมายการบริหารไว้ว่า การ
บริหารมีลักษณะเด่นเป็นสากลอยู่หลายประการ ดังนี้  

๑. การบริหารย่อมมีวัตถุประสงค ์

๒. การบริหารอาศัยปัจจัยบุคคลเป็นองค์ประกอบ  

๓. การบริหารต้องใช้ทรัพยากรการบริหารเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน  

๔. การบริหารมีลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ  

๕. การบริหารเป็นการด าเนินการร่วมกันของกลุ่มบุคคล  

๖. การบริหารอาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคคล กล่าวคือ ความร่วมใจ 
(collective mind) จะก่อให้เกิดความร่วมมือของกลุ่ม (group cooperation) อันจะน าไปสู่พลังของ
กลุ่ม (group effort) ที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

๗. การบริหารมีลักษณะการร่วมมือกันด าเนินการอย่างมีเหตุผล 

๘. การบริหารมีลักษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค์ 

๙. การบริหารไมม่ีตัวตน (intangible) แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ของมนุษย์๒๙๗ 

อนันต์ เกตุวงศ์ ได้พูดว่า ความหมายการบริหาร ว่า เป็นการประสานความพยายามของ
มนุษย์ (อย่างน้อย ๒ คน) และทรัพยากรต่างๆ เพ่ือท าให้เกิดผลตามต้องการ๒๙๘ 

                                           
๒๙๕รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์,องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : วีเจพริ้นติ้ง, ๒๕๔๗),หน้า ๑๖. 
๒๙๖ สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เกษมสุวรรณ , 

๒๕๑๔), หน้า ๑๓-๑๔. 
๒๙๗ สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร พิมพ์ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า 

๕-๖. 



๑๖๘ 

ไพบูลย์ ช่างเรียนได้พูดให้ความหมายการบริหารว่า หมายถึง ระบบที่ประกอบไปด้วย
กระบวนการในการน าทรัพยากรทางการบริหารทั้งทางวัตถุและคนมาด าเนินการเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๒๙๙ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ ได้พูดว่าการบริหาร ถ้ามองการบริหารในลักษณะที่เป็นกระบวนการ
โดยหมายถึงกระบวนการน าเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ ส่วนการบริหารรัฐกิจหมายถึง
เกี่ยวข้องกับการน าเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ๓๐๐ 

บุญทัน ดอกไธสง พูดถึงความหมายว่า การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การ หรือประเทศ หรือการจัดการ
เพ่ือผลก าไรของทุกคนในองค์การ๓๐๑ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ พูดว่า การบริหาร ตามวัตถุประสงค์หลักของการจัดตั้งหน่วยงานไว้ 
๖ ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่หนึ่ง การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกว่า การบริหารรัฐกิจ 
(public administration) หรือการบริหารภาครัฐ มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดตั้ง คือ การให้บริการ
สาธารณะ (public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการอ านวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบร้อย 
ตลอดจนการพัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เป็นต้น การบริหารส่วนนี้เป็นการบริหารของ
หน่วยงานของภาครัฐ (public or governmental organization) ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานทั้งใน
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น เช่น การบริหารงานของหน่วยงานของส านักนายกรัฐมนตรี 
กระทรวง กรม หรือเทียบเท่า การบริหารงานของจังหวัดและอ าเภอ การบริหารงานของหน่วยการ
บริหารท้องถิ่น หน่วยงานบริหารเมืองหลวง รวมตลอดทั้งการบริหารงานของหน่วยงานของ
รัฐวิสาหกิจ เป็นต้น 

ส่วนที่สอง การบริหารงานของหน่วยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกว่า การบริหาร ธุรกิจ 
(business administration) หรือการบริหารภาคเอกชนหรือการบริหารของหน่วยงานของเอกชน ซึ่ง
มีวัตถุประสงค์หลักของการจัดตั้งเพ่ือการแสวงหาก าไร หรือการแสวงหาก าไรสูงสุด (maximum 

                                                                                                                         

 

 
๒๙๘ อนันต์ เกตุวงศ์, การบริหารการพัฒนา. (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 

๒๕๒๓). หน้า ๒๗. 
๒๙๙ ไพบูลย์ ช่างเรียน, วัฒนธรรมการบริหาร (กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๒, หน้า ๑๗. 
๓๐๐ ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์ (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน้า ๘. 
๓๐๑ บุญทัน ดอกไธสง, การจัดองค์การ พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ์

ราชวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หน้า ๑. 



๑๖๙ 

profits) ในการท าธุรกิจ การค้าขาย การผลิตอุตสาหกรรม หรือให้บริการ เห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน
จากการบริหารงานของ บริษัท ห้างร้าน และห้างหุ้นส่วนทั้งหลาย 

ส่วนที่สาม การบริหารของหน่วยงานที่ ไม่สังกัดภาครัฐ (non-governmental 
organization) ซึ่งเรียกย่อว่า หน่วยงาน เอ็นจีโอ (NGO.) เป็นการบริหารงานของหน่วยงานที่ไม่
แสวงหาผลก าไร (non-profit administration) มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดตั้ง คือการไม่แสวงหา
ผลก าไร (non-profit) เช่น การบริหารของมูลนิธิ และสมาคม 

ส่ วนที่ สี่  ก ารบ ริห ารงานของหน่ วยงาน ระหว่ างประเทศ ( international 
organization) มีวัตถุประสงค์หลักของการจัดตั้ง คือ ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ เช่น การ
บริหารงานของสหประชาชาติ (United Nations Organization) องค์การค้าระหว่างประเทศ 
(World Trade Organization) และกลุ่มประเทศอาเซียน (ASEAN) 

ส่วนที่ห้า การบริหารงานขององค์กรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององค์กรส่วน
นี้เกิดขึ้นหลังจากประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) โดยบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญได้ก าหนดให้มีองค์กรตามรัฐธรรมนูญขึ้น เช่น การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญ ศาล
ปกครอง คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ คณะกรรมการการเลือกตั้ง และ
ผู้ตรวจการแผ่นดินของรัฐสภา เป็นต้น องค์กรดังกล่าวนี้ถือว่าเป็นหน่วยงานของรัฐเช่นกัน แต่มี
ลักษณะพิเศษ เช่น เกิดขึ้นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญดังกล่าว และมีวัตถุประสงค์หลักในการ
จัดตั้งเพ่ือปกป้องคุ้มครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

ส่วนที่หก การบริหารงานของหน่วยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงค์หลักในการ
จัดตั้งเพ่ือปกป้องรักษาผลประโยชน์ของประชาชนโดยส่วนรวมซึ่งเป็นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ
และถูกเอารัดเอาเปรียบตลอดมา เช่น การบริหารงานของหน่วยงานของเกษตรกร กลุ่มผู้ใช้แรงงาน 
และกลุ่มผู้ให้บริการ๓๐๒ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ได้พูดถึงการบริหารในความหมายอีกว่า การบริหารในฐานะที่เป็น
กระบวนการ หรือกระบวนการบริหาร เกิดได้จากหลายแนวคิด เช่น โพสคอร์บ (POSDCoRB) เกิด
จากแนวคิดของ ลู เทอร์  กู ลิ ค  (Luther Gulick) และ ลิ นดอล  เออร์วิค  (Lyndall Urwick) 
ประกอบด้วยขั้นตอนการบริหาร ๗ ประการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ 
(Organizing) การบริหารงานบุคคล (Staffing) การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน 
(Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการ
บริหารตามแนวคิดของ เฮ็นรี ฟาโยล (Henry Fayol) ประกอบด้วย ๕ ประการ ได้แก่ การวางแผน 

                                           
๓๐๒ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ , การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถิ่น  : สหรัฐอเมริกา อังกฤษ 

ฝรั่งเศส ญี่ปุ่น และไทย (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โฟร์เพซ, ๒๕๔๕), หน้า ๓๖-๓๘. 



๑๗๐ 

(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การบั งคับการ (Commanding) การประสานงาน 
(Coordinating) และการควบคุมงาน (Controlling) หรือรวมเรียกว่า พอคค์ (POCCC)๓๐๓ 

เฮอเบริท ซิมอน (Herbert A. Simon) กล่าวถึงการบริหารว่า หมายถึง กิจกรรมที่บุคคล
ตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป ร่วมกันด าเนินการท าเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์๓๐๔ 

เฟรดเดอริค เทเลอ (Frederick W. Taylor)อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน ให้ความหมาย
การบริหารไว้ว่า งานบริหารทุกอย่างจ าเป็นต้องกระท าโดยมีหลักเกณฑ์ ซึ่งก าหนดจากการวิเคราะห์
ศึกษาโดยรอบคอบ ทั้งนี้ เพ่ือให้มีวิธีที่ดีที่สุดในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้น
เพ่ือประโยชน์ส าหรับทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง๓๐๕ 

ปิเตอร์ ดรัคเกอร์ (Peter F. Drucker)อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน กล่าวว่า การบริหาร 
คือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อ่ืน การท างานต่างๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืน
เป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การที่กล่าวนั้น ทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้า
มาร่วมกันท างานในองค์การ ซึ่งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ 
วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งข้อมูลสนเทศต่างๆ เพ่ือผลิตสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนอง
ความพอใจให้กับสังคม๓๐๖ 

แฮร์โรลด์ คูนตซ์ (Harold Koontz)อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน ให้ความหมายของ
การจัดการบริหาร หมายถึง การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยอาศัยปัจจัยทั้งหลาย 
ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของ เป็นอุปกรณ์การจัดการนั้น๓๐๗ 

ธงชัย สันติวงษ์ ได้ กล่าวถึงงานบริหารจัดการไว้ความหมายเป็นด้าน ๓ ด้าน คือ  

๑. ในด้านที่เป็นผู้น าหรือหัวหน้างาน งานบริหารจัดการ หมายถึง ภาระหน้าที่ของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติตนเป็นผู้น าภายในองค์การ 

๒. ในด้านของภารกิจหรือสิ่งที่ต้องท า งานบริหารจัดการ หมายถึง การจัดระเบียบ
ทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์การ และการประสานกิจกรรมต่างๆ เข้าด้วยกัน 

                                           
๓๐๓ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ , การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถิ่น  : สหรัฐอเมริกา อังกฤษ 

ฝรั่งเศส ญี่ปุ่น และไทย (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โฟร์เพซ, ๒๕๔๕), หน้า ๓๙. 
๓๐๔ Herbert A. Simon, Administrative Behvior New york: Macmillian, 1947, p. 3. 
๓๐๕ Frederick W. Taylor อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร (พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร 

: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า ๒๗. 
๓๐๖Peter F. Drucker อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : 

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า ๖. 
๓๐๗ Harold Koontz อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร พิมพ์ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า ๖. 



๑๗๑ 

๓. ในด้านของความรับผิดชอบ งานบริหารจัดการ หมายถึง การต้องท าให้งานต่างๆ 
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีด้วยการอาศัยบุคคลต่างๆ เข้าด้วยกัน๓๐๘ 

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารคือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกับผู้อ่ืน หรือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป ร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่าง
ใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน๓๐๙ 

สมศักดิ์ คงเที่ยง ได้กล่าวไว้ว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าให้สิ่งต่างๆ ได้รับ
การกระท าจนเป็น ผลส าเร็จ กล่าวคือ ผู้บริหารไม่ใช่เป็นผู้ปฏิบัติแต่เป็นผู้ใช้ศิลปะท าให้ผู้ปฏิบัติ
ท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว หรือ การบริหารคือ กระบวนการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ หรือ การบริหารคือ การท างาน
ของคณะบุคคลตั้งแต่ ๒ คน ขึ้นไป ที่ร่วมปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน และ หรือ การบริหาร 
หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายๆ อย่าง ที่บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนการอย่างมีระบบและให้
ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม๓๑๐ 

วิรัช วิรัชชนิภาวรรณ ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า คือ แนวทางหรือวิธีการ
บริหารงานที่หน่วยงานภาครัฐน ามาใช้ว่า “การบลริหาร” มีวิวัฒนาการ ซึ่งที่จะพอสรุปได้ว่า ก่อนที่
จะใช้ค าว่า การบริหารการพัฒนา (development administration)มีค่าหลายค่าที่รัฐบาลได้น ามาใช้ 
เช่ น  การบริห ารราชการแผ่ นดิ น  การบริห ารราชการ หรือการบริห ารภาครัฐ  (Public 
administration) การบริหาร (Administration) การพัฒนา (Development) การพัฒนาชุมชน
(Community development) การพัฒนาชนบท (Rural development)๓๑๑ 

วิจิตร ศรีสอ้านและคณะ ได้สรุปสาระส าคัญของการบริหารไว้ดังนี้  

๑. การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป  

๒. ร่วมมือกันท ากิจกรรม  

๓. เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

                                           
๓๐๘ ธงชัย สันติวงษ์, องค์การและการบริหาร พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๓), หน้า ๒๑-๒๒. 
๓๐๙ ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะบุตร. หลักการและทฤษฎีการบริหารการศึกษา. 

(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง ๒๕๔๒) หน้า. ๒  
๓๑๐ สมศักดิ์ คงเที่ยง. หลักการบริหารการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

รามค าแหง. ๒๕๔๒) หน้า. ๑ 
๓๑๑ วิรัช วิรัชชนิภาวรรณ. การบริหารการพัฒนา : แนวคิดความหมายความส าคัญและตัวแบบการ

ประยุกต์ (ออนไลน์), แหล่งข้อมูล, https://www.wiruch.com (๒๔ ตุลาคม ๒๕๖๐) 



๑๗๒ 

๔. โดยการใช้กระบวนการ และทรัพยากรที่เหมาะสม  

ส าหรับการบริหารในฐานะที่เป็นวิชาการสาขาหนึ่ง มีลักษณะเป็นศาสตร์โดย สมบูรณ์
เช่นเดียวกับศาสตร์สาขาอ่ืนๆ กล่าวคือ เป็นสาขาวิชาที่มีการจัดระเบียบให้เป็นระบบของการศึกษา มี
องค์แห่งความรู้ หลักการ และทฤษฎี ที่เกิดจากการศึกษาค้นคว้า เชิงวิทยาศาสตร์ การบริหารจึงเป็น
สิ่งที่น ามาศึกษาเล่าเรียนกันได้โดยน าไปประยุกต์ใช้ สู่การปฏิบัติ ให้เหมาะสมกับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อม ซึ่งขึ้นอยู่กับความสามารถ ประสบการณ์ และบุคลิกภาพส่วนตัวของผู้บริหารแต่ละคน๓๑๒ 

สรุปได้ว่า การบริหารและการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษย์ที่เป็น
สัตว์สังคมซึ่งจะต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม โดยจะต้องมีผู้น ากลุ่มและมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแล
กันภายในกลุ่มเพ่ือให้เกิดความสุขและความสงบเรียบร้อย ซึ่งอาจเรียกว่าผู้บริหารและการบริหาร 
ตามล าดับ ดังนั้น ที่ใดมีกลุ่มที่นั่นย่อมมีการบริหาร ค าว่า การบริหารและการบริหารจัดการ รวมทั้งค า
อ่ืนๆ อีก เป็นต้นว่า การปกครอง (government) การบริหารการพัฒนา การจัดการ และการพัฒนา 
(development) หรือแม้กระทั่งค าว่า การบริหารการบริการ (service administration) การบริหาร
จิตส านึกหรือการบริหารความรู้ผิดรู้ชอบ (consciousness administration) การบริหารคุณธรรม 
(morality administration) และการบริหารการเมือง (politics administration) ที่ เป็นค าใน
อนาคตที่อาจถูกน ามาใช้ได้ ค าเหล่านี้ล้วนมีความหมายใกล้เคียงกัน ขึ้นอยู่กับผู้มีอ านาจในแต่ละยุค
สมัยจะน าค าใดมาใช้ 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับความหมายของการบริหาร ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของ
นักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิด
ทั้งหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๖ ดังนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๖ แสดงความหมายของการบริหาร 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สมศักดิ์ คงเท่ียง 
(๒๕๔๓, หน้า ๑) 

กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลตั้ งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกัน
ด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือ
หลายอย่าง 

Ernest Dale, 
(1993, p.4). 

กระบวนการจัดองค์การและการใช้ทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้
บรรลุ วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 

Campbell F Roald, 
(1997, p.6). 

การบริหารว่าเป็นศิลปะในการท างานให้บรรลุเปูาหมาย
ร่วมกับบุคคลอ่ืน 

                                           
๓๑๒ วิจิตร ศรีสอ้ าน  และคณ ะ. หลักและระบบบ ริหารการศึกษา. (กรุ งเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๓) 



๑๗๓ 

ตารางที่ ๒.๑๖ แสดงความหมายของการบริหาร (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Chapman, 
(1988, p.3). 

เป็นการขับเคลื่อนงานภายในองค์กรให้เดินไปข้างหน้า โดยอาศัย
ผู้อ่ืนด้วยการเป็นผู้น าการ แนะแนว และการกระตุ้นความเพียร
ของผู้อื่น เพ่ือสู่เป้าหมายขององค์กร 

Drucker, P. F, 
(1999, p.6). 

การท างาน ต่างๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู้ท าภายใน
สภาพองค์การที่กล่าวนั้นทรัพยากรด้านบุคคล 

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๓). 

ทรัพยากร ด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามา
ร่วมกัน ท าในองค์การซึ่งคนเหล่านี้ จะเป็นผู้ใช้  

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๓).(ต่อ) 

ทรัพยากรด้านวัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ  เงินทุน
รวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่างๆ 

รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์, 
(๒๕๔๗, หน้า ๑๖). 

เป็นการเสริมพลังอ านาจในการตัดสินใจ การรื้อปรับ ระบบการ
บริหารงานเชิงคุณภาพเบ็ดเสร็จและการปรับลดขนาดองค์การ
โดยผู้บริหารจะต้องท าหน้าที ่

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๑๔, หน้า ๑๓-๑๔). 

การใช้ศาสตร์และศิลป์น าเอาทรัพยากรบริหาร (administrative 
resource) เช่น  คน เงิน  วัสดุสิ่ งของ และการจัดการ มา
ประกอบการตามกระบวนการบริหาร 

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๒๓, หน้า ๓-๔). 

การบริหารนิยมใช้กับการบริหารราชการ หรือการจัดการ
เกี่ยวกับนโยบาย ซึ่งมีศัพท์บัญญัติ ว่า รัฐประศาสนศาสตร์ 

อนันต์ เกตุวงศ,์ 
(๒๕๒๓, หน้า ๒๗). 

เป็นการประสานความพยายามของมนุษย์ (อย่างน้อย ๒ คน) 
และทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อท าให้เกิดผลตามต้องการ 

ไพบูลย์ ช่างเรียน, 
(๒๕๓๒, หน้า ๑๗). 

ระบบที่ประกอบไปด้วยกระบวนการในการน าทรัพยากรทางการ
บริหารทั้งทางวัตถุและคนมาด าเนินการเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ติน ปรัชญพฤทธิ์, 
(๒๕๓๕, หน้า ๘.). 

กระบวนการน าเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ 

บุญทัน ดอกไธสง, 
(๒๕๓๗, หน้า ๑). 

การจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การ หรือประเทศ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 
(๒๕๔๕, หน้า ๓๖-๓๘). 

การให้บริการสาธารณะ (public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการ
อ านวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบร้อย ตลอดจนการ
พัฒนาประชาชนและประเทศชาติ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 
(๒๕๔๕, หน้า ๓๙). 

การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การ
บังคับการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) 
และการควบคุมงาน (Controlling) หรือรวมเรียกว่า พอคค์ 
(POCCC) 



๑๗๔ 

ตารางที่ ๒.๑๖ แสดงความหมายของการบริหาร (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Herbert A. Simon, 
(2547, p.3). 

กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป ร่วมกันด าเนินการเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๓๒, หน้า ๑๗). 

ก าหนดจากการวิเคราะห์ศึกษาโดยรอบคอบ ทั้งนี้ เพ่ือให้มี
วิธีที่ดีที่สุดในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมาก
ยิ่งขึ้นเพ่ือประโยชน์ส าหรับทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๓๒, หน้า ๖). 

ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อ่ืน 

สมพงศ์ เกษมสิน, 
(๒๕๓๒, หน้า ๖). 

การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยอาศัยปัจจัย
ทั้งหลาย ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของ เป็นอุปกรณ์การจัดการ
นั้น 

ธงชัย สันติวงษ์, 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๑-๒๒). 

๑. ในด้านที่เป็นผู้น าหรือหัวหน้างาน งานบริหารจัดการ  
๒. ในด้านของภารกิจหรือสิ่งที่ต้องท า งานบริหารจัดการ  
๓. ในด้านของความรับผิดชอบ งานบริหารจัดการ 

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 
(๒๕๔๒, หน้า ๒). 

ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้ อ่ืน หรือ 
กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป 

สมศักดิ์ คงเท่ียง, 
(๒๕๔๒, หน้า ๑). 

ศิลปะในการท าให้ สิ่ งต่ างๆ ได้ รับการกระท าจนเป็ น 
ผลส าเร็จ 

วิรัช วิรัชชนิภาวรรณ, 
(มปป.) 

การบริหารราชการแผ่นดิน การบริหารราชการ หรือการ
บ ริ ห ารภ าครั ฐ  (Public administration) การบ ริห าร 
(Administration) การพัฒนา (Development) การพัฒนา
ชุมชน(Community development) การพัฒนาชนบท 
(Rural development) 

วิจิตร ศรีสอ้านและคณะ, 
(๒๕๒๓). 

๑. การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป  
๒. ร่วมมือกันท ากิจกรรม  
๓. เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
๔. โดยการใช้กระบวนการ และทรัพยากรที่เหมาะสม 

๒.๓.๒ ความส าคัญของการบริหาร 

นักบริหารการศึกษาหรือบริหารสถานศึกษา เป็นบุคคลส าคัญในหน่วยงานสูงสุดของ
การศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ที่มีส่วนในความส าคัญสูงสุด มีนักการ
ศึกษาได้กล่าวไว้ถึงความส าคัญของการบริหารไว้ดังนี้ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล. กล่าวว่า การบริหารมีความส าคัญ และสามารถที่จะเอ้ือประโยชน์
ให้องค์การด าเนินธุรกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์การประสงค์ท่ีจะพัฒนา



๑๗๕ 

ตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญที่จะ
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติที่มีคุณภาพทั้งนี้ เพราะงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้
คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้ว งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุดอยู่
เพียงเท่านี้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จให้แก่
องค์การมากยิ่งขึ้น ปัจจุบันการให้ความส าคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีสาเหตุมาจากปัจจัย
ต่างๆ ต่อไปนี้ 

๑. การแข่งขันของโลกธุรกิจยุคใหม่ จากการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและ
การเมือง ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร ผู้บริหาร และที่ส าคัญบุคลากรไม่ได้อยู่ใน
ฐานะที่จะต้องปฏิบัติงานให้องค์การใดองค์การหนึ่งเท่านั้น หากแต่ว่ามีการโยกย้ายไปปฏิบัติงานในที่
อ่ืนๆ ที่พอใจมากกว่า ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าตอบแทน สวัสดิการ ความเป็นอยู่ และที่ส าคัญผู้บริหาร
ไม่ได้บริหารงานโดยอาศัยอ านาจเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป ซึ่งแนวคิดใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นท าให้ไม่อาจใช้
เงินอย่างเดียวเป็นสิ่งจูงใจได้ แต่จ าเป็นต้องอาศัยเรื่องเกียรติยศความมั่นคงในการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย โดยเฉพาะภาวะการแข่งขันระหว่างธุรกิจท าให้บทบาทหรือความส าคัญของบุคลากรแต่
ละคนมีอิสระที่จะตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของตนมากยิ่งขึ้น 

๒. กฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง รัฐบาลจึงได้เข้ามาควบคุมการด าเนินงาน ตั้งแต่เริ่มก่อตั้งธุรกิจจนการเลิกธุรกิจกฎเกณฑ์และ
ข้อก าหนดต่างๆ ที่บัญญัติขึ้นมาท าให้ระบบเศรษฐกิจปัจจุบันถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวมและ
ความเป็นธรรมในสังคมเป็นหลัก โดยเฉพาะรัฐเข้ามามีบทบาทในเรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการ
ปฏิบัติงาน การจ้างแรงงานในวันหยุด และเงินทดแทนต่างๆ ตามกฎหมาย แรงงาน เพ่ือไม่ให้ผู้บริหาร
เอาเปรียบบุคลาการในองค์การ และเน้นกระบวรการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ให้ได้รับความเป็นธรรม
ยิ่งขึ้น 

๓. ความเติบโตด้านเทคโนโลยี ปัจจุบันบุคลากรปฏิบัติงานโดยอาศัยเครื่องมือ 
เครื่องจักรที่มีเทคโนโลยีเป็นเครื่องทุนแรง การปฏิบัติงานย่อยมีความซับซ้อนมากขึ้น องค์การ
จ าเป็นต้องจัดฝึกอบรมพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่งาน มีรายได้เพียงพอ ด ารงชีพ มี
สวัสดิการเกื้อหนุน มีเกียรติยศชื่อเสียง และมีความมั่นคงพึงพอใจกับงานที่ปฏิบัติมากท่ีสุด 

๔. ความซับซ้อนขององค์การ การด าเนินงานปัจจุบันต้องเผชิญกับความซับซ้อนของ
ปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์การ จ าเป็นจะต้องปรับและพัฒนาตนเองให้
แข็งแกร่งและรองรับสภาพต่าง ๆได้ เมื่อองค์การมีขนานใหญ่ ความต้องการเงินทุนและบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถย่อมมีมากขึ้น โครงสร้างที่ซับซ้อนนี้เองจ าเป็นต้องก าหนดให้การด าเนินงานทุก



๑๗๖ 

อย่างมีระบบและแนวทางปฏิบัติที่แน่นอน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในฝ่ายต่างๆ ให้
มากขึ้น โดยอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพ และพร้อมที่จะปฏิบัติงาน จึงจะท าให้ไม่เกิดปัญหาตามมา 

๕. การเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารได้
เปลี่ยนแปลงไป คือจากการบริหารงานที่มุ่งหวังผลก าไรเพียงอย่างเดียว ยังจะต้องค านึงถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคมและประเทศเป็นส าคัญ ทั้งนี้เพราะกิจกรรมขององค์การจะเป็นรูปแบบใดย่อมมีผล
มาจากปัจจัยทางสังคม การเมือง และวัฒนธรรมที่องค์การก าหนดไว้ เว้นแต่สภาพแวดล้อมปัจจุบัน
ไม่ได้ท าให้ผู้เป็นเจ้าของปัจจัยการผลิตมีอิทธิพลเหนือผู้บริโภคแต่ฝ่ายเดียวเหมือนแต่ก่อน ดังนั้น 
วัตถุประสงค์ใหม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความต้องการของบุคลากรในองค์การ ลูกค้า และสังคม 
ขณะเดียวกันก็จะต้องได้รับผลตอบแทนในรูปของก าไร๓๑๓ 

ทนง ทศไกร ได้พูดถึง ความส าคัญของการบริหารว่าช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคง
ให้แก่องค์การ จะท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยงภารกิจ
ต่างๆ ของหน่วยงานในองค์กรช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงาน
ที่มีความรู้ ความสามารถ จะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้นช่วย
กระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัยความรู้ ความสามารถ
แบบหลากหลาย ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ๓๑๔ 

สรุปได้ว่า จะเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญในแง่ของการบริหาร
จัดการในรูปของทุนมนุษย์ดังต่อไปนี้ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์การ ในฐานะที่งาน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามา
เชื่อมโยงภารกิจต่างๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์การช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู้ ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท 
เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้นช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของตนเอง โดยอาศัยความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและ
ประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงาน
ท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ และเพ่ิมรายได้ให้แก่ประเทศชาติได้อีกทางหนึ่ง 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับความส าคัญของการบริหาร ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของ
นักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิด
ทั้งหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๗ ดังนี้ 

 

                                           
๓๑๓ วิลาวรรณ รพีพิศาล. ความรู้พ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์.ใน.การบริหารทรัพยากร

มนุษย์. (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ วิจิตรหัตถกร ๒๕๕๔) หน้า ๑-๙ 
๓๑๔ ทนง ทศไกร เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๑๖ 



๑๗๗ 

ตารางที่ ๒.๑๗ แสดงความส าคัญของการบริหาร 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิลาวรรณ รพีพิศาล, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑-๙). 

๑. การแข่งขันของโลกธุรกิจยุคใหม่ จากการเปลี่ยนแปลง  
    ของสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการ  
    เปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร ผู้บริหาร และที่ส าคัญ 
    บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะท่ีจะต้องปฏิบัติงาน 
๒. กฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ จากความเอารัดเอา 
    เปรียบระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รัฐบาลจึงได้เข้ามา 
    ควบคุมการด าเนินงาน ตั้งแต่เริ่มก่อตั้งธุรกิจจนการเลิก 
    ธุรกิจกฎเกณฑ์และข้อก าหนดต่างๆ 
๓. ความเติบโตด้านเทคโนโลยี ปัจจุบันบุคลากรปฏิบัติงาน 
    โดยอาศัยเครื่องมือ เครื่องจักรที่มีเทคโนโลยีเป็นเครื่อง 
    ทุนแรง การปฏิบัติงานย่อยมีความซับซ้อนมากขึ้น  
๔. ความซับซ้อนขององค์การ การด าเนินงานปัจจุบันต้อง 
    เผชิญกับความซับซ้อนของปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น 
    ปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์การ จ าเป็นจะต้องปรับ 
    และพัฒนาตนเองให้แข็งแกร่งและรองรับสภาพต่าง ๆได้  
๕. การเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปรัชญา 
    ทางการบริหารได้เปลี่ยนแปลงไป คือจากการบริหารงาน 
    ที่มุ่งหวังผลก าไรเพียงอย่างเดียว ยังจะต้องค านึงถึงความ 
    รับผิดชอบต่อสังคมและประเทศเป็นส าคัญ 

ทนง ทศไกร, 
(๒๕๖๐, หน้า ๑๑๖). 

๑. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์การ  
๒. จะท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ  
๓. มีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยงภารกิจต่างๆ ของหน่วยงาน
๔. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
๕. ส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การ 
๖. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ 

๒.๓.๓ รูปแบบของการบริหาร 

การบริหารงานของผู้บริหารแต่ละแห่งมีรูปแบบวิธีการบริหารที่แตกต่างกัน จึงได้มีนักการ
ศึกษาได้พูดถึงรูปแบบการบริหารไว้ต่างๆ กันดังต่อไปนี้ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ได้ พูดไว้ในเรื่อง รูปแบบการบริหารการ ไว้ดังต่อไปนี้๓๑๕ 

                                           
๓๑๕ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารจัดการและการพัฒนาของหน่วยงานของรัฐ. (กรุงเทพมหานคร 

: เอ๊กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐) 



๑๗๘ 

๑. รูปแบบการบริหารการกระจายอ านาจ หมายถึง รูปแบบโครงสร้างเครือข่ายของ
การบริหาร เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการบริหารรูปแบบโครงสร้างของการบริหาร เป็นการแบ่ง
อ านาจหน้าที่ในการบริหารงานให้เป็นระบบ มีลักษณะเป็นขั้นตอนเพ่ือให้เกิดดุลยภาพและทักษะ
ขบวนการในหลายด้านอาทิเช่น ด้านวิชาการ ด้านความรู้ ความสามารถการลงมือปฏิบัติงาน และการ
ติดตามประเมินผลงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ มีจุดเน้นที่ส าคัญ
ในการพัฒนา ดังนี้ 

๑). ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่อาจเกิดขึ้นได้ 

๒). วิเคราะห์เหตุและปัจจัย เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 

๓). เน้นการสร้างสมดุล เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้นและระยะยาว 

๔). การสร้างความร่วมมือจากทุกภาคส่วน โดยการสร้างเครือข่ายและขยาย
กิจกรรมให้หลากหลาย 

๕). เน้นการมีความรู้และคุณธรรม แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องโดยยึดหลักธรร
มาธิบาล 

๒. การสร้างค่านิยมให้รู้จักความรับผิดชอบ การพ่ึงพาตนเองและเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวม 

๓. รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมรูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การ
ที่บุคลากรในองค์กรหรือต่างองค์กรได้ท างานร่วมกันเพ่ือจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายให้ประสบ
ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพที่ดี มีความสามัคคี และมีระเบียบวินัยในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนซึ่ง
ท าให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดความส าคัญของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท าให้เกิดความเข้ าใจ
ร่วมกันของบุคลากรในหน่วยงานหรือหน่วยงานอื่นกระบวนการตัดสินใจมีความรอบครอบและมีความ
หลากหลายในการเลือกที่จะท าสิ่งนั้นๆ เป็นหลักการที่ส่งผลให้กับการด าเนินงานด้านการวิเคราะห์ มี
ความเปิดกว้าง ระดมปัญญา ซึ่งส่งผลให้เกิดการตัดสินใจที่แน่นอนเพ่ิมความสามัคคีระหว่างองค์กร
และนอกองค์กรและขจัดการขัดแย้งระหว่างในและนอกองค์กร 

๔. รูปแบบการบริหารสถานศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษา นั้นเป็นรูปแบบการ
บริหารขนาดใหญ่มีการร่วมงานหลายองค์กร ซึ่งเป็นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ซึ่งมีหน่วยงาน
หลักส่งค าสั่งไปยังหน่วยงานย่อย และหน่วยงานหลักต้องส่งทรัพยากรไปยังหน่วยงานย่อยเพ่ือน าไป
พัฒนาสถานที่ และพัฒนาด้านการศึกษาเพ่ือหน่วยงานนั้นมีคุณภาพที่สูงขึ้น ซึ่งหน่วยงานย่อยนั้นต้อง
ส่งรายงาน แบบส ารวจ ผลงาน แบบแผน และระบบของหน่วยงานให้กับหน่วยงานหลัก 

๕. รูปแบบการบริหารการจัดการรูปแบบการบริหารการจัดการ คือ รูปแบบการ
จัดแจงการท างาน การปกครอง ทรัพยากรวัสดุ และทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มีแบบแผนมีรูปแบบที่
แน่นอนและง่ายต่อการปฏิบัติงาน ท าให้หน่วยงานนั้นมีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง รูปแบบการ
บริหารการจัดการจึงเป็นรูปแบบที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อหน่วยงานหรือองค์กร 



๑๗๙ 

ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารแบบ
กระจายอ านาจ Clusters ได้พูดไว้ว่ารูปแบบโครงสร้างเครือข่าย องค์ประกอบและกลยุทธ์ในการ
บริหารจัดการงานแบบกระจายอ านาจเชิงระบบที่เกิดดุลยภาพทั้งความรู้ ความสามารถ ทักษะ
กระบวนการและการปฏิบัติงาน การก ากับติดตามตรวจสอบเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามกรอบการมอบหมายงานและภารกิจให้คณะกรรมการการ
บริหารการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประจ าเขตตรวจราชการในการขับเคลื่อนนโยบายและการปฏิบัติงานให้
เกิดประสิทธิภาพในมิติเชิงนโยบาย มิติความสามารถ มิติบุคลากร มิติการบริหารจัดการ มิติการ
พัฒนาและมิติการปฏิบัติการ 

หลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ “CLUSTERs” มีจุดเน้นที่ส าคัญในการพัฒนาให้มี
ความยั่งยืน ดังนี้  

๑. เน้นให้เข้าใจว่าทุกสิ่งต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปตามธรรมชาติ สิ่งแวดล้อมและ
กาลเวลา ดังนั้น ต้องยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้  

๒. เน้นการสร้างความพร้อมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยจะต้องรู้จักคิดและ
มองเห็นถึงพลวัตของการเปลี่ยนแปลง วิเคราะห์เหตุและปัจจัย เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  

๓. เน้นการสร้างความสมดุล มั่นคงและความยั่งยืน โดยจะต้องมีการวิเคราะห์ถึง
ผลลัพธ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มุ่งถึงประโยชน์ส่วนรวมที่จะท าให้ มีความสมดุล 
มั่นคงและยั่งยืน  

๔. เน้นความพอดีและเหมาะสม รู้จักตนเอง สร้างเครือข่ายกลุ่มและขยายขอบข่าย
กิจกรรมให้หลากหลาย จากการสร้างความร่วมมือในทุกภาคส่วนเพ่ือเพ่ิมผลประโยชน์ และพัฒนา
คุณภาพการศึกษาและบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ  

๕. เน้นการมีความรู้และคุณธรรมโดยยึดธรรมาภิบาล มีสติและการเรียนรู้เพ่ือ
แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง  

๖. เน้นการพ่ึงตนเอง การพ่ึงพากันและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม รู้จักการสร้าง
ความสัมพันธ์ ความร่วมมือ มีการช่วยเหลือและแบ่งปัน ถ้อยทีถ้อยอาศัย การสร้างค่านิยมให้รู้จัก
ความรับผิดชอบและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ๓๑๖ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี. ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารการกระจายอ านาจ หมายถึง 
รูปแบบโครงสร้างเครือข่ายของการบริหาร เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการบริหารรูปแบบโครงสร้าง
ของการบริหาร เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานให้เป็นระบบ มีลักษณะเป็นขั้นตอนเพื่อให้

                                           
๓๑๖ ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ ื้นฐาน,

รูปแบบการบริหารแบบกระจายอ านาจ”CLUSTERs” (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ. ๒๕๖๐) 



๑๘๐ 

เกิดดุลยภาพและทักษะขบวนการในหลายด้านอาทิเช่น ด้านวิชาการ ด้านความรู้ ความสามารถการ
ลงมือปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผลงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หลักการบริหารแบบกระจาย
อ านาจ มีจุดเน้นที่ส าคัญในการพัฒนา ดังนี้ 

๑. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนได ้

๒. วิเคราะหเ์หตุและปัจจัย เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 

๓ .เน้นการสร้างสมดุล เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้นและระยะยาว 

๔. การสร้างความร่วมมือจากทุกภาคส่วน โดยการสร้างเครือข่ายและขยายกิจกรรม
ให้หลากหลาย 

๕. เน้นการมีความรู้และคุณธรรม แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องโดยยึดหลักธรรมาธิ
บาลการสร้างค่านิยมให้รู้จักความรับผิดชอบ การพ่ึงพาตนเองและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม๓๑๗ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี. ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การที่
บุคลากรในองค์กรหรือต่างองค์กรได้ท างานร่วมกันเพ่ือจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายให้ประสบ
ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพที่ดี มีความสามัคคี และมีระเบียบวินัยในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนซึ่ง
ท าให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด 

ความส าคัญของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท าให้เกิดความเข้าใจร่วมกันของบุคลากร
ในหน่วยงานหรือหน่วยงานอ่ืนกระบวนการตัดสินใจมีความรอบครอบและมีความหลากหลายในการ
เลือกที่จะท าสิ่งนั้นๆ เป็นหลักการที่ส่งผลให้กับการด าเนินงานด้านการวิเคราะห์ มีความเปิดกว้าง 
ระดมปัญญา ซึ่งส่งผลให้เกิดการตัดสินใจที่แน่นอนเพ่ิมความสามัคคีระหว่างองค์กรและนอกองค์กร
และขจัดการขัดแย้งระหว่างในและนอกองค์กร๓๑๘ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี. ได้พูดถึงรูปแบบการบริหารสถานศึกษา นั้นเป็นรูปแบบการ
บริหารขนาดใหญ่มีการร่วมงานหลายองค์กร ซึ่งเป็นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ซึ่งมีหน่วยงาน
หลักส่งค าสั่งไปยังหน่วยงานย่อย และหน่วยงานหลักต้องส่งทรัพยากรไปยังหน่วยงานย่อยเพ่ือน าไป
พัฒนาสถานที่ และพัฒนาด้านการศึกษาเพ่ือหน่วยงานนั้นมีคุณภาพที่สูงขึ้น ซึ่งหน่วยงานย่อยนั้นต้อง
ส่งรายงาน แบบส ารวจ ผลงาน แบบแผน และระบบของหน่วยงานให้กับหน่วยงานหลัก๓๑๙[12] 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี. ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารการจัดการ คือ รูปแบบการจัดแจง
การท างาน การปกครอง ทรัพยากรวัสดุ และทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มีแบบแผนมีรูปแบบที่แน่นอน

                                           
๓๑๗วิกิพี เดียสารานุกรมเสรี. รูปแบบการบริหารการกระจายอ านาจ (ออนไลน์ ) แหล่งข้อมูล 

https://th.wikipedia.org/wiki/เมื่อ ๑๒ มกราคม ๒๕๖๑ 
๓๑๘ เรื่องเดียวกัน 
๓๑๙ เรื่องเดียวกัน 



๑๘๑ 

และง่ายต่อการปฏิบัติงาน ท าให้หน่วยงานนั้นมีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง รูปแบบการบริหารการ
จัดการจึงเป็นรูปแบบที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อหน่วยงานหรือองค์กร๓๒๐ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารจัดการ หมายถึง แนวทางหรือวิธีการ
ด าเนินงานใดๆ ของหน่วยงานและบุคลากรของหน่วยงานให้มีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น โดย
ครอบคลุมทั้งการด าเนินการหรือการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีแนวโน้มการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น รวดเร็ว 
ประหยัด และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด๓๒๑ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี. ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารธุรกิจ คือ การบริหารแบบเป็น
องค์กรทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ซึ่งปัจจัยส าคัญของธุรกิจนั้นคือทรัพยากรในด้านต่างๆ ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น ๕ รูปแบบดังนี้ 

ธุรกิจเจ้าของคนเดียว เป็นการประกอบธุรกิจที่บุคคลคนเดียวเป็นเจ้าของกิจการ 
การตัดสินใจต่างๆขึ้นอยู่กับเจ้าของบุคคลเพียงคนเดียว และบริหารธุรกิจด้วยตนเอง การประกอบ
ธุรกิจแบบนี้จะใช้ต้นทุนต่ า มีความคล่องตัว ไม่ยุ่งยาก มีวิธีการบริหารที่ง่าย 

ห้างหุ้นส่วน เป็นรูปแบบของการประกอบธุรกิจที่มีบุคคล ๒ คนขึ้นไปและสามารถ
ท านิติกรรมตามกฎหมายได้ การประกอบธุรกิจแบบนี้ต้องอาศัยประสบการณ์และความช านาญ การ
จัดหาเงินทุนได้ง่าย 

บริษัทจ ากัด เป็นการประกอบการเป็นนิติบุคคล แสวงหาก าไรจากกิจการ เช่นการ
ถือหุ้นเป็นส่วนใหญ่ 

สหกรณ์ มีคณะบุคคล ๑๐ คนขึ้นไป มีความสนใจคล้ายคลึงกัน จดทะเบียนถูกต้อง
ตาม พรบ. 

รัฐวิสาหกิจ เป็นองค์กรของรัฐหรือหน่วยงานของรัฐเป็นเจ้าของ ด าเนินการโดยท า
ร่วมกับเอกชนเป็นหุ้นส่วน๓๒๒ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี. ได้พูดถึง รูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมีดังนี้ 

คนหรือบุคลากร เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้ธุรกิจประสบผลส าเร็จเพราะคนนั้นเป็นตัว
ขับเคลื่อนการท างานให้ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 

ทรัพยากร เป็นส่วนส าคัญในการผลิตสินค้าหรือบริการลูกค้า เช่น เครื่องจักร วัตถุดิบ เป็น
ต้น 

                                           
๓๒๐ เรื่องเดียวกัน 
๓๒๑วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารจัดการและการบริหารพัฒนาของหน่วยงานของรัฐ. 

(กรุงเทพมหานคร : เอ็กเปอร์เน็ท. ๒๕๕๐). 
๓๒๒ เรื่องเดียวกัน 



๑๘๒ 

เงินทุน เป็นตัวสนับสนุนที่ให้ได้ซึ่งทรัพยากรในด้านต่างๆ ซึ่งส่งผลต่อธุรกิจเป็นอย่างมาก 

การบริหารจัดการ เพ่ือให้การท างานนั้นมีแบบแผนในการผลิต การใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และการแบ่งหน้าที่ของบุคลากรในการด าเนินงาน๓๒๓ 

สรุปได้ว่า รูปแบบการบริหารและรูปแบบการบริหารจัดการ ว่าเป็นแนวทางหรือวิธีการ
ด าเนินงานใดๆ ของหน่วยงานและบุคลากรของหน่วยงานให้มีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น โดย
ครอบคลุมทั้งการด าเนินการหรือการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีแนวโน้มการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น รวดเร็ว 
ประหยัด และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดรูปแบบโครงสร้างเครือข่ายของการบริหาร เป็นการแบ่ง
อ านาจหน้าที่ในการบริหารรูปแบบโครงสร้างของการบริหาร เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการ
บริหารงานให้เป็นระบบ มีลักษณะเป็นขั้นตอนเพ่ือให้เกิดดุลยภาพและทักษะขบวนการในหลายด้าน
อาทิเช่น ด้านวิชาการ ด้านความรู้ ความสามารถการลงมือปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผลงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ มีจุดเน้นที่ส าคัญในการพัฒนา 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารและรูปแบบการบริหารจัดการ ตลอดจนผล
การศึกษาต่างๆ ของนักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และ
ประมวลจากแนวคิดท้ังหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๘ ดังนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๘ แสดงรูปแบบการบริหารและรูปแบบการบริหารจัดการ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 
(๒๕๕๐).   
 

๑. รูปแบบการบริหารการกระจายอ านาจ  
๒. การสร้างค่านิยมให้รู้จักความรับผิดชอบ การพ่ึงพาตนเอง 
    และเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 
๓. รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
๔. รูปแบบการบริหารขนาดใหญ่มีการร่วมงานหลายองค์กร  
    ซึ่งเป็นการบริหารแบบกระจายอ านาจ  
๕. รูปแบบการบริหารการจัดการรูปแบบการบริหารการ   จัดการ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐) 

๑. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่อาจเกิดข้ึนได้ 
๒. วิเคราะห์เหตุและปัจจัย เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลง 
๓ .เน้นการสร้างสมดุล เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้นและ 
    ระยะยาว 
๔. การสร้างความร่วมมือจากทุกภาคส่วน โดยการสร้าง 
    เครือข่ายและขยายกิจกรรมให้หลากหลาย 
๕. เน้นการมีความรู้และคุณธรรม 

                                           
๓๒๓ เรื่องเดียวกัน 



๑๘๓ 

ตารางที่ ๒.๑๘ แสดงรูปแบบการบริหารและรูปแบบการบริหารจัดการ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
  
วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐) 

การที่บุคลากรในองค์กรหรือต่างองค์กรได้ท างานร่วมกันเพ่ือ
จัดการงานให้บรรลุเป้าหมายให้ประสบผลส าเร็จและมี 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐)(ต่อ) 

ประสิทธิภาพที่ดี มีความสามัคคี และมีระเบียบวินัยในการ
ท างานร่วมกับบุคคล 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐) 

เป็นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ซึ่งมีหน่วยงานหลักส่ง
ค าสั่ งไปยังหน่วยงานย่อย และหน่วยงานหลักต้องส่ง
ทรัพยากรไปยังหน่วยงานย่อยเพ่ือน าไปพัฒนาสถานที่ และ
พัฒนาด้านการศึกษา 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐) 

รูปแบบการจัดแจงการท างาน การปกครอง ทรัพยากรวัสดุ 
และทรัพยากรบุคคล 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 
(๒๕๕๐). 

แนวทางหรือวิธีการด าเนินงานใดๆ ของหน่วยงานและ
บุคลากรของหน่วยงานให้มีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐) 

การบริหารแบบเป็นองค์กรทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ 

วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 
(๒๕๖๐) 

๑. คนหรือบุคลากร เป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้ธุรกิจ 
๒. เงินทุน เป็นตัวสนับสนุนที่ให้ได้ซ่ึงทรัพยากรในด้านต่างๆ 
    ซึ่งส่งผลต่อธุรกิจเป็นอย่างมาก 
๓. การบริหารจัดการ 

๒.๓.๔ การบริหารงานโรงเรียน 

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว้ ให้ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือ
เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานพิจารณาด าเนินการกระจายอ านาจการบริหารและการ
จัดการศึกษาในด้านวิชาการด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไปไป
ยังคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือสถานศึกษาในอ านาจหน้าที่
ของตน 

กระทรวงศึกษาธิการ ภาระหน้าที่การบริหารงานในโรงเรียน ๔ ฝ่ายตามกฎกระทรวงซึ่ง
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาพ.ศ. ๒๕๕๐ อาศัย
อ านาจตามความในมาตรา ๕ และมาตรา ๓๙ วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 



๑๘๔ 

๒๕๔๒ (ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบับที่  ๒ พ.ศ. ๒๕๔๕) ออก
กฎกระทรวงดังต่อไปนี้๓๒๔ 

๑. ด้านการบริหารงานวิชาการ มีภาระหน้าที่ ๑๗ อย่างด้วยกันคือ 

๑.๑ การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระ
หลักสูตรท้องถิ่น 

๑.๒ การวางแผนงานด้านวิชาการ 

๑.๓ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 

๑.๔ การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

๑.๕ การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

๑.๖ การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

๑.๗ การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

๑.๘ การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 

๑.๙ การนิเทศการศึกษา 

๑.๑๐ การแนะแนว 

๑.๑๑ การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

๑.๑๒ การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

๑.๑๓ การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอ่ืน 

๑.๑๔ การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน
สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

๑.๑๕ การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา 

๑.๑๖ การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใช้ในสถานศึกษา 

๑.๑๗ การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

 

 

                                           
๓๒๔ กระทรวงศึกษาธิการ. กฎกระทรวงเร่ืองหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและ

การจัดการศึกษาพ.ศ. ๒๕๕๐ราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๒๔/ตอนท่ี ๒๔ ก/หน้า ๒๙/๑๖ พฤษภาคม ๒๕๕๐ 



๑๘๕ 

๒. ด้านการบริหารงานงบประมาณ มีภาระหน้าที่ ๒๒ อย่างด้วยกันคือ 
๒.๑ การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพ่ือเสนอต่อปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ หรือ เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แล้วแต่กรณี 
๒.๒ การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงินตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณจาก

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยตรง 
๒.๓ การอนุมัติการใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 
๒.๔ การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
๒.๕ การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
๒.๖ การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ 
๒.๗ การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ 
๒.๘ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
๒.๙ การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพ่ือการศึกษา 
๒.๑๐ การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
๒.๑๑ การวางแผนพัสดุ 
๒.๑๒ การก าหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ หรือ

สิ่งก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพ่ือเสนอต่อปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานแล้วแต่กรณี 

๒.๑๓ การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพ่ือการจัดท าและจัดหาพัสดุ 
๒.๑๔ การจัดหาพัสดุ 
๒.๑๕ การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 
๒.๑๖ การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 
๒.๑๗ การเบิกเงินจากคลัง 
๒.๑๘ การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน 
๒.๑๙ การน าเงินส่งคลัง 
๒.๒๐ การจัดท าบัญชีการเงิน 
๒.๒๑ การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
๒.๒๒ การจัดท าหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

๓. ด้านการบริหารงานบุคคล มีภาระหน้าที่ ๒๐ อย่างด้วยกันคือ 
๓.๑ การวางแผนอัตราก าลัง 
๓.๒ การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
๓.๓ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 



๑๘๖ 

๓.๔ การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
๓.๕ การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
๓.๖ การลาทุกประเภท 
๓.๗ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๓.๘ การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
๓.๙ การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
๓.๑๐ การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
๓.๑๑ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
๓.๑๒ การออกจากราชการ 
๓.๑๓ การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
๓.๑๔ การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
๓.๑๕ การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

๓.๑๖ การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 

๓.๑๗ การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

๓.๑๘ การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

๓.๑๙ การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 

๓.๒๐ การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การด าเนินการที่เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

๔. ด้านการบริหารงานทั่วไป มีภาระหน้าที่ ๒๑ อย่างด้วยกันคือ 
๔.๑ การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
๔.๒ การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
๔.๓ การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
๔.๔ งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
๔.๕ การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
๔.๖ การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
๔.๗ งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
๔.๘ การด าเนินงานธุรการ 
๔.๙ การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
๔.๑๐ การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 



๑๘๗ 

๔.๑๑ การรับนักเรียน 
๔.๑๒ การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 
๔.๑๓ การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
๔.๑๔ การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
๔.๑๕ การทัศนศึกษา 
๔.๑๖ งานกิจการนักเรียน 
๔.๑๗ การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
๔.๑๘ การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร 

หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
๔.๑๙ งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น (ท) การรายงานผลการ

ปฏิบัติงาน 
๔.๒๐ การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
๔.๒๑ แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ให้ค านึงถึงหลักการดังต่อไปนี้ 

๑ ) ความพร้อมและความเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่
การศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ที่จะสามารถรับผิดชอบด าเนินการตามขีด
ความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒) ความสอดคล้องกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรีที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีจะกระจายอ านาจ 

๓) ความเป็นเอกภาพด้านมาตรฐานและนโยบายด้านการศึกษา 

๔) ความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการบริหารและการจัดการศึกษา 

๕) มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน และผู้มีส่วนได้เสียในพื้นท่ี 

๖) มุ่งให้เกิดผลส าเร็จแก่สถานศึกษา โดยเน้นการกระจายอ านาจให้แก่สถานศึกษา
ให้มากที่สุดเพื่อให้สถานศึกษานั้นมีความเข้มแข็งและความคล่องตัว 

๗) เพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพให้แก่สถานศึกษา 

๘) เพ่ือให้ผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการด าเนินการเป็นผู้ตัดสินใจในเรื่องนั้นๆ โดยตรง 



๑๘๘ 

ถวิล เกื้อกูลวงศ์ ได้กล่าวถึง การบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษามีท้ังหมด ๔ ด้าน๓๒๕ 

๑. ด้านวิชาการ 

งานวิชาการถือได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญของสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหาร
จัดการไปยังสถานศึกษา ด้วยเจตนารมณ์ท่ีจะให้สถานศึกษาด าเนินการต่างๆ ได้อย่างอิสระ สอดคล้อง
กับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ
เรียนรู้ มีการวัดผลประเมินผลเพ่ือความก้าวหน้า รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่น 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. ด้านงบประมาณ 

การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ ในการบริหารจัดการมี
ความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัม ฤทธิ์ และบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหา
รายได้จากบริการ อาจเป็นสหกรณ์ ร้านค้า หรือการจัดตั้งกองทุนมาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์
ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน 

๓. ด้านบุคลากร 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิด
ความรวดเร็ว และคล่องตัว อย่างอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

๔. ด้านการบริหารทั่วไป 

 การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร ให้บริการบริหารงาน
อ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานงาน
ส่งเสริม สนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่ง
พัฒนาให้ใช้มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการบริหารและการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก ตลอดจน
การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

                                           
๓๒๕ถวิล เกื้อกูลวงศ์ การบริหารการศึกษาสมัยใหม่ ทฤษฎี วิจัย และปฏิบัติ.(กรุงเทพมหานคร : 

วัฒนาพานิช ๒๕๓๐) 



๑๘๙ 

ราชกิจจานุเบกษา กล่าวถึง มาตรา ๓๙ ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการ
จัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่ วไปไปยัง
คณะกรรมการ และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง๓๒๖ 

หลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจดังกล่าว ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

สรุปได้ว่าหลักแนวคิดการบริหารงานโรงเรียนประกอบด้วยงานที่ส าคัญๆ ๔ งาน คือ งาน
วิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารทั่วไป 

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานโรงเรียน ตลอดจนผลการศึกษา
ต่างๆ ของนักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจาก
แนวคิดท้ังหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๙ ดังนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๙ แสดงแนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานโรงเรียน 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กระทรวงศึกษาธิการ, 
(๒๕๕๐).   
 

๑. ด้านการบริหารงานวิชาการ มีภาระหน้าที่ ๑๗ อย่าง 
๒. ด้านการบริหารงานงบประมาณ มีภาระหน้าที่ ๒๒ อย่าง 
๓. ด้านการบริหารงานบุคคล มีภาระหน้าที่ ๒๐ อย่าง 
๔. ด้านการบริหารงานทั่วไป มีภาระหน้าที่ ๒๑ อย่าง 
 

ถวิล เกื้อกูลวงศ์  
(๒๕๓๐) 

การบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษามีทั้งหมด ๔ ด้าน  
๑. ด้านวิชาการ 
๒. ด้านงบประมาณ 
๓. ด้านบุคลากร 
๔. ด้านการบริหารทั่วไป 
 

ราชกิจจานุเบกษา 
(๒๕๔๒) 

กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ และส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง  
 

                                           
๓๒๖ ราชกิจจานุเบกษา. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒  เล่ม ๑๑๖/ตอนที่ ๗๔ ก/

หน้า ๑/๑๙ สิงหาคม ๒๕๔๒ 



๑๙๐ 

๒.๔ หลักพุทธธรรม 

หลักพุทธธรรมเป็นธรรมที่สามารถน ามาใช้ในการประพฤติปฏิบัติของตนได้เป็นอย่างดี
และจะท าให้คนที่น าหลักธรรมมายึดเหนี่ยวจิตใจและน้อมน ามาปฏิบัติได้ทุกสถานการณ์ เป็นธรรมะที่
ทันสมัยอยู่เสมอเป็นอกาลิโก รวมทั้งสามารถน ามาประกอบหรือบูรณาการเข้ากับการบริหาร
การศึกษาได้ตามสถานการณ์และตามกิจกรรมต่างๆ ได้ 

๒.๔.๑ ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ได้กล่าวถึง สังคหวัตถุเป็นธรรมที่ผู้น าใช้เพ่ือยึดเหนี่ยวใจคน 
และส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบไปด้วย 

๑. ทาน การให้ คือ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือสงเคราะห์ด้วย
ปัจจัยสี่ ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้และความเข้าใจ เช่น ผู้ น าให้ความช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น หรือถ่ายทอดความรู้หรือสอนงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

๒. ปิยวาจา พูดจาน่าฟัง คือ กล่าวค าสุภาพ ไพเราะ น่าฟัง ชี้แจงแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ มีเหตุผลเป็นหลักเป็นฐาน ชักจูงในทางที่ดีงาม หรือใช้ค าที่แสดงความเห็นอกเห็นใจ ให้
ก าลังใจ รู้จักพูดให้เกิดความเข้าใจอันดีก่อให้เกิดความสามัคคี เช่น ผู้น าใช้ค าพูดที่ดีในการชี้แนะ
แนวทางในการปรับปรุงตนของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่ได้ใช้ความรู้สึก แต่ตั้งอยู่บนหลักฐานและความ
เป็นเหตุเป็นผล 

๓. อัตถจริยา ท าประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน คือ ช่วยเหลือด้วยแรงกายและขวนขวาย
ช่วยเหลือกิจการต่างๆ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยเหลือแก้ไขปัญหาและช่วยปรับปรุง
ส่งเสริมในด้านจริยธรรม เช่น ผู้น าพาพนักงานในองค์การออกไปท ากิจกรรมทางสังคมให้แก่ชุมชนที่
อยู่ใกล้ที่ตั้งขององค์การ ถือเป็นการประพฤติตนที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

๔. สมานัตตา มีความเสมอต้นเสมอปลาย คือ ปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนได้ วางตน
เสมอต้นเสมอปลาย ให้ความเสมอภาค ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขและทุกข์ คือ ร่วมสุข ร่วมทุกข์ 
ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน เช่น เมื่อองค์การเกิดปัญหา ผู้น าต้องไม่ทิ้ง
พนักงานของตน ไม่เอาเปรียบลูกน้อย ไม่เอาตัวรอดโดยทิ้งให้พนักงานรับภาระแต่เพียงล าพัง๓๒๗ 

สรุปได้ว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ นี้เป็นหลักธรรมที่ช่วยประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่าง
มีความสุข เป็นความสามารถของการมีภาวะผู้น า เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คน
อยู่ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้ตั้งแต่ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมที่
ก่อให้เกิดความผาสุกในองค์การ บ้านเมืองและประเทศชาติ 

๒.๔.๒  พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๑ ได้กล่าวถึง อคติ เป็นธรรมที่นับว่าส าคัญส าหรับผู้น า
หรือผู้บริหารที่จะต้องละเว้นอคติทั้ง ๔ ให้ได้ เพราะเป็นทางประพฤติที่ผิด เป็นหายนะธรรมในสังคม

                                           
๓๒๗ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, ภาวะผู้น าร่วมสมัย,(กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๗) หน้า ๓๕๗-๓๕๘.  



๑๙๑ 

อย่างยิ่ง อคติ แปลว่า ฐานะอันไม่พึงถึงทางความประพฤติผิด ความไม่เที่ยงธรรม หรือความล าเอียง มี 
๔ อย่าง ประกอบไปด้วย 

๑. ฉันทาคติ อคติเพราะรักหรือชอบ เช่น บุคคลนี้เป็นญาติของเพ่ือนจึงประเมินผล
การปฏิบัติงานให้สูงกว่าพนักงานคนอ่ืน 

๒. โทสาคติ อคติเพราะเกลียดหรือไม่ชอบ เช่น หาทางกลั่นแกล้งพนักงานที่ไม่
ตอบสนองนโยบาย 

๓. ภยาคติ อคติเพราะกลัว เช่น พนักงานเป็นลูกของผู้มีอ านาจก็ไม่กล้าลงโทษเมื่อ
พนักงานคนนี้กระท าผิด เพราะกลัวพ่อแม่ของเขาจะมาว่ากล่าว 

๔. โมหาคติ อคติเพราะไม่รู้ เช่น ประเมินขึ้นเงินเดือนพนักงาน ๒ คนเท่ากัน ทั้งๆ ที่
อีกคนหนึ่งขี้เกียจ ไม่ชอบท างาน๓๒๘ 

สรุปได้ว่า อคติ ๔  เป็นธรรมส าหรับปุถุชนทั่วไป โดยเฉพาะผู้ที่เป็นผู้น า ความล าเอียงเป็น
สาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดความวุ่นวายในบุคคล หมู่คณะ ชุมชน และสังคม เพราะสร้างความแตกแยก
จนเกิดไร้ความสามัคคีกันได้โดยง่าย ผู้น าที่ท าหน้าที่รับผิดชอบในหมู่คณะ องค์การ ชุมชน และสังคม
จักต้องละเว้นจากอคติ ๔ ประการนี้โดยเด็ดขาด เมื่อละเว้นได้ย่อมท าให้ลูกน้อง ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ประชาชนเกิดความสุข อันส่งผลต่อความเจริญและความสงบสุขของสังคมตามมา 

๒.๔.๓สัปปุริสธรรม ๗ 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๑๑ ได้กล่าวถึง สัปปุริสธรรม ๗ ว่าเป็นคุณธรรมหรือคุณสมบัติของ
คนดี ๗ ประการ ที่เป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติเป็นคนดี เป็นผู้ควรแก่การยกย่องนับถือเป็นคนที่สามารถให้การ
แนะน าในการด าเนินชีวิตที่ถูกด้วยต้องความปรารถนาดีถ้าหากใครมีคุณธรรมของมนุษย์ที่แท้ ๗ 
ประการนี้ และสามารถประพฤติได้อย่างถูกต้องตามหลักการเหล่านี้โดยสมบูรณ์แล้ว ผู้นั้นย่อมได้ชื่ อ
ว่าเป็นผู้ที่พระพุทธเจ้ายกย่องว่าเป็น “สัตบุรุษ”หรือ “คนดีแท้”หรือ “มนุษย์โดยสมบูรณ์” ดังนั้นผู้น า
ต้องน าหลักสัปปุริสธรรมมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการในการครองตน ครองคน 
และครองงานให้ได้อย่างสมดุล ๗ ประการ ประกอบไปด้วย 

๑) ธัมมัญญุตา(Knowing the Law, Knowing the Cause) คือ ความเป็นผู้รู้จักเหตุ 
รู้ความจริง รู้หลักการ รู้กฎเกณฑ์ รู้กติกา เมื่อรู้แล้วจะต้องตั้งตนให้อยู่ในหลักการให้ได้ ในการบริหาร
จัดการในองค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องพิจารณาข้อเท็จจริงอย่างถูกต้อง เพ่ือที่จะเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เข้าใจหลักการเปลี่ยนแปลง
รู้จักวิเคราะห์ความจริงที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติและตามสภาพบริบทขององค์การ ต้องเชื่อว่า “สิ่ง
ทั้งหลายเกิดขึ้น ตั้งอยู่ ดับไป เป็นธรรมดา”ภาวะผู้น าด้านธัมมัญญุตา เป็นผู้น าที่จะต้องรู้หลักการ ยึด
หลักการ รู้กฎเกณฑ์ รู้งานอย่างถูกต้อง แล้วตั้งตนอยู่ในหลักการที่เกี่ยวข้องอย่างชัดเจนและถูกต้อง

                                           
๓๒๘ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๗/๒๙. 



๑๙๒ 

ตามหลักธัมมัญญุตา ผู้น านั้นก็จะสามารถน าพาหมู่คณะมวลชนหรือสังคมไปสู่ความปลอดภัย ความ
สงบสุขและเจริญก้าวหน้าตามจุดหมายที่วางไว้ได้ สามารถจัดท านโยบายสอดคล้องกับการบริหารงาน 
แสดงภาวะผู้น าต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความเอ้ือเฟ้ือ สนใจไต่ถามทุกข์สุข และใช้หลักกัลยาณมิตรเป็น
แบบอย่างที่ด ี

๒) อัตถัญญุตา(Knowing the Meaning, Knowing the Purpose) คือ ความเป็น
ผู้รู้จักผล รู้เป้าหมาย รู้จุดหมาย รู้จักผลที่เกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระท าตามหลักการบริหารนั้นๆ 
หมายถึง การบริหารงานองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ และรู้ถึงประโยชน์ขององค์การที่น าไปสู่ความ
มั่นคง และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อองค์การ ในที่นี้หมายถึง การมีแผนงานที่ดี การวางแผนที่ดี การ
วิเคราะห์ผลกระทบด้านต่างๆ รู้ผลสัมฤทธิ์ว่าต้องการอะไรจากการบริหารจัดการนั้น เมื่อรู้จุดมุ่งหมาย
ที่ชัดเจนแล้วผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานย่อมมีความแน่วแน่ งานก็จะประสบความส าเร็จตรงตาม
จุดมุ่งหมายไม่ยากนัก ภาวะผู้น าด้านอัตถัญญุตา จะต้องเป็นผู้น าที่รู้จุดหมาย รู้เป้าหมาย รู้จักผลที่จะ
เกิดขึ้นอย่างชัดเจน แล้วมุ่งสู่จุดหมาย เป้าหมายนั้นตามหลักอัตถัญญุตา ผู้น านั้นก็จะเป็นผู้ที่มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล หรือ ปรัชญา พันธกิจ เป้าหมายในการพัฒนาสถานศึกษา จัดให้มีการร่วมมือกับ
ผู้ปกครอง วัดและชุมชน เพ่ือพัฒนาผู้เรียนและชุมชน รู้ความมุ่งหมาย หรือเป้าหมายของหลักการที่
ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์องค์การว่าจะไปทางไหนเพ่ือประโยชน์อะไร เพ่ือให้สามารถด าเนินการ
ไปได้อย่างถูกต้องตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

๓) อัตตัญญุตา(Knowing Oneself) คือ ความเป็นผู้รู้จักตน รู้จักว่าเรานั้นโดยฐานะ
ภาวะเพศและคุณธรรมเป็นอย่างไร กล่าวคือ ต้องรู้เสมอว่าตนคือใคร มีต าแหน่งหน้าที่อย่างไร อยู่ใน
สถานะใด มีความรับผิดชอบมากน้อยแค่ไหน มีคุณสมบัติถึงซ่ึงความพร้อม มีความถนัด มีสติปัญญา มี
ความสามารถอย่างไร มีก าลังแค่ไหน มีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร ซึ่งจะต้องส ารวจตนเองและองค์การ 
ต้องรู้จักที่จะปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะการบริหารงานให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 
โดยอาศัยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การหรือการท า SWOT 
Analysis ภาวะผู้น าด้านอัตตัญญุตา เป็นผู้มีคุณธรรม เป็นผู้ที่รู้จักตนอยู่เสมอว่าเป็นผู้น าวิสัยทัศน์ 
สามารถใช้แรงจูงใจ กระจายวิสัยทัศน์ไปยังบุคคลต่างๆได้ มีจิตใจโอบอ้อมอารี เสียสละ มีความ
รับผิดชอบสูงและมีคุณธรรม แค่ไหน เพียงไร แล้วต้องประพฤติตนเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สม
กับภาวะนั้นๆ และรู้ที่จะแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นต่อไปย่อมท าให้ผู้น านั้นสามารถน าพามวลชน หมู่
คณะ องค์การ และสังคมไปสู่ความสงบสุข และเจริญก้าวหน้าต่อไป 

๔) มัตตัญญุตา(Moderation, Knowing to be temperate) คือ ความเป็นผู้รู้จัก
พอประมาณ รู้จักความพอดี ซึ่งหมายความว่า ต้องรู้จักขอบเขต ความเหมาะสมที่จะบริหารจัดการ
เรื่องต่างๆ ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายหรือตามต าแหน่งให้เกิดความพอดี ได้สัดส่วน เกิดความ
สมดุล ซึ่งความพอดีจะท าให้เกิดความส าเร็จได้อย่างแท้จริงภาวะผู้น าด้านมัตตัญญุตาเป็นผู้น าจะต้อง
เป็นผู้น าที่ประกอบด้วยหลักธรรมแห่งมัชฌิมาปฏิปทา คือ ด าเนินตามทางสายกลางอันประกอบด้วย
มรรคมีองค์ ๘ หรือ ศีล สมาธิ ปัญญา อันจะท าให้ผู้น านั้นเป็นผู้รู้จักประมาณมีความพอเหมาะพอดีใน
การด าเนินกิจการทุกอย่าง รู้จักความพอดี สามารถวางตนวางแผนก าหนดนโยบายในการบริหารงาน 
ปรับเปลี่ยนแผนการด าเนินงานตามสถานการณ์ต่างๆ ตามได้อย่างเหมาะสม บริหารงบประมาณได้



๑๙๓ 

อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา ยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในการที่จะบริหารงาน
ทุกอย่างให้ลุล่วงไปด้วยดีตามเป้าหมายที่วางไว้ เพ่ือประโยชน์สุขแห่งมวลชนและหมู่คณะอย่างแท้จริง
นอกจากนี้ ความพอเหมาะพอดี ความรู้จักประมาณนั้น ผู้น านั้นจะสามารถบริหารกิจการทุกอย่างด้วย
ความเข้าใจวัตถุประสงค์อย่างถูกต้อง และสามารถน าพวกมวลชนและหมู่คณะไปสู่ความสงบสุข 
ปลอดภัย และก้าวหน้าตลอดไป 

๕) กาลัญญุ ตา (Knowing the Prepertime) คือ ความเป็ นผู้ รู้ จั กกาลเวลา ซึ่ ง
หมายความว่าผู้ที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหารต้องรู้ล าดับความส าคัญของงาน ระยะเวลา จังหวะ ปริมาณและ
ห้วงเวลาให้เหมาะสม ต้องรู้จักวางแผนให้สอดคล้องกับปัจจัย องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องได้อย่างสอดคล้อง
กลมกลืน เพราะปัจจัยต่างๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่ท าให้งานประสบความส าเร็จได้ภาวะผู้น าด้านกาลัญญุตา
เป็นผู้น าที่จะต้องรู้จักเวลาเหมาะสมในการท ากิจการทุกอย่างอย่างถูกต้อง รู้จักบริหารเวลาให้เหมาะสม
รู้จักคุณค่าของเวลา รู้จักการวางแผนการใช้ เวลาให้ เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆตามการ
เปลี่ยนแปลงของโลกอย่างถูกต้อง ผู้น านั้นก็ย่อมจะสามารถน าพาหมู่คณะมวลชนและสังคมไปสู่ความ
สงบสุขและก้าวหน้าตามความเหมาะสมแห่งเวลาอันควร 

๖) ปุริสัญญุตา (Knowing the Assembly, Knowing the Society) คือ ความ
เป็นผู้รู้จักชุมชน สังคม กิริยาที่จะประพฤติต่อชุมชนนั้นว่าควรจะด าเนินการอย่างไร การบริหาร
จัดการจ าเป็นต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับองค์การต่างๆ ทั้งที่เป็นพันธมิตรและคู่แข่งขัน การสร้างสรรค์
หรือการประสานงานกับชุมชนหรือกลุ่มบุคคลที่ผลต่อองค์การก็คือ เข้าถึง เข้าใจ และพัฒนา เป็นการ
บริหารจัดการที่สร้างความสัมพันธ์ด้วยเมตตา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อชุมชนหรือสาธารณะชน ความ
เป็นผู้รู้จักสังคม ชุมชน ตั้งแต่สังคมที่มีขอบเขตกว้างขวาง คือสังคมโลก รู้สังคมประเทศ ตลอดจน
ชุมชน สังคมรอบๆ หน่วยงาน ผู้น าหรือผู้บริหารต้องรู้ว่าในสถานการณ์ใดมีปัญหาหรือความต้องการ
อะไร และจะสามารถให้ความช่วยเหลือชุมชนหรือสังคมอย่างไร ตลอดจนการแก้ไขปัญหาให้ตรงจุด
ภาวะผู้น าด้านปริสัญญุตาเป็นผู้น าที่จะต้องรู้ชุมชนรู้สังคมอย่างถูกต้องในทุกๆ ด้าน ทั้งด้านกฎเกณฑ์ 
ประเพณี วัฒนธรรม เป็นต้น สังคมมีมนุษยสัมพันธ์ เป็นนักประสานงานที่ดีกับทุกคน ทุกองค์การ 
และทุกภาคส่วน ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม และการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมของเยาวชน 
ประชาชน อีกทั้งเปิดโอกาสให้ชุมชนได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมภายในสถานศึกษา เพ่ือที่จะเข้า
ใจความต้องการของสังคมนั้นได้อย่างถูกต้อง สามารถน าความสงบสุข ความก้าวหน้ามาสู่มวลชน หมู่
คณะและสังคมได้ 

๗) ปุคคลัญุตา(Knowing the individual, Knowing the different individuals) 
คือ ความเป็นผู้รู้จักบุคคล หมายความว่า ผู้น าหรือผู้บริหารต้องรู้จักบุคคลที่เกี่ยวข้องในการร่วมงาน 
ไม่ใช่เป็นการรู้จักเฉพาะชื่อของเขา ต้องรู้จักอุปนิสัยใจคอ พฤติกรรม ความรู้ ความสามารถเพ่ือที่จะ
ท าให้สามารถมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของเขา (Put the right man on the 
right job) งานจึงจะประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นอกจากนั้นต้องรู้จักประโยชน์ที่เขาเหล่านั้นพึง
ได้ การท างานนั้นไม่ใช่จะใช้ให้เขาท างานเพียงอย่างเดียว หากแต่ต้องจักดูแลสวัสดิการอย่างเหมาะสม 
และต้องให้ทุกคนที่ท างานได้ประโยชน์ ได้พัฒนาตนเอง ซึ่ งผู้น าหรือผู้บริหารควรรู้ว่าเขาควรได้
ประโยชน์อะไรที่น าไปสู่ความเจริญงอกงามแห่งการด าเนินชีวิตที่แท้จริงของทุกคนด้วย ก็จะท าให้การ



๑๙๔ 

ด าเนินงานประสบผลส าเร็จและมีความราบรื่นได้ภาวะผู้น าด้านปุคคลัญญุตานั้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้รู้
เลือกบุคคล เลือก แต่งตั้งจัดวางบุคคลได้เหมาะสมกับงาน สามารถปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละ
บุคคลได้อย่างถูกต้องให้โอกาส สนับสนุนผู้ที่มีความรู้ ความสามารถให้ด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม 
ส่งเสริมภิกษุและสามเณรได้มีโอกาสได้ศึกษาเพ่ิมเติมและให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือท า
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานทุกๆ ด้าน ในการบริหารกิจการงานทุกด้านก็
เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์และความก้าวหน้าทั้งแก่ผู้ปฏิบัติ หมู่คณะ และองค์การตามเป้าหมายที่วาง
ไว้๓๒๙ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) กล่าวว่า คนสมบูรณ์แบบหรือมนุษย์โดยสมบูรณ์ซึ่ง
ถือได้ว่าเป็นสมาชิกที่ดีมีคุณค่าอย่างแท้จริงของมนุษยชาติ ซึ่งเรียกได้ว่าเป็นคนเต็มคน ผู้สามารถน า
หมู่ชนและสังคมไปสู่สันติสุขและความสามัคคี มีธรรมหรือคุณสมบัติ ๗ ประการดังนี้๓๓๐ 

๑. ธัมมัญญุตา รู้หลักและรู้จักเหตุ คือ รู้หลักการและกฎเกณฑ์ของสิ่งทั้งหลาย ที่ตน
เข้าไปเกี่ยวข้องในการด าเนินชีวิต ในการปฏิบัติกิจหน้าที่และด าเนินกิจการต่างๆ รู้เข้าใจสิ่งที่ตน
จะต้องประพฤติปฏิบัติตามเหตุผล เช่น รู้ว่าต าแหน่ง ฐานะ อาชีพ การงานของตน มีหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างไร มีอะไรเป็นหลักการ จะต้องท าอะไรอย่างไร จึงจะเป็นเหตุให้บรรลุถึงผลส าเร็จที่
เป็นไปตามหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นๆ ดังนี้เป็นต้น ตลอดจนชั้นสูงสุดคือ รู้เท่าทัน กฎธรรมดา
หรือหลักความจริงของธรรมชาติ เพ่ือปฏิบัติต่อโลกและชีวิตอย่างถูกต้อง มีจิตใจเป็นอิสระ ไม่ตกเป็น
ทาสของโลกและชีวิตนั้น 

๒. อัตถัญญุตา รู้ความหมายและรู้จักผล คือ รู้ความหมายและความมุ่งหมายของ
หลักการ ที่ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจการที่ตนกระท า รู้ว่าที่ตนท าอยู่อย่างนั้นๆ ด าเนินชีวิต
อย่างนั้น  เพ่ือประสงค์ประโยชน์อะไร หรือควรจะได้บรรลุถึงผลอะไร ที่ให้มีหน้าที่ ต าแหน่ง ฐานะ 
การงานอย่างนั้นๆ เขาก าหนดวางกันไว้เพ่ือความมุ่งหมายอะไร กิจการที่ตนท าอยู่ขณะนี้เมื่อท าไป
แล้วจะบังเกิดผลอะไรบ้าง เป็นผลดีหรือผลเสียอย่างไร ดังนี้เป็นต้น จนถึงขั้นสูงสุด คือ รู้ความหมาย
ของคติธรรมดา และประโยชน์ที่เป็นจุดหมายแท้จริงของชีวิต 

๓. อัตตัญญุตา รู้ตน คือ รู้ตามเป็นจริงว่า ตัวเรานั้นว่าโดยฐานะ ภาวะเพศ ก าลัง 
ความรู้  ความถนัด ความสามารถ และคุณธรรม เป็นต้น บัดนี้เท่าไร อย่างไร แล้วประพฤติ ปฏิบัติให้
เหมาะสมและท าการต่างๆ ให้สอดคล้องถูกจุดที่จะสัมฤทธิ์ผล ตลอดจนแก้ไขปรับปรุงตนให้เจริญงอก
งามถึงความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นไป 

๔. มัตตัญญุตา รู้ประมาณ คือ รู้จักพอดี เช่น รู้จักประมาณในการบริโภคในการใช้
จ่ายทรัพย์ รู้จักความพอเหมาะพอดี ในการพูดการปฏิบัติกิจและท าการต่างๆ ตลอดจนการพักผ่อน

                                           
๓๒๙ที ปา.(ไทย) ๑๑/๓๓๐/๓๓๓ 
๓๓๐ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), “ธรรมนูญชีวิต พุทธธรรมเพ่ือชีวิติที่ดีงาม”,พิมพ์ครั้งที่  

๑๑๖,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทยจ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑๒. 



๑๙๕ 

นอนหลับและการสนุกสนานรื่นเริงทั้งหลาย ท าการทุกอย่างด้วยความเข้าใจวัตถุประสงค์เพ่ือผลดี
แท้จริงที่พึงต้องการ โดยมิใช่เพียงเพ่ือเห็นแก่ความพอใจชอบใจ หรือเอาแต่ใจของตน แต่ท าตามความ
พอดีแห่งเหตุปัจจัยหรือองค์ประกอบทั้งหลายที่จะลงตัวให้เกิดผลดีงามที่มองเห็นด้วยปัญญา 

๕. กาลัญญุตา รู้กาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาทีพึงใช้ในการ
ประกอบกิจท าหน้าที่การงาน ปฏิบัติการต่างๆ และเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน เช่น รู้ว่าเวลาไหน ควรท าอะไร 
อย่างไรและท าให้ตรงเวลา ให้เป็นเวลา ให้ทันเวลา ให้พอเวลา ให้เหมาะเวลา ให้ถูกเวลา ตลอดจน
รู้จักประมาณเวลาและการวางแผนการใช้เวลาอย่างได้ผล 

๖. ปริสัญญุตา รู้ชุมชน คือ รู้จักถิ่น รู้จักที่ชุมชน และชุมชน รู้การอันควรประพฤติ
ปฏิบัติ ในถิ่นที่ชุมชน และต่อชุมชนนั้นว่า ชุมชนนี้เมื่อเข้าไปหาควรต้องท ากิริยาอย่างนี้ ควรต้องพูด
อย่างนี้  ชุมชนนี้มีระเบียบวินัยอย่างนี้ มีวัฒนธรรมประเพณีอย่างนี้ มีความต้องการอย่างนี้ ควร
เกี่ยวข้อง ควรต้องสงเคราะห์ ควรรับใช้ ควรบ าเพ็ญประโยชน์ให้อย่างนี้ฯ เป็นต้น 

๗. ปุคคลัญญุตา รู้บุคคล คือ รู้จักและเข้าใจความแตกต่างแห่งบุคคลว่า โดย
อัธยาศัย  ความสามารถ และคุณธรรม เป็นต้น ใครๆ ยิ่งหรือหย่อนอย่างไรและรู้จักที่จะปฏิบัติต่อ
บุคคลอื่นๆ ด้วยดีว่า ควรจะคบหรือไม่ ได้คิดอะไร จะสัมพันธ์เกี่ยวข้อง จะใช้ จะยกย่อง จะต าหนิหรือ
จะแนะน า 

สั่งสอนอย่างไรจึงจะได้ผลดี ดังนี้ เป็นต้น 

สัปปุริสธรรม ๗ มีความหมายประเภทธรรม เป็นธรรมอันเป็นสมบัติของคนดีผู้มีสกุลวาง
ตนพอดี พอเหมาะแก่สมาคม สมแก่กาลเทศะและสถานที่ มี ๗ คือ ธัมมัญญุตา (รู้ชัดถึงเหตุแห่งความ
ทุกข์เดือดร้อน และบ่อเกิดแห่งความผาสุก) อัตถัญญุตา (รู้ซึ้งถึงความเจริญสุขและทุกข์โทษสืบมาแต่
บาปทุจริต) อัตตัญญุตา (ส าเหนียกความรู้ความสามารถ วางตนสมอัตภาพอย่างเจียมใจ) มัตตัญญุตา 
(รู้จักใช้งบประมาณพอดี สมควรแก่ฐานะในการบริโภคใช้สอย) กาลัญญุตา (จัดสรรกิจการให้ถูก
จังหวะของกาลเวลา) ปริสัญญุตา (เข้าใจปรับบุคลิกภาพของตนให้สอดคล้องกับสมาคมทุกระดับ) 
และปุคคลรัญญุตา (อ่านอัธยาศัยคนออกด้วยจิตของตน ถ่อมตนหรือยกย่องผู้อื่นสมแก่กรณี) 

นอกจากนี้ยังมีสัปปุริสธรรมอีก ๗ ได้แก่ (๑) มีคุณสมบัติ ๗ ประการ คือ ศรัทธา หิริ  
โอตตัปปะ พาหุสัจจะ วิริยะ สติและปัญญา (๒) อวิหิงสา ปรึกษาหารือ ไม่ให้ผู้อ่ืนเดือดร้อนเพราะ
พฤติกรรมของตน (๓) ปรารถนาดี มีเมตตาจิต ไม่คิดร้ายต่อใคร (๔) พูดจาปราศรัยเชื่อถือได้ ไพเราะ
(๕) ท าประโยชน์ไม่บกพร่อง ช่วยงานสังคมไม่ย่อหย่อน (๖) มีระดับจิตสูงด้วยทัศนคติและอุดมการณ์ 
และ (๗) เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และสุภาพอ่อนโยน 

สรุปได้ว่า 

- สังคหวัตถุ ๔ เป็นหลักธรรมที่ช่วยประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็น
ความสามารถของการมีภาวะผู้น า เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คนอยู่ร่วมกันด้วย
ความรัก สามารถน าไปใช้ได้ตั้งแต่ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมที่ก่อให้เกิดความผาสุก
ในองคก์าร บ้านเมืองและประเทศชาติ  



๑๙๖ 

- อคติ ๔ เป็นธรรมส าหรับปุถุชนทั่วไป โดยเฉพาะผู้ที่เป็นผู้น า ความล าเอียงเป็นสาเหตุ
ส าคัญที่ท าให้เกิดความวุ่นวายในบุคคล หมู่คณะ ชุมชน และสังคม เพราะสร้างความแตกแยกจนเกิด
ไร้ความสามัคคีกันได้โดยง่าย ผู้น าที่ท าหน้าที่รับผิดชอบในหมู่คณะ องค์การ ชุมชน และสังคมจักต้อง
ละเว้นจากอคติ ๔ ประการนี้โดยเด็ดขาด และ  

ในที่นี้ผู้วิจัยเห็นว่าเป็นธรรมที่เหมาะส าหรับผู้บริหารโรงเรียนที่ต้องมีภาวะผู้น ามากที่สุดที่
จะน ามาเป็นธรรมบูรณาการพัฒนาภาวะผู้น าจึงเลือก สัปปรุสธรรม ๗ นี้มาบูรณาการ เพราะหลักสัป
ปุริสธรรม ๗ หมายถึง ธรรมที่พึงปฏิบัติ ๗ ประการของผู้ที่ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ เป็นธรรมที่
เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเป็นผู้มีเหตุผล รู้จักตัวเองและผู้อ่ืน รู้จักกาลเทศะ รู้จัก
นิสัย ความถนัดและความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับงานส่งผลให้งาน
นั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 

จากหลักพุทธธรรมที่ กล่าวมา ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลเพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าต้นแบบ โดยมีหลักแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๒๐ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๒๐ หลักพุทธธรรม  

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 
( ๒๕๕๗, หน้า ๓๕๗-๓๕๘). 

๑. ทาน การให้ 
๒. ปิยะวาจา การพูดด้วยวาจาที่อ่อนหวาน 
๓. อัตถจริยา การตนให้เป็นประโยชน์ 
๔. สมานัตตา การท าตนเสมอต้นเสมอปลาย 

พระไตรปิฎกเล่มท่ี ๑๑ 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๙)  

๑. ฉันทาคติ อคติเพราะรักหรือชอบ  
๒. โทสาคติ อคติเพราะเกลียดหรือไม่ชอบ  
๓. ภยาคติ อคติเพราะกลัว  
๔. โมหาคติ อคติเพราะไม่รู้  

พระไตรปิฎกเล่มท่ี ๑๑, 
(๒๕๓๙, หน้า ๓๓๓). 

๑. ธัมมัญญุตา คือ ความเป็นผู้รู้จักเหตุ รู้ความจริง 
๒. อัตถัญญุตา คือ ความเป็นผู้รู้จักผล รู้เป้าหมาย รู้   
    จุดหมาย 
๓. อัตตัญญุตา(Knowing Oneself) คือ ความเป็นผู้รู้ 
    จักตน 
๔. มัตตัญญุตา คือ ความเป็นผู้รู้จักพอประมาณ 
๕. กาลัญญุตา (Knowing the Prepertime) คือ ความ 
    เป็นผู้รู้จักกาลเวลา 
๖. ปุริสัญญุตา  คือ ความเป็นผู้รู้จักชุมชน สังคม 
๗. ปุคคลัญุตา คือ ความเป็นผู้รู้จักบุคคล 

 



๑๙๗ 

ตารางที่ ๒.๒๐ หลักพุทธธรรม (ต่อ) 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ์  (ป .อ.ปยุตฺ โต ) ,  
(๒๕๕๒, หน้า ๑๒). 

๑. ธัมมัญญุตา รู้หลักและรู้จักเหตุ 
๒. อัตถัญญุตา รู้ความหมายและรู้จักผล  
๓. อัตตัญญุตา รู้ตน คือ รู้ตามเป็นจริงว่า   
๔. มัตตัญญตุา รู้ประมาณ คือ รู้จักพอดี  
๕. กาลัญญุตา รู้กาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม  
๖. ปริสัญญุตา รู้ชุมชน คือ รู้จักถ่ิน รู้จักที่ชุมชน  
๗. ปุคคลัญญุตา รู้บุคคล คือ รู้จักและเข้าใจความ 
แตกต่างแห่งบุคคล 

๒.๕ บริบทเกี่ยวกับโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 
๒.๕.๑ บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

๑) บริบทของโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เขตภาคเหนือตอนล่าง 
จ านวน ๕ เขต 
มัธยมเขตที่ ประกอบด้วยจังหวัด หมายเหตุ 
๓๘ สุโขทัย ,ตาก  
๓๙ พิษณุโลก, อุตรดิตถ ์  
๔๐ เพชรบูรณ์  
๔๑ ก าแพงเพชร, พิจิตร  
๔๒ นครสวรรค์, อุทัยธานี  

 ตารางที่ ๒.๒๑ แสดงจ านวนเขตมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง และจังหวัดที่สังกัด 

๒) จ านวนจังหวัดและโรงเรียนที่แยกตามขนาด เล็ก กลาง ใหญ่ ใหญ่พิเศษ 
จ านวน/ขนาด 

จังหวัด 
เล็ก กลาง ใหญ ่ ใหญ่พิเศษ รวม 

สุโขทัย ๑๖ ๖ ๓ ๒ ๒๗ 
ตาก ๑๐ ๗ ๑ ๒ ๒๐ 
พิษณุโลก ๒๓ ๑๒ ๒ ๒ ๓๙ 
อุตรดิตถ ์ ๘ ๗ ๑ ๒ ๑๘ 
เพชรบูรณ์ ๒๗ ๑๐ ๓ ๓ ๔๓ 
ก าแพงเพชร ๑๐ ๑๘ ๓ ๑ ๓๒ 
พิจิตร ๒๐ ๗ ๒ ๑ ๓๐ 
นครสวรรค์ ๑๙ ๑๐ ๕ ๓ ๓๗ 
อุทัยธานี ๑๔ ๔ ๓ ๐ ๒๑ 

ตารางที่ ๒.๒๒ จ านวนจังหวดัในเขตมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง แยกตามขนาดโรงเรียน 



๑๙๘ 

๓) ข้อมูลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง จ านวน ๕ เขต
ประเภทของโรงเรียนที่จัดการศึกษา คือ โรงเรียนในฝัน โรงเรียนดีศรีต าบล โรงเรียนมาตรฐานสากล 
โรงเรียนน าร่องการจัดการศึกษาสเต็มศึกษา โรงเรียนทักษะการเรียนรู้ศตวรรษที่ ๒๑ โรงเรียนจัดการ
ศึกษาเพ่ือการมีงานท า โรงเรียนสุจริต โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียนเครือข่ายไร้พรหมแดน โรงเรียนวิถี
พุทธ โรงเรียน ICU โรงเรียนคุณธรรม โรงเรียนพระราชทาน โรงเรียนสีขาว โรงเรียนสีเขียว โรงเรียน
ดีเด่นระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน โรงเรียนประชารัฐ โรงเรียนต้นแบบมีงานท า โรงเรียนต้นแบบ
สหกรณ์ โรงเรียนโครงการตามรอยพระราชด าริ โรงเรียนสถานศึกษาพอเพียง 
ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน 
โรงเรียนในฝัน สุโขทัย ๙ โรงเรียนดีใกล้บ้าน สุโขทัย ๔ 

ตาก ๙ ตาก ๔ 
พิษณุโลก ๑๗ พิษณุโลก ๔ 
อุตรดิตถ ์ ๑๑ อุตรดิตถ ์ ๔ 
เพชรบูรณ์ ๑๗ เพชรบูรณ์ ๕ 
ก าแพงเพชร ๑๔ ก าแพงเพชร ๑ 
พิจิตร ๑๕ พิจิตร ๖ 
นครสวรรค์ ๑๕ นครสวรรค์ ๑๐ 
อุทัยธานี ๑๒ อุทัยธานี ๗ 

โรงเรียน 
มาตรฐานสากล 

สุโขทัย ๘ โรงเรียนน าร่องการ
จัดการศึกษาสเต็ม
ศึกษา 

สุโขทัย ๕ 
ตาก ๗ ตาก ๕ 
พิษณุโลก ๘ พิษณุโลก ๙ 
อุตรดิตถ ์ ๔ อุตรดิตถ ์ ๔ 
เพชรบูรณ์ ๑๗ เพชรบูรณ์ ๑๐ 
ก าแพงเพชร ๑๗ ก าแพงเพชร ๖ 
พิจิตร ๕ พิจิตร ๔ 
นครสวรรค์ ๑๑ นครสวรรค์ ๖ 
อุทัยธานี ๔ อุทัยธานี ๔ 

โรงเรียนทักษะการ
เรียนรู้ศตวรรษที่ ๒๑ 

สุโขทัย ๒๗ โร ง เรี ย น จั ด ก าร
ศึกษาเพ่ือการมีงาน
ท า 

สุโขทัย ๒๗ 
ตาก ๒๗ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๐ พิษณุโลก ๓๙ 
อุตรดิตถ ์ ๐ อุตรดิตถ ์ ๑๔ 
เพชรบูรณ์ ๓๙ เพชรบูรณ์ ๓๙ 
ก าแพงเพชร ๙ ก าแพงเพชร ๑๖ 
พิจิตร ๕ พิจิตร ๒๐ 
นครสวรรค์ ๘ นครสวรรค์ ๙ 
อุทัยธานี ๙ อุทัยธานี ๗ 

ตารางที่ ๒.๒๓ แสดงจังหวัดและประเภทโรงเรียนที่จัดกิจกรรมพิเศษต่างๆ 



๑๙๙ 

ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน 
โรงเรียนสุจริต สุโขทัย ๒๗ โรงเรียนเรียนร่วม สุโขทัย ๒๗ 

ตาก ๒๗ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๓๙ พิษณุโลก ๒๑ 
อุตรดิตถ ์ ๑๘ อุตรดิตถ์ ๑๔ 
เพชรบูรณ์ ๑๔ เพชรบูรณ์ ๒๓ 
ก าแพงเพชร ๑๒ ก าแพงเพชร ๑๖ 
พิจิตร ๑๐ พิจิตร ๒๐ 
นครสวรรค์ ๓๗ นครสวรรค์ ๔ 
อุทัยธานี ๒๑ อุทัยธานี ๓ 

โรงเรียนเครือข่าย
ไร้พรหมแดน 

สุโขทัย ๗ โรงเรียนวิถีพุทธ สุโขทัย ๒๗ 
ตาก ๑๒ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๐ พิษณุโลก ๒๓ 
อุตรดิตถ ์ ๐ อุตรดิตถ์ ๑๓ 
เพชรบูรณ์ ๐ เพชรบูรณ์ ๓๙ 
ก าแพงเพชร ๑๓ ก าแพงเพชร ๑๑ 
พิจิตร ๔ พิจิตร ๑๑ 
นครสวรรค์ ๙ นครสวรรค์ ๓๗ 
อุทัยธานี ๕ อุทัยธานี ๒๑ 

โรงเรียน ICU สุโขทัย ๓ โรงเรียนคุณธรรม สุโขทัย ๒๗ 
ตาก ๒ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๐ พิษณุโลก ๓๙ 
อุตรดิตถ ์ ๐ อุตรดิตถ์ ๑๘ 
เพชรบูรณ์ ๘ เพชรบูรณ์ ๓๙ 
ก าแพงเพชร ๒ ก าแพงเพชร ๑๐ 
พิจิตร ๑๑ พิจิตร ๒๖ 
นครสวรรค์ ๓ นครสวรรค์ ๑๖ 
อุทัยธานี ๑ อุทัยธานี ๑๑ 

ตารางที่ ๒.๒๓ แสดงจังหวัดและประเภทโรงเรียนที่จัดกิจกรรมพิเศษต่างๆ (ต่อ) 

 

 

 



๒๐๐ 

ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน 
โ ร ง เ รี ย น
พระราชทาน 

สุโขทัย ๖ โรงเรียนสีขาว สุโขทัย ๒๗ 
ตาก ๑๒ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๑๓ พิษณุโลก ๑๕ 
อุตรดิตถ ์ ๑๔ อุตรดิตถ์ ๑๔ 
เพชรบูรณ์ ๑๓ เพชรบูรณ์ ๐ 
ก าแพงเพชร ๕ ก าแพงเพชร ๑๐ 
พิจิตร ๗ พิจิตร ๕ 
นครสวรรค์ ๘ นครสวรรค์ ๑ 
อุทัยธานี ๗ อุทัยธานี ๐ 

โรงเรียนสีเขียว สุโขทัย ๒๗ โรงเรียนดีเด่นระบบ
ดู แ ล ช่ ว ย เห ลื อ
นักเรียน 

สุโขทัย ๒ 
ตาก ๒๐ ตาก ๒ 
พิษณุโลก ๑ พิษณุโลก ๖ 
อุตรดิตถ ์ ๑ อุตรดิตถ์ ๖ 
เพชรบูรณ์ ๗ เพชรบูรณ์ ๐ 
ก าแพงเพชร ๑ ก าแพงเพชร ๘ 
พิจิตร ๑ พิจิตร ๖ 
นครสวรรค์ ๔ นครสวรรค์ ๒ 
อุทัยธานี ๒ อุทัยธานี ๑ 

โรงเรียนประชา
รัฐ 

สุโขทัย ๒ โ ร ง เ รี ย น
ส ถ า น ศึ ก ษ า
พอเพียง 

สุโขทัย ๒๗ 
ตาก ๑ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๔ พิษณุโลก ๓๙ 
อุตรดิตถ ์ ๔ อุตรดิตถ์ ๑๘ 
เพชรบูรณ์ ๔ เพชรบูรณ์ ๓๙ 
ก าแพงเพชร ๑ ก าแพงเพชร ๓๐ 
พิจิตร ๑ พิจิตร ๒๖ 
นครสวรรค์ ๒ นครสวรรค์ ๓๗ 
อุทัยธานี ๑ อุทัยธานี ๒๑ 

ตารางที่ ๒.๒๓ แสดงจังหวัดและประเภทโรงเรียนที่จัดกิจกรรมพิเศษต่างๆ (ต่อ) 

 

 

 



๒๐๑ 

ป ร ะ เ ภ ท
โรงเรียน 

จังหวัด จ านวน ประเภทโรงเรียน จังหวัด จ านวน 

โรงเรียนต้นแบบ
สหกรณ์  

สุโขทัย ๐ โรงเรียนโครงการ
ต า ม ร อ ย
พระราชด าริ 

สุโขทัย ๒๗ 
ตาก ๐ ตาก ๒๐ 
พิษณุโลก ๐ พิษณุโลก ๑ 
อุตรดิตถ ์ ๐ อุตรดิตถ์ ๐ 
เพชรบูรณ์ ๐ เพชรบูรณ์ ๐ 
ก าแพงเพชร ๑ ก าแพงเพชร ๓ 
พิจิตร ๑ พิจิตร ๐ 
นครสวรรค์ ๑ นครสวรรค์ ๑๐ 
อุทัยธานี ๐ อุทัยธานี ๖ 

ตารางที่ ๒.๒๓ แสดงจังหวัดและประเภทโรงเรียนที่จัดกิจกรรมพิเศษต่างๆ (ต่อ) 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖.๑ งานวิจัยในประเทศ 

เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็น
เลิศของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ๑. สภาพการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
สถานศึกษามีการก าหนดทิศทางการบริหารงานโดยค านึงถึงความต้องการความจ าเป็นมีการวิเคราะห์
งานหลักที่ส าคัญและจ าเป็นของสถานศึกษา มีการจัดท าแผนงบประมาณที่สอดคล้องกับนโยบายของ
โรงเรียนมีการแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติโดยจัดท าเป็นแผนประจ าปีการขับเคลื่อนกระบวนการบริหาร
เป็นไปแบบล่างขึ้นบน มีโครงการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถประเมินผลและน ามาใช้ในการจัดการ
เรียนการสอนอย่างเหมาะสม๓๓๑ 

ด ารง ศรีอร่าม ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ๑) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนในสภาพปัจจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับภาวะผู้น ามากที่สุด และ
รองลงมาได้แก่ด้านบริหารงานบุคคล ด้ านงบประมาณ และด้านวิชาการ ๒) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่พึงประสงค์ ด้านวิชาการมีความส าคัญและความจ าเป็นมากที่สุด 
รองลงมาได้แก่ด้านงบประมาณ ด้านบริหารงานบุคคล และบริหารงานทั่วไป ๓) รูปแบบการพัฒนา

                                           
๓๓๑ เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ, การพัฒนารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสูความเป็นเลิศของสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานของรัฐ. วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.๒๕๕๓ บทคัดย่อ 



๒๐๒ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
มีความเหมาะสมและเป็นไปได้คือ รูปแบบการออกแบบกระบวนการจิตส านึกซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบคือ ๑ หลักการและแนวคิด ๒.วัตถุประสงค์ ๓.กระบวนการพัฒนา ๔.ผลลัพธ์และการ
ประเมิน๓๓๒ 

เกศกนก ณ พัทลุง ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มี
ประสิทธิผลส าหรับประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ๑) องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีประสิทธิผลจากแนวคิดทฤษฎี ประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบหลัก ๔๕ องค์
ประย่อย ๒) องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มีประสิทธิผลจาก
จากพหุกรณี ประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบหลัก ๔๒ องค์ประกอบย่อย ๓) รูปแบบโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่มีประสิทธิผลส าหรับประเทศไทยมีความเป็นไปได้ของการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 
องค์ประกอบของรูปแบบมี ๖ ส่วนคือ ๑) ชื่อรูปแบบ ๒) หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเป็นมา
ของรูปแบบ ๓) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ๔) ลักษณะของรูปแบบ ๕) แนวทางการน ารูปแบบไปใช้ 
และ ๖) เงื่อนไงความส าเร็จของรูปแบบ ซึ่งรูปแบบคาดหวังมุ่งมั่น สัมพันธ์ ร่วมมือ ลักษณะของ
รูปแบบประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบหลัก คือ ๑) การมีวิสัยทัศน์ร่วมที่ชัดเจนและมั่นคง ๒) มี
มาตรฐานและความคาดหวังสูงส าหรับนักเรียนทุกคน ๓) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๔) มีวัฒนธรรม
ของการสื่อสารและความร่วมมืออย่างทั่วถึง ๕) หลักสูตร การเรียนการสอน และการวัดผลประเมินผล
สอดคล้องกับมาตรฐาน ๖) การก ากับการเรียนรู้และการสอนอย่างสม่ าเสมอ ๗) การพัฒนาทางวิชา
กรอย่างมีจุดเน้น ๘) สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้และ ๙) การมีส่วนเกี่ยวข้อง
อย่างสูงของครอบครัวและชุมชน๓๓๓ 

สุวิทย์ ยอดสละได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า๑. สภาพ
ปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมากที่สุด ๒.
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม ๕ ด้าน โมดูล ๓ โมดูล 
๓.ผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน

                                           
๓๓๒ ด ารง ศรีอร่าม, การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
(บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ๒๕๕๓ ) หน้า ๒๘๗ 

๓๓๓ เกศกนก ณ พัทลุง, การพัฒนารูปแบบโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีประสิทธิผลส าหรับประเทศไทย. 
ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ๒๕๕๖) หน้า 
๒๓๐ 



๒๐๓ 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการทดสอบผ่านเกณฑ์ร้อยละ ๘๐ ทุกคน ผลการประเมิน
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ก่อนพัฒนาอยู่ระดับมากหลังพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิ งวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับมาก๓๓๔ 

เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์ ได้ท าการวิจัยเรื่ององค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารโรงเรียนสาธิตระดับประถมศึกษาในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลการวิจัยพบว่า ๑) ภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษา ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ มี
องค์ประกอบ ๖ ด้าน ซึ่งประกอบด้วย ๒๗ ตัวแปร เมื่อจัดล าดับความส าคัญตามค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานจากมากที่สุดไปน้อยที่สุดเป็นข้อค้นพบใหม่จากการวิเคราะห์องค์ประกอบใน
การวิจัยครั้งนี้ บ่งชี้ว่าผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษา ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ของโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษา ในสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเฉพาะในด้านการพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้ของโรงเรียน
เป็นอันดับแรกและให้ความส าคัญกับการรักษาความสัมพันธ์ดีระหว่างครูนักเรียน ผู้ปกครอง และ
ชุมชนตลอดจนความร่วมมือระหว่างกันของทุกภาคส่วนร่วมไปกับการให้ความส าคัญกับการก าหนด
เป้าหมายและสร้างความเข้าใจในเป้าหมายร่วมกันเพ่ือให้เกิดความชัดเจนในแนวทางการพัฒนา
รวมถึงการส่งเสริมให้หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการพัฒนาทางวิชาชีพ และการสร้างนวัตกรรมทาง
วิชาการเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ในการจัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ขึ้นภายในสาระการเรียนรู้ อันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเป็นล าดับ๓๓๕ 

สุธาสินี สว่างศรี ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า๑. 
การศึกษาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่จ าเป็นต้องพัฒนาของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี ๑๘ ข้อ และความต้องการในการพัฒนามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก๒. 
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ๖ หน่วย มีความเหมาะสมมากถึงมากที่สุด และค่าดัชนีความ
สอดคล้องอยู่ในระดับสูง๓. การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้หลังการ
พัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ มีพฤติกรรมระหว่างการพัฒนาอยู่

                                           
๓๓๔ สุวิทย์ ยอดสละ,การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๖) 

๓๓๕ เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์, “องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสาธิตระดับ
ประถมศึกษาในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา , 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยคริสเตียน, ๒๕๕๗). 



๒๐๔ 

ในระดับดีมากทุกข้อมีความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาอยู่ในระดับดีมากที่สุด และความรู้ ที่
ได้รับจากการพัฒนาความสามารถในการเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสารอยู่ในระดับ
มากที่สุด ซึ่งสูงกว่าก่อนการพัฒนา๓๓๖ 

วชิราวุธ ปานพรม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารใน
สถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย ๑) 
การเป็นแบบอย่างความพอเพียงได้แก่ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี 
๒) การสร้างเครือข่ายได้แก่ การสร้างเครือข่าย การสร้างทีมงาน การสร้างความร่วมมือ และการสร้าง
สัมพันธ์ภาพที่ดี ๓) ความสามารถในงานได้แก่การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจ การ
ตัดสินใจ การสื่อสารที่ดี และการแก้ปัญหา ๔) การน าองค์กรได้แก่ วิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร การมอบหมายงานการวางแผนและการสอนงาน๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารสถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย ส่วนที่ ๑ เนื้อหาได้แก่ ๑) การเป็นแบบอย่างความพอเพียง 
๒) การสร้างเครือข่าย ๓) ความสามารถในงาน ๔) การน าองค์กร ส่วนที่ ๒ หลักการพัฒนา ได้แก่ ๑) 
หลักการฝึกอบรมโดยการสอนงาน ๒) หลักการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา ๓) หลักการเรียนรู้
แบบช่วยเสริมศักยภาพ ๔) หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ และ ๕) หลักการเรียนรู้ทางปัญหาสังคม ส่วนที่ 
๓ กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วย ๓ ระยะ คือ ๑) ระยะก่อนปฏิบัติการ มี ๑ 
กิจกรรมได้แก่ การประเมินภาวะผู้น าก่อนการพัฒนา ๒)ระยะปฏิบัติการมี ๔ กิจกรรมได้แก่ 
การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การฝึกปฏิบัติ และการประเมินภาวะผู้น าหลังการพัฒนา ๓) ระยะหลัง
ปฏิบัติการมี ๑ กิจกรรมได้แก่ การประเมินติดตามผลภาระผู้น าหลังการพัฒนา ส่วนการประเมินแบบ
การพัฒนา ภาวะผู้น า พบว่าทุกองค์ประกอบมีคุณภาพอยู่ในระดับมาก๓. การทดลองใช้รูปแบบพบว่า 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนา โดยภายหลังการพัฒนาเพ่ิมขึ้น ก่อนการพัฒนาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ.๐๑ ส่วนผลการประเมินความพึงพอใจการใช้รูปแบบ พบว่าทุก
องค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุด๓๓๗ 

พิทูล อภัยโส ได้ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

                                           
๓๓๖ สุธาสินี สว่างศรี, การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา ภาวะผู้น าทางการ
บริการการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๕๔) 

๓๓๗ วชิราวุธ ปานพรม,รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาพอเพียง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๖) 



๒๐๕ 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี ๑๐ องค์ประกอบ คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้างแรงบันดาลใจ 
การแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง การด าเนินถึงปัจเจกบุคล การกระตุ้นปัญหา การมีทักษะในการ
ท างาน บรรยากาศและวัฒนธรรม โครงสร้างที่เหมาะสม การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน และการ
บริหารและการจัดการ ๒. ผลการสร้างและพัฒนาโปรแกรม พบว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมี ๗ องค์ประกอบ 
คือ หลักการ ค าชี้แจง ซึ่งโปรแกรมที่มาและความส าคัญ จุดมุ่งหมายของ โปรแกรม แนวคิดทฤษฎี 
และเนื้อหาสาระ แนวทางการจัดและประเมินผลของโปรแกรม ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า 
โปรแกรมมีความเหมาะสมความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก๓. ผลการตรวจสอบ
ประสิทธิผลของโปรแกรม พบว่า ภาวะผู้น าหลังการใช้โปรแกรมสูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรม และ
ความพึงพอใจของผู้เกี่ยวข้องอยู่ในระดับมาก๓๓๘ 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า การสร้างวิสัยทัศน์ ความสัมพันธ์ระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นการให้ใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับบุคลากรในโรงเรียน การจัดโครงสร้างการบริหารงานในโรงเรียน การ
สร้างแรงบันดาลใจและการสร้างแรงศรัทธา ผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนแล้ว ปรากฏว่า หลังการปฏิบัติการค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนสูงกว่าก่อนการปฏิบัติการ๓๓๙ 

ด ารง ศรีอร่าม  ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคระกรรมการการศึกษาขั้ นพ้ืนฐาน ผลการวิจัย
พบว่า ๑. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสภาพปัจจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับ
ภาวะผู้น ามากที่สุด และรองลงมาได้แก่ด้านบริหารบุคคล ด้านงบประมาณ และด้านวิชาการ
ตามล าดับ ๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่พึงประสงค์ พบว่า ด้านวิชาการมี
ความส าคัญและความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านงบประมาณ ด้านบริหารบุคคล 
และด้านบริหารทั่วไป ๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานคระกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทีมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ คือรู ปแบบการ

                                           
๓๓๘พิทูล อภัยโส,โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม.วิทยานิพนธ์ 
ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๗) 

๓๓๙ ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน.วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓) 



๒๐๖ 

ออกแบบกระบวนการจิตส านึก ซึ่งประกอบด้วย ๑) หลักการและแนวคิด ๒) วัตถุประสงค์                       
๓) กระบวนการพัฒนา ๔) ผลลัพธ์ ๕) การประเมิน๓๔๐ 

พงกะพรรณ ตะกลมทอง ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหาร
ระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า๑.ภาวะผู้น า
ผู้บริหารระดับกลางประกอบด้วยองค์ประกอบกลัก ๓ องค์ประกอบ คือ๑.๑) องค์ประกอบภาวะผู้น า
เชิงคุณลักษณะประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๗ องค์ประกอบคือ ๑) ความสามารถในการปรับตัว 
๒) การมีวิสัยทัศน์ ๓) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง ๔) การให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ๕) การ
มีความน่าเชื่อถือ ๖) การมีมนุษย์สัมพันธ์ ๗)การมีวุฒิภาวะ๑.๒) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๕ องค์ประกอบ คือ ๑) ความเป็นผู้น าแบบมุ่งงาน ๒) ความเป็นผู้น า
แบบประชาธิปไตย ๓) ความเป็นผู้น าแบบประนีประนอม ๔) ความเป็นผู้น าแบบที่ปรึกษา ๕) ความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง๑.๓) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงบทบาท ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๔ 
องค์ประกอบ คือ ๑) บทบาทตามต าแหน่ง ๒) บทบาทนักสื่อสาร ๓) บทบาทในการติดตามและ
ประสานงาน ๔) บทบาทนักพัฒนา๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย 
วิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ๑๗ วิธี ดังนี้ ๑) บทบาทสมมติ ๒) เกมบริหาร ๓) กิจกรรม
นันทนาการ ๔) กิจกรรมพัฒนาจิต ๕) กรณีศึกษา ๖) การระดมความคิด ๗) ศึกษาดูงาน ๘) การ
เรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ ๙) การเผชิญเหตุการณ์ ๑๐) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ ๑๑) เกม
การศึกษา ๑๒) การฝึกงาน ๑๓) การสนทนาวงกลม ๑๔) การท าแบบฝึกหัด ๑๕) การท าโครงการจริง 
๑๖) การฝึกสั่งการ ๑๗) การประชุมทางวิชาการ๓๔๑ 

ปทุมพร เปียถนอม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับ
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ๑)ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการในสภาพปัจจุบันในระดับมากและมีลักษณะภาวะผู้น าเชิงบูรณาการในสภาพที่พึงประสงค์
อยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการคิดเป็นร้อยละ 
๓๑.๑๒๒) สภาพปัจจุบันรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาพบว่า การ
ฝึกอบรมเชิงรุก การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง การออกแบบ
กระบวนการสร้างจิตส านึก การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก อยู่ในระดับปานกลางและสภาพ
ที่พึงประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาพบว่า 
การฝึกอบรมเชิงรุก การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง การออกแบบ
กระบวนการสร้างจิตส านึก การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึกอยู่ในระดับมากและผู้บริหาร

                                           
๓๔๐ ด ารง ศรีอร่าม. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน , 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ครุศาสตร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 
๓๔๑ พงกะพรรณ ตะกลมทอง. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, วิจัยทางการศึกษา วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ๖(๑) 
๒๕๕๔ 



๒๐๗ 

สถาบันอุดมศึกษามีความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าโดยวิธีการการฝึกอบรมเชิงรุกมากเป็นอันดับหนึ่ง 
มีค่าดชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคิดเป็นร้อยละ ๔๗.๘๔ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาคือรูปแบบการฝึกอบรมเชิงรุกเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการที่เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจหรือ หลักคิด (Mindset) โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Experiential)และการจัดการตนเอง (Self management) เพ่ือการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคลโดย
รูปแบบดังกล่าวได้รับการประเมินว่ามีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก๓๔๒ 

กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก ด้านที่มีสภาพปัจจุบันสูงสุด คือ การสร้างสรรค์กลยุทธ์ด้วยจินตนาการที่หลากหลาย ส่วน
สภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุด ด้านสภาพที่พึงประสงค์สูงสุดคือ การรับรู้ ความเข้าใจ การคิดรวบยอดและการคิดอย่างมี
กลยุทธ์ ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นพบว่าด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ การ
คิดเชิงปฏิวัติสภาพปัจจุบันของการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีสภาพปัจจุบันสูงสุด คือ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีสภาพที่พึงประสงค์สูงสุดคือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ผลการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น พบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ คือรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงจิตส านึกและสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง รูปแบบ มีความเหมาะสมและมีความเป็นไป
ได้ ของการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด๓๔๓ 

จากงานวิจัยต่างๆที่ เกี่ยวกับงานวิจัยในประเทศตลอดจนผลการศึกษาต่าง ๆ ของ
นักวิชาการ นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิด
ทั้งหมดท าเป็นหลักคิดโดยสรุปแนวคิดหลัก ได้ตาม ตารางที่ ๒.๒๔ ดังนี้ 

 

 

 

                                           
๓๔๒ปทุมพร เปียถนอม. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๕ 
๓๔๓กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา. 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
๒๕๕๕, หน้า ๑๘๗-๑๘๘ 



๒๐๘ 

ตารางที่ ๒.๒๔ แสดงงานวิจัยในประเทศ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ 
( ๒๕๕๓, บทคัดย่อ) 

๑. มีการก าหนดทิศทางการบริหารงานโดยค านึงถึงความ 
    ต้องการความจ าเป็น 
๒. มีการวิเคราะห์งานหลักที่ส าคัญและจ าเป็น 
๓. มีการจัดท าแผนงบประมาณที่สอดคล้องกับนโยบายของ    

โรงเรียน 
๔. มีการแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติโดยจัดท าเป็นแผนประจ าปีการ

ขับเคลื่อนกระบวนการบริหารเป็นไปแบบล่างขึน้บน  
๕. มีโครงการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถประเมินผลและ 
    น ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนอย่างเหมาะสม 

ด ารง ศรีอร่าม, 
(๒๕๕๓, หน้า ๒๘๗). 

๑. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนในสภาพ 
    ปัจจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับภาวะผู้น ามาก 
๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่พึง 
    ประสงค์ ด้านวิชาการมีความส าคัญและความจ า   
    เป็นมากท่ีสุด  
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ  
    ผู้บริหารโรงเรียนมีความเหมาะสมและเป็นไปได้คือ    
    รูปแบบการออกแบบกระบวนการจิตส านึกซึ่ง 
    ประกอบด้วยองค์ประกอบคือ ๑ หลักการและแนวคิด  
    ๒.วัตถุประสงค์ ๓.กระบวนการพัฒนา ๔.ผลลัพธ์และ 
    การประเมิน 

เกศกนก ณ พัทลุง,  
(๒๕๕๖) หน้า ๒๓๐ 

๑. รูปแบบโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีประสิทธิผลส าหรับประเทศ
ไทยมีความเป็นไปได้ของการน าไปใช้อยู่ ในระดับมากที่สุด 
องค์ประกอบของรูปแบบมี  ๖ ส่วนคือ ๑) ชื่อรูปแบบ ๒) 
หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเป็นมาของรูปแบบ ๓) 
วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ๔) ลักษณะของรูปแบบ ๕) แนว
ทางการน ารูปแบบไปใช้ และ ๖) เงื่อนไงความส าเร็จของรูปแบบ  
๒. รูปแบบคาดหวังมุ่งมั่น สัมพันธ์ ร่วมมือ ลักษณะของรูปแบบ
ประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบหลัก คือ ๑) การมีวิสัยทัศน์ร่วมที่
ชัดเจนและมั่นคง ๒) มีมาตรฐานและความคาดหวังสูงส าหรับ
นักเรียนทุกคน ๓) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๔) มีวัฒนธรรม
ของการสื่อสารและความร่วมมืออย่างทั่วถึง ๕) หลักสูตร การ
เรียนการสอน และการวัดผลประเมินผลสอดคล้องกับมาตรฐาน 
๖) การก ากับการเรียนรู้และการสอนอย่างสม่ าเสมอ ๗) การ
พัฒนาทางวิชากรอย่างมี 



๒๐๙ 

ตารางที่ ๒.๒๔ งานวิจัยในประเทศ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เกศกนก ณ พัทลุง,(ต่อ) 
(๒๕๕๖) หน้า ๒๓๐ 

จุดเน้น ๘) สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้และ 
๙) การมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างสูงของครอบครัวและชุมชน 

วิษณุ อ่องสกุล, 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

๑. ผู้บริหารขาดความรู้ความเข้าใจขาดความตระหนักใน     
   ความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างภาวะผู้น า 
๒. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
    การพัฒนาหลักสูตรสอดแทรกแนวคิดภาวะผู้น า 

อารียา จ านงยา, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
๒. การพัฒนาภาวะผู้น า การฝึกอบรมอย่างเข้ม 
๓. การมีคุณธรรมจริยธรรม และค่านิยม การท างานเป็นทีม  

ณัฐวุฒิ ภารพบ, 
(๒๕๕๔, บทคัดย่อ). 

๑. การพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 
๒. การพัฒนาหลักสูตรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

สุวิทย์ ยอดสละ, 
(๒๕๕๖, บทคัดย่อ). 

๑. ความต้องการการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
๒. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
๓. การประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 

เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน 
๒. ควรให้ความส าคัญการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระ 
๓. การรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่าง ครู นักเรียน ผู้ปกครอง  
    และชุมชน 
๔. สร้างความส าคัญเป้าหมาย 
๕. การสร้างวัฒนธรรมทางวิชาการ 

สุธาสินี สว่างศรี, 
(๒๕๕๔, บทคัดย่อ). 

๑. ภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
๒. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. การพัฒนาภาวะผู้น า 

วชิราวุธ ปานพรหม 
(๒๕๕๖, บทคัดย่อ). 

๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าเป็นแบบอย่างพอเพียง พอประมาณ  
    ความมีเหตุผล และมีภูมิคุ้มกัน 
๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษา 

พิทูล อภัยโส, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. องค์ประกอบภาวะผู้น า การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้าง 
    แรงบันดาลใจ การแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง การด าเนินถึง 

พิทูล อภัยโส,(ต่อ) 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

    ปัจเจกบุคคล การกระตุ้นปัญหา การมีทักษะในการท างาน  
๒. การสร้างและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. การตรวจสอบประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม 

 



๒๑๐ 

ตารางที่ ๒.๒๔ งานวิจัยในประเทศ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พิสิษฐ ชดกิ่ง, 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าทางจริยธรรม ความซื่อสัตย์ ความ 
    ยุติธรรม การเป็นแบบอย่างที่ดี ความรับผิดชอบ ความเสียสละ  
    ความไว้วางใจ การให้ความร่วมมือ 
๒. ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, 
(๒๕๕๓, บทคัดย่อ). 

๑. การสร้างวิสัยทัศน์ 
๒. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
๓. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับบุคลากรโรงเรียน 
๔. การจัดโครงสร้างการบริหารงานโรงเรียน 

นิกัญชลา ล้นเหลือ, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑). 

๑. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 
๒. ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์และปัจจัยบรรยากาศ 

นิกัญชลา ล้นเหลือ,(ต่อ) 
(๒๕๕๔, หน้า ๑). 

๓. ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ 
๔. ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยการสื่อสาร 

ด ารง ศรีอร่าม, 
(๒๕๕๓. หน้า ๑๘๕-๑๘๖). 

๑. สภาพปัจจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับภาวะผู้น ามากที่สุด 
๒. ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ พบว่า ด้านวีชาการมีความส าคัญและ 
  ความต้องการจ าเป็นมากที่สุด  
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้  
   คือรูปแบบการออกแบบกระบวนการจิตส านึก ซึ่งประกอบด้วย  
    ๑)หลักการและแนวคิด ๒) วัตถุประสงค์ ๓)  

กระบวนการพัฒนา ๔) ผลลัพธ์  ๕) การประเมิน 
พงกะพรรณ ตะกลมทอง, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๘๖-๒๐๒). 

๑. ภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางองค์ประกอบกลัก ๓  
    องค์ประกอบ คือ 

๑.๑) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
๑.๒) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
๑.๓) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงบทบาท+ 
 

 

 

 

 



๒๑๑ 

ตารางที่ ๒.๒๔ งานวิจัยในประเทศ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พงกะพรรณ ตะกลมทอง,(ต่อ) 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๘๖-๒๐๒). 
 
. 
 
. 

๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย  
    วิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ๑๗ วิธี ดังนี้  
    ๑) บทบาทสมมติ  
    ๒) เกมบริหาร  
    ๓) กิจกรรมนันทนาการ 
    ๔) กิจกรรมพัฒนาจิต  
    ๕) กรณีศึกษา  
    ๖) การระดมความคิด 
    ๗) ศึกษาดูงาน  
    ๘) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ  
    ๙)การเรียนรู้เหตุการณ์  
    ๑๐) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์  
    ๑๑) เกมการศึกษา  
    ๑๒) การฝึกงาน  
    ๑๓) การสนทนาวงกลม  
    ๑๔) การท าแบบฝึกหัด  
    ๑๕) การท าโครงการจริง  
    ๑๖) การฝึกสั่งการ  
    ๑๗) การประชุมทางวิชาการ 

ปทุมพร เปียถนอม, 
(๒๕๕๕, หน้า ๑๕๐) 

๑. สภาพปัจจุบันในระดับมากและมีลักษณะภาวะผู้น าเชิงบูรณา 
การในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ๒. การฝึกอบรมเชิงรุก การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้าง 
กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง การออกแบบกระบวนการสร้าง 
จิตส านึก การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึกรูปแบบ 
๓. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหาร 
    สถาบันอุดมศึกษาคือรูปแบบการฝึกอบรมเชิงรุกเพ่ือพัฒนา 
    ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการที่เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจหรือ หลัก 
    คิด (Mindset) โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential)  
    และการจัดการตนเอง (Self management) 

 

 

 



๒๑๒ 

ตารางที่ ๒.๒๔ งานวิจัยในประเทศ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 
(๒๕๕๕, หน้า ๖๓). 

๑. การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
๒. แรงจูงใจภายใน สภาพแวดล้อมแบบเปิด และความรู้เชิงลึก เมื่อ 
ศึกษาเปรียบเทียบด้านเพศ อายุ และประสบการณ์เป็นผู้บริหาร 
พบว่าไม่แตกต่างกัน  
๓. โครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
อาชีวศึกษาที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
๔. ปัจจัยแรงจูงใจภายในอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผู้น าเชิง 
สร้างสรรค์ รองลงมาคือปัจจัยสภาพแวดล้อมแบบเปิด 

กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน, 
(๒๕๕๕, หน้า ๑๘๗-๑๘๘). 

๑.สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
๒. สภาพปัจจุบันของการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
๓.รูปแบบการเปลี่ยนแปลงจิตส านึกและสร้างกลยุทธ์การ 
    เปลี่ยนแปลง รูปแบบ มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 

นิพัชชา โรจน์รัตนวาณิชย์, 
(๒๕๕๘, หน้า ๑๘๓-๑๘๔). 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพัน ประกอบด้วย ๕ คุณลักษณะ คือ 
๑. ภาวะผู้น าในการก าหนดทิศทาง  
๒. ภาวะผู้น าในการสร้างแรงจูงใจ  
๓. ภาวะผู้น าในการจัดองค์กร  
๔. ภาวะผู้น าแบบครอบคลุม  
๕. คุณลักษณะหลัก 

๒.๖.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 

การศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
และเก่ียวกับหลักธรรมได้มีนักการศึกษาต่างประเทศได้ท าการวิจัยดังนี้ 

สตีเว่น อาร์เย กรูเมท (Steven Aryeh Grumet) ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเสสเป็น
แบบอย่างการพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาของชาวยิว ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสู่ความเป็นผู้น า 
และบทบาทที่พระเจ้าทรงท าที่ปรึกษา มีการตรวจสอบรูปแบบการเป็นผู้น าหลายรูปแบบรวมทั้งการ
ท าธุรกรรมและความเป็นผู้น าทางศีลธรรมความเป็นผู้น าทางพันธุกรรมและรูปแบบของ Collinเป็น
ผู้น าที่ดี ความเป็นผู้น าด้านการศึกษาหมายถึงสิ่งที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบหลักเป็นข้อความ
การศึกษาที่สอดคล้องกับค านิยามของ Sergiovanniความเป็นผู้น าด้านการสอน การศึกษาครั้งนี้เป็น
การตรวจสอบค าถามที่เกี่ยวกับปัญหาของลักษณะของชาวยิวในการเป็นผู้น าด้านการศึกษาของ
ชาวยิวและขอบเขตที่โมเสสสามารถท าหน้าที่เป็นแบบนั้น มันแสดงให้เห็นว่าแม้จะมีเอกลักษณ์และ
เป็นเอกลักษณ์ของเขาสถานการณ์โมเสสสามารถใช้เป็นแบบอย่างในการท าความเข้าใจกับการพัฒนา



๒๑๓ 

ภาวะผู้น ามีความหมายต่อความเป็นผู้น าของชาวยิวโดยทั่วไปและความเป็นผู้น าด้านการศึกษาของ
ชาวยิวในประเทศไทยโดยเฉพาะอย่างยิ่งในฐานะผู้น าของโมเสสเป็นที่เข้าใจกันว่าเป็นผู้น าทางด้าน
การสอน การศึกษานี้เข้าใจว่าโมเสสพัฒนาเป็นผู้น าและการพัฒนาของเขาสามารถให้ค าแนะน าได้ของ
ผู้น าการฝึกอบรมส าหรับสถาบันการศึกษาของชาวยิว ลักษณะตัวละครด้วยตัวเองไม่ได้เป็นตัว
พยากรณ์ความเป็นผู้น า แต่ความสามารถในการจัดการตนเองเป็นสิ่งจ าเป็น ไม่มีซิงเกิ้ลเดียว ๒ 
ท่าทางการเป็นผู้น าซึ่งสามารถก าหนดได้ส าหรับทุกสถานการณ์ ทั้งผู้น าและความต้องการของพวกเขา
ผู้ติดตามเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การให้ค าปรึกษาเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาความเป็น
ผู้น า๓๔๔ 

บลาน โรเบริท โคเวอร์ (Blane Robert Covert) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสามารถใน
การเป็นผู้น าถือว่าส าคัญมากที่สุดส าหรับการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จของโรงเรียนเอกชนที่
ได้รับการจัดอันดับโดยผู้จัดหาผู้บริหาร ผลการวิจัยพบว่า ผู้จัดหาผู้บริหารได้ส ารวจความสามารถใน
การเป็นผู้น าของ Ruoss๕ อันดับ และหมวดหมู่และความสามารถในการเป็นผู้น าแต่ละราย ๒๘ ราย
ตามล าดับพบว่า ความส าคัญ ประเภทคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นผู้น าที่ส าคัญที่สุด ประเภทสมรรถนะ
ทาง จริยธรรมและจริยธรรมเป็นบุคคลที่มีคะแนนสูงสุด ความสามารถในการเป็นผู้น าในด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคล ผลการศึกษานี้จะช่วยผู้ที่มีส่วนร่วมในการเป็นผู้น าในโรงเรียนเอกชน ผู้ซึ่งมี
ความสามารถในการเป็นผู้น าถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุดตามที่ผู้บริหารรายงาน ตามที่ผู้จัดหาผู้บริหาร
ส ารวจ หัวหน้าโรงเรียนผู้สมัครคณะกรรมการมูลนิธิและการศึกษาส าหรับการมีส่วนร่วมสามารถใช้ผล
การศึกษานี้เพ่ือท าสร้างความคุ้นเคยกับสิ่งเหล่านี้ได้ดียิ่งขึ้น เป็นความสามารถของการเป็นผู้น าที่ระบุ
ว่าส าคัญที่สุดส าหรับการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จในโรงเรียนเอกชน๓๔๕ 

ออล กินี  (Al Gini) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาและศึกษาความแตกต่างระหว่าง
กระบวนการอันเกี่ยวเนื่องกับการเป็นผู้น าและภาวะงานของผู้น า ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นผู้น า
ประกอบด้วย ๓ ด้านหรือ ๓ องค์ประกอบ ได้แก่ กระบวนการ บุคคล และภาระงาน ยกตัวอย่างของ
พระเจ้า Alexander น าทัพว่ากระผสมผสานทั้งสามองค์ประกอบเข้าด้วยกันอย่างลงตัว พระองค์จะ
เป็นผู้วางแผนการรบและร่วมรบด้วยเสมอ ในขณะที่เหล่าทหารตามพระองค์ไปรบนั้นทุกคนมีความ
มั่นใจในตัวพระองค์เท่าๆ กับมีความมั่นใจตนเองทหารทุกคนล้วนมีอุดมการณ์และเป้าหมายเดียวกัน
พระองค์สร้างแรงบันดาลใจความส าเร็จในขณะเดียวกันก็พร้อมที่จะเสี่ยงกับความล้มเหลว แทนที่จะ

                                           
๓๔๔ Steven Aryeh Grumet, Moses as a Model for Jewish Educational Leadership 

Development the requirements for the degreeofDoctor of Educationin the Azrieli Graduate 
SchoolYeshivaUniversityNewYorkMay 2012 

๓๔๕ Blane Robert Covert, The Leadership  Competencies Considered Most 
Important for the successful administration of an independentSchool as ranked by executive 
recruiters oral  Roberts UniversityGraduate School of Educationin partial fulfillment ofthe 
requirements forthe Degree of doctor of education May 2016 



๒๑๔ 

ใช้การบังคับบัญชาแต่ พระองค์สร้างแรงจูงใจให้เกิดกับทหารเหล่านั้น และเมื่อทหารต่างตัดสินใจที่จะ
ยุติสงคราม พระองค์ก็ยอมท าตามความต้องการของพวกเขา ซึ่งตัวอย่างนี้ช่วยยืนยันแนวคิดที่ว่า การ
เป็นผู้น าที่ดีคือ การรวมกันของผู้น าและผู้ตามบนพ้ืนฐานของจริยธรรม ความรู้ความสามารถ และ
ความรู้สึกนึกคิดเช่นเดียวกัน๓๔๖ 

แมคคอลลัม (McCollum) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนา
ตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าอย่างเป็นธรรมชาติ ซึ่งเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่เน้นการ
พัฒนาภายในตนเอง ในส่วนจิตส านึกและพัฒนาความตระหนักพ้ืนฐานของผู้น า ผลการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมภาวะผู้น าจะแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยง่ายในแต่ละบุคคล และเกิดขึ้นได้อย่าง
รวดเร็วเมื่อผ่านการเข้าร่วมโครงการพัฒนา Mahavashi Transcendental Meditation และพ้ืนที่
ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงานอันเนื่องจากเห็นว่าโครงการดังกล่าวใช้วิธีการที่มีผลให้สามารถ
พัฒนาภาวะผู้น าองค์กรได้ดี และพัฒนาง่ายกว่าการพัฒนาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงประสบการณ์ที่เคย
รับรู้๓๔๗ 

คริสทอฟฟ บราบานา (Kristoff Barbara L.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความช านาญและประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหาร
โรงเรียนด้อยโอกาส ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พบว่าใช้กันมากใน
ผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมีวิสัยทัศน์ การเอาใจใส่ผู้ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วัฒนธรรม
องค์การ ที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของผู้บริหาร คือ ความร่วมมือของทีมงาน การได้รับการ
สนับสนุนจากชุมชนและลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีดังกล่าว จะมี
อิทธิพลต่อการพัฒนาและสะท้อนให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพความดีเด่นของผู้บริหารโรงเรียนด้อย
โอกาส๓๔๘ 

วิคคี เพตาโก (Vicki N. Petako and ofhers.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผู้น าและภาวะผู้น า
ในผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ด้านวัยวุฒิ กว่า ๕๐ % อายุ ๕๐ ปีขึ้นไปใน
ขณะที่การวิจัยปี 1965 มีเพียง ๓๘% ปี 1980 มี ๓๗% และปี 1992 มีเพียง ๓๔% ด้านคุณวุฒิ ๒ ใน 
๓ ของผู้บริหาร (ร้อยละ ๖๒) จบปริญญาโททางการบริหารและการนิเทศการศึกษา และในปี 1992 มี
ผู้บริหารที่ได้รับใบอนุญาตของผู้บริหารระดับกลางร้อยละ ๑๖ พบว่า ลดลง ด้านประสบการณ์
บริหารงาน ถึงแม้ว่ากลุ่มตัวอย่างจะมีอายุโดยเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มตัวอย่างจะมีอายุโดยเฉลี่ยมากกว่า

                                           
๓๔๖AI Gini, Moral Leadership : An Overview, Journal of Business Ethics : Kluwer 

Academic Publishers 1977  
๓๔๗McCollum, Bruce Chester. Self-Development and the spontaneous Experssion 

of Leadership Behaviors. Abstracts from Dissertation Abstracts International : 2000  
๓๔๘ Kristoff Barbara L. Transformational Leadership, Professional School Culture, 

and Percevived Effectiveness in Specialized Programs for Students with Disabilities, 
Proquest- Dissertation Abstracts. 2003 



๒๑๕ 

กลุ่มตัวอย่าง เมื่อปี 1965,1980 และ 1992 แต่กลับพบว่ามีประสบการณ์น้อยกว่า บุคคลที่มีอิทธิพล
ต่อการท างานด้านการบริหารในปีแรกของตน ร้อยละ ๔๔ ตอบว่า ผู้บริหารคนอ่ืนๆ และร้อยละ ๒๒ 
ตอบว่า ผู้บริหารจากส่วนกลาง และร้อยละ ๑๐ ตอบว่าไม่มีเนื่องจากเป็นต าแหน่งหน้าที่ที่ต้องแยก
ออกมา และไม่เลือกความช่วยเหลือจากเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ส าหรับองค์ประกอบที่ต้อง
พัฒนาการบริหารงานที่คล้ายกันของปี 1992 และปี 2000 คือด้านเวลาการบริหารงานร้อยละ ๘๙ 
ด้านการประชุมคณะกรรมการ ด้านกฎหมายการรับมอบงานจากรัฐบาล ร้อยละ ๘๒ ด้านเวลาของ
ตนเองร้อยละ ๘๒ ด้านผู้ปกครองที่ไม่รับผิดชอบบุตรตนเอง ร้อยละ ๘๐ ด้านทุนต่างๆ ร้อยละ ๘๐ 
ด้านอุปสรรคของการเปลี่ยนแปลงร้อยละ ๗๘ ด้านพฤติกรรมนักเรียนร้อยละ ๗๗ ด้านความสะอาด
ของพ้ืนที่ และเครื่องอ านวยความสะดวกทางกายภาพ ร้อยละ ๗๗ ด้านศักยภาพที่จะสามารถจัดเวลา
ให้ครูมาวางแผนพัฒนางานร้อยละ ๗๕ ด้านความสามารถและการอุทิศตนของคณะท างานร้อยละ 
๗๓ และด้านเวลาส าหรับการบริหารการนิเทศหลักสูตรและกิจกรรมอื่นๆ ร้อยละ ๖๗๓๔๙ 

ลูคาส  ส เตป เพน (Lucas, Stephen Earl) ได้ ท าการวิ จั ย เรื่อ ง ภ าวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าหน่วยงาน และวัฒนธรรมองค์กรใน
โรงเรียนขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะที่โดดเด่นที่เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลในเชิงบวกต่อวัฒนธรรมของโรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจใน
การกระตุ้นสติปัญญาแก่สมาชิกในโรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการท างานเพ่ือการบรรลุ
เป้าหมาย๓๕๐ 

โบนารอส (Bonaros, J.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาใน
เมืองไมอามี –ดาเด ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์
กับการเพ่ิมระดับผลการเรียนของนักเรียนและยังสัมพันธ์กับการเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อประสิทธิผลของผู้บริหาร๓๕๑ 

สโคป พี เอส (Scope, P.S.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดกลางและวัฒนธรรมในโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีอ านาจนั้น 
มีส่วนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธ์กับการ

                                           
๓๔๙ Vicki N. Petako and ofhers.Leaders and Leadership in Middle Level Schools. 

NasspBullentine, Vol. No.631 2000 p.  
๓๕๐Lucas, Stephen Earl. Transformational : Principals, Ieadership team, And school 

culture. University of Missouri – Columbia , Dissertatio n Abstracts : Abstracts, 2001  
๓๕๑Bonaros, J. A study of transformation Leadership and student achievement in 

Inner-city elementary schools. Dissertation Abstracys International : AAT 3207798, 2006 



๒๑๖ 

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของโรงเรียน ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นมีความสัมพันธ์กับรูปแบบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมของโรงเรียน๓๕๒  

วิลเลโต พี (Willeto, P.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผล
ขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยที่เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามี
ความสามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน๓๕๓ 

เฟลตอน (Felton, S.L.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปล
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมัธยมศึกษา กับความ
พอใจในงานของครู ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงานของครูและพบว่า ผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา มีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา๓๕๔ 

ฟรีดี แกทเตอร์ และ ไวส์ (Preedy, Glatter and Wise) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าทางการศึกษาที่สามารถ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์การ ไปสู่การเปลี่ยนแปลง ได้ โดย
การสร้างความสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์และสิ่งที่ได้รับความสนใจ
เป็นพิเศษของคนในองค์การ ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้าทั้งในระยะกลางและ
ระยะยาว เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์การ ต าแหน่งองค์การ โดยใช้ความเข้าใจเชิงกลยุทธ์เหตุผลหลัก 
๓ ประการ คือ ๑) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์การ ๒) การวางแผนกลยุทธ์ซึ่ง
อาศัยการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์การ ๓) การสร้างความส าเร็จขององค์การทางการศึกษาที่
ต้องประกอบด้วยความคิดเห็นเชิงกลยุทธ์ของผู้น า๓๕๕ 

เดไวส์ (Davies,B.J and Davies, B.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วยความสามารถในการน าองค์การ
รวม ๕ ประการ ได้แก่ ๑) การก าหนดทิศทางขององค์การ ๒) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ๓) 

                                           
๓๕๒Scope, P.S. Relationship between Leadership styles of middle school 

principalsand school culture. Purdue University Indiana : Dissertation Abstracts International : 
AAT 3232235, 2006 

๓๕๓Willeto, P. A Study on Leadership development for effectiveness : The effects 
of implementing four Leadership development activities with Tribal College Administratoes 
at the branch campus Level as a strategy to articulate a college mission Abstracts from 
Dissertation Abstracts International, 2001. 

๓๕๔ Felton, S.L. Transactional and transformational Leadership and teacher job 
satisfaction. Mississippi : the University of Mississippi. 1995 

๓๕๕Preedy,M. Glitter,R and Wise,C. Strategic Leadership Challenges. Strategic 
Leadership and Educational improvement. London: Cromwell. 2003. 



๒๑๗ 

การจัดวางบุคลากรและองค์การไปตามทิศทางของกลยุทธ์ ๔) การตัดสินใจที่แทรกแซงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ๕) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ ๔ 
ประการ ได้แก่ ๑) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย มีความไม่พอใจและเต็มไปด้วยความกระวน
กระวายใจตามที่แสดงออกมา ๒) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ 
การเรียนรู้กลยุทธ์และการสร้างรูปแบบใหม่ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อ่ืนๆ ด้วย ๓) ผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ต้องแสดงออกซึ่งปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัดและ ๔) ผู้น า
เชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่ายที่เป็นมืออาชีพ๓๕๖ 

จากงานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวทั้งหมด ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลผลการวิจัยต่างประเทศ 
โดยมีผลการวิจัยที่เก่ียวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๒๕ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๒๕ งานวิจัยต่างประเทศ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Steven Aryeh Grumet, 
(2012, Abstract). 

๑. ความเป็นผู้น าทางการศึกษาเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบหลัก 
    ทางการศึกษา 
๒. เอกลักษณ์เป็นแบบอย่างในการสร้างความเข้าใจกับการพัฒนา 
    ภาวะผู้น า 
๓. การให้ค าปรึกษาเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาความเป็น 
    ผู้น า 

Blane Robert Covert, 
(2016, Abstract). 

๑. คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นผู้น าที่ส าคัญที่สุด 
๒. สมรรถนะทางจริยธรรมและจริยธรรมเป็นผู้ที่มีความส าคัญ 
๓. ความสามารถในการเป็นผู้น าด้านคุณลักษณะเป็นผู้น าใน 
    โรงเรียน 

Al Gini 
(1977, Abstract). 

๑. ความเป็นผู้น าได้แก่กระบวนการ บุคคล ภาระงาน 
๒. การเป็นผู้น าที่ดี คือการรวมกันของผู้น าและผู้ตามบนพื้นฐาน 
ของจริยธรรม ความรู้ ความสามารถ และความรู้สึกนึกคิด 

McCollum 
(2000, Abstract). 
 

พฤติกรรมภาวะผู้น าแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยง่ายในแต่
ละบุคคลและเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เมื่อผ่านการเข้าร่วมโครงการ
พัฒนา 

 

                                           
๓๕๖Davies,B.J and Davies, B. Strategic Leadership. In B. Davies(ed.) The Essentials of 

School Leader. London : SAGE. 2005. 



๒๑๘ 

ตารางที่ ๒.๒๖ งานวิจัยต่างประเทศ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Lucas, Stephen Earl 
(2001, Abstract). 

ผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะที่โดดเด่นที่เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลในเชิงบวกต่อวัฒนธรรมของ
โรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจในการกระตุ้นสติปัญญาแก่ 
สมาชิกในโรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการท างาน 

Bonaros, J.  
(2006, Abstract). 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับ
การเพ่ิมระดับผลการเรียนของนักเรียนและยังสัมพันธ์กับการเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อ
ประสิทธิผลของผู้บริหาร 

Scope, P.S. 
(2006, Abstract). 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับ
การเพ่ิมระดับผลการเรียนของนักเรียนและยังสัมพันธ์กับการเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อ
ประสิทธิผลของผู้บริหาร 

Willeto, P, 
(2001, Abstract ). 

ผู้บริหารวิทยาลัยที่ เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามี
ความสามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน 

Felton, S.L,. 
(1995, Abstract ). 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจงานของครูและพบว่า ผู้ บ ริห ารใน โรงเรียน
ประถมศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

Preedy,M. Glitter,R and 
Wise,C. 
(2003, Abstract ). 

๑. ผู้น าทางการศึกษาท่ีสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่ 
    หลากหลาย  
๒. กลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้าทั้งในระยะกลางและระยะยาว  
    เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์การ ต าแหน่งองค์การ 
๓. ความเข้าใจเชิงกลยุทธ์เหตุผลหลัก ๓ ประการ คือ  
    ๑) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การ  
    ๒) การวางแผนกลยุทธ์  
    ๓) การสร้างความส าเร็จขององค์การทางการศึกษา 

 

 

 

 



๒๑๙ 

ตารางที่ ๒.๒๖ งานวิจัยต่างประเทศ (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Davies,B.J and Davies, B. 
(2005, Abstract ). 
 

๑. รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วย ๕ ประการ   
    ได้แก่  
    ๑) การก าหนดทิศทางขององค์การ  
    ๒) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  
    ๓) การจัดวางบุคลากรและองค์การไปตามทิศทางของกลยุทธ์    
    ๔) การตัดสินใจที่แทรกแซงได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
    ๕) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์ 

Davies,B.J and Davies, B. 
(2005, Abstract ). 
 

๒. ลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ ๔ ประการ ได้แก่ ๑)   
     ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย ๒) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ 
     ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ ๓) ผู้น าเชิงกล 
ยุทธ์ต้องแสดงออกซ่ึงปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพื้นฐานของค่านิยม 
๔) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่าย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๒๐ 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง” ผู้วิจัยใช้วิธีการศึกษาเชิงพรรณนา ของหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีภาวะผู้น าของผู้บริหารเชิงรูปแบบตามหลักทฤษฎีและแนวคิดจากเอกสาร หนังสือ ต ารา และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ศึกษาวิธีการบริหารในพระพุทธศาสนาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน ามาก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)  ได้ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารตามหลัก

พุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือ

ตอนล่าง 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ของบัณฑิต แท่นพิทักษ์ 
๒. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ของ Hoy and Miskel 
๓. ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ ของ ติน ปรัชญาพฤทธิ์ 
๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงจริยะธรรม ของ Thomas J. 
๕. ทฤษฎีลักษณะเด่นของผู้น า,ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า,ทฤษฎี
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ และ ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของ นิตย์ สัมมาพันธ์ 
๖. ทฤษฎีภาวะผู้น าของผู้บริหาร ของ Stogdill 
๗. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน และแบบมุ่งงาน ของ Lunenburg 
F.C. และของ Likert 
๘. ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย ของ House Robert. J. 

แนวคิดเกี่ยวกับ
รูปแบบของ 

๑. Steiner 
๒. Keeves.P.J 
๓. Joyce and Weil 
๔ . ของบุ ญ ส่ ง  ห าญ
พานิช 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
๑. ทรัพยากรการบริหารคือ 
คน เงิน วิสดุอุปกรณ์  และ
การจัดการ 
๒ . ก า รบ ริ ห า ร ก ร ะ จ าย
อ านาจ 
๓ . การบ ริห ารแบบสร้ าง
ค่านิยมให้รู้จักรับผิดชอบ 
๔. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
๕. การบริหารจัดการ 

หลักพุทธธรรม 
สัปปุริสธรรม ๗ 

ขอบเขตการ
บริหารงาน
โรงเรียน

มัธยมศึกษา 
๑.งานวิชาการ 
๒.งานงบประมาณ 
๓ .ง า น บ ริ ห า ร
บุคคล 
๔.งานบริหารทั่วไป 



 

 

บทท่ี ๓ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของบริหาร
ตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง โดยการวิเคราะห์ข้อมูลจาก เอกสาร 
ต ารา สถิติ รายงานการวิจัย บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ตลอดจนงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งในและ
ต่างประเทศ และการสัมภาษณ์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือศึกษาความ
คิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนที่ เป็นกลุ่มเป้าหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางระเบียบวิธีวิจัยซี่ง
ประกอบด้วยรูปแบบการวิจัย ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และ
การวิเคราะห์ข้อมูล การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) และการวิเคราะห์เนื้อหา 
วิเคราะห์สถิติค่าเฉลี่ย ขั้นตอนการวิจัย และเกณฑ์การประเมินผล โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัย
ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย 

๓.๓ สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงพรรณนา การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณ โดยการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพปรากฏในขั้นตอนที่ ๑ คือจากเอกสารและจากการสัมภาษณ์
จ านวน ๑๘ คน และอยู่ในขั้นตอนที่ ๒ จากเอกสารและจากการสนทนากลุ่ม การเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณปรากฏอยู่ในข้ันตอนที่ ๓ การประเมินรูปแบบการวิจัยแบ่งออกเปน็ ๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑. การศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

ขั้นตอนที่ ๒. การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  

ขั้นตอนที่ ๓. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ และมีประโยชน์ 

 



๒๒๒ 

๓.๒ ขั้นตอนกำรวิจัย 
ขั้นตอนที่ ๑. การศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ภาคเหนือตอนล่างมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

๑. แหล่งข้อมูล 

๑.๑ จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

๑.๒ จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญคือผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้รักษาการผู้อ านวยการ
โรงเรียน จ านวน ๑๘ คน โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างโดยคัดเลือกจากผู้อ านวยการโรงเรียน 
หรือผู้รกัษาการผู้อ านวยการโรงเรียนด้วยการคัดเลือกแบบเจาะจงตามรายชื่อผู้เชี่ยวชาญดังต่อไปนี้ 

๑. นายวรพงษ์ ทองมูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม จังหวัดตาก. 

๒. นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม จังหวัดตาก. 

๓. นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม จังหวัดสุโขทัย. 

๔. นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา จังหวัดสุโขทัย. 

๕. นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม 
จังหวัดพิษณุโลก. 

๖. นางสาวอรุณศรี เงินเสือ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา จังหวัด
พิษณุโลก. 

๗. นายบัญชร จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ จังหวัดอุตรดิตถ์.  

๘. นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี จังหวัดอุตรดิตถ์. 

๙. นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรวิทยาคม จังหวัดเพชรบูรณ์. 

๑๐. นายสงกรานต์ มาลีจันทร์, ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม จังหวัดเพชรบูรณ.์ 

๑๑. นายสะอ้ิง กันยะมูล, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม จังหวัด
ก าแพงเพชร. 

๑๒. นายไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัชรวิทยา จังหวัดก าแพงเพชร. 

๑๓. นายบุญธรรม อ่อนจันทร์, ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม จังหวัดพิจิตร. 

๑๔. นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม จังหวัด
พิจิตร. 

๑๕. นายพันธ์ศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์. 

๑๖. นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ, ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์  จังหวัด
นครสวรรค.์ 



๒๒๓ 

๑๗. นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม จังหวัดอุทัยธานี. 

๑๘. นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา จังหวัดอุทัยธานี 

๒. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่แบบวิเคราะห์เอกสาร และแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างโดย
มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์ปลายเปิด ๓ ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ ๑ เป็นแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับ
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ตอนที่ ๒ เป็นแบบสัมภาษณ์รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
จ านวน ๗ ด้าน และจ านวน ๑๓ ข้อ โดยมีขั้นตอนการจัดท าเครื่องมือแบบสัมภาษณ์ดังนี้ 

๒.๑ ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
หลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง จากเครือข่ายอินเตอร์เน็ต บทความ เอกสาร 
ต ารา สิ่งพิมพ์ เว็บไซต์ 

๒.๒ น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างกรอบของ
ค าถามท่ีจะสัมภาษณ์ โดยสร้างเครื่องมือจากกรอบเนื้อหาในค าจ ากัดความของศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย  

๒.๓ เครื่องมือที่ใช้คือเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจ านวน ๑๓ ข้อด้วยการสังเคราะห์
ข้อมูลจากเอกสารมายกร่างเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

๒.๔ เสนอร่างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจดูความถูกต้อง ตรง
ประเด็น ตรงเนื้อหาปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๒.๕ น าเครื่องมือที่แก้ไขปรับปรุงแล้วไปเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

๓. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

๓.๑ ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

๓.๒ ติดต่อประสานงานโดยส่งแบบสัมภาษณ์ด้วยตนเองถึงผู้เชี่ยวชาญ ณ สถานที่
ท างานนัดวัน เวลา สถานที่ ที่จะท าการสัมภาษณ์ 

๓.๓ ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญตามวันเวลาที่นัดหมายไว้โดยขออนุญาต
บันทึกเสียง บันทึกภาพ และจดทันทึก เมื่อวันที่ ๒๔ ตุลาคม ๒๕๖๑ ถึงวันที่ ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
ได้ท าการสัมภาษณ์จ านวน ๑๘ คน และเก็บข้อมูลกลับมาครบทุกคนคิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 

๓.๔ น าเทปบันทึกเสียงจากการสัมภาษณ์มาด าเนินการถอดเทปเป็นเอกสารเพ่ือ
สังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

๔. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 



๒๒๔ 

ขั้นตอนที่ ๒. การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนต่อไปนี้ 

๒.๑ น าผลจากการวิเคราะห์ขั้นตอนที่ ๑ มาจัดท าร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร 

๒.๒ น าร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม ที่ท าเสร็จ
แล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษา
แนะน า 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

ได้แก่ผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๙ รูป/คน โดยมีการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญดังนี้  

๑. นักวิชาการด้านพระพุทธศาสนาจ านวน ๓ รูป 

๑.๑ พระครูศรีสุธรรมนิวิฐ, ดร. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์ 

๑.๒ พระครูสุนทรธรรมนิทัศน์, ผศ. ดร. รักษาการผู้อ านวยการ วิทยาลัยสงฆ์แพร่ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตแพร่ 

๑.๓ พระมหาธีรวัฒน์ ธีรวัฒนเมธี, ดร. ประธานกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา กลุ่มท่ี ๔ 

๒. ผู้เชี่ยวชาญด้านรูปแบบ จ านวน ๓ คน  

๒.๑ รศ. ดร.ธานี เกสทอง อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ 

๒.๒ ผศ. ดร.สาทร ทรัพย์รวงทอง คณบดีคณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฎ
นครสวรรค์ 

๒.๓ ผศ. วิรัช จงอยู่สุข อาจารย์ประจ าหลักสูตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์ 

๓. ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษา จ านวน ๓ คน 

๓.๑ นายพันธ์ศักดิ์  ศรีทอง ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์ 

๓.๒ นางสมกมล วรรณทอง รองผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีนครสวรรค์ 

๓.๓ นายสมเดช ดีทรัพย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนนวมินทราชูทิศมัชฌิม 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้คือแบบบันทึกสนทนากลุ่มมีลักษณะเป็นตารางประกอบด้วย ๖ ช่อง ๓ ช่อง
แรกพูดถึงการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง และ ๓ ช่องหลังเป็นข้อความพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญเพ่ือให้แสดงความคิดเห็นใน 



๒๒๕ 

๓ ประเด็น คือ ช่องที่ ๔ เห็นด้วย ช่องที่ ๕ ไม่เห็นด้วย ช่องที่ ๖ ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง ที่ผู้วิจัยได้
ด าเนินการสร้างโดยมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

๑) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ตามหลักพุทธธรรม ของโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  

๒) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างเป็นรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมมาเป็นประเด็นค าถาม ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ข้อ ๒  

๓) น าเสนอร่างเครื่องมือในประเด็นการสนทนากลุ่มต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและปรับปรุง
แก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๔) น าเครื่องมือที่แก้ไขปรับปรุงสมบูรณ์แล้วไปเก็บข้อมูลโดยการสนทนากลุ่ม 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

๑) ขอหนังสือจากบัณฑิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือเชิญมาร่วมสนทนากลุ่มที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยา
เขตนครสวรรค์ในวันที่ ๑๔ เดือน ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

๒) น าหนังสือส่งถึงผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเอง ณ สถานที่ท างานและนัดหมายวัน/เวลา/
สถานที่/ก าหนดในหนังสือ 

๓) ด าเนินการสนทนากลุ่มในวันที่ ๑๔ ธันวาคม ๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๐๐ น. ถึง ๑๕.๐๐ 
น. ณ ห้องประชุมอาคารตึกหลวงพ่อคูณ วิทยาเขตนครสวรรค์ โดยการบันทึกภาพและบันทึกเสียง 

๔) ด าเนินการสรุปข้อมูลจากการสนทนากลุ่มแล้ววิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จัดท าเป็น
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

๕) น ารูปแบบที่ได้จากข้อ ๔ น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและ
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อแนะน า 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

ขั้นตอนที่ ๓. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง จ านวน ๔ ด้าน คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ 

๑. ผู้ ให้ข้อมูลส ำคัญ  คือ ผู้ เชี่ ยวชาญที่ผู้ วิจัยคัด เลือกโดยวิธีการเจาะจงได้แก่ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาจ านวน ๓๐ คน เพื่อประเมินรูปแบบที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วย 

๑. นายสนั่น วงษ์ดี, ผู้อ านวยการโรงเรียนผดุงปัญญา อ.เมือง จ.ตาก. 



๒๒๖ 

๒. นายเรืองวิทย์ ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุดมดรุณี อ.เมือง จ.สุโขทัย. 

๓. นายเสน่ห์ เทศนา, ผู้อ านวยการโรงเรียนจ่านกร้อง อ.เมือง จ.พิษณุโลก. 

๔. นายพยัพ อนันนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี อ.เมือง จ.พิษณุโลก. 

๕. นายจ่าสิบเอกประมวล วันมี, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครไทย อ.นครไทย จ.พิษณุโลก. 

๖. นายศักดิ์ชัย ทุ่งโพธิแดง, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางกระทุ่มพิทยาคม อ.บางกระทุ่ม  

จ.พิษณุโลก. 

๗. นายวิโรจน์ รอดสงฆ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาภาคเหนือ อ.เมือง  

จ.พิษณุโลก. 

๘. นายธวัชชัย เทศข า, ผู้อ านวยการโรงเรียนตะพานหิน อ.ตะพานหิน จ.พิจิตร. 

๙. นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม อ.บางมูลนาก  

จ.พิจิตร. 

๑๐. นายแปลก เพ็งยอด, ผู้อ านวยการโรงเรียนสามง่ามชนูปถัมภ์ อ.สามง่าม จ.พิจิตร. 

๑๑. นายสมเดช ดีทรัพย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนนวมินทราชูทิศมัชฌิม อ.เมือง  

จ.นครสวรรค.์ 

๑๒. นางสาวสุดสวาท ยังแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีนครสวรรค์ อ.เมือง  

จ.นครสวรรค์. 

๑๓. นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์ อ.เมือง จ.นครสวรรค์. 

๑๔. นายสาโรจน์ กลั่นด้วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองบัว อ.หนองบัว จ.นครสวรรค์. 

๑๕. นายชาญชัย ชนิดสะ,ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมแสงชนูทิศ อ.ชุมแสง จ.นครสวรรค์. 

๑๖. นายทรัพย์ ดวงชอุ่ม,ผู้อ านวยการโรงเรียนไพศาลีพิทยา อ.ไพศาลี จ.นครสวรรค์. 

๑๗. นายสังวร ยมรัตน์, ผู้อ านวยการโรงเรียนโกรกพระ อ.โกรกพระ จ.นครสวรรค์ 

๑๘. นายพัชริน ภู่ชัย, ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองไผ่ อ.หนองไผ่ จ.เพชรบูรณ์. 

๑๙. นายมานิตย์ นาคเมือง, ผู้อ านวยการโรงเรียนคลองขลุงราษฏร์รังสรรค ์อ.คลองขลุง  

จ.ก าแพงเพชร. 

๒๐. นายสุทธิพงษ์ ธรรมสอน, ผู้อ านวยการโรงเรียนวชิรปราการวิทยาคม อ.เมือง 

จ.ก าแพงเพชร. 

๒๑. นายวิเชียร นินเกษม, ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองฉางวิทยา อ.หนองฉาง จ.อุทัยธานี. 



๒๒๗ 

๒๒. นายรัตนชัย ศรีโกมล ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธมงคลวิทยา อ.เมือง จ.อุทัยธานี. 

๒๓. นายวิเศษ ปิ่นพิทักษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มเก่าพิทยา อ.หล่มเก่า จ.เพชรบูรณ.์ 

๒๔. นายจงรัก เกตแค ผู้อ านวยการโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย อ.หล่มสัก  

จ.เพชรบูรณ์. 

๒๕. นางสาวณัฐฐินันท์ พราหมณ์สังข์, ผู้อ านวยการโรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรี
นครินทร์ อ.เมือง จ.ก าแพงเพชร. 

๒๖. นายประทิน เหลืองทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนิยมศิลป์อนุสรณ์ อ.วิเชียรบุรี  

จ.เพชรบูรณ์. 

๒๗. นายไพโรจน์ กระจ่างพันธ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวิทยานุกูลนารี อ.เมือง จ.เพชรบูรณ.์ 

๒๘. นายบุญธรรม อ่อนจันทร์, ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม อ.เมือง จ.พิจิตร. 

๒๙. นายสานิต หงษ์สามสิบเจ็ด, ผู้อ านวยการโรงเรียนคลองลานวิทยา อ.คลองลาน  

จ.ก าแพงเพชร. 

๓๐. นายจลัญ อินตายวง, ผู้อ านวยการโรงเรียนท่าปลาประชาอุทิศ อ.ท่าปลา จ.อุตรดิตถ์. 

๒. เครื่องมือที่ใช ้

เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินคือแบบประเมินที่ประกอบด้วย ๔ ด้าน คือ ความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า ๕ ระดับ คือ ๕, ๔, ๓, ๒, และ ๑ โดย มีเกณฑ์การประเมินตามมาตราส่วนประมาณค่า
ดังนี้ 

มาตราส่วนประมาณค่า ๕ ระดับ (Rating Scale) สร้างตามมาตราวัดของ ลิเคิร์ท (Likert 
Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนค าตอบ ดังนี้๑ 

ระดับคะแนน ๕ หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

     การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับมากที่สุด 

ระดับคะแนน ๔ หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

   การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับมาก 

ระดับคะแนน ๓ หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

                                           
๑บุญชม ศรีสะอาด, กำรวิจัยทำงกำรวัดผลและประเมินผล. (กรุงเทพมหานคร : สุวรีิยาสาสน์ 

๒๕๔๐) หน้า ๘๖-๘๘ 



๒๒๘ 

     การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับปานกลาง 

ระดับคะแนน ๒ หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ 

     ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับน้อย 

ระดับคะแนน ๑ หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

     การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับน้อยที่สุด 

โดยมีขั้นตอนการสร้างเครื่องมือดังนี้ 

๒.๑ ศึกษาข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) มาสร้างแบบประเมินที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยอิงรูปแบบที่ได้จากการด าเนินการในขั้นตอนที่ ๒ มาจัดท า  

๒.๒ น าแบบประเมินที่สร้างขึ้นเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อที่ ๓ จ านวน ๓ 
ส่วนคือ ส่วนที่ ๑ ส่วนน า ส่วนที่ ๒ ส่วนเนื้อหา และส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ 

 ๒.๓ น าแบบประเมินที่สร้างเสร็จแล้วไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาได้ตรวจสอบความ
ถูกต้องและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๒.๔ น าแบบประเมินที่แก้ไขปรับปรุงแล้วไปเป็นเครื่องมือประเมิน  

๓. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

๓.๑ ขอหนังสืออนุญาตให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือส่งถึงผู้เชี่ยวชาญได้แก่ผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน ๓๐ คนให้ประเมิน
รูปแบบที่สร้างขึ้น  

๓.๒ ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้อ านวยการโรงเรียนพร้อมส่งรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม ที่จะท าการประเมินโดยวิธีการส่งด้วยตนเองและส่ง
ทางไปรษณีย์ถึงผู้เชี่ยวชาญ และท าการนัดวัน/เวลาและสถานที่ที่ไปท าการเก็บเอกสารหรือขอให้
ผู้เชี่ยวชาญส่งกลับทางไปรษณีย์ถึงที่อยู่ที่ผู้ท าการวิจัยจ่าหน้าซองให้ไว้กับผู้เชี่ยวชาญ 

๓.๓ ให้ผู้เชี่ยวชาญท าการประเมิน ๔ ด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไป
ได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ โดยการ Checklist ตรงในช่องกับความเป็นจริงมากที่สุดตามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 

๓.๔ ด าเนินการเก็บรวบรวมด้วยวิธีไปเก็บแบบประเมินด้วยตนเองที่สถานศึกษาที่
ผู้อ านวยการโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่ และผู้เชี่ยวชาญส่งกลับโดยทางไปรษณีย์ตามที่อยู่ตามหน้าซองที่
ผู้วิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญไว้ ระหว่างวันที่ ๒๒ ธันวาคม ๒๕๖๑ ถึง ๒๑ มกราคม ๒๕๖๒ จ านวน ๓๐ คน 
เก็บมาได้ครบคิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 



๒๒๙ 

๓.๓. สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

ใช้สถิติในการวิจัยได้แก่ค่าเฉลี่ย 

= 

  เมื่อ คือ       ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 

                              คือ ผลบวกของข้อมูลทุกค่า 

คือ จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) 

 
เมื่อS.D. คือ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

คือ ข้อมูล ( ตัวที่ 1,2,3...,n) 
คือ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 

คือ จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

เกณฑ์การแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ย ในช่วงคะแนนดังต่อไปนี้ 

คะแนนเฉลี่ย ๔.๕๑ – ๕.๐๐ แปลความว่า มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความ 

เป็นไปได้ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย ๓.๕๑ – ๔.๕๐ แปลความว่า มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความ 

       เป็นไปได้ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับมาก 

คะแนนเฉลี่ย ๒.๕๑ – ๓.๕๐ แปลความว่า มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความ 

เป็นไปได้ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย ๑.๕๑ – ๒.๕๐ แปลความว่า มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความ 

   เป็นไปได้ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับน้อย 

คะแนนเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๕๐ แปลความว่า มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความ 

        เป็นไปได้ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับน้อยที่สุด๒ 

                                           
๒ชัชวาล เรืองประพันธ,์ สถิติพ้ืนฐำน,(ขอนแก่น : โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา ๒๕๓๙) หน้า ๑๕ 



 

 

บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๒) เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๓) เพ่ือประเมินรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง โดยผู้วิจัยได้
น าเสนอ ๔ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ ผลการศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

๑.๑ จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๑.๒ จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

ตอนที่ ๒ ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

ตอนที่ ๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

ตอนที่ ๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

ตอนที่ ๑ ผลการศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง จากการสังเคราะห์วิเคราะห์จากเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ดังนี้ 
๑.๑. จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องการบริหารและการจัดการศึกษา ประกอบด้วยงาน 

๔ ด้าน คือด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป 

งานวิชาการ พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ มีการวัดผลประเมินผลเพ่ือ
ความก้าวหน้า รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

งานงบประมาณ การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ ใน
การบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา 



๒๓๑ 

รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการ อาจเป็นสหกรณ์ ร้านค้า หรือการจัดตั้งกองทุนมาใช้บริหารจัดการเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน 

งานการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่ง
ส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้าน
การบริหารงานบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว และคล่องตัว อย่างอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ซึ่ง
จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

งานการบริหารทั่วไป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร 
ให้บริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาท
หลักในการประสานงานส่งเสริม สนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาให้ใช้มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็น
หลัก ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒.หลักพุทธธรรมท่ีบูรณาการพัฒนาภาวะผู้น า หลักสัปปุริสธรรม ๗ หมายถึง ธรรมที่พึง
ปฏิบัติ ๗ ประการของผู้ที่ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ เป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่
จะต้องเป็นผู้มีเหตุผล รู้จักตัวเองและผู้อ่ืน รู้จักกาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับงานส่งผลให้งานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรเป็นธรรมส าหรับผู้น าที่ต้องมีภาวะผู้น าสูงจึงเลือก สัปปุรสิธรรม ๗ 

๑. ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักกฎ ระเบียบ วิธีการ  

๒. อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล เช่น รู้จักสิ่งที่จะเกิด จาการด าเนินการตามกฎ 
ระเบียบ วิธีการ  

๓. อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน คือ รู้จัดตัวตนของตนเอง ต้องรู้สึกตัวอยู่เสมอว่า เรา
มีชาติ มีเพศ มีตระกูล ยศ ศักดิ์ สมบัติ บริวาร ความรู้ความสามารถ ก าลัง ความถนัด และคุณธรรม  

๔. มัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จักความพอดี รู้จักใช้จ่าย เช่นในการ
แสวงหาเครื่องยังชีพก็ต้องแสวงหาในทางท่ีชอบธรรม  

๕. กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม ในการด ารงชีพ 
และระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานต่างๆ 

๖. ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักชุมชน และสังคม ที่อยู่รอบๆ ว่าสังคมใดควรที่จะเข้าไป
ร่วมด้วย สังคมใดควรหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล  

๗.ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล มาใช้ท างาน ว่า บุคคลนี้เป็นคนดี 
ควรคบ ผู้นี้เป็นคนไม่ดี ไม่ควรคบ  



๒๓๒ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามกระบวนทัศน์นี้ มีดังนี ้

๑) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) 

๒) ทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

๓) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นต้น 

๑.๒ จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ น ามาวิเคราะห์ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าต้นแบบ
ตามหลักพุทธธรรม ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาผลการวิเคราะห์ สังเคราะห์ การสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๘ คน ตามประเด็นสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

ประเด็นที่ ๒.๑ เกี่ยวกับสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

๑. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนควรเป็นอย่างไร ๑) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒) มี
ความรู้ความเข้าใจในแนวทางการด าเนินงานของโรงเรียน ๓) มีความสามารถในการบริหารจัดการ
ด้วยระบบคุณภาพ๑มีวิสัยทัศน์มีภาวะผู้น าเสียสละ อุทิศเวลาในการปฏิบัติงานผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ 
และสามารถน าโรงเรียนสู่มาตรฐาน๒มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร การจัดระบบคุณภาพใน
การบริหารจัดการในสถานศึกษาส่งเสริมและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มุ้งเน้นการพัฒนาผู้เรียนให้มี
ศักยภาพเป็นผลต่อโลก มีทักษะความรู้ความสามารถและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในระดับเดียวกับ
มาตรฐานสากล๓ผู้บริหารควรมีลักษณะของความเป็นผู้น า มีความคิดริเริ่มในการฝึกพัฒนางาน
สามารถใช้ภาษาอังกฤษ หรือภาษาที่เป็นภาษาที่ ๒ ได้คล่องไม่ต้องใช้ล่ามมีระบบบริหารงานเป็นของ
ตัวเองและมีการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาตรงและเข้าใจในทิศทางเดียวกัน๔มีวิสัยทัศน์ในการ
วางแผนและด าเนินงาน บริหารจัดการศึกษาด้วยระบบคุณภาพในการขับเคลื่อนการพัฒนายกระดับ
การบริหารจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพนักเรียนบังเกิดผลเป็นรูปธรรมแบบยั่งยืน ด้วยรูปแบบ
บริหารจัดการโรงเรียนโดยใช้ PUTTHA MODEL๕มีวิสัยทัศน์กว้างขวาง ก้าวทันเทคโนโลยี๖๑. มี

                                           
๑สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขท่ี ๑๐๑ หมู่ ๑๐ ต าบล

บ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานีวันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๕สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๒๓๓ 

ความรู้ เรื่องการบริหารโรงเรียนดี มีวิสัยทัศน์ การบริหารแบบมีส่วนร่วม ทั้งบุคลากรภายใน 
ผู้ปกครอง ชุมชน สามารถจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ๗เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ติดตาม
ข่าวสารเหตุการณ์บ้านเมืองเป็นปัจจุบันสม่ าเสมอ และน าข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือออกแบบหลักสูตร
การเรียนรู้ในสถานศึกษาให้สอดคล้องและพร้อมรับมือกับเหตุการณ์ในปัจจุบันและอนาคตที่จะมาถึง๘

เป็นผู้น าทางวิชาการ มีทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษได้ดี มีนวัตกรรมการบริหารที่มีคุณภาพ ๙มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล จิตใจโอบอ้อมอารี ทุมเท เสียสละ๑๐เป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในวัตถุประสงค์
ของการด าเนินโครงการ โรงเรียนมาตรฐานสากล มีความมุ่งมั่นตั้งใจ เสียสละ รับผิดชอบ เป็นนัก
วางแผน มีระบบการที่ดี โน้มน้าวผู้ร่วมงานมาท างานร่วมกัน มีการติดตามประเมินผล๑๑๑) ผู้บริหาร
ควรมีวิสัยทัศน์ปละสามารถบริหารจัดการโรงเรียนได้บรรลุตามวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ๒) ผู้บริหารควร
บริหารจัดการด้วยเกณฑ์รางวัลคุณภาพ แห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
(OBECQA)๑๒ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบาย ส่งเสริมและสนับสนุนให้โรงเรียนมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืน มีการก าหนดวิสัยทัศน์และค่านิยมและด าเนินการปฏิบัติ ประชาสัมพันธ์ตาม
โครงสร้าง ผู้บริหาร บริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ๑๓ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าทางวิชาการ มีผลงาน
ปรากฏเป็นที่ยอมรับ เป็นผู้น าด้านหลักสูตร เป็นผู้น าด้านความรู้ความสามารถ-เป็นผู้น าด้านวิชาการ 
ด้านเทคโนโลยี-สามารถสื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศ ภาษาอังกฤษ๑๔เป็นนักวิชาการ บริหาร 

                                                                                                                         

 

 
๖สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่าอิฐ 

อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม ต าบล

สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐สัมภาษณ์นายวรพงษ์ ทองมูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม, อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑สัมภาษณ์นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒สัมภาษณ์นายสมชาย ยอดเพชร,ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓สัมภาษณ์นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม, ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔สัมภาษณ์นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐วันท่ี๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๓๔ 

บุคลากรในยุคใหม่ให้ได้ โดยครองตน ครองคน และครองงานผู้บริหารมีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีในการสื่อสารและการบริหารจัดการ๑๕เป็นผู้มีวิสัยทัศกว้างไกล กล้าตัดสินในการ
บริหารงาน เป็นผู้น าที่ดีมีคุณธรรม ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ แล้วน ามาแก้ไขเล็งเห็นถึงความส าคัญของ
ครู บุคลากรและนักเรียน๑๖๑) เป็นผู้น าทางวิชาการ ๒) ท างานแบบกัลยาณมิตร ๓) ให้ทุกภาคส่วนมี
ส่วนร่วม๑๗มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นผู้น าทางวิชาการ บริหารจัดการเป็นระบบ ผู้บริหารสามารถใช้
ภาษาต่างประเทศในการสื่อสารได้ ผู้บริหารมีประสบการณ์อบรมศึกษา ดูงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
การจัดการศึกษานานาชาติ๑๘ 

๒. ระบบการบริหารจัดการโรงเรียน ๔ งานในโรงเรียนของท่านเป็นอย่างไร บริหาร
จัดการด้วย P-D-C-A MODEL๑๙มีกระบวนการด าเนินการตามหลักของโรงเรียนมาตรฐานสากล
ประเมินกระบวนการแบบมีส่วนร่วมตามคุณภาพการศึกษา ตามวงจรคุณภาพ เดมมิ่ง (ADLI และ 
Letsi) ด าเนินการครบหมวดและเพ่ือให้มีการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน๒๐มีการบริหาร
จัดการด้วยระบบคุณภาพ ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง สพฐ (OBECQA)๒๑โรงเรียนมีระบบการ
ท างานที่ตรวจสอบได้ เช่นระบบการจัดการเรียนการสอน ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน ระบบการ
บริหารงบประมาณการเงิน และมีชุมชน สมาคมให้การสนับสนุนการด าเนินการของโรงเรียนอย่าง
ต่อเนื่อง๒๒มีระบบส่งเสริม ๑) การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่โรงเรียนมาตรฐาน ๒) สร้าง
ความพร้อมด้านปัจจัยพ้ืนฐานในโรงเรียน ๓) สร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาโรงเรียนมาตรฐาน ๔) มีการ
นิ เท ศ  ติ ด ต าม  ป ร ะ เมิ น ผ ล ๒๓ระบ บ ก ารบ ริ ห า รจั ด ก ารด้ ว ย ร ะบ บ คุ ณ ภ าพ  WQAM 

                                           
๑๕สัมภาษณ์นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๗สัมภาษณ์นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม, ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอเมือง 

จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๘สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม , อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขท่ี ๑๐๑ หมู่ ๑๐ ต าบล

บ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๓สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๒๓๕ 

(WATCHARAWITTAYA QUALITY ADMINISTRATION MODEL)๒๔ใช้รูปแบบการบริหารโรงเรียน
คุณภาพ UTD Model ผ่าน ๔ กลุ่มบริหารงานเพ่ือพัฒนา การศึกษา สู่ความเป็นเลิศ U=Unity ความ
เป็นเอกภาพT=Tactic มีกลยุทธ์ชัดเจน D=Deployment มีการขับเคลื่อน๒๕มีการจัดท าหลักสูตรการ
เรียนรู้ในสถานศึกษาที่พร้อมกับเหตุการณ์ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น การสอนภาษาต่างประเทศเป็น
ภาษาที่ ๒ในสถานศึกษา คือ ภาษาจีน ภาษาเกาหลี ภาษาญี่ปุ่น  เป็นต้น๒๖ระบบ PDCA๒๗ใช้หลักการ
บริหารจัดการ SPSS MODELS หมายถึง SWOT Analysis การวิเคราะห์ จุดเด่น จุดด้อย โอกาส 
อุปสรรคP หมายถึง มีการวางแผนการท างาน อย่างเป็นระบบเพ่ือบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม
School Based Management หมายถึง การบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานและการมีส่วน
ร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน Sufficiency economy ส่งเสริมปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
บูรณาการจัดการศึกษา๒๘มีการจัดท าโครงสร้างการบริหารงาน มีการมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความสามารถความถนัด มีการประมาณท างาน วางแผน ด าเนินงาน มีการติดตามประเมินผลอย่าง
ต่อเนื่อง๒๙โรงเรียนได้ใช้ระบบการท างาน กระบวนการ ( PDCA ) ใช้ Bangmulnak Model ในการ
ขับเคลื่อนโรงเรียนด้านคุณธรรมจริยธรรม๓๐การบริหารจัดการตามรูปแบบเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
(OBECQA) แห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวิธีและแนวทางด าเนินการที่
ชัดเจนและต่อเนื่อง๓๑เป็นโรงเรียนมาตรฐานสากล ได้รับการประเมินตามเกณฑ์ และผ่านการประเมิน 
รางวัลคุณภาพของส านักงานคณะกรรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน (OBECQA) ประจ าปี ๒๕๕๘ รุ่นที่ ๑๓๒

เป็นเลิศทางวิชาการ สื่อสารสองภาษา ล้ าหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ และเป็นพล

                                           

๒๔สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา , อ าเภอ
เมือง จังหวัดก าแพงเพชร วันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๒๕สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล
ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๒๖สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า
อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๒๗สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม ต าบล
สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๒๘สัมภาษณ์นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 
จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๒๙สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล
เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๓๐สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล
นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๓๑สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-
ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

๓๒สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก , ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม , ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 
ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๓๖ 

โลก๓๓แบ่งเป็น ๔ ฝ่ายคือ  ฝ่ายวิชาการ  ฝ่ายงบประมาณ  ฝ่ายบุคคล และ ฝ่ายบริหารงานทั่วไปโดย
มีรองผู้อ านวยการเป็นหัวหน้าฝ่ายในการบริหารทั้งหมด๓๔ใช้ระบบการท างานแบบมีส่วนร่วมจากทุก
ฝ่ายที่เก่ียวข้องโดยใช้กระบวนการ PDCA๓๕มุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นเลิศ มีความรับผิดชอบสูง สร้างทีม สร้าง
นวัตกรรม เพ่ิมขีดความสามารถบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพที่ได้รับการรับรองจากองค์กร
มาตรฐานสากลระดับโลก มีระบบการจัดการความรู้ (KM) และสร้างนวัตกรรมเผยแพร่ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศมาใช้ในการบริหารจัดการ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การ
บริหารจัดการทั้งในและต่างประเทศ มีการบริหารด้านบุคลากรอย่างมีอิสระและคล่องตัวในการสรร
หา บรรจุ จัดจ้าง ส่งเสริม และพัฒนา สามารถแสวงหา ระดมทรัพยากรด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาความ
เป็นเลิศในการจัดการศึกษา บริหารจัดการได้อย่างคล่องตัว ตามสภาพความต้องการจ าเป็น๓๖ 

๓. การบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ และงานบุคคล ในโรงเรียนของท่านเป็น
อย่างไร มีหนังสือต าราเรียนที่มีคุณภาพ อย่างเพียงพอ ๑) บุคลกรครูผู้สอนมีชั่วโมงสอนเพียงพอไม่
มากเกินไปจ านวนนักเรียนต่อห้อง ๒) เทคโนโลยีมีคอมพิวเตอร์พกพาเพียงพอส าหรับนักเรียน 
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตแบบความเร็วสูง ห้องอีเล็กทอร์นิคมัลติมีเดีย ห้องทดลอง ห้องปฏิบัติการ
ห้องสมุด แหล่งเรียนรู้ศูนย์วิทยบริการ อุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัย เน้นความเป็นเลิศของนักเรียน ๓) 
การเงินและการตลาด๓๗Input ๔M’S) Process Output เครือข่ายที่มีประสิทธิภาพ ความเชื่อมั่น 
เชื่อถือและศรัทธาของผู้ปกครองที่มีต่อโรงเรียนซึ่งปัจจัยทั้ งหมดมีในโรงเรียนทุกประการ๓๘

ปัจจัยพ้ืนฐาน มีหลักสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอน ครู นักเรียน และการบริหารจัดการด้วย
ระบบคุณภาพที่ครบตามเกณฑ์มาตรฐาน แต่ต้องได้รับการสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์  แ ละ
งบประมาณเพ่ือยกระดับให้สูงขึ้น ไปสู่เกณฑ์คุณภาพแห่งชาติ (TQA)๓๙โรงเรียนมีระบบการท างานที่
ตรวจสอบได้ เช่นระบบการจัดการเรียนการสอน ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน ระบบการบริหาร
งบประมาณการเงิน และมีชุมชน สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการจัดการเรียนรู้ สมาคมให้การสนับสนุน

                                           
๓๓สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๔สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๕สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม, ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอเมือง 

จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๓๖สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๗สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม , อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๘สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๙สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขท่ี ๑๐๑ หมู่ ๑๐ ต าบล

บ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๓๗ 

การด าเนินการของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง๔๐๑) จ านวนนักเรียนต่อห้องเรียนตามเกณฑ์ มีครูตรง
สาขาวิชา อัตราส่วนครูต่อนักเรียนมีความเหมาะสม เพียงพอ ๒) มีห้องปฏิบัติการพร้อมอุปกรณ์ที่
ทันสมัยตามเกณฑ์มาตรฐาน ๓) มีระบบ Internet ความเร็วสูงครอบคลุมได้ท่ัวถึงท้ังโรงเรียนเป็นที่พึง
พอใจของครูและนักเรียน ปัจจัยพ้ืนฐานเพียงพอ มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงาน
โรงเรียนมัธยม๔๑หลักสูตร (การจัดการเรียนรู้) ระบบการบริหารการจัดการด้วยระบบคุณภาพ
ครบถ้วน๔๒๑) ขนาดชั้นเรียน ๒) จ านวนนักเรียน ๓) ภาระงานของครู ๔) หนังสือต าราเรียน สื่อ ICT
๕) อินเตอร์เน็ต ห้องสมุดมีปัจจัยพ้ืนฐานครบถ้วนและเพียงพอ๔๓๑) มีหลักสูตรการเรียนการสอนที่
เป็นสากล ๒) มีบุคลากรที่มีความสามารถด าเนินงานแบบมืออาชีพ ๓) มีอุปกรณ์ทางการเรียนการ
สอนครบครัน มีเทคโนโลยีหลากหลาย๔๔ใช้หลักบริหาร ๔ M Money (งบประมาณ) Man (บุคลากร)
Materia l(วัสดุ) Management (การบริหารจัดการ) มีปัจจัยพ้ืนฐานครบถ้วนและเพียงพอ๔๕ใช้หลัก
บริหารเชิงกลยุทธ์ DSAD = Deming Model ใช้รูปแบบการบริหารงาน P-D-C-A-S = Study การจัด
กระบวนการจัดการเรียนรู้สู่มาตรฐานสากล A = Action การปรับปรุงและพัฒนา๔๖บุคลากร อาคาร
สถานที่ นักเรียน องค์คณะบุคคล สื่อวัสดุ อุปกรณ์๔๗ปัจจัยพ้ืนฐานของโรงเรียนเรามีผู้ปกครอง
เครือข่ายที่ดีมาก มีงบประมาณที่เพียงพอในการจัดการโรงเรียนมาตรฐานสากล มีห้องสมุด ICT มี
อินเตอร์เน็ตความเร็วสูงและทันสมัย ๔๘ปัจจัยพ้ืนฐานของโรงเรียนมาตรฐานสากล ได้แก่ ด้านคุณภาพ
ผู้บริหารโรงเรียน ด้านระบบการบริหารจัดการ ด้านปัจจัยพ้ืนฐาน ด้านเครือข่ายร่วมพัฒนา และ

                                           
๔๐สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๔๑สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๔๒สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๓สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๔สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๕สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ ๒ บ้านเนินตูม ต าบล

สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๖สัมภาษณ์นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๗สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๘สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๓๘ 

โรงเรียนพิจิตรพิทยาคมมีการด าเนินการในทุกด้านครบถ้วน๔๙๑) หลักสูตรการจัดการเรียนการสอน๒) 
ครูผู้สอน ๓) สื่อวัสดุอุปกรณ์ ห้องปฏิบัติการ๕๐ความพร้อมด้าน คน เงิน และทรัพยากรที่เข้าใจบริบท
ของสังคม และโลกาภิวัฒน์๕๑ครบถ้วนพอเพียงต่อการด าเนินงาน๕๒มีพอเพียง ทั้งด้านบุคลากร 
สถานที่ ผู้เรียนและปัจจัยสนับสนุนอ่ืนๆ๕๓มีการพัฒนาหลักสูตรให้มีความเป็นสากล ปรับตัวให้ทันกับ
เทคโนโลยี เป็นโรงเรียนที่ผ่านการประเมิน (OBECQA)๕๔ 

๔. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนของท่านเป็นอย่างไรและช่วยพัฒนาโรงเรียนได้
อย่างไร โรงเรียนคู่ร่วมพัฒนาไทยอินโดนีเซีย ช่วยพัฒนาด้านหลักสูตร สิ่งแวดล้อมและการปรับตัว 
เพ่ือการอยู่ร่วมแบบพหุวัฒนธรรม๕๕เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการมัธยมศึกษา Cluster ๑๗, ๑๘ 
ภาคเหนือสมป. (ส านักงานบริหารจัดการมัธยมศึกษาตอนปลาย) สพฐ. ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน๕๖๑ บุคลากรเครือข่ายด้านวิชาการ เช่น สสวท. สสส.เครือข่ายอุดมศึกษา และ
องค์กรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เครือข่ายนักเรียน ผู้ปกครอง กับ
บุคคลอ่ืน ๒ เครือข่ายด้านการสนับสนุนการจัดการศึกษา เช่น ท้องถิ่นนพค. กรมควบคุมโลก กรม
ควบคุมความประพฤติ เครือข่ายแลกประสบการณ์ระหว่างครือข่ายโรงเรียนร่วมมือกัน ๕๗เครือข่ายที่
ช่วยพัฒนาโรงเรียน มีสมาคมนักเรียนเก่า  สมาคมครูผู้ปกครอง สมาคมครูอาวุโส และคณะกรรมการ
ช่วยให้ค าให้การปรึกษาพัฒนา การจัดการศึกษา หาทัพยากร และเป็นวิทยากร ให้กับทางโรงเรียน๕๘

                                           
๔๙สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๐สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก , ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม , ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๑สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๒สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๕๓สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม, ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอเมือง 

จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๕๔สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม , ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๕สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม , อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๖สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๗สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขท่ี ๑๐๑ หมู่ ๑๐ ต าบล

บ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๘สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๒๓๙ 

๑) สหวิทยาเขตพุทธชินราชจ านวน ๕ โรงเรียนมีการวางแผนและการจัดกรรมการร่วมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ๒) มีสถาบันอุดมศึกษาในเขตพ้ืนที่ร่วมพัฒนาได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคสองแคว 
ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือการมีงานท า มหาวิทยาลัยนเรศวรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบุลสงคราม ส่ง
นิสิตมาฝึกประสบการณ์ ๓) มีเครื่องข่ายผู้ปกครองและคณะกรรมการสถานศึกษา๕๙ระบบดีมีคุณภาพ 
TOPSTAR ๑๐ ระบบ +๒ ระบบ ๑ ประกันคุณภาพ ๒ ควบคุมภายใน การเรียนรู้ การดูแลช่วยเหลือ
นักเรียน กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน การน าองค์กร ระบบยุทธศาสตร์ ระบบพัฒนาบุคคล จริยธรรมและ
จรรยาบรรณในวิชาชีพ ชุมชนสัมพันธ์  การบริหารจัดการ สารสนเทศ๖๐เครือข่ายห้องเรียนพิเศษ 
วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม ภาคเหนือตอนล่างเครือข่ายระดับมหาวิทยาลัย 
ด้านเนื้อหาวิชาการจัดการเรียนรู้๖๑โรงเรียน อุตรดิตถ์มีการเรียนรู้แลกเปลี่ยนระหว่าง บุคลากรใน
สถานศึกษาและเทคโนโลยี ทางการศึกษา๖๒เป็นโรงเรียนที่ผ่านการประเมิน (OBECQA) โดยใช้วิธีการ
เทียบเคียง เพ่ือพัฒนาโรงเรียน๖๓เป็นโรงเรียนที่ผ่านการประเมิน (OBECQA) โดยเครือข่ายที่ช่วย
พัฒนาโรงเรียน มีสมาคมนักเรียนเก่า สมาคมครูผู้ปกครอง สมาคมครูอาวุโส และคณะกรรมการช่วย
ให้ค าให้การปรึกษาพัฒนา การจัดการศึกษา หาทรัพยากร และเป็นวิทยากร ให้กับทางโรงเรียน๖๔

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณะกรรมการเครือข่ายผู้ปกครอง มีส่วนส าคัญในการให้การ
สนับสนุน ด้วยการอนุมัติโครงการ งบประมาณและให้ค าปรึกษา๖๕มีเครือข่ายผู้ปกครองที่สนับสนุน 
ช่วยเหลืออย่างเหนียวแน่น ผู้ปกครองให้ความร่วมมือกับทางโรงเรียนเป็นอย่างดี๖๖โรงเรียนมี
เครือข่ายผู้ปกครอง เครือข่ายสมาคมศิษย์เก่าๆ เครือข่ายชมรมครูเก่าๆ เครือข่ายผู้ปกครองเก่าๆ และ
ได้มีการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินการต่างๆ ของโรงเรียนเช่น ร่วมเป็นคณะกรรมการการศึกษา

                                           
๕๙สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๖๐สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๑สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๒สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๓สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม ต าบล

สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๔สัมภาษณ์นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๕สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๖สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๐ 

ขั้นพ้ืนฐานของทางโรงเรียน๖๗จัดท า MOU กับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ องค์การมหาชน เรื่องการ
สนับสนุนทางวิชาการโครงการความร่วมมือกับโรงเรียนเครือข่าย ในการขยายผลองค์ความรู้ทาง
วิชาการ และวิธีจัดการเรียนการสอนสู่โรงเรียน ม. ปลาย สังกัด สพฐ๖๘เครือข่ายโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดตาก ส านักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย จังหวัดตาก และโรงเรียนลูกข่าย ๗ โรงคือ 
โรงเรียนแม่กุวิทยาคม โรงเรียนพบพระวิทยาคม โรงเรียนอุ้มผางวิทยาคม โรงเรียนแม่ระมาดวิทยาคม 
โรงเรียนแม่จะเราวิทยาคม โรงเรียนท่าสองยางวิทยาคม และโรงเรียนบ้านตาก๖๙-เครือข่ายสมาคม
ผู้ปกครอง-เครือข่ายสมาคมศิษย์เก่าเพ่ือสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาครูต่างชาติมาช่วยสอน๗๐

เครือข่ายชุมชน ผู้ปกครอง เป็นแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน๗๑มีสมาคมครู
ผู้ปกครอง สมาคมครู สมาคมศิษย์เก่า และคณะกรรมการช่วยให้ค าให้การปรึกษาพัฒนา การจัดการ
ศึกษา๗๒ 

๕. การบริหารงานด้านหลักสูตรสามารถพัฒนาผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่
เนื่องจากหลักสูตรเป็นหลักสูตรอิงมาตรฐานก าหนดตัวชี้วัด คุณลักษณะพ้ืนฐานจึงไม่เพียงพอต่อ
เป้าหมายของผู้เรียนให้มีลักษณะความเป็นพลเมืองโลก๗๓หลักสูตรที่ก าหนดมีความเพียงพอ และ
สามารถน ามาพัฒนาผู้เรียนได้อย่างมีคุณภาพ เช่น IS๑, IS๒, IS๓ และหลักสูตร IP สสวท. พสวท. สอ
วน. ซึ่งโรงเรียนนครสวรรค์น ามาใช้ให้เรียนทั้งหมด๗๔เพียงพอ สามารถจัดการเรียนการสอน ท าให้
นักเรียนมีคุณภาพได้เพียงพอ และสามารถพัฒนาผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากมีการจัดการที่
สมบรูณ์๗๕หลักสูตรกระทรวงก าหนดมามีความเพียงพอในระดับเบื้องต้น แต่โรงเรียนต้องแสวงหาครู

                                           
๖๗สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๘สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก , ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม , ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๙สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๐สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๗๑สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม, ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอเมือง 

จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๗๒สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๓สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม , อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๔สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๕สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขท่ี ๑๐๑ หมู่ ๑๐ ต าบล

บ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๑ 

และวิทยากรเฉพาะทาง เช่นชาวต่างชาติเจ้าของ ภาษา มาสอนนักเรียนเอง โดยการใช้งบประมาณ
ของสมาคมที่เป็นเครือข่ายและจัดกิจกรรมที่เป็นทักษะการคิด จัดกิจกรรมให้นักเรียนได้บูรณาการ
ความรู้ ไปสู่การประดิษฐ์คิดผลงานส่งประกวดระดับประเทศ ระดับชาติต่อไป๗๖มีการจัดหลักสูตร
ทางเลือกเทียบเคียงกับหลักสูตรมาตรฐานสากล English Program มีการจัดหลักสูตรตอบสนองต่อ
ความถนัดและศักยภาพความต้องการของผู้เรียน จัดหลักสูตรการเรียนการสอนคณิตศาสตร์ 
วิทยาศาสตร์และภาษาอังกฤษ ปรับลดเวลาเรียนเนื้อหา เพ่ิมความเนื้อหาสากล กิจกรรมสู่ความเป็น
เลิศ๗๗เพียงพอ สามารถจัดการเรียนการสอน ท าให้นักเรียนมีคุณภาพได้๗๘มีการเพ่ิมในส่วนของ
รายวิชาเพ่ิมเติมในส่วนของแต่ละแผนกการเรียนรู้๗๙เพียงพอ และสามารถพัฒนาผู้เรียนได้๘๐หลักสูตร
ที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนดมาเพียงพอ และสามารถพัฒนาผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ๘๑

หลักสูตรที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนดมาเพียงพอ และสามารถพัฒนาผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สามารถจัดการเรียนการสอน ท าให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยู่ในระดับสูงกว่าค่าเฉลี่ย๘๒ไม่
เพียงพอ แต่มีการเพ่ิมเติมสาระเพ่ิมเติมที่เกี่ยวข้องด้วยบริบทของโรงเรียน๘๓หลักสูตรกระทรวง
เพียงพอสามารถพัฒนาผู้เรียนได้อย่างดีมีประสิทธิภาพดี๘๔เพียงพอ และสามารถพัฒนาผู้เรียนได้ตรง
ตามศักยภาพของแต่ละบุคคล๘๕หลักสูตรกระทรวงก าหนดมาเพียงพอ สามารถพัฒนานักเรียน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพหลักสูตรทางเลือกเทียบเคียงกับหลักสูตรมาตรฐานสากล ตอบสนองความ
ต้องการ ความถนัด ตามศักยภาพความต้องการของผู้เรียน หลักสูตรอาชีพ หลักสูตรเน้น คณิตศาสตร์ 

                                           
๗๖สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๗๗สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๗๘สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๙สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๐สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๑สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ ๒บ้านเนินตูม ต าบล

สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๒สัมภาษณ์นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๓สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๔สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๕สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๒ 

วิทยาศาสตร์ ภาษาอังกฤษ กิจกรรมส่งเสริมความเป็นเลิศ ปรับลดเนื้อหา เพ่ิมเวลาเรียน การ
ประเมินผลตามแบบมาตรฐานสากล๘๖ไม่เพียงพอ จัดท าหลักสูตรสถานศึกษา และหลักสูตรท้องถิ่น
เพ่ิมเติมอีก๘๗เป็นหลักสูตรที่ควบคุมในการบริหารที่ดีแล้ว๘๘เพียงพอ การจัดการเรียนรู้ตาม
กระบวนการบันได ๕ ขั้นสามารถพัฒนากระบวนการคิด การท างานของผู้เรียนได้อย่างมีคุณภาพ๘๙

หลักสูตรที่ กระทรวงศึกษาธิการก าหนดมาเพียงพอ และสามารถพัฒนาผู้ เรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ๙๐ 

๖. การบริหารงานทั่วไปของโรงเรียนของท่านมีภารกิจหลักของโรงเรียนอะไรบ้าง และ
ในโรงเรียนของท่านเสริมภารกิจหลักอะไรหรือไม่ภารกิจหลักคือการใช้กระบวนการ ๕ ขั้น เพื่อพัฒนา
ผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นพลโลกภารกิจเสริม ท าความเข้าใจโครงการ สร้างความตระหนัก แก่บุคลากร 
จัดท าแผนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล เสนอแผน ท าพันธสัญญา จัดท าสาระวิชา
เพ่ิมเติมสู่ความเป็นเลิศ จัดท าหลักสูตรสถานศึกษา จัดท าห้องปฏิบัติการ ห้องพิเศษ ปรับบรรยากาศ
สิ่งแวดล้อมของโรงเรียน ส ารวจข้อมูลครู เพ่ือเตรียมการพัฒนา ด าเนินการบริหารด้านระบบคุณภาพ 
จัดตั้ง ด าเนินการเครือข่ายร่วมพัฒนา พัฒนารูปแบบการจัดการหลักสูตรและการสอนโดยการมีส่วน
ร่วม จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รายงานผลการประเมินโครงการ และต้องด าเนินพัฒนา ด้านต่างๆ คือ 
๑) เปิดห้องเรียนพิเศษวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และ STEM ๒) ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอน
ภาษาอังกฤษ โดยใช้ Native Speaker๙๑การพัฒนาผู้เรียนให้ใช้กระบวนการเรียนการสอน ๕ ขั้น 
(Five Step)๙๒ภารกิจ ๑) ยกระดับการจัดการเรียนการสอนให้เทียบเคียงมาตรฐานสากล ๒) ยกระดับ
การบริหารจัดการของโรงเรียนให้มีการบริหารด้วยระบบคุณภาพตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ ๓) พัฒนา
ผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นผลโลก๙๓ภารกิจ ๑ เป็นเลิศวิชาการ ๒ สื่อสารสองภาษา ๓ ล้ าหน้าเรื่อง

                                           
๘๖สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก , ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม , ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๗สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๘สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๘๙สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม, ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอเมือง 

จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๙๐สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม , ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๑สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม , อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๒สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๓สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขท่ี ๑๐๑ หมู่ ๑๐ ต าบล

บ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๓ 

ความคิด ๔ ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ๕ ร่วมรับผิดชอบต่อสังคม  โรงเรียนจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนโดยส่งเสริมทักษะการคิดมี IS , STEM และเรียนภาษที่ ๒ ทุกคน๙๔๑) สร้างความตระหนักให้แก่
บุคลากรในโรงเรียนและผู้ที่เกี่ยวข้อง ๒) ท าแผน๙๕การจัดการเรียนรู้ การบริหารจัดการด้วยระบบ
คุณภาพตอบสนองนโยบายปัจจุบัน พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง๙๖๑) เข้าใจโครงการสร้างความ
ตระหนักบุคลากร ๒) จัดท าการเรียนรู้ ๓) จัดท าหลักสูตร ๔) จัดท าหน้าที่ปฏิบัติการต่างๆ ๕) พัฒนา
ครู๙๗๑) พัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพทัดเทียมนานาชาติ เป็นประชากรคุณภาพของโลก๒) จัดการ
เรียนรู้การเรียนการสอนให้เป็นมาตรฐานสากล ๓) ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ และ
เป็นคนดี๙๘คุณภาพผู้เรียน เป็นเลิศทางวิชาการสื่อสาร ๒ ภาษา ล้ าหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่าง
สร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก๙๙คุณภาพผู้เรียน เป็นเลิศทางวิชาการสื่อสาร ๒ ภาษา ล้ า
หน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก๑๐๐ขับเคลื่อนด าเนินงาน
ตามเป้าหมายคือ เน้นด้านวิชาการ สื่อสาร ๒ ภาษา ล้ าหน้าทางความคิด ประดิษฐ์งานอย่าง
สร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก โดยน าระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน มาสนับสนุน๑๐๑

ภารกิจหลักของโรงเรียน พัฒนานักเรียนเพชรภูม ห้องเรียน ภาษาจีน ควบคู่คุณธรรม พัฒนานักเรียน
เป็นคนดีสู่สังคม๑๐๒๑) จัดท าแผนกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาสู่มาตรฐานสากล ๒) จัดหลักสูตรให้สอดคล้อง ๓) 
พัฒนาคุณภาพทั้งระบบ ๔) มีการวิจัยและพัฒนารูปแบบ ๕) มีการน าเสนอผลงานมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ๖) มีการด าเนินการรายงานจัดสรรต่างๆ๑๐๓ภารกิจหลักของโรงเรียนมาตรฐานสากล ด้านการ

                                           
๙๔สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๙๕สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๙๖สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๗สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๘สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๙สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ ๒บ้านเนิน

ตูม ต าบลสะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๐สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนตากพิทยาคม, อ าเภอเมือง

ตาก จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๑สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์ , บ้านบุ่ง 

ต าบลศาลเจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๒สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร , ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม , ๗๕ 

อ าเภอบางมูลนาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๓สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนน

พิจิตร-ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๔ 

จัดการเรียนการสอน ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช ๒๕๕๑ เสริมภารกิจ
หลัก พัฒนาคุณภาพผู้เรียน๑๐๔ด าเนินการตามปรัชญาดังนี้ ๑)เป็นเลิศทางวิชาการ ๒)ให้สื่อสารได้
มากกว่า ๒ ภาษา ๓)ให้คิดวิเคราะห์โดยสอนวิชา Independent Study ๔)ให้มี Innovation๕)
เผยแพร่สู่สังคมโลก๑๐๕มีความเป็นเลิศทางวิชาการสื่อสารได้อย่างน้อย ๒ ภาษา ล้ าหน้าความคิด ผลิต
งานได้อย่างสร้างสรรค์ และมีจิตร่วมรับผิดชอบในสังคม๑๐๖จัดกิจกรรม การเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพนักเรียนด้านการคิด แก้ปัญหาการสื่อสาร และบ าเพ็ญประโยชน์เพ่ือสาธารณะ๑๐๗คุณภาพ
ผู้เรียน เป็นเลิศทางวิชาการสื่อสาร ๒ ภาษา ล้ าหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกัน
รับผิดชอบต่อสังคมโลก๑๐๘ 

ประเด็นที่ ๒.๒ เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามหลัก
พุทธธรรม หลักสัปปุริสธรรม ๗ ในข้อต่างๆ ต่อไปนี้ 

๑) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลัก (ธัมมัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักเหตุ มีอะไรที่เป็นเหตุบ้างผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่
เป็นเป้าหมายหลักจากการบริหารจัดการ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของการทดสอบ
ระดับชาติทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ เนื่องจากโรงเรียนมีปัจจัยพ้ืนฐานด้านบุคลากร เทคโนโลยี และ
การตลาดดีพอสมควร๑๐๙ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนสูงกว่าระดับประเทศ สูงกว่าระดับประเทศทุกกลุ่ม
สาระ เหตุเพราะโรงเรียนส่งเสริมพัฒนาคุณภาพ การเรียนการสอน ของนักเรียนเป็นส าคัญ โดย
เป้าหมายในการคัดเลือกนักเรียนจะเน้นผลสัมฤทธิ์เป็นส าคัญและความรู้ต้องคู่คุณธรรมเป็นส าคัญ๑๑๐

การใช้ผลการ SWOT ANALYSIS มาวางแผนในการพัฒนาสถานศึกษาที่เกิดจากการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในทุกฝ่ายขององค์กรและใช้งานวิจัยเป็นฐานในการตัดสินใจในองค์ประกอบต่างๆ และหลัก

                                           
๑๐๔สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๕สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๖สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๐๗สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๐๘สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดปา่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๙สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๐สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๕ 

ในการบริหารอ่ืนๆได้แก่  SBM/GOOD GOERERUANCE/PARTICIPATION MANAGE MENT๑๑๑

โรงเรียนมีผลสัมฤทธิ์ในเรื่องการน าองค์กร การปฏิบัติตามแผนงบประมาณ คุณภาพของผู้เรียน 
คุณภาพของครู๑๑๒มีผลสัมฤทธิ์ในระดับดีเนื่องจากการมีเป้าหมาย การวางแผนพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษาของสถานศึกษาที่ชัดเจน การมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้องในการก ากับติดตาม ประเมินผลการ
บริหารและการจัดการศึกษา๑๑๓มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สูงขึ้น ด้วยกระบวนการจัดการเรียนรู้ IS ๑ 
–IS ๓ การน าองค์กรโดยภาคีเครือข่าย๑๑๔มีผลสัมฤทธิ์ภายในอยู่ระดับดี ผลสมฤทธิ์ภายนอก O-NET 
ค่าเฉลี่ยสูงกว่าระดับประเทศ แต่ยังไม่เป็นที่พอใจเหตุปัจจัยในความส าเร็จ ๑. ผู้เรียน ๒. หลักสูตร ๓. 
กระบวนการจัดการเรียนรู้ ๔. ผู้ปกครอง๑๑๕นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีความสามารถด้าน
การศึกษา ภาษาสากล มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ที่ดี๑๑๖เป้าหมายความส าเร็จ๑๑๗ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนที่เป็นเป้าหมายหลักจากการบริหารจัดการ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่า
ค่าเฉลี่ย๑๑๘คณะครูเห็นความส าคัญร่วมกันด าเนินงานด้วยความรับผิดชอบ นักเรียนมีการคิดวิเคราะห์ 
มีการพัฒนาด้านสื่อ การสอนที่ เน้นกระบวนการคิดและมีกระบวนการท างานที่ เป็นระบบ๑๑๙

ผลสัมฤทธิ์ของโรงเรียนอยู่ในเกณฑ์สูงกว่าค่าเฉลี่ยระดับชาติในการทดสอบ O-NET อย่างต่อเนื่อง 
ส่วนในด้าน (ธัมฺมัญญุตา) นั้นทุกเรื่องล้วนเป็นเหตุในการพิจารณาเพ่ือพัฒนาโรงเรียนให้มีศักยภาพสู่
สากล๑๒๐โรงเรียนพิจิตรพิทยาคมมีความพร้อมในด้านคุณภาพของครูผู้สอน และคุณภาพนักเรียนที่
สามารถพัฒนาได้ตามศักยภาพ ซึ่งเป็นจุดแข็งของโรงเรียน ท าให้สามารถบริหารหลักสูตรได้อย่างมี

                                           
๑๑๑สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล , ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๒สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๑๓สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม๒๕๖๑. 
๑๑๔สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๕สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๖สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๗สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ ๒บ้านเนินตูม ต าบล

สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๘สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๙สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๐สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๖ 

ประสิทธิภาพ๑๒๑คุณภาพของการบริหารจัดการโรงเรียน เป็นที่ยอมรับของชุมชน ผู้ปกครอง ศิษย์เก่า 
และประชาชนทั่วไป โรงเรียนปรับปรุงหลักสูตร พ.ศ. ๒๕๖๐ มีเครือข่ายร่วมพัฒนา ทั้งภาครัฐ และ
เอกชน ภารกิจหลัก คือ พัฒนาคุณภาพผู้เรียน๑๒๒ใช้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวง
รัชกาลที่ ๙๓ ห่วง ๒ เงื่อนไข ๔ มิติ ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์๑๒๓เรียนดี ประพฤติดี 
ท างานดี คือปรัชญาของโรงเรียนที่จะต้องท าให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลให้ได้
คือ การเข้าเรียนต่อในมหาวิทยาลัย โรงเรียนจัดให้มีการต่อในการสอบ Gat-Pat และการสอบเข้า
มหาวิทยาลัย ผลการเรียนในระดับประเทศต่างๆ๑๒๔๑. ความเพียงพอของบุคลากรในการจัดการเรียน
การสอน ๒.ความพร้อมและรู้ความสามารถของบุคคลในการจัดการเรียนการสอน ๓.การให้การ
สนับสนุนจากผู้บริหารโรงเรียน๑๒๕ผู้บริหารเห็นความส าคัญ ในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน โดย
ร่วมกันด าเนินงานด้วยความรับผิดชอบ และมีกระบวนการท างานที่เป็นระบบ๑๒๖ 

๒) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลัก (อัตถัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักผล โรงเรียนมัธยมศึกษาจากประเด็นที่กล่าวมามีอะไรบ้างที่เป็นผล 
๑) ผู้บริหารมีความสามารถบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ ๒) ครูมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
น ากระบวนการ ๕ ขั้น สู่การออกแบบ การจัดการเรียนรู้ในรายวิชา IS๑ , IS๒ , IS๓๑๒๗มีครูผู้สอนที่มี
ชั่วโมงสอนตามเกณฑ์ มีสื่อหนังสื่อท่ีเพียงพอ มีคุณภาพ มีคอมพิวเตอร์ที่ความเร็วเพียงพอ มีเครือข่าย
อินเตอร์เน็ตความเร็วสูง มีห้องพิเศษห้องปฏิบัติการที่เพียงพอ มีห้องสมุดแหล่งเรียนรู้ที่ทันสมัย
สภาพแวดล้อมบรรยากาศที่เอ้ือ๑๒๘น าผลการด าเนินงานมาวิเคราะห์ ปรับปรุงพัฒนางาน อย่าง
ต่อเนื่องในทุกปีการศึกษา มีระบบการควบคุมภายในที่เข้มแข็ง จัดให้มีการนิ เทศติดตาม และ
ประเมินผลการด าเนินงานเป็นระยะๆ เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ และเกิด

                                           
๑๒๑สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๒สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๓สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๔สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๒๕สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๒๖สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๗สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๘สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๗ 

ประสิทธิภาพ๑๒๙ปัจจัยที่เป็นผลคือ หลักสูตรของโรงเรียนและการสนับสนุนการเครือข่ายจึงจะ
สามารถจัดกิจกรรมส่งเสริม ให้นักเรียนได้คิดและวิเคราะห์จนสามารถน าไปใช้และส่งเข้าประกวดใน
ระดับชาติ ได้  นักเรียนมีความยั่ งยืนในผลการเรียนรู้๑๓๐ผลจากการบริหารจัดการโรงเรี ยน
มาตรฐานสากล โรงเรียนผ่านการประเมิน SCQA ปีการศึกษา ๒๕๕๗ และผ่านการประเมิน 
OBECQA ปีการศึกษา ๒๕๕๙ EX ชนะเลิศโรงเรียนปลอดขยะ ZERO WASTE SCHOOL ระดับภาค 
ปีการศึกษา ๒๕๖๐ และอ่ืนๆ๑๓๑คุณภาพผู้เรียนตามคุณลักษณะผู้เรียนของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
(๕ คุณลักษณะ)๑๓๒คุณภาพผู้เรียน เน้นหาด้านวิชาการ และพฤติกรรมเป็นที่ประจักษ์ เพ่ือน าไปสู่ 
การเป็นเลิศวิชาการ สื่อสารอย่างน้อย ๒ ภาษา ล้ าหน้าทางความคิด ผลิตผลอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกัน
รับผิดชอบต่อสังคม๑๓๓ผู้เรียนมีคุณภาพ หลักสูตรการเรียนรู้มีคุณภาพ ระบบการบริหารจัดการมี
คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล๑๓๔คุณภาพของผู้เรียน๑๓๕ ผู้เรียนมีคุณภาพ หลักสูตรการ
เรียนรู้มีคุณภาพ ระบบการบริหารจัดการมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล๑๓๖โรงเรียน
ได้รับการยอมรับ นักเรียนมีคุณภาพ ได้รับรางวัลที่ภาคภูมิใจและเป็นโรงเรียนตัวอย่างในการ
พัฒนา๑๓๗หากมองในความเป็นผลจากการขับเคลื่อนโรงเรียนมาตรฐานสากลนั้น ทุกส่วนต้องมีความ
สอดคล้องและประสานกันในทิศทางเดียวกันเพ่ือมุ่งสะท้อนถึงการขับเคลื่อนนโยบาย เพ่ือที่ จะเป็น
ฐานข้อมูลในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง๑๓๘จากการที่หลักสูตรสถานศึกษามีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับของ

                                           
๑๒๙สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล , ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๐สมัภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล , รักษาการผู้ อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม , 

จงัหวดัพิษณโุลก วนัท่ี ๓๐ ตลุาคม ๒๕๖๑. 
๑๓๑สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม๒๕๖๑. 
๑๓๒สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๓สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๔สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๕สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม , หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม 

ต าบลสะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๖สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๗สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๘สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๘ 

ชุมชนและผู้ปกครอง ท าให้โรงเรียนพิจิตรพิทยาคม เป็น ๑ ในโรงเรียนที่มีการแข่งขันสูง๑๓๙คุณภาพ
ของผู้บริหารโรงเรียน การจัดการโรงเรียน ปัจจัยพื้นฐานของโรงเรียน ผลของการพัฒนาโรงเรียนมาตา
ฐานสากล มีการพัฒนาผู้เรียน ยกระดับคุณภาพ ผลสัมฤทธิ์ O-NET ม.๓ และ ม.๖ พัฒนาครูและ
บุคลากร พัฒนาสถานศึกษา๑๔๐ผลที่ได้คือหลักสูตรที่ตอบความต้องการของท้องถิ่น และเป็นหลักสูตร
ที่ทันต่อโลกาภิวัตน์๑๔๑มีสื่อหนังสือที่เพียงพอ มีคุณภาพ มีคอมพิวเตอร์ที่ความเร็วเพียงพอ มีความ
ครบในการพกพากับนักเรียนทุกคน เครือข่ายอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง๑๔๒๑.ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นกับ
ผู้เรียน ด้านการเรียน คุณลักษณะอันพึงประสงค์๒. ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นกับผู้สอน ด้านการจัดการเรียน
การสอน การพัฒนาตนเอง๑๔๓นักเรียนมีคุณภาพ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่าค่าเฉลี่ย โรงเรียน
ได้รับการยอมรับ๑๔๔ 

๓) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลักอัตลักษณ์โรงเรียนของท่าน (อัตตัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักตน จากประเด็นเรื่องคุณภาพของ
ผู้บริหารโรงเรียน การจัดการโรงเรียน ปัจจัยพ้ืนฐานของโรงเรียน เครือข่ายร่วมพัฒนาโรงเรียน 
หลักสูตรโรงเรียน และภารกิจหลักของโรงเรียน อะไรที่เป็นตัวตนของท่าน ๑) โรงเรียนก าแพงเพชร
พิทยาคมเป็นโรงเรียนแห่งความร่วมมือ ๒)การจัดการเรียนการสอนวิชา การศึกษาและสร้างองค์
ค ว าม รู้ ต า ม รู ป แ บ บ  PLAEE-BAED LEARNING MODEL๑๔๕SMART SCHOOL, S=Scholarly, 
M=Morollity, A=Accountibility, R=Relationship, T=Technology,๑๔๖การมีวัฒนธรรมองค์กรที่
เข้มแข็งโดยมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ มีลักษณะของการใช้ความส าคัญในการท างาน 
บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานพร้อมกันอย่างมี

                                           
๑๓๙สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๐สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๑สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๒สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๔๓สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๔๔สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๕สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๖สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๔๙ 

ความสุข๑๔๗ผู้บริหารต้องรู้แจ้ง รู้จริงว่าจะต้องพัฒนาอะไร ในโรงเรียนต้องหาจุดเด่นและลักษณะเด่น
ของครูและนักเรียน และความเกี่ยวข้องที่พบไม่ใช่เอาความคิด ของผู้บริหารเป็นที่ตั้งผู้บริหารต้องมี
ข้อมูลและการบริหารงานตามพ้ืนฐานของข้อมูล๑๔๘มีความมุ่งมั่น ตั้งใจอย่างเต็มก าลังความสามารถที่
จะพัฒนาส่งเสริมให้นักเรียนเป็นไปตามอัตลักษณ์ของโรงเรียน “นักเรียนมีมารยาทดีมีวินัย”ท าให้เป็น
โรงเรียนที่มีอัตราการแข่งขันสูง ผู้ปกครองให้ความไว้วางใจ ส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนเกินความ
ต้องการทุกปี มาอย่างต่อเนื่อง๑๔๙การบริหารด้วยระบบ WQAM-ระบบ๑๐ระบบ + ๒ ระบบ๑๕๐

บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานพร้อมเพรียง๑๕๑เป็น
องค์กรที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ๑๕๒ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างาน
พร้อมเพรียง๑๕๓เน้นการสร้างขวัญก าลังใจ แก่ครูบุคลากร ส่งเสริมระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน๑๕๔

เป็นผู้มองเห็นนักเรียนต้องมีคุณภาพ ได้รับการถ่ายทอดที่ถูกต้องแท้จริงมีความมุ่งมั่นตั้งใจ อุทิศเวลา 
เสียสละส่วนตนมากกว่าส่วนรวม และมีการนิเทศติดตามงานอย่างต่อเนื่อง๑๕๕ภารกิจหลักของ
โรงเรียนที่มุ่งพัฒนานักเรียนให้มีคุณธรรมที่เป็นต้นแบบภายใต้อัตลักษณ์ “ซื่อสัตย์ รับผิดชอบ 
พอเพียง” โดยบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (RBM) ถือได้ว่าภารกิจหลักนี้เป็นอัตลักษณ์ของโรงเรียน
ที่พัฒนาให้มีศักยภาพอย่างต่อเนื่อง๑๕๖ภารกิจหลักของโรงเรียนพิจิตรพิทยาคมคือการบริหารการ

                                           
๑๔๗สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๘สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๔๙สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๕๐สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๑สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๒สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๓สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว , ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม , หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม 

ต าบลสะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๔สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๕สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๖สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๐ 

จัดการหลักสูตรที่มีประสิทธิภาพ และครูผู้สอนมีคุณภาพ๑๕๗อัตลักษณ์โรงเรียน การบริหารจัดการที่มี
คุณภาพ ได้รับรางวัล OBECQA เป็นโรงเรียนที่มีการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรโรงเรียนตามความ
ต้องการของผู้ปกครอง และนักเรียน๑๕๘ความรู้คู่คุณธรรม คือ Indentity เป็นเลิศทางวิชาการ และ
เป็นคนดีด้วย๑๕๙เรียนดี นักเรียนมีผลการเรียนที่ดีเยี่ยมประพฤติดี=นักเรียนมีความประพฤติเรียบร้อย 
มารยาทงาม พูดจาไพเราะท าการงานดี=มีการฝึกปฏิบัติในการท ากิจกรรมต่างๆ ด้วยตัวของนักเรียน
เอง๑๖๐ความมีวินัยของผู้เรียน ทั้งในวินัยในตนเอง และวินัยต่อส่วนรวม๑๖๑อุทิศเวลา เสียสละส่วนตน
มากกว่าส่วนรวม และมีการนิเทศติดตามงานอย่างต่อเนื่อง๑๖๒ 

๔) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลักการรู้จักประมาณ (มัตตัญญุตา) ความเป็นผู้ รู้จักประมาณ ของโรงเรียนมัธยมศึกษามี
องค์ประกอบแค่ไหนอย่างไรการใช้สถานที่และภูมิปัญญาท้องถิ่น เป็นสื่อในการออกแบบการจัดการ
เรียนรู้๑๖๓ประหยัดประโยชน์ปลอดภัยร่วมคิดร่วมท าร่วมรับผิดชอบร่วมประเมินผลร่วมภาคภูมิใจ
ศาสตร์สากลศาสตร์ท้องถิ่นและศาสตร์พระราชามาใช้ (ธรรมาภิบาล)๑๖๔มีการบริหารจัดการ
งบประมาณภายใต้แผนปฏิบัติการประจ าปี และแผนพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา โดยศึกษาความคุม
ค่าทางการลงทุนเป็นหลัก โดยยึดถือประโยชน์ของผู้เรียนอย่างสูงสุด๑๖๕โรงเรียนต้องตระหนักว่า
ตนเองมีก าลังแค่ไหน (คนช่วย) ที่จะพัฒนาซึ่งส าคัญกว่างบประมาณในบางครั้งการใช้คนให้ถูกงานก็
ไม่ต้องใช้งบประมาณมาก แต่ใช้คนให้ถูกงานสามารถพัฒนางานได้ ควรยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียงของ 

                                           
๑๕๗สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๘สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๙สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๐สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๖๑สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๖๒สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๓สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๔สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๕สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล , ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๑ 

ในหลวงรัชกาลที่ ๙๑๖๖จากการเข้าร่วมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล เมื่อปีการศึกษา ๒๕๕๕ รับ
การประเมินติดตาม SCQA ปีการศึกษา ๒๕๕๗ ขับเคลื่อนการพัฒนาตามล าดับตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่ง สพฐ OBECQA ปีการศึกษา ๒๕๕๙ โดยพัฒนาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผลทดสอบ 
O-NET มีการพัฒนาการสูงขึ้น โดยมีโรงเรียนคู่เทียบเป็นตัวอย่างที่เราต้องพัฒนาไปให้ถึง๑๖๗-การ
จัดการเรียนรู้ IS๑ – IS๓ (หลักสูตร)ระบบการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ OBECQA๑๖๘การ
บริหารจัดการภายในโรงเรียนผ่านการร่วมคิดร่วมท า ผ่านแผนงานโครงการในแต่ละปีการศึกษาอย่าง
ชัดเจน มีการสรุปเมื่อสิ้นปีการศึกษา ทบทวนด าเนินการเพ่ือพัฒนางานให้ดีขึ้นในปีต่อๆ ไป ๑๖๙การ
บริหารจัดการ การจัดหลักสูตรการเรียนรู้ ตามศักยภาพของบุคลากร และผู้ เรียน ๑๗๐ประหยัด 
ประโยชน์ ปลอดภัย๑๗๑รู้แจ้ง รู้ชัด รู้จริงในการบริหารจัดการหลักสูตรการเรียนรู้ ตามศักยภาพของ
บุคลากร และผู้เรียน๑๗๒๑) มีการจัดระบบงานชัดเจน มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ๒) มี
การใช้จ่ายงบประมาณอย่างคุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด๓) การมอบชั่วโมงสอนให้เหมาะสม๑๗๓ความ
พอประมาณในการใช้ทรัพยากรด้านการบริหารสถานศึกษายึดหลักความคุ้มค่าและการวางแผนเชิง
นโยบาย ผ่านกระบวนการ PDCA๑๗๔โรงเรียนมีการปรับปรุงหลักสูตรสถานศึกษาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และตอบสนองนโยบายของ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน๑๗๕

การรู้จักประมาณ ความเป็นผู้รู้จักประมาณ ของโรงเรียนมาตรฐานสากล โรงเรียนบริหารจัดการโดย
เทียบกับโรงเรียนในระดับเดียวกัน ขนาดเดียวกันเทียบเคียงในการพัฒนายกระดับผลสัมฤทธิ์ O-NET 

                                           
๑๖๖สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๖๗สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๖๘สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๙สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๐สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๑สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว , ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม , หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม 

ต าบลสะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๒สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๓สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๔สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๕สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๒ 

ม.๓ และ ม.๖และเทียบเคียงด้านอ่ืนๆ๑๗๖คือการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และสภาพแวดล้อม
ภายนอก SWOT Analysis แล้วน ามาก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนา Approach และมาสู่ Vision 
ต่อไป๑๗๗โรงเรียนตระหนักถึงความพอดี พอเพียง พอประมาณของโรงเรียน จัดการเรียนการสอน
อย่างรู้ตนเอง ไม่ท าให้ผู้อ่ืนเกี่ยวข้องได้รับความเดือดร้อน แต่ตามหลักมาตรฐานสากลโรงเรียนเรา
สามารถพูดได้ ๒ ภาษา เป็นหลักคือ ไทย-อังกฤษ และยังมีการเรียนภาษาญี่ปุ่น เกาหลี จีน ด้วย๑๗๘

การบริหารจัดการภายในกรอบแผนงานของโรงเรียน งบประมาณที่ได้รับ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
ผู้เรียน๑๗๙มีการจัดระบบงานชัดเจน มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ๑๘๐ 

๕) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลัก (กาลัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา ในตลอดปีการศึกษาเป็นอย่างไร ก าหนดตามโครงสร้าง
เวลาเรียนของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน๑๘๑มีการท า SWOT จัดท าแผนปรับปรุง 
พัฒนา ทุกๆ ปี๑๘๒ก าหนดเวลาตามโครงสร้างเวลาเรียน ของหลักสูตรแกนกลาง การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พุทธศักราช ๒๕๕๑ และเพ่ิมเติมรายวิชา IS  ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ผนวกรวมเพ่ิมเติมเข้า
ไป๑๘๓โรงเรียนใช้ปีการศึกษาของนักเรียน ช่วยเวลาในการพัฒนางานและใช้ผลสัมฤทธิ์ ในแต่ละปี
การศึกษา เปรียบเทียบพัฒนาการ และความสามารถของผู้เรียน ครู และบุคลากรที่เกี่ยวข้อง๑๘๔

พิจารณาจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับระดับชั้นของนักเรียน รายวิชา การศึกษาค้นคว้าด้วย
ตัวเอง IS๑ IS๒ IS๓ จะเริ่มเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษา ปีที่ ๒ และจะน าเสนอผลงานในภาคเรียนที่ ๒

                                           
๑๗๖สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๗สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗๘สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๗๙สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๘๐สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๑สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๒สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๓สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล , ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๔สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๒๕๓ 

ของทุกปี๑๘๕ด าเนินการตามกรอบของปีงบประมาณ๑๘๖มีปฏิทินก าหนดกิจกรรมต่างๆ ตลอดปี
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายต่างๆ ของหน่วยงานต้นสังกัดทั้งด้านวิชาการด้านกิจกรรมพัฒนา
ผู้ เรียน และกิจกรรมร่วมกับชุมชนต่างๆ๑๘๗มีความยืดหยุ่น แต่เรียนรู้ใด้ครบถ้วนตามสั่ง๑๘๘มี
แผนปฏิบัติการ และปฏิทินการปฏิบัติงาน๑๘๙มีแผนปฏิบัติการ และปฏิทินการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
สอดคล้องกับแผนพัฒนาโรงเรียน๑๙๐มีการก าหนดเป็นแผนงาน โครงการกิจกรรม และด าเนินงาน 
พร้อมที่มีการจัดแสดงผลงานในเวลาที่เหมาะสม๑๙๑เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและสอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ของชาติ โดยมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพเด็กให้มีทักษะ ความสามารถเท่ากันยุคแห่งการเรียนรู้ผ่าน
ทรัพยากรของท้องถิ่นโดยมีภูปัญญาท้องถิ่นเป็นฐานในการพัฒนา๑๙๒มีการวางแผนจัดกิจกรรมอย่าง
ต่อเนื่องโดยดูจากการการมีแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีโครงสร้างหลักสูตรต่อเนื่อง ๓ ปี มีการ
วางแผนอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน๑๙๓โรงเรียนจัดท าปฏิทิน ปฏิบัติงานของโรงเรียน ทุกปีการศึกษา 
โดยประสานความร่วมมือของ ๔ กลุ่มบริหารและงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
นักเรียน๑๙๔ใช้เวลาตามเกณฑ์ปกติ โดยก าหนดไว้เป็นเวลาในการเรียนหลักสูตรแกนกลาง และ
หลักสูตรเพ่ิมเติม ตามเกณฑ์การจบ๑๙๕เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของกระทรวงศึกษาธิการ ทุกปาการ๑๙๖

                                           
๑๘๕สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๘๖สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๗สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๘สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘๙สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว , ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม , หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม 

ต าบลสะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๐สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๑สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๒สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๓สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๔สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๕สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๔ 

ก าหนดเวลาของกิจกรรมต่างๆ ภายใต้กรอบเวลาในแต่ละปีการศึกษา โดยการประชุมคณะกรรมการ
บริหาร และคณะกรรมการบริหารวิชาการ๑๙๗ก าหนดแผนงาน โครงการกิจกรรม และด าเนินงาน ตาม
ปฏิทินปฏิบัติงาน๑๙๘ 

๖) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลัก (ปริสัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จัก ประชุมชน และสังคม มีเครือข่ายพัฒนาอย่างไร ก าหนดโรงเรียน
เทียบเคียง เป็นโรงเรียนที่มีผลการทดสอบระดับชาติ ที่สูงกว่าในการประเมินเป้าหมายในการ
พัฒนา๑๙๙มีเครือข่ายร่วมภาคีในการจัดร่วมภาคีในการด าเนินการ ๔ เครือข่ายประกอบด้วย เครือข่าย
ผู้ปกครองนักเรียน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณะกรรมการศิษย์เก่า ชมรมผู้ปกครอง๒๐๐

โรงเรียนมีเครือข่ายในการพัฒนาในด้านต่างๆ เช่นเครือข่ายทางวิชาการ ได้แก่ สสวท. สสส. เครือข่าย
การพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมนักเรียน เช่น นพค. ๑๕ กรมควบคุมโรค  กรมควบคุมความ
ประพฤติ เป็นต้น๒๐๑ชุมชนที่มีส่วนร่วมในการพัฒนา มีความผูกพันกับองค์กรจึงจะท าให้โรงเรียน
พัฒนาไปในแนวทางที่ต้องการได้๒๐๒ช่วยเหลือ สนับสนุน ดูแลร่วมกัน ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลัง
ความสามารถ โดยไม่เลือกองค์กร โดยการท าให้ดู อยู่ให้เห็นเป็นตัวอย่างที่ดี  ครองคน ครองงาน ยึด
หลักธรรมาภิบาล๒๐๓ภาคีเครือข่ายชุมชน๒๐๔มีการร่วมคิดร่วมท ากับเครือข่าย ทั้งระดับโรงเรียนที่เป็น
โรงเรียนมาตรฐานสากลด้วย และเครือข่ายระดับมหาวิทยาลัย ด้านเนื้อหาวิชาการ การศึกษาต่อ 

                                                                                                                         

 

 
๑๙๖สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๙๗สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๑๙๘สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๙๙สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๐สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๑สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล , ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๒สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๐๓สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๐๔สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๕ 

เครือข่ายระดับองค์กร ชุมชน เพ่ือพัฒนาด้านต่างๆ๒๐๕มีการด าเนินงานร่วมมือในการจัดกิจกรรม กับ
ชุมชน และองค์กรต่างๆ ส่งผลให้งานมีคุณภาพและสะดวดสบายมากยิ่งข้น๒๐๖การวิเคราะห์ SWOT 
และให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาร่วมจัดและพัฒนาโรงเรียน๒๐๗ ด้านเนื้อหาวิชาการ การศึกษาต่อ 
เครือข่ายระดับองค์กร ชุมชน เพ่ือพัฒนา๒๐๘๑) ส ารวจความต้องการท างานของบุคลากร ตามความ
ถนัดความสามารถ๒) ก าหนดตัวบุคคลท างานตามโครงสร้างของโรงเรียน๓)มี การคัดเลือกบุคลากร
โดยผ่านคณะกรรมการ๒๐๙“บวร”คือ บ้าน วัด โรงเรียน เป็นแนวทางการด าเนินของสถานศึกษาใน
การประสานความร่วมมือโดยผ่านกระบวนการท างานแบบเครือข่ายจิตอาสาเพ่ือร่วมกันพัฒนา
ศักยภาพของนักเรียนที่ทุกคนร่วมเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษาในการขับเคลื่อนทั้งกลยุทธ์นโยบาย
จนถึงการปฏิบัติตามบริบทของชุมชน๒๑๐มีการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน โดยเปิดโอกาสให้
ชุมชนได้ตรวจสอบ และติดตามผลการด าเนินการอยู่เสมอ๒๑๑เครือข่ายพัฒนาโรงเรียน ประกอบด้วย
สมาคมครูผู้ปกครอง มูลนิธิเพชรพิทยาคม คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนมหิดลวิทยา
นุสรณ์๒๑๒ใช้เครือข่ายคณะกรรมการตามกฎหมาย คือคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และใช้
คณะกรรมการเครือข่ายผู้ปกครอง ร่วมกับเครือข่ายในชุมชนที่ตั้งอยู่ หรือท้องถิ่น๒๑๓ทุกเครือข่ายให้
ความร่วมมือกับทางโรงเรียนเป็นอย่างดี และโรงเรียนก็เข้าไปมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆของชุมชน
ด้วยเช่น การจัดขบวนแห่กระทงของอ าเภอสวรรคโลก เป็นต้น ๒๑๔มีกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน

                                           
๒๐๕สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๖สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๗สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม, หมู่ที่ ๒บ้านเนินตูม ต าบล

สะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๘สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐๙สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๐สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๑สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๒สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๓สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๔สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ,์ ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 



๒๕๖ 

มาตรฐานสากลระดับจังหวัด ที่มีการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นทางการและไม่เป็นทางการ๒๑๕มี
การรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ของผู้ปกครองและคณะกรรมการสถานศึกษา๒๑๖ 

๗) ในการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป ตาม
หลัก (ปุคคลปโรปรัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล ท่านมีวิธีการเลือกได้อย่างไร ๑) มีความ
เหมาะสมกับงาน ๒) มีความมุ่งมั่งในการท างาน ๓) มีความสามารถท างานเป็นทีม๒๑๗วิเคราะห์งาน 
วิเคราะห์คน จัดวางคนตามความถนัด ความสามารถ และความสนใจพัฒนาบุคคลให้มีความรู้
ความสามารถเพ่ิมขึ้น๒๑๘เลือกบุคคลตามความสามารถ และวุฒิทางการศึกษา (ตามความต้องการ
วิชาเอก) ในส่วนงานสนับสนุนทางการศึกษา วางตัวบุคคลตามความรู้ความสามารถและความถนัด 
โดยสอบถามความต้องการในแต่ละบุคคลเป็นหลัก๒๑๙เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับความสามารถ 
และความสมัครใจ มีใจพร้อมที่จะพัฒนาก่อน จึงให้ศึกษางานและด าเนินการ ตามตัวชี้วัด และเกณฑ์
มีบุคลากรที่มีความตั้งใจที่จะพัฒนางานจึงจะท าให้มีมาตรฐานสากลและบรรลุผลและใช้ข้อมูลจริงใน
การพัฒนา๒๒๐PUT THE RIGHT MAN INTO THE RIGHT JOB พิจารณาจัดวางตัวบุคคลตรงตาม
ความรู้ความสามารถ ความถนัด ความชอบ และความเหมาะสม ๒๒๑ตามกรอบภาระงาน แผน
อัตราก าลัง ขีดความสามารถตามความถนัดของแต่ละบุคคล๒๒๒การมอบหมายงานของบุคลากรของ
โรงเรียน ภาระงานจะมีอยู่ ๒ งานหลักๆ คือด้านการจัดการเรียนการสอน มอบหมายตรงวิชา เอก 
ยากง่ายตามความขยัน วุฒิภาวการณ์ดูและนักเรียน ภาระงานอีกด้านคืองานพิเศษ มอบหมายให้ตรง
กับความถนัด สนใจและการเรียนรู้งาน๒๒๓เลือกตามความถนัด และจุดเด่น ข้อดีของบุลคลนี้ และ

                                           
๒๑๕สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๑๖สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๗สัมภาษณ์ นายสะอิ้ง กันยะมูล,ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๘สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง, ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์, ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐ วันท่ี๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑๙สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล , ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา, เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 

ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๐สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล, รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม, จังหวัด

พิษณุโลก วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๒๑สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ, ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา,๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๒๒สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง, ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา, อ าเภอเมือง จังหวัด

ก าแพงเพชร วันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๓สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์, ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบล

ท่าอิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๗ 

มอบหมายงาน๒๒๔เป็นแบบอย่างที่ดีในการด าเนินงาน๒๒๕ส่งเสริมและสนับสนุน บุคลากรให้ปฏิบัติ
หน้าที่ ตามความรู้ความสามารถและความถนัด๒๒๖มีการประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็น เสนอแนะ 
และมีการประชุมบ่อยครั้ง๒๒๗ผู้บริหารต้องสร้างกิจกรรมที่ท าให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นในการกล้า
คิด กล้าท า กล้าปฏิบัติ ในงานที่ส่งเสริมศักยภาพของนักเรียนและโรงเรียนโดยมีการจัดวางตัวบุคคล
ผ่านกระบวนการท างาน แบบการมีส่วนร่วมที่ทุกฝ่ายร่วมกันมอบหมายงานที่มีประสบการณ์ วุฒิ
ภาวะ และมีความมุ่งมั่นในการท างานเป็นกรอบในการเลือก๒๒๘ดูความเหมาะสมในด้านคุณวุฒิ และ
วัยวุฒิ๒๒๙โรงเรียนจัดโครงสร้างบริหารเป็น ๔ กลุ่มบริหารจัดวางตัวบุคคลตามความรู้ความสามารถ 
ให้บุคคลากรท างานเป็นทีม๒๓๐ใช้หลักความถนัดความสนใจ และเลือกบุคลากรที่มีจิตอาสา มีจิตมุ่งม่ัน
พัฒนาในอุดมการณ์ ทางการศึกษาและวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนตรงกัน๒๓๑ได้มีการแบ่งจัดสภา
บุคคลให้ตรงกับงานที่บุคคลเหล่านั้นมีความกดดันและชอบในงานนั้นๆ ท าให้งานที่ผ่านมามี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลออกมาอย่างดีมาก๒๓๒พิจารณาจาก ความสามารถในการปฏิบัติงาน การ
ท างานเป็นทีม และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน๒๓๓มอบหมายงานตามความถนัดความสามารถ 
ของบุคลากร โดยผ่านคณะกรรมการ๒๓๔ 

 

                                           
๒๒๔สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี, ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่า

อิฐ อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๕สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว , ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม , หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม 

ต าบลสะแกกรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันท่ี ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๖สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล , รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม , อ าเภอเมืองตาก 

จังหวัดตาก วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๗สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ,ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์, บ้านบุ่ง ต าบลศาล

เจ้าไก่ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐ วันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๘สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภมูิวิทยาคม, ๗๕ อ าเภอบางมูล

นาก จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒๙สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ , ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม , ๓๑ ถนนพิจิตร-

ก าแพงเพชร ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๓๐สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก, ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม, ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย 

ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๓๑สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม, ๕๑ ถนนประสาทวิถี 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐ วันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๓๒สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา, ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถี

ถ่อง ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๓๓สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม, ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม , ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอ

เมือง จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑. 
๒๓๔สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์,ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม, ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ 

ต าบลวัดป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันท่ี ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๕๘ 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่จะน ามาสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง จากการศึกษาเอกสาร
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างสรุปได้ตามตารางดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑ สภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

สรุปสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนอตอนล่างได้จาก
การวิ เคราะห์ /สั ง เคราะห์  เอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีวิธีการดังนี้ 

สรุปสภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนอตอนล่างได้
จากการวิเคราะห์ /สั งเคราะห์  จากการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญมีวิธีการดังนี้ 

๑. ประชุมวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ออกแบบพัฒนารูปแบบ 

๒. พัฒนาหลักสูตรรูปแบบการพัฒนา 

๓. การประเมินหลักสูตรรูปแบบการพัฒนา
ทั้งก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 

๔. จัดท าโประแกรมการพัฒนารูปแบบ 

๕ .พั ฒ น าก าร เรี ย น รู้ รู ป แ บ บ จ าก
ประสบการณ์ตรง 

๖. พัฒนารูปแบบเรียนรู้จากการกระท า 

๗. พัฒนรูปแบบการเรียนรู้จากจากการ
ฝึกปฏิบัติ 

๘. พัฒนาเรียนรู้รูปแบบจากการให้
ค าปรึกษาหารือ 

๙. พัฒนารูปแบบจากการรับ ฟังค า
วิพากษ์วิจารณ์ 

๑๐. พัฒนารูปแบบจากการลงมือปฏิบัติ
จริง 

๑๑. พัฒนารูปแบบจากการถ่ายทอด
ประสบการณ์ของผู้น า 

๑ .  ภ า ว ะ
ผู้ น า ข อ ง
ผู้ บ ริ ห า ร
โรงเรียน 

๑. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

๒. มีความรู้ความเข้าใจในแนวทางการ 

ด าเนินการโรงเรียนมาตรฐานสากล 

๓. มีความสามารถบริหารจัดการโรงเรียน 

๔. มีวิสัยทัศน์ เสียสละ เป็นผู้น า อุทิศ 

เวลาในการท างาน รับผิดชอบ 

๕. มีความสามารถในการพัฒนา 

หลักสูตร 

๖. มีความสามารถพัฒนาผู้เรียนตาม 

ศักยภาพ 

๗. มีทักษะความรู้ความสามารถและ 

คุณลักษณะผู้น า 

๘. เป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

๙. มีทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ 

สื่อสารได ้

๑๐. มีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

๑๑. รู้ทันข่าวสารเหตุการณ์บ้านเมืองที่ 

เกิดข้ึน 

๑๒. มีจิตใจโอบอ้อมอารี ทุ่มเทเสียสละ 



๒๕๙ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุป วิ เคราะห์ จาก เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องสภาพการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรมโรงเรียนมั ธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

๑๒. ประสานงานความร่วมมือทุก
ภาคส่วน 

๑๓. วางแนวทางการด าเนินงานให้
เป็นไปตามเป้าหมาย 

๑๔. สร้างเครือข่ายร่วมกันพัฒนา 

 

 

 

๑๓. เป็นนักวางแผนที่ดี 

๑๔. เป็นผู้น าทางวิชาการ 

๑๕. เป็นผู้น าทางด้านสื่อสารเทคโนโลยี 

๑๖. เป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างาน 

 

 ๒ . ก า ร
บริหารงาน 
๔  งาน ใน
โรงเรียน 

๑. มีระบบการบริหารจัดการที่ดีของโรงเรียน 

มาพัฒนาภาวะผู้น า 

๒. ใช้ระบบการบริหารตามวงจรเดมมิ้ง (PDCA) 

๓. มีระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากร 

อย่างอิสระและคล่องตัว 

๔. มีระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

๕. มีระบบการเรียนการสอนที่ดี 

๖. มีระบบการมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ 

ของบุคลากร 

๗. มีระบบการมอบหมายงานที่ตรงกับ 

ความสามารถของบุคลากร 

๘. มีระบบการมอบหมายงานที่ตรงกับความ 

ถนัดของบุคลากร 

๙. มีระบบการบริหารจัดการด้วยระบบของ 

คุณภาพที่ได้รับการรับรองจากองค์กร 

มาตรฐาน 



๒๖๐ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุปวิเคราะห์จากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องสภาพการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง
มีวิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

  

 

๑๐. มีระบบการจัดการความรู้ (KM)  

๑๑. มีระบบวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 

๑๒. มีระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการ 

บริหารจัดการทั้งในและต่างประเทศ 

๑๓. มีระบบการบริหารจัดการแสวงหาระดม 

ทรัพยากรด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาความเป็นเลิศ 

 ๓ . ก า ร
บริหารงาน
วิ ช า ก า ร 
งบประมาณ 
บุคคล 

๑. ด้านบุคลากร 

     ๑ .๑ . ครูมี จ าน วนชั่ ว โม งสอน เป็ น ตาม
มาตรฐาน๒๐ชั่วโมง/คน/สัปดาห์ 

     ๑.๒. นักเรียนมีจ านวนพอดีกับห้องเรียน    

๒. ด้านสื่ออุปกรณ ์

      ๒ .๑ . มีคอมพิวเตอร์พกพาพอเพียงกับ
จ านวนนักเรียน 

      ๒.๒. มีเครือข่ายอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง 

      ๒.๓. มีห้องพิเศษที่สะดวกทันสมัย เช่น 
ห้องทดลอง ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด ห้องสื่อ
มัลติมีเดีย ห้องคอมพิวเตอร์ 

     ๒.๔. มีอุปกรณ์สื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

๓. ด้านการเงิน 

     ๓.๑. มีงบประมาณในการใช้จ่ายที่เพียงพอ 

     ๓.๒. มีงบประมาณสื่อเทคโนโลยีทีพ่อเพียง 



๒๖๑ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุป วิ เคราะห์ จาก เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องสภาพการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรมโรงเรียนมั ธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

 ๔ . ก า ร
บริหารงาน
บุคคล 

๑. คร ู

      ๑.๑ สมาคมครูเก่า 

      ๑.๒ สมาคมครูเขตพ้ืนที่ 

      ๑.๓ สามคมครูอาวุโส 

๒. นักเรียน 

      ๒.๑ สมาคมนักเรียน 

      ๒.๒ สมาคมศิษย์เก่า 

      ๒.๓ สมาคมสหวิทยาเขต 

๓. โรงเรียน 

      ๓.๑ โรงเรียนเครือข่านร่วมพัฒนา 

      ๓.๒ โรงเรียนเทคนิค อาชีวศึกษา 

๔. บุคคลกรอื่น 

      ๔.๑ เครือข่ายอุดมศึกษา 

      ๔.๒ เครือข่ายศึกษานิเทศก์ 

๕. องค์กร ชุมชน สังคม 

      ๕.๑ เครือข่ายผู้ปกครอง 

      ๕.๒ เครือข่ายประชาชน 

      ๕.๓ เครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

      ๕.๔ เครือข่ายชุมชนทางศาสนา 

 



๒๖๒ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุปวิเคราะห์จากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องสภาพการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง
มีวิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

 ๕ . ก า ร
บ ริ ห า ร ง า น
ด้านหลักสูตร
ของโรงเรียน 

๑. หลักสูตรIP 

๒. หลักสูตร สสวท. 

๓. หลักสูตร พสวท. 

๔. หลักสูตร สอวน. 

๕. หลักสูตร ๒ ภาษา 

๖. หลักสูตรคณิตศาสตร์ 

๗. หลักสูตรวิทยาศาสตร์ 

๘. หลักสูตรภาษาอังกฤษ 

๙. หลักสูตรเทียบเคียง 

๑๐. หลักสูตรทางเลือกเทียบเคียงมาตรฐาน 

๑๑. หลักสูตรส่งเสริมความเป็นเลิศ 

๑๒. หลักสูตรท้องถิ่น 

๑๓. หลักสูตรตอบสนองความต้องการ ความ
ถนัดของผู้เรียน 

 

 

 

 

 



๒๖๓ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุปวิเคราะห์จากเอกสารและ
งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องสภาพการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
ห ลั ก พุ ท ธ ธ ร ร ม โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมี
วิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

 ๖ . ก า ร
บ ริ ห า ร
ทั่วไป 

๑. การสร้างความตระหนัก 

๒. การจัดท าแผนกลยุทธ์ 

๓. การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

๔. การน าเสนอแผนเพื่ออนุมัติ 

๕. การส ารวจความสมารถ ความถนัดของครู 

๖. เตรียมการพัฒนาครูให้ตรงกับความรู้ 

ความสามารถ 

๗. จัดท าหลักสูตรสถานศึกษา 

๘. จัดท าห้องพอเศษต่างๆ 

๙. จัดท าและปรับสภาพแวดล้อมบริเวณโรงเรียน 

๑๐. จัดหาเครือข่ายร่วมพัฒนา 

๑๑. เปิดห้องเรียนพิเศษ 

๑๒. เปิดรับนักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ 

๑๓. พัฒนาคุณภาพทั้งระบบ 

 

 

 

 



๒๖๔ 

 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุป วิ เคราะห์ จาก เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องสภาพการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรมโรงเรียนมั ธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

 ๗ . ก า ร
บริหารงาน
๔ งาน 

ตามหลัก 

(ธั ม มั ญ ญุ
ตา) 

โรงเรียนเริ่มพัฒนาด้าน 

๑. เร่งผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

๒. โรงเรียนส่งเสริมพัฒนาคุณภาพการเรียน 

การสอน 

๓. โรงเรียนวางแผนในการพัฒนาสถานศึกษา 

๔. โรงเรียนน างานวิจัยมาด าเนินการพัฒนา 

๕. การน าเครือข่ายส่วนร่วมพัฒนามาร่วมมือ 

ในการด าเนินการ 

๖. พัฒนาผู้เรียน หลักสูตร กระบวนการเรียนรู้  

ผู้ปกครอง 

 ๘ . ก า ร
บริหารงาน
๔ งานตาม
หลัก 

(อั ตถัญ ญุ
ตา) 

๑. ระบบการบริหารคุณภาพ 

๒. คุณภาพผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน 

๓. ห้องเรียน ห้องพิเศษพร้อมในการจัดการ 

เรียนการสอน 

๔. มีระบบการควบคุมคุณภาพของโรงเรียน 

๕. มีหลักสูตรการศึกษาพร้อมมีเครือข่ายพร้อม 

๖. มีเครือข่ายอินเตอร์เน็ตพร้อม 

๗. มีคอมพิวเตอร์พอเพียง 

 



๒๖๕ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

สรุปวิเคราะห์จากเอกสารและ
งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องสภาพการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
ห ลั ก พุ ท ธ ธ ร ร ม โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างวมี
วิธีการดังนี้ 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

 ๙ . ก า ร
บริหารงาน
๔ งานรู้จัก
ต น ต า ม
หลัก 

(อั ต ตั ญ ญุ
ตา) 

๑. ผู้บริหารรู้แจ้งรู้จริงในสิ่งที่ต้องการพัฒนา 

๒. รู้จุดเด่น จุดด้อยของโรงเรียน ของครู 

๓. รู้ถึงผู้ปกครองไว้วางใจ 

๔. รู้ว่านักเรียนมีการแข่งขันสูง 

๕. รู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกัน 

๖. รู้ภารกิจหลักของโรงเรียน 

๗. รู้อัตลักษณ์ของตนเอง 

 ๑ ๐ .ก า ร
บริหารงาน
๔ งานรู้จัก
ป ร ะ ม า ณ
ต า ม ห ลั ก 
(มั ต ตั ญ ญุ
ตา) 

๑. ตระหนักถึงความพอดี พอเพียง พอประมาณ 

ของโรงเรียน 

๒. รู้จักประหยัด ประโยชน์ 

๓. รู้บริหารจัดการตามงบประมาณตาม 

แผนปฏิบัติการ 

๔. ท างานตามก าลังของตนเองทั้งบุคลากรและ 

งบประมาณ 

๕. ท างานยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง 

๖. ใช้จ่ายงบประมาณอย่างคุ้มค่า เกิดประโยชน์ 

สูงสุด 

๗. มอบหมายงานการสอนตามความเหมาะสม 

๘. รู้จักประมาณการค่าใช้จ่ายมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ให้ 

คุ้มงบประมาณ 



๒๖๖ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้ดังนี้ (ต่อ) 

ส รุ ป วิ เค ร า ะ ห์ จ า ก
เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ ยวข้ องสภาพการ
พัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธ ร ร ม โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษา 

สรุปวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่างมีวิธีการดังนี้ 

 ๑ ๑ . ก า ร
บริหารงาน๔ 
ง า น รู้ จั ก
ก า ล เ ว ล า
ต า ม ห ลั ก
(กาลัญญุตา) 

๑. จัดท าแผนกลยุทธ์ 

๒. จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

๓. ก าหนดโครงการกิจกรรมด าเนินการ 

๔. จัดท าปฏิทินการด าเนินการ 

๕. จัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามกิจกรรมโครงการ  

๖. ก าหนดภารกิจภายใต้กรอบเวลาในแต่ละปีการศึกษา 

 ๑ ๒ . ก า ร
บริหารงาน๔ 
งานการรู้จัก
ป ระชุ ม ช น
แ ล ะ สั ง ค ม
ตามหลัก 

(ปริสัญญุตา) 

๑. จัดท าแผนกลยุทธ์ 

๒. จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

๓. รู้จักภาคีครือข่ายต่างๆ ของโรงเรียน 

๔. รู้จักชุมชนที่อยู่รอบๆ โรงเรียน 

๕. สามารถเข้ากับชุมชนรอบๆ โรงเรียนได้ 

๖. รู้จักและสามารถน าชุมชนมาร่วมพัฒนาโรงเรียนได้ 

 ๑ ๓ . ก า ร
บริหารงาน๔ 
ง า น รู้ จั ก
บุ ค คลต าม
ห ลั ก
(ปุ คคลัญ ญุ
ตา) 

๑. วิเคราะห์งานตามกรอบภาระงาน 

๒. วิเคราะห์คนตามแผนอัตราก าลัง 

๓. วางคนให้เหมาะกับงาน 

๔. เลือกคนได้เหมาะสมกับงาน ตามความรู้ความสามารถ 

๕. เลือกบุคลากรท างานเป็นทีมได้ 

๖. เป็นแบบอย่างท่ีดีกับบุคลากรในการท างาน 

๗. กล้าตัดสินใจ กล้าท า กล้าปฏิบัติ เป็นผู้น าบุคลากร 



๒๖๗ 

ตอนที่ ๒ ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง
จากการสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้างและการสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Discussion) สรุปเป็นกรอบรูปแบบรูปแบบ และวิธีการ/กิจกรรมได้ตามตาราง
ดังนี ้

ตารางที่ ๔.๒ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

A Model of Leadership Development For Adminitrators at Lower Northern Secondary 
Schools 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่ ๑ ส่วนน า 
๑. ความเป็นมาและความส าคัญของภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

 

ส่วนที่ ๒ เนื้อหา 
เนื้อหาประกอบด้วยเนื้อหาและแนวทางการด าเนินงานตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร ประกอบด้วย 
๒.๑การบริหารงานโรงเรียน ๔ งาน 
 - งานวิชาการ 
 - งานงบประมาณ 
 - งานบุคคล 
 - งานบริหารทั่วไป 
๒.๒ หลักสัปปุริสธรรม ๗  
- ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ  
- อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล  
- อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน  
- มัตตญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ  
- กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา  
- ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จัก ชุมชน  
ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล 
 

ส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ 

 



๒๖๘ 

ภาพที่ ๑  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง จากภาพที่ ๑ สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ ส่วนน า 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

๑. ความเป็นมาและความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน 

สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่ได้รับผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงเพราะ
โรงเรียนเป็นสถานที่และมีบทบาทในการท าหน้าที่อบรมถ่ายทอดวิชาการแก่เยาวชน โรงเรียน
จ าเป็นต้องมีผู้บริหารแบบผู้น ามืออาชีพเพ่ือท าให้เกิดการพัฒนาโรงเรียน จัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น
มากมาย และสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ด้วยการพูดน า ปฏิบัติน าและจัดระบบน าไปสู่การ
พัฒนาตนเอง คิดตัดสินใจทั้งตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารโรงเรียนในปัจจุบันนี้จ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาวิชาชีพอยู่ตลอดเวลา ตามกระแสของการเปลี่ยนแปลงของสังคมไร้พรมแดนรวมทั้งการ
เตรียมความพร้อมรับประชาคมอาเซียน ยิ่งในศตวรรษที่ ๒๑ มีการพัฒนาอย่างที่หลากหลาย 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้ทันกระแสโลกกระแสสังคมอันจะเป็นการเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์กับโรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จ ย่อมส่งผลต่อคุณภาพทางการศึกษาของประเทศปัญหา
การวิจัยโรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งเป็นล าดับขั้นที่ ๓ ถัดจากระดับประถมศึกษาและแบ่งเป็น ๒ ช่วงชั้น
คือช่วงมัธยมศึกษาปีที่ ๑-๓ เรียกว่ามัธยมศึกษาตอนต้น และช่วงมัธยมศึกษาปีที่ ๔-๖ เรียกว่า
มัธยมศึกษาตอนปลาย โดยการศึกษาในขั้นนี้มุ่งเน้นให้ผู้เรียนมีความรู้ทางด้านวิชาการและวิชาชีพให้
เหมาะสมกับวัย ความต้องการ ความสนใจ เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจและรู้จักเลือกอาชีพที่ เป็น
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคม โดยผู้เรียนจะมีอายุระหว่าง ๑๒-๑๗ โดยผู้เรียนจบในระดับมัธยมศึกษา
นี้สามารถไปประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับวัยและความสามารถ หรือศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ผู้เรียนเลือกเรียนกลุ่มวิชาการหรือวิชาชีพตามความถนัดของตนเอง ใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ผู้เรียนสามารถเรียนกลุ่มวิชาที่ผู้เรียนชื่นชอบเพื่อยึดเป็นอาชีพได้ 

ผู้บริหารหรือผู้น านั้น ควรที่จะประกอบด้วยเรื่องที่ส าคัญ ได้แก่ คุณลักษณะด้าน
บุคลิกภาพ คุณลักษณะด้านความเป็นผู้น า คุณลักษณะด้านความรู้ทางวิชาการ และคุณลักษณะด้าน
ความสามารถในการบริหาร และการบริหารที่จะสามารถท าให้เกิดภาวะผู้น าของผู้บริหารได้ ให้
สามารถปฏิบัติงานตามที่ตนมอบหมายด้วยความสมัครใจอย่างเต็มความสามารถ 

หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่เกี่ยวข้องกับหลักการพัฒนาภาวะผู้น า การมีวิสัยทัศน์มี
น้ าใจไมตรี หลักการวางตนหรือตั้งตนอยู่ในธรรม มาประยุกต์เข้ากับภาวะผู้น า คือ ความส าคัญของ 
คุณสมบัติของผู้บริหารที่ประกอบด้วย หลักสัปปุริสธรรม ๗ 

๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

๒.๑ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ 
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๒.๒ เพ่ือส่งเสริมให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และผู้ที่
เกี่ยวข้องได้น าแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ไปประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์และประสิทธิภาพ 

ส่วนที่ ๒ เนื้อหา ประกอบด้วย 

เนื้อหาและองค์ประกอบของการด าเนินการตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน ประกอบด้วย ขอบข่ายการบริหารงานโรงเรียน หลักพุทธธรรมที่บูรณาการพัฒนาภาวะผู้น า
ความส าคัญของการบริหาร ความส าคัญของภาวะผู้น า แบบอย่างภาวะผู้น า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

๑ การบริหารงานโรงเรียน 

การบริหารและการจัดการศึกษา ประกอบด้วยงาน ๔ ด้าน คือด้านวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป 

งานวิชาการ พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ มีการวัดผลประเมินผลเพ่ือ
ความก้าวหน้า รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

งานงบประมาณ การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ ใน
การบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา 
รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการ อาจเป็นสหกรณ์ ร้านค้า หรือการจัดตั้งกองทุนมาใช้บริหารจัดการเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน 

งานการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่ง
ส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้าน
การบริหารงานบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว และคล่องตัว อย่างอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ซึ่ง
จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

งานการบริหารทั่วไป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร 
ให้บริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาท
หลักในการประสานงานส่งเสริม สนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาให้ใช้มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็น
หลัก ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒. หลักพุทธธรรมที่บูรณาการพัฒนาภาวะผู้น า ที่น ามาบูรณาการ  

หลักสัปปุริสธรรม ๗ หมายถึง ธรรมที่พึงปฏิบัติ ๗ ประการของผู้ที่ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ 
เป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเป็นผู้มีเหตุผล รู้จักตัวเองและผู้อ่ืน รู้จัก
กาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับ
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งานส่งผลให้งานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรเป็นธรรม
ส าหรับผู้น าที่ต้องมีภาวะผู้น าสูงจึงเลือก สัปปุริสธรรม ๗ 

๑. ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักกฎ ระเบียบ วิธีการ  

๒. อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล เช่น รู้จักสิ่งที่จะเกิด จาการด าเนินการตามกฎ 
ระเบียบ วิธีการ  

๓. อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน คือ รู้จัดตัวตนของตนเอง ต้องรู้สึกตัวอยู่เสมอว่า เรา
มีชาติ มีเพศ มีตระกูล ยศ ศักดิ์ สมบัติ บริวาร ความรู้ความสามารถ ก าลัง ความถนัด และคุณธรรม  

๔. มัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จักความพอดี รู้จักใช้จ่าย เช่นในการ
แสวงหาเครื่องยังชีพก็ต้องแสวงหาในทางท่ีชอบธรรม  

๕. กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม ในการด ารงชีพ 
และระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานต่างๆ 

๖. ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักชุมชน และสังคม ที่อยู่รอบๆ ว่าสังคมใดควรที่จะเข้าไป
ร่วมด้วย สังคมใดควรหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล  

๗.ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล มาใช้ท างาน ว่า บุคคลนี้เป็นคนดี 
ควรคบ ผู้นี้เป็นคนไม่ดี ไม่ควรคบ  

แนวทางการพัฒนา ใช้หลัก PDCA มาพัฒนา 

๑. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผน ก าหนดแผนงานเป้าหมายการด าเนินงานของโรงเรียน 
เน้นการพัฒนากระบวนการบริหารของผู้บริหารให้เป็นผู้ที่มีทักษะการบริหารงาน 

๒. ผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการบริหารงานด้วยความโปร่งใส และตรวจสอบได้ พัฒนา
สถานศึกษาให้มีความเป็นรูปธรรม ศึกษารูปแบบภาวะผู้นาของผู้บริหารสถานศึกษาในการนามาใช้ใน
การบริหารสถานศึกษา ศึกษาองค์ความรู้จากผู้มีประสบการณ์ทางการบริหารที่ประสบความส าเร็จเพ่ือ
นามาใช้ในการบริหารสถานศึกษาและปรับปรุงการทางานของตนเองให้ดีขึ้นเสมอ สามารถบริหารเวลาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการบริหารจัดการที่ให้ชุมชนมีส่วนร่วม สามารถตัดสินใจในวิธีการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างถูกต้อง สามารถบริหารจัดการให้สถานศึกษามีความเป็น
เลิศ ตื่นตัวต่อข่าวสารทั้งภายในและภายนอกเพ่ือหาทาง ปรับปรุง พัฒนา และแก้ไขสถานการณ์ 

๓. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าในการเตรียมความพร้อมให้ครูผู้สอน และบุคลากรมี
บทบาทในการเป็นผู้ตามที่ดี โดยการสนับสนุนครูผู้สอนให้มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ น าเสนอ
นวัตกรรมสิ่งใหม่ๆ มาพัฒนางานในสถานศึกษา สร้างและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาใหม่ๆ อยู่เสมอ 
สนับสนุนให้ครูผู้สอน และบุคลากรกล้าคิด กล้าทา กล้าแสดงออก และคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์
ส่งเสริมให้ครูผู้สอนจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรและฝึกทักษะควบคู่กันกับความรู้ พัฒนาความรู้
ความสามารถของครูผู้สอน และบุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมาย ของสถานศึกษา 
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๔. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแนะน า ชี้แนะ แนวทางการทางานใหม่ๆ ให้กับ
ครูผู้สอน และบุคลากร สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีภายในสถานศึกษาสร้างทีมงานปฏิสัมพันธ์เชิงบูรณาการ
จากหลากหลายสาขาวิชาและช่วงเวลาที่ต่อเนื่องตลอดเวลา การมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้กับครูผู้สอน และบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ตระหนักถึงค่านิยม และคุณค่าในการทา
งานของสถานศึกษาโดยครูผู้สอนและบุคลากรทุกคนมีคุณค่าต่อสถานศึกษาด้วยความจริงใจ จริงจัง 
ต่อเนื่อง และทั่วถึง มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น โอกาสการเติบโตใน
หน้าที่การงาน การพัฒนาในด้านต่างๆ และการยกย่องชมเชย เป็นต้น ติดตามและพัฒนาบรรยากาศ
ในการทางาน มีรูปแบบการบริหารงานที่เหมาะสมเพื่อจูงใจครูผู้สอน และบุคลากร 

๕. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยค านึงถึงความสนใจ
ของนักเรียนแต่ละคนเพื่อตอบสนองความต้องการทางด้านวิชาการ และด้านสังคมให้แก่ผู้เรียน 

๖. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานดีได ้ 

๗. ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงแก้ไขสามารถในการแก้ไขอุปสรรคในการท างานที่
สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อครูผู้สอน และบุคลากร ปรับปรุงแก้ไขกิจกรรม และการท างานที่
ได้ผลการประเมินต่ ากว่ามาตรฐานทันที ปรับปรุงกฎ กติกา ข้อบังคับให้ทันต่อสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง และท าการปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานด้วยวิธีใหม่ๆ 

ส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ 

ในการน ารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ไปใช้ให้บังเกิดผลส าเร็จ และเป้าหมาย
ได้ จึงควรท าความเข้าใจ และศึกษาแนวทางการน าไปใช้ดังนี้ 

๑. ผู้บริหารควรมีความตระหนักในความส าคัญของการเป็นภาวะผู้น า มีการ
ปรับเปลี่ยนและมีลักษณะความเป็นภาวะผู้น ายุคใหม่รู้จักบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานโรงเรียน 
เป็นการบริหารการเปลี่ยนแปลง เมื่อผู้บริหารน ารูปแบบภาวะผู้น า ไปใช้แล้วจะสามารถเพ่ิมศักยภาพ
ในการเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้มากข้ึน 

๒. ผู้บริหารควรมีการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง โดยผู้บริหารต้องแสวงหาวิธีที่เหมาะสมกับตนเอง ซึ่งการเตรียมความพร้อม
สามารถด าเนินการได้โดยที่ผู้บริหารต้องเข้าใจความหมายของความส า เร็จ ต้องฝึกฝน ต้องปรับ
ภาพพจน์ใหม่ ต้องปรับบุคลิกในการแสดงออกต่อหน้าผู้อ่ืน ต้องมีกลยุทธ์ในการชักจูงผู้อ่ืนตามแนวทาง
ที่ได้เสนอแนะไว้ในรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามตัวชี้วัดในองค์ประกอบทั้ง ๖ ด้าน 

๓. ผู้บริหารควรพัฒนาตนเองตามรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตาม
เป้าหมายในการพัฒนาภาวะผู้นาของตนเอง เพ่ือให้บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. ผู้บริหารควรมีการประยุกต์การพัฒนาตนเองให้เข้ากับบริบทของโรงเรียน ความ
พร้อมของบุคลากร สร้างความตระหนักร่วมมือกับบุคลากร 

 



๒๗๒ 

ตอนที่ ๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 
ผู้วิจัยได้น ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ 

พร้อมคู่มือ การใช้รูปแบบส่งให้ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน ๓๐ คน ประเมินความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ สรุปผลการประเมินได้ตามตารางท่ี ๔.๔ 

ตารางที่ ๔.๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน ๓๐ คนท าการประเมินความรู้ 
ได้ดังต่อไปนี้ 

ข้อที ่ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ภาคเหนือตอนล่าง 

ค่าเฉลี่ย/ค่า SD/แปลผล 

ความถูกต้อง ความ
เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัต ิ

ประโยชน์ 

 S
D แป

ลผ
ล  S

D แป
ลผ

ล  S
D แป

ลผ
ล  S
D แป

ลผ
ล 

๑ ส่วนน า             

 ๑. ความเป็นมาและความส าคัญของ
ภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน ๔.

๕๓
 

๐.
๖๒

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๖๖

 

๐.
๔๗

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๖

 

๐.
๕๐

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๗๐

 

๐.
๔๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

 ๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธรรม ๔.

๖๖
 

๐.
๔๗

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๔๓

 

๐.
๕๖

 

มา
ก 

๔.
๕๖

 

๐.
๕๐

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๓

 

๐.
๖๒

 

มา
กท

ี่สุด
 

๒ ส่วนเนื้อหา   

 

  

 

  

 

  

  ๑ . ก ารบ ริห ารงาน วิช าก ารต าม
หลักสัปปุริสธรรม ๗ ๔.

๖๐
 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๓

 

๐.
๖๒

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๒

 

๐.
๘๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๑

 

๐.
๗๗

 

มา
กท

ี่สุด
 

 ๒. การบริหารงานงบประมาณตาม
หลักสัปปุริสธรรม ๗ ๔.

๗๓
 

๐.
๔๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๖๐

 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๓

 

๐.
๖๒

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๖

 

๐.
๕๐

 

มา
กท

ี่สุด
 

 ๓ . การบริห ารงานงบบุ คคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม ๗ ๔.

๗๓
 

๐.
๔๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๖๐

 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๒

 

๐.
๘๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๖๐

 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

 ๔. การบริหารงานทั่วไปตามหลักสัปปุ
ริสธรรม ๗ ๔.

๕๓
 

๐.
๖๒

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๑

 

๐.
๗๗

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๒

 

๐.
๘๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๖๐

 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

๓ ส่วนเง่ือนไขความส าเร็จ   

 

  

 

  

 

  

  ๑. เงื่อนไขความส าเร็จ 

๔.
๗๓

 

๐.
๔๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๗๓

 

๐.
๔๔

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๖๐

 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๑

 

๐.
๗๗

 

มา
กท

ี่สุด
 

 รวมเฉลี่ย 

๔.
๖๔

 

๐.
๕๑

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๘

 

๐.
๕๖

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๔

 

๐.
๖๗

 

มา
กท

ี่สุด
 

๔.
๕๕

 

๐.
๖๐

 

มา
กท

ี่สุด
 



๒๗๓ 

จากตาราง ๔.๔ พบว่า โดยภาพรวม รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างเมื่อจ าแนกตามรายข้อ ส่วนที่  

๑ ส่วนน า ๑).ความเป็นมาและความส าคัญของภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน พบว่า ความ
ถูกต้อง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๖๒ อยู่ในระดับมากที่สุด ความ
เหมาะสม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๔๗ อยู่ในระดับมากที่สุด ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๕๐ อยู่ในระดับมาก
ที่สุดและประโยชน์ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๗๐ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๔๖ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด   ๒).วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม พบว่า
ความถูกต้อง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๔๗ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ความ
เหมาะสม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๔๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๕๖ อยู่ในระดับมาก ความเป็นไป
ได้ในการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๕๐ อยู่ในระดับมากที่สุด 
และประโยชน์ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๖๒ อยู่ในระดับมากที่สุด 

๒. ส่วนเนื้อหา ๑). การบริหารงานวิชาการตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ พบว่าความถูกต้อง 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๐ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๕๖ อยู่ในระดับมากที่สุด ความเหมาะสม 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๖๒ อยู่ในระดับมากที่สุด ความเป็นไปได้ใน
การปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๒ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๘๔ อยู่ในระดับมากที่สุด และ
ประโยชน์ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๑ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๗๗ อยู่ในระดับมากที่สุด         
๒). การบริหารงานงบประมาณตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ พบว่า ความถูกต้อง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๗๓ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๔๔ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด ความเหมาะสม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
๔.๖๐ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๕๖ อยู่ในระดับมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๔.๕๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๖๒ อยู่ในระดับมากที่สุด และประโยชน์ ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๔.๕๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๕๐ อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ๓). การบริหารงานบุคคล
ตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ พบว่า ความถูกต้อง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๗๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
.๔๔ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด ความเหมาะสม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๐ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ .๕๐ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๒ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๘๔ อยู่ในระดับมากที่สุด และประโยชน์ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๖ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๕๖ อยู่ในระดับมากที่สุด ๔). การบริหารงานทั่วไปตามหลักสัปปุริส
ธรรม ๗ พบว่า ความถูกต้อง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๖๒ พบว่า อยู่
ในระดับมากท่ีสุด ความเหมาะสม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๑ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๗๗ พบว่า 
อยู่ในระดับมากที่สุด ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๒ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ ๐.๘๔ อยู่ในระดับมากที่สุด และประโยชน์ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ ๐.๕๖ อยู่ในระดับมากที่สุด 

๓. ส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ    ๑). เงื่อนไขความส าเร็จพบว่า ความถูกต้อง ค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ ๔.๗๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๔๔ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด ความเหมาะสม 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๗๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .๔๔ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด ความเป็นไป



๒๗๔ 

ได้ในการปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๖๐ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๕๖ อยู่ในระดับมากที่สุด 
และประโยชน์ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ ๔.๕๑ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ ๐.๗๗ อยู่ในระดับมากที่สุด 

ตอนที่ ๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๔.๒ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ภาคเหนือตอนล่าง” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

๑.ส่วนที่ ๑ ส่วนน า 
๑. ความเป็นมาและความส าคัญของ
ภ า ว ะ ผู้ น า ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เรี ย น
มัธยมศึกษา 
๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
หลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา 

๓ ส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ 
๑. ผู้บริหารควรมีความตระหนัก
ในความส าคัญของการเป็นภาวะ
ผู้น า  
๒. ผู้ บ ริหารควรมีการเตรียม
ความพร้อมในการพัฒนาภาวะ
ผู้น า 
๓. ผู้บริหารควรมีการประยุกต์
การพัฒนาตนเอง 

 

๒ ส่วนที่ ๒ ส่วนเนื้อหา 
๑ การบริหารงานโรงเรียน ๔ งาน 
- งานวิชาการ- งานงบประมาณ 
- งานบุคคล- งานบริหารทั่วไป 
๒ หลักสัปปุริสธรรม ๗  
- ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ  
- อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล  
- อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน  
- มัตตญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ  
- กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา  
- ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักชุมชน 
- ปุคคลปโรปรัญญัตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล 



๒๗๕ 

บทสรุปเชิงวิเคราะห์ของโมเดล 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ภาคเหนือตอนล่างประกอบด้วย ๔ ส่วนบูรณาการกัน ซึ่งมีความเก่ียวพันธ์กันดังนี้ 

วงรีตรงกลาง คือสิ่งที่ผู้วิจัยได้ตั้งเป้าประสงค์ไว้เป็นข้อค้นพบที่ได้จาการวิจัยชื่อว่า
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

สี่เหลี่ยมชั้นที่ ๒ รอบนอก องค์ประกอบข้อค้นพบเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างด้านต่างๆ และวิธีการพัฒนา
ดังนี้ 

สี่เหลี่ยมที่ ๑ ด้านบนคือส่วนน า เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๑). ความเป็นมาและความส าคัญของ
ภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ๒). วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา 

สี่เหลี่ยมที่ ๒ ด้านล่างขวามือสุด คือข้อค้นพบเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างคือ ส่วนที่ ๒ ส่วนเนื้อหา
ประกอบด้วย ๑) การบริหารงานโรงเรียน ๔ งาน- งานวิชาการ - งานงบประมาณ- งานบุคคล – งาน
บริหารทั่วไป ๒) หลักสัปปุริสธรรม ๗ - ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ - อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จัก
ผล - อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน - มัตตญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ - กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้
จักกาลเวลา- ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักชุมชน - ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือบุคคล 

สี่เหลี่ยมที่ ๓ ด้านล่างซ้ายมือสุด คือข้อค้นพบเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  ส่วนที่  ๓ เงื่อนไข
ความส าเร็จโดยมีเงื่อนไขดังนี้ ๑. ผู้บริหารควรมีความตระหนักในความส าคัญของการเป็นภาวะผู้น า 
๒. ผู้บริหารควรมีการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาภาวะผู้น า ๔. ผู้บริหารควรมีการประยุกต์การ
พัฒนาตนเอง 

 

 



 

 

บทท่ี ๕ 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของส าหรับผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๒. เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ๓. เพ่ือประเมินรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งเป็นข้อมูล
ที่ได้มาจากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อกับรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง โดยมีการใช้เครื่องมือใน
การวิจัยประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน ๑๘ คนและสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน ๙ รูป/คน น ามาวิเคราะห์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอนดังนี้ การสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง การวิเคราะห์ข้อมูลโดย ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ การจัดข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ใช้วิธีสังเคราะห์เนื้อหา ผลจาก
การศึกษาสรุปได้ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
การน าเสนอผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยโดยตอบค าถามการวิจัยและ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ ข้อ โดยผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

๑. สภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

จากปัญหาที่ต้องการทราบข้อที่ ๑ รูปแบบภาวะผู้น าต้นแบบของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง เป็นอย่างไร และวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑ รูปแบบภาวะผู้น าต้นแบบของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง สรุปได้ดังนี้ 

๑.๑ ผลจากการวิเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้รูปแบบภาวะผู้น าต้นแบบของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างซึ่งมีวิธีการ ดังนี้จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  การ



๒๗๗ 

บริหารและการจัดการศึกษา ประกอบด้วยงาน ๔ ด้าน คือด้านงานวิชาการ งานงบประมาณ งานการ
บริหารงานบุคคล และงานการบริหารทั่วไป 

งานวิชาการ พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ มีการวัดผลประเมินผลเพ่ือ
ความก้าวหน้า รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

งานงบประมาณ การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ ใน
การบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา 
รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการ อาจเป็นสหกรณ์ ร้านค้า หรือการจัดตั้งกองทุนมาใช้บริหารจัดการเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน 

งานการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่ง
ส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้าน
การบริหารงานบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว และคล่องตัว อย่างอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ซึ่ง
จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

งานการบริหารทั่วไป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหาร
องค์กร ให้บริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมี
บทบาทหลักในการประสานงานส่งเสริม สนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ ในการ
ให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาให้ใช้มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม 
ส่งเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้
การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒. หลักพุทธธรรมที่บูรณาการพัฒนาภาวะผู้น า หลักสัปปุริสธรรม ๗  ธรรมที่พึงปฏิบัติ ๗ 
ประการของผู้ที่ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ เป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเป็น
ผู้มี เหตุผล รู้จักตัวเองและผู้ อ่ืน รู้จักกาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับงานส่งผลให้งานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรเป็นธรรมส าหรับผู้น าที่ต้องมีภาวะผู้น าสูงจึงเลือก สัปปุริสธรรม ๗ 

๑. ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักกฎ ระเบียบ วิธีการ  

๒. อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล เช่น รู้จักสิ่งที่จะเกิด จาการด าเนินการตามกฎ 
ระเบียบ วิธีการ  

๓. อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน คือ รู้จัดตัวตนของตนเอง ต้องรู้สึกตัวอยู่เสมอว่า เรามี
ชาติ มีเพศ มีตระกูล ยศ ศักดิ์ สมบัติ บริวาร ความรู้ความสามารถ ก าลัง ความถนัด และคุณธรรม  

๔. มัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จักความพอดี รู้จักใช้จ่าย เช่นในการ
แสวงหาเครื่องยังชีพก็ต้องแสวงหาในทางท่ีชอบธรรม  



๒๗๘ 

๕. กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม ในการด ารงชีพ 
และระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานต่างๆ 

๖. ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จัก ชุมชน และสังคม ที่อยู่รอบๆ ว่าสังคมใดควรที่จะเข้า
ไปร่วมด้วย สังคมใดควรหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล  

๗. ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล มาใช้ท างาน ว่า บุคคลนี้เป็นคนดี 
ควรคบ ผู้นี้เป็นคนไม่ดี ไม่ควรคบ ทั้งนี้ ทฤษฎีภาวะผู้น าตามกระบวนทัศน์นี้ มีดังนี้ 

๑) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) 

๒) ทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

๓) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นต้น 

รูปแบบการบริหารและรูปแบบการบริหารจัดการ ว่าเป็นแนวทางหรือวิธีการด าเนินงาน
ใดๆ ของหน่วยงานและบุคลากรของหน่วยงานให้มีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น โดยครอบคลุมทั้งการ
ด าเนินการหรือการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีแนวโน้มการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น รวดเร็ว ประหยัด และเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุดรูปแบบโครงสร้างเครือข่ายของการบริหาร เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการ
บริหารรูปแบบโครงสร้างของการบริหาร เป็นการแบ่งอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานให้เป็นระบบ มี
ลักษณะเป็นขั้นตอนเพ่ือให้เกิดดุลยภาพและทักษะขบวนการในหลายด้านอาทิเช่น ด้านวิชาการ ด้าน
ความรู้ ความสามารถการลงมือปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผลงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
หลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ มีจุดเน้นที่ส าคัญในการพัฒนา 

สังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ๑.จัดท าแผนกลยุทธ์ ๒.จัดท า
แผนปฏิบัติการประจ าปี ๓.ก าหนดโครงการกิจกรรมด าเนินการ ๔.จัดท าปฏิทินการด าเนินการ ๕.จัด
กิจกรรมการเรียนการสอนตามกิจกรรมโครงการปฏิทิน ๖.ก าหนดภารกิจภายใต้กรอบเวลาในแต่ละปี
การศึกษา ๗. จัดท าหลักสูตร และพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น ๘.พัฒนาหลักสูตรส่งเสริมความเป็นเลิศ   
๙.พัฒนาการเรียนการสอน ๑๐.พัฒนากระบวนการเรียนการสอน ๑๑.พัฒนาระบบการวัดผล
ประเมินผล ๑๒.จัดท าแหล่งเรียนพอเพียงกับนักเรียน ๑๓.ก าหนดจ านวนบุคคลที่จะนิเทศได้ ๑๔.
ก าหนดจ านวนบุคคลที่จะแนะแนวได้ ๑๕.คัดเลือกหนังสือเพียงพอกับนักเรียน ๑๖.การส ารวจความ
สมารถ ความถนัดของครู ๑๗.เตรียมการพัฒนาครูให้ตรงกับความรู้ความสามารถ ๑๘พัฒนาด้าน
สื่อสารเทคโนโลยี ๑๙.ประสานชุมชนหน่วยงานเพ่ือขอความร่วมมือทางวิชาการ  ๒๐.ส่งเสริม
บุคคลากรสนับสนุนงานวิชาการ ๒๑.จัดท าแผนการขอจัดตั้งงบประมาณ ๒๒.จัดท าแผนการใช้จ่าย
งบประมาณ ๒๓.พัฒนาระบบสารสนเทศด้านงบประมาณ ๒๔.อนุมัติการใช้จ่ายงบประมาณตามที่ตั้ง
ไว้ ๒๕.ติดตามตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณ ๒๖.ติดตามรายงานผลผลิตจากงบประมาณ ๒๗.
จัดท าบัญชีงบประมาณ ๒๘.ใช้จ่ายงบประมาณเป็นจริงเท่าที่ได้รับ ๒๙.จัดหา ควบคุม ดูแล และ
เบิกจ่ายงบประมาณเท่าที่จ าเป็นไม่เกินตัว ๓๐.พิจารณาใช้จ่ายงบประมาณตามช่วงเวลาในแผน และ



๒๗๙ 

ปีงบประมาณ ๓๑.ระดมทรัพยากรการลงทุนจากชุมชนแต่งตั้งบุคคลกรที่ซื่อสัตย์ สุจรติ รับผิดชอบ
งบประมาณ ๓๒.วางแผนอัตราก าลังในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ๓๓.พัฒนาบุคลากรให้ได้รับความรู้
ความสามารถเพ่ิม ๓๔.ส่งเสริมให้ขวัญก าลังใจบุคลากร ๓๕.ด าเนินการวิจัยกับบุคลากรที่ท าวิจัย ๓๖.
ประเมินบุคลากรและตนเองสม่ าเสมอ ๓๗.จัดท าเอกสารเพ่ือรับใบอนุญาต ๓๘.ส่งเสริมบุคลากรให้
ร่วมงานชุมชน ๓๙.ส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร ๔๐.ส่งเสริมบุคลากรให้มีมาตรฐานวิชาชีพ 
จรรยาบรรณ ๔๑.ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม บุคลากร ๔๒.มีระบบข้อมูลสารสนเทศ ๔๓.พัฒนา
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ๔๔.ให้บุคลากรจัดท าระบบควบคุมภายในของตนเอง ๔๕.จัดกิจกรรมต่างๆ
ให้เหมาะสมพอเพียงกับบุคลากรที่มีอยู่ ๔๖.ก าหนดช่วงเวลาให้บุคลากรไปทัศน์ศึกษา ๔๗.ประสาน
เครือข่ายชุมชนร่วมพัฒนา ๔๘.ประสานหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืน ส่วนราชการร่วมพัฒนา ๔๙.
ระดมทรัพยากรทางการศึกษาจากชุมชน ๕๐.ด าเนินการประชาสัมพันธ์งานกับชุมชน ๕๑.ส่งเสริม
ชุมชนองค์กรร่วมพัฒนาการศึกษา ๕๒.ด าเนินงานกิจการนักเรียน ๕๓.ด าเนินการลงโทษบุคลากร 
และนักเรียน 
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๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่าง 

จากปัญหาที่ต้องการทราบข้อที่ ๒ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ควรเป็นอย่างไร และวัตถุประสงค์ข้อที่ ๒ สรุปได้
ดังต่อไปนี้  

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม  

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

A Model of Leadership Development For Adminitrators at Lower Northern Secondary 
Schools 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่ ๑ ส่วนน า 
๑. ความเป็นมาและความส าคัญของภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
๒. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

 

ส่วนที่ ๒ เนื้อหา 
เนื้อหาประกอบด้วยเนื้อหาและแนวทางการด าเนินงานตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร ประกอบด้วย 
๑. ขอบข่ายการบริหารงานโรงเรียน ๔ งาน 
 - งานวิชาการ  

- งานงบประมาณ 
- งานบริหาบุคคล 
– งานบริหารทั่วไป 

๒  หลักสัปปุริสธรรม ๗  
- ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ  
- อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล  
- อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน  
- มัตตญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ  
- กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา  
- ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จัก ชุมชน 
- ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล 

ส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ 
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๓. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

จากปัญหาที่ต้องการทราบข้อที่ ๓ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้
ในการปฏิบัติและมีประโยชน์ ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ ๓ เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผลการประเมินรายด้าน ราย
รูปแบบเกี่ยวกับมีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติและมีประโยชน์ดังนี้ 

๑ ส่วนน า ๑).ความเป็นมาและความส าคัญของภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน พบว่า 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
สามารถน าไปเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้  ๒).วัตถุประสงค์ของ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม พบว่า ความถูกต้อง ความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุดสามารถน าไปเป็นรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 

๒. ส่วนเนื้อหา ๑). การบริหารงานวิชาการตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ พบว่า ความ
ถูกต้อง ค่าเฉลี่ย ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด
สามารถน าไปเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้  ๒). การบริหารงาน
งบประมาณตามหลัก สัปปุริสธรรม ๗ พบว่า ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุดสามารถน าไปเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาได้ ๓). การบริหารงานงบบุคคลตามหลัก สัปปุริสธรรม ๗ พบว่า ความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุดสามารถน าไปเป็น
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้  ๔). การบริหารงานทั่วไปตามหลักสัปปุ
ริสธรรม ๗ พบว่า ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดสามารถน าไปเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 

๓. ส่วนที่ ๓ เงื่อนไขความส าเร็จ ๑). เงื่อนไขความส าเร็จ พบว่า ความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ อยู่ในระดับมากท่ีสุดสามารถน าไปเป็นรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจัยได้น ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๑. สภาพการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง
พบว่า ๑.ภาระงานบริหารโรงเรียน ๔ งาน ๑)งานวิชาการ มีการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ
เรียนรู้ มีการวัดผลประเมินผลเพ่ือความก้าวหน้า รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพนักเรียน  ๒) งาน
งบประมาณ การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ ในการบริหารจัดการมี
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ความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบ ๓) งานการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา 
เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว และคล่องตัว อย่างอิสระภายใต้
กฎหมาย ระเบียบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ 
ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ  ๔) 
งานการบริหารทั่วไป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร ให้บริการ
บริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการ
ประสานงานส่งเสริม สนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุก
รูปแบบ มุ่งพัฒนาให้ใช้มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่ งเสริมในการบริหารและ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 
ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ด้านหลักพุทธธรรมที่บูรณาการพัฒนาภาวะผู้น า หลักสัปปุริสธรรม ๗  ธรรมที่พึง
ปฏิบัติ ๗ ประการของผู้ที่ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ เป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่
จะต้องเป็นผู้มีเหตุผล รู้จักตัวเองและผู้อ่ืน รู้จักกาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับงานส่งผลให้งานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรเป็นธรรมส าหรับผู้น าที่ต้องมีภาวะผู้น าสูงจึงเลือก สัปปุริสธรรม ๗ 
๑. ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักกฎ ระเบียบ วิธีการ ๒. อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล 
เช่น รู้จักสิ่งที่จะเกิด จาการด าเนินการตามกฎ ระเบียบ วิธีการ ๓. อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน คือ 
รู้จัดตัวตนของตนเอง ต้องรู้สึกตัวอยู่เสมอว่า เรามีชาติ มีเพศ มีตระกูล ยศ ศักดิ์ สมบัติ บริวาร 
ความรู้ความสามารถ ก าลัง ความถนัด และคุณธรรม ๔. มัตตญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จัก
ความพอดี รู้จักใช้จ่าย เช่นในการแสวงหาเครื่องยังชีพก็ต้องแสวงหาในทางที่ชอบธรรม ๕. กาลัญญุตา 
ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม ในการด ารงชีพ และระยะเวลาที่จะต้องใช้ใน
การประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานต่างๆ ๖. ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จัก ชุมชน และสังคม ที่อยู่
รอบๆ ว่าสังคมใดควรที่จะเข้าไปร่วมด้วย สังคมใดควรหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล ๗. ปุคคลปโรปรัญญุตา 
ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล มาใช้ท างาน ว่า บุคคลนี้เป็นคนดี ควรคบ ผู้นี้เป็นคนไม่ดี ไม่ควรคบ ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะโรงเรียนได้จัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศ ได้ท าการวิเคราะห์ความจ าเป็น มีการ
ออกแบบการพัฒนา มีการจัดท าหลักสูตรพัฒนา ได้จัดท าแผนพัฒนาอย่างเป็นระบบได้จัดท าปฏิทิน
การพัฒนา มีการประเมินผล ทั้งก่อนการพัฒนาภาวะผู้น า ทั้งระหว่างพัฒนา และหลังการพัฒนา ได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของโรงเรียนมีการสร้างแรงบันดาลใจ ทั้งการแสดงพฤติกรรมที่เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรมีการกระตุ้นปัญหา บุคลากรมีทักษะในการท างานที่ดีได้สร้างบรรยากาศ
และวัฒนธรรมในองค์กรเอ้ือต่อการท างานมีโครงสร้างการบริหารที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 
บุคคลและทีมงานปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์มีการบริหารและการจัดการโรงเรียนเพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนมีการสร้างและพัฒนาโปรแกรม จัดท าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า รวมทั้งมีการ
ท ารูปแบบการพัฒนาเป็นโมเดล พัฒนาโปรแกรมให้สามารถปฏิบัติได้มีการพัฒนากระบวนการบริหาร 
การท างานให้เป็นต้นแบบ เน้นการฝึกปฏิบัติ จัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนจากการกระท า การเรียนรู้จาก
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ต้นแบบ เรียนรู้จากการวิพากวิจารณ์จากผู้อ่ืน มีการสร้างนิสัยให้เกิดแก่ตนเอง จากการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ เรียนรู้จากหนังสือต าราเอกสาร การมุมานะ พยายามฝึก มีการท าการเชิดชูเกียรติ
บุคคลากรที่ท าดี ให้การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมผู้บริหารสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทูล อภัยโส
ได้ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม 
ผลการวิจัยพบว่า๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี ๑๐ องค์ประกอบ 
คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้างแรงบันดาลใจ การแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง การ
ด าเนินถึงปัจเจกบุคล การกระตุ้นปัญหา การมีทักษะในการท างาน บรรยากาศและวัฒนธรรม 
โครงสร้างที่เหมาะสม การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน และการบริหารและการจัดการ ๒. ผลการ
สร้างและพัฒนาโปรแกรม พบว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมี ๗ องค์ประกอบ คือ หลักการ ค าชี้แจง ซึ่ง
โปรแกรมที่มาและความส าคัญ จุดมุ่งหมายของ โปรแกรม แนวคิดทฤษฎี และเนื้อหาสาระ แนว
ทางการจัดและประเมินผลของโปรแกรม ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า โปรแกรมมีความ
เหมาะสมความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๓. ผลการตรวจสอบประสิทธิผลของ
โปรแกรม พบว่า ภาวะผู้น าหลังการใช้โปรแกรมสูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรม และความพึงพอใจของ
ผู้เกี่ยวข้องอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ ผลการวิจัย
พบว่า ๑. สภาพการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษามีการก าหนดทิศทางการบริหารงานโดย
ค านึงถึงความต้องการความจ าเป็นมีการวิเคราะห์งานหลักที่ส าคัญและจ าเป็นของสถานศึกษา มีการ
จัดท าแผนงบประมาณที่สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียนมีการแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติโดยจัดท า
เป็นแผนประจ าปีการขับเคลื่อนกระบวนการบริหารเป็นไปแบบล่างขึ้นบน มีโครงการสนับสนุนให้
บุคลากรสามารถประเมินผลและน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนอย่างเหมาะสม 

๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา
ภาคเหนือตอนล่างพบว่า ประกอบด้วย ๓ ส่วน ส่วนที่ ๑ ความเป็นมาและความส าคัญ วัตถุประสงค์ 
ส่วนที่ ๒ ส่วนเนื้อหา ประกอบด้วย ด้านการบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคล และงาน
บริหารทั่วไป มีรูปแบบดังนี้การวางแผนจัดท าหลักสูตรการวางแผนวิจัยพัฒนาวิชาการ พัฒนา
กระบวนการเรียนการสอน ระบบการวัดผลประเมินผลจัดท าแหล่งเรียนพอเพียงกับนักเรียน มีบุคคล
ที่จะนิเทศ แนะแนว หนังสือเพียงพอกับนักเรียน ส่งเสริมชุมชนบุคคลากรให้เข้มแข็งและขอความ
ร่วมมือทางวิชาการ มีแผนการจัดหาและ ระบบสารสนเทศขอจัดตั้งเบิกจ่ายการใช้จ่ายอนุมัติติดตาม
ตรวจสอบการใช้จ่าย การจัดท าบัญชีงบประมาณ แต่งตั้งบุคคลกรที่ซื่อสัตย์ สุจริต รับผิดชอบ
งบประมาณวางแผนอัตราก าลังในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง พัฒนาบุคลากรให้ได้รับความรู้
ความสามารถ ให้ขวัญก าลังใจ ประเมินบุคลากร ส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรส่งเสริมบุคลากร
ให้มีมาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม บุคลากรให้บุคลากรไปทัศน์ศึกษา
ประสานเครือข่ายชุมชนหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืน ส่วนราชการร่วมพัฒนา ระดมทรัพยากรทาง
การศึกษาจากชุมชน ด าเนินการประชาสัมพันธ์งานกับชุมชน ส่งเสริมชุ มชนองค์กรร่วมพัฒนา



๒๘๔ 

การศึกษา ด าเนินงานกิจการนักเรียน ด าเนินการลงโทษบุคลากร และนักเรียนทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
การท างานด้วยการวางแผนที่ดีในเรื่องการจัดท าหลักสูตร มีการวางแผนวิจัยเพ่ือพัฒนาวิชาการ มีการ
พัฒนากระบวนการเรียนการสอน พัฒนาระบบการวัดผลประเมินผล มีการจัดท าแหล่งเรียนรู้ให้กับ
นักเรียนที่พอเพียงกับจ านวนนักเรียน มีบุคคลกรที่พร้อมจะร่วมนิเทศ ร่วมแนะแนว จัดหาหนังสือ
เรียนหนังสืออ่านประกอบที่เพียงพอกับนักเรียน ส่งเสริมให้ชุมชนให้บุคคลากรให้มีความเข้มแข็งและ
ได้ขอความร่วมมือทางวิชาการกับองค์กรหน่วยงานอ่ืน มีการจัดท าแผนงานจัดท าระบบสารสนเทศ 
ด้านงบประมาณเพ่ือขอจัดตั้ง ขอเบิกจ่าย ในการใช้จ่าย การอนุมัติ การติดตามตรวจสอบการใช้จ่าย 
และการจัดท าบัญชีงบประมาณ แต่งตั้งครูและบุคคลกรที่มีซื่อสัตย์ สุจริต มีความรับผิดชอบด้าน
งบประมาณ ได้วางแผนอัตราก าลังในการสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากรให้ได้รับ
ความรู้ความสามารถ มีการให้ขวัญก าลังใจ การประเมินบุคลากร และส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากรผู้บริหารจัดให้มีมาตรฐานวิชาชีพ มีจรรยาบรรณ มีการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม บุคลากร 
ให้บุคลากรได้ไปทัศนศึกษา มีการประสานเครือข่ายชุมชนการสร้างเครือข่าย การสร้างทีมงาน การ
สร้างความร่วมมือ และการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดี มีความสามารถในงานได้แก่การมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจ การตัดสินใจ การสื่อสารที่ดี และการแก้ปัญหา มีการน าองค์กรโดยมี 
วิสัยทัศน์ มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กร การมอบหมายงานการวางแผนและการสอนงานระยะก่อน
ปฏิบัติการ มีการประเมินภาวะผู้น าก่อนการพัฒนา ประเมินระยะปฏิบัติการการศึกษาดูงาน การ
ฝึกอบรม การฝึกปฏิบัติสอดคล้องกับงานวิจัยของวชิราวุธ ปานพรม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร
ในสถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย ๑) การเป็นแบบอย่างความพอเพียงได้แก่ความพอประมาณ 
ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี ๒) การสร้างเครือข่ายได้แก่ การสร้างเครือข่าย การสร้าง
ทีมงาน การสร้างความร่วมมือ และการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดี ๓) ความสามารถในงานได้แก่การมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจ การตัดสินใจ การสื่อสารที่ดี และการแก้ปัญหา ๔) การน า
องคก์รได้แก่ วิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์กร การมอบหมายงานการวางแผนและการสอนงาน 

๓. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างพบว่า มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ใน
การปฏิบัติและมีประโยชน์ค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมากที่สุดทุกตัวทั้งนี้อาจเป็นเพราะโดยผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับรูปแบบการการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
ขณะเดียวกัน ผู้วิจัยได้ไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๘ คน ที่มีความรู้ประสบการด้านการพัฒนา
ภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ สรุปเอกสารผลการจัดท ารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
หลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิล้วนแล้วแต่เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถมีประสบการณ์ในรูปแบบการการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัยได้
สังเคราะห์สรุป เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการสัมภาษณ์ น าแนวคิดจากการสนทนากลุ่มมา
สังเคราะห์รวมเป็นรูปแบบและหลังจากนั้นผู้วิจัยจึงได้ส่งไปให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๓๐ คน ซึ่งล้วนแต่
เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในด้านรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ได้ท าการ
ประเมินรูปแบบที่สร้างขึ้น ผลการประเมินจึงออกมาอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ



๒๘๕ 

ด ารง ศรีอร่าม ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคระกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ๑. ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสภาพปัจจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับภาวะผู้น ามากท่ีสุด และ
รองลงมาได้แก่ด้านบริหารบุคคล ด้านงบประมาณ และด้านวิชาการตามล าดับ ๒. ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่พึงประสงค์ พบว่า ด้านวิชาการมีความส าคัญและความต้องการ
จ าเป็นมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านงบประมาณ ด้านบริหารบุคคล และด้านบริหารทั่วไป ๓. 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานคระกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทีมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ คือรูปแบบการออกแบบกระบวนการจิตส านึก 
ซึ่งประกอบด้วย ๑) หลักการและแนวคิด ๒) วัตถุประสงค์ ๓) กระบวนการพัฒนา ๔) ผลลัพธ์ ๕) การ
ประเมิน และ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลูคาส สเตปเพน (Lucas, Stephen Earl) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าหน่วยงาน และ
วัฒนธรรมองค์กรในโรงเรียนขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะ
ที่โดดเด่นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลในเชิงบวกต่อวัฒนธรรมของโรงเรียน โดย
ผู้บริหารให้ความสนใจในการกระตุ้นสติปัญญาแก่สมาชิกในโรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการ
ท างานเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 

๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย 
๕.๓.๑ ด้านรูปแบบ 

๑. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าโรงเรียนมัธยมศึกษา ควรจะน าผู้บริหารโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการโรงเรียนด้วยการน าเทคนิควิธีมาใช้กับโรงเรียนของตนเอง 

๒. ควรมีรูปแบบหรือวิธีการการประชาสัมพันธ์งานกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ที่ตนเองด าเนินการอยู่ให้ชุมชน สังคม และหน่วยงานอื่นๆ ได้ทราบความเป็นไป 

๕.๓.๒ ด้านหลักธรรม 

๑.การพัฒนาจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ประสบความส าเร็จมี
หลักธรรมอะไรที่ส่งเสริมให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีหลักธรรมอะไรที่เหมาะสมกับ
การพัฒนาจริยธรรม ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีหลักธรรมอะไรที่เหมาะสมบ้าง 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. โรงเรียนมัธยมศึกษา ควรมีการก าหนดนโยบายการพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหารในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามหลักพุทธธรรม 

๒. โรงเรียนมัธยมศึกษา ควรน าผลการวิจัยไปก าหนดนโยบายที่จะส่งเสริมการพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนโดยน าพุทธธรรมมาบูรณาการอย่างเป็นรูปธรรม 

๓. โรงเรียนมัธยมศึกษา ควรสร้างหลักสูตรกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสม
กับสภาพท้องถิ่น โดยท าหลักสูตรเชิงรุกบูรณาการพุทธธรรม 



๒๘๖ 

๕.๓.๔ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง ผู้บริหารโรงเรียนควรน า
ผลการวิจัยนี้ไปด าเนินการต่อไปนี้ 

๑. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในกลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 
คือมุ่งพัฒนาภาวะผู้น าให้ผู้บริหารโรงเรียนได้บริหารจัดการที่เป็นประโยชน์ 

๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง น า
การพัฒนาภาวะผู้น ามาด าเนินการพัฒนาการบริหารงานทั้ง ๔ งาน 

๕.๓.๕ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยข้อต่อไป 

ผลจากการวิจัยได้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาและวิจัยครั้งต่อไปใน
อนาคตเพ่ือเป็นประโยชน์ทางการศึกษาทางวิชาการ และประโยชน์ในการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนต่อไป ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

๑. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักธรรมอื่น 

๒. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการบริหาร
โรงเรียนเปรียบเทียบกับการบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา 

๓. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าในหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืน 

๔. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีต่อโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

 

 

 

 



๒๘๗ 
 

บรรณานุกรม 
๑. ภาษาไทย 

ก.ข้อมูลปฐมภูมิ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงการณราชวิทยาลัย.  

เล่มที่ ๑๑.๒๑. กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยม,  ๒๕๓๙. 

ข.ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ 

กระทรวงศึกษาธิการ. กฎกระทรวงเรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัด
การศึกษาพ.ศ. ๒๕๕๐ ราชกิจจานุ เบกษา เล่ม ๑๒๔/ตอนที่  ๒๔ ก/หน้า ๒๙/๑๖ 
พฤษภาคม ๒๕๕๐ 

กวี วงศ์พุฒ. ภาวะผู้น า. พิมพ์ครั้งท่ี ๕. กรุงเทพมหานคร : บีเค อินเตอร์ปริ้นท์ จ ากัด, ๒๕๔๒  

กิติ ตยัคคานนท์. เทคนิกการสร้างภาวะผู้น า. พิมพ์ครั้งท่ี ๑๐. กรุงเทพมหานคร : เปลวอักษร, ๒๕๔๓  

กิติมา ปรีดีดิลก. การบริหารและเทคนิคการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน์, 
๒๕๒๙.  

จ านง อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ. สังคมวิทยา. กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา , 
๒๕๔๐.  

จีรพรรณ กานจนะจิตรา. การพัฒนาชุมชน. กรุงเทพมหานคร :  ชวนพิมพ์, ๒๕๒๘. 

ฉลอง มาปรีดา. คุณธรรมส าหรับผู้บริหาร. กรุงเทพมหานคร : โอ เตี้ยนสโตร์. ๒๕๓๗.  

ฉ าย าศิ ล ป์  เชี่ ย ว ช าญ พิ พั ฒ น์  แ ล ะค ณ ะ . ก า รบ ริ ห า ร . ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  : โร ง พิ ม พ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๗.  

ชัชวาล เรืองประพันธ์. สถิติพื้นฐาน. ขอนแก่น : โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา, ๒๕๓๙.  

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี. ภาวะผู้น าร่วมสมัย. กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๗.  

ชาญชัย อาจินสมาจาร. ภาวะผู้น าในองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๐  

ณรงค์ เส็งประชา. มนุษย์กับสังคม. พิมพ์ครั้งที่ ๔ กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พริ้งติ้ง เฮ้า, ๒๕๔๑.  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๕๑.  
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ดนัย เทียนพุฒ. การออกแบบและพัฒนาความรู้ในองค์กรพิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : นาโกต้า, 
๒๕๔๕  

เดโช สวนานนท์.  จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๑๘.  

ติน ปรัชญพฤทธิ์. ภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วม. เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ 
หน่วยที่ ๑๑ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๗  

_________.ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์ กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕.  

ถวัลย์รัฐ วรเทพพุฒิพงษ์. การก าหนดและวิเคราะห์นโยบายสาธารณะ: ทฤษฎีและการประยุกต์ใช้ . 
กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๐  

ถวิล เกื้อกูลวงศ์ การบริหารการศึกษาสมัยใหม่ทฤษฎีวิจัย และปฏิบัติ.กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, 
๒๕๓๐ 

ถวิล ธาราโภชน์. จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๒ล  

เถาวัลย์ หิรัญโต. หลักการบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๑.  

ทองใบ สุดชารี. ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ. อุบลราชธานี : คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏอุบลราย
ธานี, ๒๕๔๓.  

ทิพาวดี เมฆสวรรค์. กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน. กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๔.  

ทิศนา แขมมณี. รูปแบบการเรียนการสอนทางเลือกที่หลากหลาย. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมาหา
วิทยาลัย, ๒๕๕๐ 

เทพพนม เมืองแมน และคณะ. พฤติกรรมองค์กร พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๐.  

ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์. พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๒๒.  

ธงชัย สันติวงษ์. องค์การและการบริหาร พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๓.  

ธร สุนทรายุทธ . การบริหารจัดการเชิ งปฏิ รูป  : ทฤษฎี  วิจั ย และปฏิบั ติทางการศึกษา . 
กรุงเทพมหานคร : บริษัท เนติกุลการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๑.  

ธวัช บุณยมณี. ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐.  

 

 



๒๘๙ 
 

ธีระ รุญเจริญ ความเป็นมืออาชีพในการจัดการและการบริหารการศึกษายุคปฏิรูปการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส านักพิมพ์ข้าวฟ่าง จ ากัด, ๒๕๕๐.  

________. ผู้บริหารการศึกษามืออาชีพ : ศักยภาพเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ . กรุงเทพมหานคร : เยล
โล่การพิมพ์, ๒๕๔๕.  

นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์. พัฒนาบุคลิกผู้น าและนักบริหาร. พิมพ์ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : สุขภาพ, 
๒๕๔๔.  

นพพงษ์ บุญจิตราดุล. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร :  บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔.  

น้อย สุปิงคลัด. ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน. วิทยากรบรรยายวิชา ภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต มปท, ๒๕๓๗.  

นิตย์ สัมมาพันธ์. ภาวะผู้น า : พลังขับเคลื่อนสู่ความเป็นเลิศ. กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตร์ ร่วมกับ ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๖.  

เนตร์พัณณา ยาวิราช. ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เซ็นทรัลเอ้กเพรส 
จ ากัด, ๒๕๔๖.  

บุญชม ศรีสะอาด การวิจัยเบื่องต้น พิมพ์ครั้งท่ี ๗ กรุงเทพมหานคร : สุวิริยาสาส์น, ๒๕๔๕ 

________. การวิจัยทางการวัดผลและประเมินผล. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน์, ๒๕๔๐ 

________. รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ์ โครงการสถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนการสอน 
มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ม.ป.ป.  

บุญทัน ดอกไธสง. การจัดการองค์กร. พิมพ์ครั้งที่ ๘ กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงการณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๕. 

ประพันธ์ สุริหาร. การบริหารการศึกษา. ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น.๒๕๓๕.  

ประเวศ วะสี. การปฏิรูปการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญที่สุด . กรุงเทพมหานคร : คุรุสภาลาดพร้าว. 
๒๕๔๓.  

_________. ภาวะผู้น า พยาธิสภาพในสังคมไทยและวิธีการแก้ไข. กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๒.  

_________. ภาวะผู้น า สภาพในสังคมไทยและวิธีแก้ไข ในภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย . 
กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๒.  

ปรัชญา เวสารัชช์. ผู้น าองค์การ. กรุงเทพมหานคร : รัฐศาสตร์สาร, ๒๕๒๓.  

ปริญญา ตันสกุล. ศาสตร์แห่งผู้น า. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จิตจักรวาล, ๒๕๔๓.  

ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์. ผู้น าที่ดี ไม่มีเสื่อม. กรุงเทพมหานคร : อนิเมทกรุ๊ป, ๒๕๕๐.  



๒๙๐ 
 

พรนพ พุกกะพันธุ์. ภาวะผู้น าและการจูงใจ.กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๔.  

พระครูสิริจันทนิวัฐ บุญจันทร์ เขมกาโม. ภาวะผู้น าเชิงพุทธ. กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์. ๒๕๔๙.  

พระธรรมโกศาจารย์  ประยูร ธมฺมจิตโต . พุทธวิธีบริหาร. พิมพ์พิ เศษ ๔ ธันวาคม ๒๕๔๙ . 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรรราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙.  

พระธรรมปิฎก ป.อ. ปยุตโต. พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา, 
๒๕๔๐.  

________. ภาวะผู้น า. พิมพ์ครั้งท่ี ๗. กรุงเทพมหานคร : สุขภาใจ, ๒๕๔๖.  

________. อ้างถึ งใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์  และสุทธิลักษณ์  สมิตะสิ ริ . ผู้น า . พิมพ์ครั้ งที่  ๒ . 
กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๑.  

________.ภาวะผู้น า:ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ. กรุงเทพมหานคร:ธรรมสภาและ
สถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๖. 

พระพรหมคุณาภรณ์ ป.อ.ปยุตฺโต . “ธรรมนูญชีวิต พุทธธรรมเพื่อชีวิติที่ดีงาม”.พิมพ์ครั้งที่ ๑๑๖.
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทยจ ากัด, ๒๕๕๒.  

________. ภาวะผู้น า. กรุงเทพมหานคร : บริษัท บุ๊คไทม์, ๒๕๔๙.  

พระราชวิจิตรปฏิภาณ สุนทร ญาณสุนทโร. ยอดแห่งผู้น า. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๕๐.  

พะยอม วงศ์สารศรี. องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๘.  

พัชสิรี ชมพูค า. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : แมคกรอ-ฮิล, ๒๕๕๒.  

พิชญลักษณ์ พิชญกุล.เอกสารประกอบการเรียนวิชา ๗๐๓๒๐๒ หลักการจัดการ. เชียงใหม่ : คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕.  

พิชัย ลี้พิพัฒน์ไพบูลย์. ภาวะผู้น าการมุ่งเน้นไปสู่อุปนิสัยและทัศนคติ. For Quality March, 2008 

ไพบูลย์ ช่างเรียน. วัฒนธรรมการบริหาร กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๒. 

ภารดี อนันต์นาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา . กรุงเทพมหานคร : มนต์ตรี, 
๒๕๕๑.  

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ  และวิบู ลย์  โตวณ ะบุ ตร. หลักการและทฤษฎี การบริหารการศึ กษา. 
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๒  

ภิญโญ สาธร. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา, ๒๕๒๖.  
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มัลลิกา ต้นสอน. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ด่านสุทธาการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๔.  

ยงยุทธ เกษสาคร. ภาวะผู้น าและการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร : ป.สัมพันธ์พานิช, ๒๕๓๓.  

ยงยุทธ ยุวยุทธ. คู่มือผู้จัดการที่เก่งกว่า เหนือชั้นกว่า. กรุงเทพมหานคร : ชีเอ้ดยูเคชั่น, ๒๕๔๖ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี. ภาวะผู้น า. กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์ม ๒๕๔๔.  

รัตติกรณ์ จงวิศาล. มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ . พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑.  

รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์.องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : วีเจพริ้นติ้ง, ๒๕๔๗. 

ราชกิจจานุเบกษา.ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา. เล่ม 
๑๒๗ ตอนพิเศษ ๙๘ ง. ๑๘ สิงหาคม, ๒๕๕๓.  

________. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒  เล่ม ๑๑๖/ตอนที่ ๗๔ ก/หน้า ๑/๑๙ 
สิงหาคม, ๒๕๔๒. 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ การวิจัยพัฒนารูปแบบ. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๔ 
กรกฎาคม-ธันวาคม, ๒๕๕๓.  

วิ จิ ต ร  ศ รี ส อ้ าน  แ ล ะค ณ ะ . ห ลั ก แ ล ะ ร ะบ บ บ ริ ห า รก า รศึ ก ษ า .  ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร  : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๓. 

วิเชียร วิทยอุดม. ภาวะผู้น า Leadership ฉบับกาวล้ ายุค. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม และไซเท็กซ์, 
๒๕๔๘.  

________. ภาวะผู้น า ฉบับก้าวล้ ายุค.กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๕๓.  

วิฑูรย์ สิมะโชคดี. ทฤษฎีและเทคนิคปฏิบัติส าหรับยอดหัวหน้างาน. กรุงเทพมหานคร : เม็ดทรายพริ้น
เตอร์, ๒๕๓๘.  

วิภาดา คุปตานนท์. การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย
รังสิต, ๒๕๔๔.  

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถิ่น : สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส 
ญี่ปุ่น และไทย กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โฟร์เพซ, ๒๕๔๕.  

________. การบริหารจัดการและการบริหารพัฒนาของหน่วยงานของรัฐ. กรุงเทพมหานคร : เอ็ก
เปอร์เน็ท, ๒๕๕๐. 

วิรัญญ์ บิดรวัฒนา และคณะ. ผู้น าแห่งโลกอนาคตการบริหารจัดการแบบมืออาชีพ. กรุงเทพมหานคร : 
อัลฟ่ามีเดีย, ๒๕๔๓.  
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วิลาวรรณ รพีพิศาล. ความรู้พ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์.ใน.การบริหารทรัพยากรมนุษย์. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔.  

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. การแสวงหาและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ กรณี
ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา.กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๙.  

ศักดิ์ ไทย สุรกิจบวร. ภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ กรณีผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร  
สถานศึกษา. กรุงเทพมหานคร : สุวรียาสาส์น, ๒๕๔๙.  

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐.  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒.  

สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ. ผู้น า. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๑.  

สถิต วงศ์สวรรค์. จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพมหานคร : บ ารุงสาส์น วังบูรพา, ๒๕๒๙.  

สมคิด จาตุศรีพิทักษ์. วิสัยทัศน์ขุนคลัง. พิมพ์ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : ผู้จัดการ, ๒๕๔๔.  

สมคิด บางโม. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์, ๒๕๔๘. 

________.หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี, ๒๕๓๙.  

สมพงศ์ เกษมสิน การบริหาร.  พิมพ์ครั้งที่  ๑๒. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๙.  

สมพงษ์  สิงหะพล. ผู้น าทางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตร . นครราชสีมา : สถาบันราชภัฏ
นครราชสีมา, ๒๕๔๗.  

สมศักดิ์ คงเที่ยง. หลักการบริหารการศึกษา.กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๓. 

สมหมาย อ่ าดอนกลอย .บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่  ๒๑ .วารสารบัณฑิตศึกษา 
มหาวิทยาลัยพิบูลสงคราม. ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๑ มกราคม – มิถุนายน, ๒๕๕๖.  

สมัย จิตต์หมวด. พฤติกรรมผู้น า. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามก าแหง, ๒๕๔๗.  

สมาน อัศวภูมิ การพัฒนารูปแบบการบริหารการประถมศึกษาระดับจังหวัด . วารสารมหาวิทยาลัยราช
ภัฏอุบลราชธานี,  

สัมมา รธนิธย์. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์ข้าวฟ่าง 
จ ากัด, ๒๕๕๓.  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ . ระบบการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
แห่งชาติ. กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๓.  
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ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน .รูปแบบ
การบริหารแบบกระจายอ านาจ”CLUSTERs” กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ , 
๒๕๖๐. 

ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ .สภาวะการศึกษาไทย ๒๕๕๗/๒๕๕๘ จะปฏิรูป
การศึกษาไทยให้ทันโลกในศตวรรษที่ ๒๑ได้อย่างไร. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดีการพิมพ์, 
๒๕๕๙.  

สิปปนนท์ เกตทัต.วิสัยทัศน์กว้างไกลปฏิบัติได้ผลจริงในภาวะผู้น า ความส าคัญต่ออนาคตไทย.
กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐.  

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. ภาวะผู้น า : ทฤษฎีปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ็ดดูเคชั่น จ ากัด, ๒๕๓๗. 

สุนทร โคตรบรรเทา. หลักการและทฤษฏีการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๑.  

สุพัตรา สุภาพ. เทคนิคการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพยุคใหม่ : เน้นพฤติกรรมมนุษย์ . 
กรุงเทพมหานคร : ธรรมนิติ, ๒๕๓๖.  

สุพานี  สฤษฎ์วานิช . พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี . กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙.  

สุเมธ แสงนิ่มนวล. ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสถาบัน
พระปกเกล้า. กรุงเทพมหานคร : ส เจริญการพิมพ์, ๒๕๕๒.  

สุวิมล วองวาณิช. “บทที่ 3 แบบตรวจสอบรายการประเมิน : วิธีวิทยาและเครื่องมือ ประเมิน .” ใน 
สุวิมล วองวาณิช บก.. การประเมินอภิมาน : วิธีวิทยาและการประยุกตใช. กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพแห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙.  

เสถียร เหลืองอร่าม. หลักมนุษยสัมพันธ์ต่อการบริหารงานมนองค์การ. กรุงเทพมหานคร : แพร่พิทยา, 
๒๕๑๙.  

เสนาะ ติเยาว์. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔. 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. “ภาวะผู้น า” ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติใน การบริหาร
การศึกษา หน่วยที่ ๕. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ , 
๒๕๓๖.  

________. “วิกฤติภาวะผู้น าทางการศึกษา : แนวทางการวิจัยและพัฒนา”.สัมมนาวิชาการ . 
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 

________. ทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา. ในเอกสารประกอบการสอนหลักสูตรปริญญา
เอก.คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๓๘. 
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________. ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและแนวปฏิบัติ ในการบริหารการศึกษา . กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐.  

เสรี ชัดแช้ม. แบบจ าลอง. ม.ป.ท., ๒๕๓๘.  

โสภา ชูพิกุลชัย. จิตวิทยาทั่วไป. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๒๒.  

อนันต์ เกตุวงศ.์ การบริหารการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๓.  

อรุณ รักธรรม. การพัฒนาองค์การเพื่อการเปลี่ยนแปลง. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๒.  

อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์ . ภาวะผู้น าและการจูงใจ .  จันทบุรี : คณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏร า
ไพพรรณณี, ๒๕๔๙.  

อาคม วัดไธสง.หน้าที่ผู้น าการบริการการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒ สงขลา : ภารกิจเอกสารและต ารา กลุ่ม
งานบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗. 

อานันท์ ปันยารชุน.ภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย.กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐. 

อุทัย บุญประเสริฐ. หลักการบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน . กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. คณะครุศาสตร์, ๒๕๔๔.  

อุทัย โล้วมั่นคง. การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า ทางจริยธรรมตามแนวพุทธ
ศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  . 
กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

อุทัย หิรัญโต. ศิลปะศาสตร์ของนักบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์ ๒๕๒๐.  

________. หลักการบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓.  

เอกชัย กี่สุขพันธ์. การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : รุ่งเรื่องการพิมพ์, ๒๕๓๐.  

(๒) สื่ออีเล็กทอร์นิค 

บุญชม ศรีสะอาดม.ป.ป..(ออนไลน์). แหล่งข้อมูล
http://www.watpon.com/boonchom/development.pdf (๒๔สิงหาคม ๒๕๖๑) 

ปัญหาของระบบการศึกษาไทย. (ออนไลน์). แหล่งที่มา :http:/www.manager.co.th (๘ สิงหาคม 
๒๕๖๑) 

รัตนา สิงหกุล. รูปแบบการสอน. (ออนไลน์), แหล่งข้อมูล 
http://wwwsps.lpru.ac.th/cript/show_article.pl.mag. (๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐) 

http://www.watpon.com/boonchom/development.pdf
http://www.watpon.com/boonchom/development.pdf
http://www/
http://www/
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วิกิ พี เดี ยส ารานุ ก รม เส รี . รูป แบบการบริห ารการกระจายอ าน าจ  ออน ไลน์  แหล่ งข้ อมู ล 
https://th.wikipedia.org/wiki/ (๑๒ มกราคม ๒๕๖๑) 

วิรัช วิรัชชนิภาวรรณ. การบริหารการพัฒนา : แนวคิดความหมายความส าคัญและตัวแบบการ
ประยุกต์ (ออนไลน์). แหล่งข้อมูล https://www.wiruch.com (๒๔ ตุลาคม ๒๕๖๐) 

(๓) วิทยานิพนธ์ 

กฤษณผล จันทรพรหม. การศึกษารูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริงที่เหมาะสมส าหรับสถาบันอุดมศึกษา 
ในประเทศไทย. วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๘.  

กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๕.  

เกศกนก ณ พัทลุง. การพัฒนารูปแบบโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีประสิทธิผลส าหรับประเทศไทย. ปริญญา
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๖.  

คัมภีร์ สุดแท้. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ปริญญาครุศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๓. 

ชนกนารถ ชื่นเชย. รูปแบบการจัดการศึกษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน. วิทยานิพนธการศึกษา
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาผู้ใหญ่ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐. 

เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ. การพัฒนารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานของรัฐ. วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย : 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓.  

ณัฐศักดิ์ จันทร์ผล. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ที่เน้นการกระจาย
อ านาจ ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒. 

ด ารง ศรีอร่าม. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓.   
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ทนง ทศไกร. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑ ิต พุทธบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกาณราชวิทยาลัย, 
๒๕๖๐.  

บัณฑิต แท่นพิทักษ์. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า อ านาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๔. 

บุญสง หาญพานิช. “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย.” วิทยานิพนธ
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 

ปทุมพร เปียถนอม. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๕. 

ประคอง รัศมีแก้ว. คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ. วิทยานิพนธ์ ปรัชญา ดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑. 

ปัญญา ทองนิล. รูปแบบการพัฒนาสมรรถภาพกี่สอนโดยการบูรณาการแบบสอดแทรกส าหรับนักศึกษา
ครูเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาหลักสูตรและการสอน บัณฑิตวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, ๒๕๕๓. 

พงกะพรรณ ตะกลมทอง. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิจัยทางการศึกษา วารสารการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๔. 

พระครูไพโรจน์ภัทรคุณ วิโรจน์ ภทฺทปญฺโญ. “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสในเขตการ
ปกครอง คณะสงฆ์ภาค ๑๔”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต การบริหารจัดการคณะ
สงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘.  

พระครูภัทรธรรมคุณ . “การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
มัธยมศึกษาในอ าเภอพัฒนานิคม จังหวัดลพบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔.  
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พระราชวชิรเมธี วีระ วรปญฺโญ. รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนาของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์
ไทย. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พิทูล อภัยโส.โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม.
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต  สาขาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๗. 

เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์ . “องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสาธิตระดับ
ประถมศึกษาในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยคริสเตียน, ๒๕๕๗. 

รุ่่งนภา จิตรโรจนรักษ์ “การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” 
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์บัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชา นโยบายการ
จดัการและความเป็นผู้น าทางการศึกษาคณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย ๒๕๔๘. 

รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ. การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์การของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน. ดุษฎี
นิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต. มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘.  

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
โรงเรียน.วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๓. 

วชิราวุธ ปานพรม.รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิยาลัยราชภัฏสกลนคร, 
๒๕๕๖. 

วิษณุ  อ๋องสกุล . การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์ . 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๘.  

วิษณุ  อ๋องสกุล . การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์ .
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๘.  
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วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ. การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจใน สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒. วิทยานิพนธครุศาสตร
ดุษฎีบัณฑิตกรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗.  

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี. วิทยานิพนธครุศา
สตรดุษฎีบัณฑิต จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 

สมศรี แจ่มบุญรัตน์. “แบบภาวะผู้น าแบบสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปฐมศึกษาเขต 
๑”. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัย ศิลปากร, ๒๕๔๘.  

สมุทร ช านาญ. การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน . ดุษฎีนิพนธ์
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต. มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖.  

สุธาสินี สว่างศรี. การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา ภาวะผู้น า
ทางการบริการการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๕๔. 

สุวิทย์ ยอดสละ.การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๖. 

อเนก นิมมานนิรชร. ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครราชสีมา.วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๔. 

อัมพร พงษกังสนานนท. การศึกษารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐานเพื่อสงเส
ริมการศึกษาตลอดชีวิต. วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
อัดส าเนา, ๒๕๕๐.  

อ านวย เถาตระกูล. การพัฒนารูปแบบการบริการความรู้ในสถาบันการอาชีวศึกษา ไทย.วิทยานิพนธ์
ปริญญาเอก.กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๔๘. 

(๔) สัมภาษณ์ 

สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา. ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์. ๑๕ ถนนอินใจมีประชานิมิต ต าบลท่าอิฐ 
อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์วันที่ ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 

สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง. ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรวัชรวิทยา. อ าเภอเมือง จังหวัด
ก าแพงเพชร วันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๒๙๙ 
 

สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ. ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา.๓๙/๑ ถนนธรรมบูชา ต าบล
ในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๖๕๐๐๐วันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว. ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม. หมู่ที่ 2 บ้านเนินตูม ต าบลสะแก
กรัง อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ๖๑๐๐๐ วันที่ ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล . รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม. จังหวัด
พิษณุโลก วันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก. ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรพิทยาคม. ๒๑๐ ถนนสามัคคีชัย ต าบลใน
เมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๗๐๐๐ วันที่๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ.ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์. บ้านบุ่ง ต าบลศาลเจ้าไก่
ต่อ อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๑๕๐วันที่ ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฏวงษ์. ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา. ๘๗ หมู่ ๓ ถนนจรดวิถีถ่อง 
ต าบลย่านยาว อ าเภอสวรรคโลก จังหวัดสุโขทัย ๖๔๑๑๐วันที่ ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ. ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี. ๗/๑ ถนนประชานิมิต ต าบลท่าอิฐ 
อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ วันที่ ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์. ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม. ๓๑ ถนนพิจิตร-ก าแพงเพชร 
ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร ๖๖๐๐๐วันที่๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง. ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์. ๑๗๓ หมู่ ๑๓ ต าบลปากน้ าโพ อ าเภอ
เมือง จังหวัดนครสวรรค์ ๖๐๐๐๐วันที่๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์นายวรพงษ์ ทองมูล. รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม. อ าเภอเมืองตาก จังหวัดตาก 
วันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาสีจันทร์.ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม. ๑๕ ถนนเทศบาล ๑ ต าบลวัด
ป่า อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ๖๗๑๑๐วันที่ ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร.ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม. ๗๕ อ าเภอบางมูลนาก 
จังหวัดพิจิตร ๖๖๑๒๐วันที่ ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์นายสมพร สุขอร่าม. ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม. ต าบลบ้านกล้วย อ าเภอเมือง 
จังหวัดสุโขทัย ๖๔๐๐๐ วันที่ ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์. ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม. ๕๑ ถนนประสาทวิถี อ าเภอแม่
สอด จังหวัดตาก ๖๓๑๑๐วันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๐๐ 
 

สัมภาษณ์ นายสะอ้ิง กันยะมูล . ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม. อ าเภอเมือง จังหวัด
ก าแพงเพชร วันที่๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา. เลขที่ ๑๐๑ หมู่ ๑๐ 
ต าบลบ้านบึง อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานีวันที่ ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม  

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

-------------------------------------------------- 

(ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเขต ๓๘,๓๙,๔๐,๔๑,และ ๔๒ ) 

 

ค าชี้แจง :  

แบบสัมภาษณ์นี้ เป็นแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่างซึ่งเป็นการวิจัยระดับดุษฎีบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

 มีวัตถุประสงค์เพ่ือสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ ใช้
ส าหรับการศึกษาวิจัยเท่านั้น และการตอบแบบสัมภาษณ์จะไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบ
สัมภาษณ์ 

ผลการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการบริหารโรงเรียนเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ใน
การบริหารงานโรงเรียน อันจะน าไปใช้ในการพิจารณา ปรับปรุง และพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอัน
สูงสุด 

แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ ข้อมลูพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

ตอนที่ ๒ เป็นค าสัมภาษณ์ เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลัก
พุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

ตอนที่ ๓  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความเมตตาและอนุเคราะห์ในการให้การสัมภาษณ์เป็น
อย่างดี จึงขออนุโมทนาขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 



๓๓๐ 

 

 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ใหสั้มภาษณ์ 

 

ที่อยู่/สถานที่ติดต่อ......................................................................................... .................... 

วัน/เดือน/ปีที่สัมภาษณ์.............................................เริ่มเวลา............................................ 

ผู้สัมภาษณ์................................................................................................................  

ผู้ให้สัมภาษณ์ ชื่อ-สกุล............................................... เบอร์โทรศัพท์............................. ..... 

ต าแหน่ง.................................................................................................................  

บันทึกข้อมูล   จดบันทึก/บันทึกเสียง/บันทึกภาพ 

สถานที่สัมภาษณ์...................................................................................................  

สิ้นสุดเวลา.................................................................................................................. .... 

ตอนที่ ๒ เป็นค าสัมภาษณ์ 

๒.๑ เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

๑. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนควรเป็นอย่างไร ? 

............................................................................................................................................................ 

๒.  ระบบการบริหารจัดการโรงเรียน ใน ๔ งานในโรงเรียนของท่านเป็นอย่างไร  

............................................................................................................................ ................................. 

๓. การบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารทั่วไป ในโรงเรียนของท่านเป็น
อย่างไร 

............................................................................................................................. ................................ 

๔. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนของท่านเป็นอย่างไร 

............................................................................................................................. ................................ 

๕. การบริหารงานด้านหลักสูตรสามารถพัฒนาผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ 

............................................................................................................................. ................................ 

๖. การบริหารงานทั่วไปของโรงเรียนของท่านมีภาระกิจหลักของโรงเรียนอะไรบ้าง และ
ในโรงเรียนของท่านเสริมภาระกิจหลักอะไรหรือไม่ 

............................................................................................................................. ................................ 



๓๓๑ 

 

 

๒.๒ เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามหลักหลักสัปปุริสธรรม ๗ 
ในข้อต่างๆ ต่อไปนี้ 

๑) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลัก (ธัมมัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักเหตุ มีอะไรที่เป็นเหตุบ้าง 
........................................................................................................................................ ..................... 

๒) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลัก (อัตถัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักผล โรงเรียนมาตรฐานสากลจากประเด็นที่กล่าวมามี
อะไรบ้างที่เป็นผล 
............................................................................................................................. ............................... 

๓) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลักอัตลักษณ์โรงเรียนของท่าน (อัตตัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักตน จากประเด็นเรื่องคุณภาพ
ของผู้บริหารโรงเรียน การจัดการโรงเรียน ปัจจัยพ้ืนฐานของโรงเรียน เครือข่ายร่วมพัฒนาโรงเรียน 
หลักสูตรโรงเรียน และภารกิจหลักของโรงเรียน อะไรที่เป็นตัวตนของท่าน 
............................................................................................................................. ................................ 

๔) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลักการรู้จักประมาณ (มัตตญุตา) ความเป็นผู้รู้จักประมาณ ของโรงเรียนมาตรฐานสากลมี
องค์ประกอบแค่ไหนอย่างไร 
.................................................................................. ...........................................................................  

๕) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลัก (กาลัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา ในตลอดปีการศึกษาเป็นอย่างไร 
....................................................................................................................................................... ...... 

๖) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลัก(ปริสัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จัก ประชุมชน และสังคม มีเครือข่ายพัฒนาอย่างไร 
............................................................................................................. ..............................................  

๗) โรงเรียนของท่านมีการบริหารงาน ๔ ด้าน คือวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหาร
ทั่วไปตามหลัก (ปุคคลปโรปรัญญุตา) ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล ท่านมีวิธีการเลือกได้อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................  

ตอนที่ ๓ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
..................................................................... .................................................................................  

 
 

ขออนุโมทนาขอบคุณทุกท่านที่ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
พระปลัดณรงค์ธรรม กตธมฺโม (หงษ์สิบสอง) 

นิสิตปริญญาเอก พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ร่วมสนทนากลุ่ม 
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ภาพกิจกรรมการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๔๔ 

 

 

สัมภาษณ์ นายสมพร สุขอร่าม 
ผู้อ านวยการโรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม จังหวัดสุโขทัย 

วันที่ ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ นายถาวร ปรากฎวงษ์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนสวรรค์อนันต์วิทยา จังหวัดสุโขทัย 

วันที่ ๓๑ ตุลาคม ๒๕๖๑ 



๓๔๕ 

 

 

สัมภาษณ์ นายวรพงษ์ ทองมูล 
รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนตากพิทยาคม จังหวัดตาก 

วันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ นายสมศักดิ์ เลิศรัตนพันธุ์ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนสรรพวิทยาคม จังหวัดตาก 
วันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๔๖ 

 

 

สัมภาษณ์ นางสาวอรุณศรี เงินเสือ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธชินราชพิทยา จังหวัดพิษณุโลก 

วันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ นายเฉลิมเกียรติ วิริยานุกูล 

รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียนพิษณุโลกพิทยาคม จังหวัดพิษณุโลก 

วันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๑ 



๓๔๗ 

 

 

สัมภาษณ์ ดร.บัญชา จันทร์ดา 
ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ จังหวัดอุตรดิตถ์ 

วันที่ ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ นายธารา น่วมศิริ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนอุตรดิตถ์ดรุณี จังหวัดอุตรดิตถ์ 

วันที่ ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๔๘ 

 

 

สัมภาษณ์ นายสงกรานต์ มาลีจันทร์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มสักวิทยาคม จังหวัดเพชรบูรณ์ 

วันที่ ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ นายชัยชาญ ปัญญาพวก 

ผู้อ านวยการโรงเรียนเพชรวิทยาคม จังหวัดเพชรบูรณ์ 

วันที่ ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๔๙ 

 

 

สัมภาษณ์ นายสะอ้ิง กันยะมูล 
ผู้อ านวยการโรงเรียนก าแพงเพชรพิทยาคม จังหวัดก าแพงเพชร 

วันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ ดร.ไพชยนต์ ศรีม่วง 

ผู้อ านวยการโรงเรียนวัชรวิทยา จังหวัดก าแพงเพชร 

วันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๕๐ 

 

 

สัมภาษณ์ นายบุญธรรม อ่อนจันทร์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม จังหวัดพิจิตร 

วันที่ ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 

 

สัมภาษณ์ นายสมชาย ยอดเพชร 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม จังหวัดพิจิตร 

วันที่ ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๕๑ 

 

 

สัมภาษณ์ นายพันศักดิ์ ศรีทอง 
ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ 

วันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
 

 

สัมภาษณ์ นายชาญณรงค์ ยาสุทธิ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนเทพศาลาประชาสรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ 

วันที่ ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๕๒ 

 

 

สัมภาษณ์ นายจิณณาวัฒน์ โคมบัว 
ผู้อ านวยการโรงเรียนอุทัยวิทยาคม จังหวัดอุทัยธานี 

วันที่ ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 
 

 

 

 

สัมภาษณ์ นายอนุกูล กรัณย์เมธากุล 

ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไร่วิทยา จังหวัดอุทัยธานี 

วันที่ ๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



๓๕๓ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ  

ภาพกิจกรรมการสนทนากลุ่ม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๕๔ 

 

ภาพกิจกรรมประชุมสนทนากลุ่ม 

Focus Group Discussion 

 
 

 



๓๕๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ประเมินรูปแบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๕๖ 

 

 
 

 



๓๕๗ 

 

 
 

 



๓๕๘ 

 

 
 

 



๓๕๙ 

 

 
 

 



๓๖๐ 

 

 
 

 



๓๖๑ 

 



๓๖๒ 

 

 



๓๖๓ 

 

 
 

 

 



๓๖๔ 

 

 
 



๓๖๕ 

 

 
 

 



๓๖๖ 

 

 
 

 



๓๖๗ 

 

 
 

 

 



๓๖๘ 

 

 
 

 

 



๓๖๙ 

 

 
 

 



๓๗๐ 

 

 
 

 



๓๗๑ 

 

 
 

 



๓๗๒ 

 

 
 

 



๓๗๓ 

 

 
 

 



๓๗๔ 

 

 
 

 



๓๗๕ 

 

 
 

 



๓๗๖ 

 

 
 

 



๓๗๗ 

 

 
 

 



๓๗๘ 

 

 
 

 



๓๗๙ 

 

 
 

 



๓๘๐ 

 

 
 

 



๓๘๑ 

 

 
 

 



๓๘๒ 

 

 
 

 



๓๘๓ 

 

 
 

 



๓๘๔ 

 

 
 

 



๓๘๕ 

 

 
 

 



๓๘๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช  

แบบประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๘๗ 

 

 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม  

โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

 

 

 

 

 

พระปลัดณรงค์ธรรม กตธมฺโม (หงษ์สิบสอง) 

 

 

 

 

 

 

ดุษฎีนิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 

 

บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

พุทธศักราช ๒๕๖๑ 

 

(ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) 

รูปแบบส าหรับประเมิน 



๓๘๘ 

 

 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามหลักพุทธธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง 

 

ชื่อเรื่องดุษฎีนิพนธ์  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามหลักพุทธธรรม โรงเรียมัธยมศึกษา  

                         ภาคเหนือตอนล่าง 

ชื่อผู้วิจัย     พระปลัดณรงค์ธรรม กตธมฺโม (หงษ์สิบสอง) 

ปริญญา     พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชา     พุทธบริหารการศึกษา 

อาจารย์ที่ปรึกษา    พระราชวชิรเมธี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 

    รองศาสตราจารย์ ดร.วรกฤต  เถื่อนช้าง 

ชื่อโรงเรียน____________________________ 

ที่อยู่______________________________ 

 

 

____________________________________ 

(__________________________________) 

                                         ผู้ประเมินรูปแบบ 

                                     ............/............./...........    

 

 

 

 

 
 



๓๘๙ 

 

การประเมินรูปแบบ 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินรูปแบบจ านวน ๓๐ คน 

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

ที ่ รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ   /  ต าแหน่ง 
๑ ผู้อ านวยการโรงเรียนผดุงปัญญา อ.เมือง จ.ตาก 
๒ ผู้อ านวยการโรงเรียนอุดมดรุณี อ.เมือง จ.สุโขทัย 
๓ ผู้อ านวยการโรงเรียนจ่านกร้อง อ.เมือง จ.พิษณุโลก 
๔ ผู้อ านวยการโรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี อ.เมือง จ.พิษณุโลก 
๕ ผู้อ านวยการโรงเรียนนครไทย อ.นครไทย จ.พิษณุโลก 
๖ ผู้อ านวยการโรงเรียนบางกระทุ่มพิทยาคม อ.บางกระทุ่ม จ.พิษณุโลก 
๗ ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาภาคเหนือ อ.เมือง จ.พิษณุโลก 
๘ ผู้อ านวยการโรงเรียนตะพานหิน อ.ตะพานหิน จ.พิจิตร 
๙ ผู้อ านวยการโรงเรียนบางมูลนากภูมิวิทยาคม อ.บางมูลนาก จ.พิจิตร 

๑๐ ผู้อ านวยการโรงเรียนสามง่ามชนูปถัมภ์ อ.สามง่าม จ.พิจิตร 
๑๑ ผู้อ านวยการโรงเรียนนวมินทราชูทิศมัชฌิม อ.เมือง จ.นครสวรรค์ 
๑๒ ผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีนครสวรรค์ อ.เมือง จ.นครสวรรค์ 
๑๓ ผู้อ านวยการโรงเรียนนครสวรรค์ อ.เมือง จ.นครสวรรค์ 
๑๔ ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองบัว อ.หนองบัว จ.นครสวรรค์ 
๑๕ ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมแสงชนูทิศ อ.ชุมแสง จ.นครสวรรค์ 
๑๖ ผู้อ านวยการโรงเรียนไพศาลีพิทยา อ.ไพศาลี จ.นครสวรรค์ 
๑๗ ผู้อ านวยการโรงเรียนโกรกพระ อ.โกรกพระ จ.นครสวรรค์ 
๑๘ ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองไผ่ อ.หนองไผ่ จ.เพชรบูรณ์ 
๑๙ ผู้อ านวยการโรงเรียนคลองขลุงราษฏร์รังสรรค์ อ.คลองขลุง จ.ก าแพงเพชร 
๒๐ ผู้อ านวยการโรงเรียนวิชิรปราการวิทยาคม อ.เมือง จ.ก าแพงเพชร 
๒๑ ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองฉางวิทยา อ.หนองฉาง จ.อุทัยธานี 
๒๒ ผู้อ านวยการโรงเรียนพุทธมงคลวิทยา อ.เมือง จ.อุทัยธานี 
๒๓ ผู้อ านวยการโรงเรียนหล่มเก่าพิทยา อ.หล่มเก่า จ.เพชรบูรณ์ 
๒๔ ผู้อ านวยการโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย อ.หล่มสัก จ.เพชรบูรณ์ 
๒๕ ผู้อ านวยการโรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทร์ อ.เมือง จ.ก าแพงเพชร 
๒๖ ผู้อ านวยการโรงเรียนนิยมศิลป์อนุสรณ์ อ.วิเชียรบุรี จ.เพชรบูรณ์ 
๒๗ ผู้อ านวยการโรงเรียนวิทยานุกูลนารี อ.เมือง จ.เพชรบูรณ์ 
๒๘ ผู้อ านวยการโรงเรียนพิจิตรพิทยาคม อ.เมือง จ.พิจิตร 
๒๙ ผู้อ านวยการโรงเรียนคลองลานวิทยา อ.คลองลาน จ.ก าแพงเพชร 
๓๐ ผู้อ านวยการโรงเรียนท่าปลาประชาอุทิศ อ.ท่าปลา จ.อุตรดิตถ์ 



๓๙๐ 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่ได้รับผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงเพราะ
โรงเรียนเป็นสถานที่และมีบทบาทในการท าหน้าที่อบรมถ่ายทอดวิชาการแก่เยาวชน โรงเรียน
จ าเป็นต้องมีผู้บริหารแบบผู้น ามืออาชีพเพ่ือท าให้เกิดการพัฒนาโรงเรียน จัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น
มากมาย และสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ด้วยการพูดน า ปฏิบัติน าและจัดระบบน าไปสู่การ
พัฒนาตนเอง คิดตัดสินใจทั้งตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารโรงเรียนในปัจจุบันนี้จ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาวิชาชีพอยู่ตลอดเวลา ตามกระแสของการเปลี่ยนแปลงของสังคมไร้พรมแดนรวมทั้งการ
เตรียมความพร้อมรับประชาคมอาเซียน ยิ่งในศตวรรษที่ ๒๑ มีการพัฒนาอย่างที่หลากหลาย 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้ทันกระแสโลกกระแสสังคมอันจะเป็นการเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์กับโรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จ ย่อมส่งผลต่อคุณภาพทางการศึกษาของประเทศปัญหา
การวิจัยโรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งเป็นล าดับขั้นที่ ๓ ถัดจากระดับประถมศึกษาและแบ่งเป็น ๒ ช่วงชั้น
คือช่วงมัธยมศึกษาปีที่ ๑-๓ เรียกว่ามัธยมศึกษาตอนต้น และช่วงมัธยมศึกษาปีที่ ๔-๖ เรียกว่า
มัธยมศึกษาตอนปลาย โดยการศึกษาในขั้นนี้มุ่งเน้นให้ผู้เรียนมีความรู้ทางด้านวิชาการและวิชาชีพให้
เหมาะสมกับวัย ความต้องการ ความสนใจ เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจและรู้จักเลือกอาชีพที่เป็น
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคม โดยผู้เรียนจะมีอายุระหว่าง ๑๒-๑๗ โดยผู้เรียนจบในระดับมัธยมศึกษา
นี้สามารถไปประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับวัยและความสามารถ หรือศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ผู้เรียนเลือกเรียนกลุ่มวิชาการหรือวิชาชีพตามความถนัดของตนเอง ใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ผู้เรียนสามารถเรียนกลุ่มวิชาที่ผู้เรียนชื่นชอบเพื่อยึดเป็นอาชีพได้ 

 ผู้บริหารหรือผู้น านั้น ควรที่จะประกอบด้วยเรื่องที่ส าคัญ ได้แก่ คุณลักษณะด้าน
บุคลิกภาพ คุณลักษณะด้านความเป็นผู้น า คุณลักษณะด้านความรู้ทางวิชาการ และคุณลักษณะด้าน
ความสามารถในการบริหาร และการบริหารที่จะสามารถท าให้เกิดภาวะผู้น าของผู้บริหารได้ ให้
สามารถปฏิบัติงานตามที่ตนมอบหมายด้วยความสมัครใจอย่างเต็มความสามารถ 

หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่เกี่ยวข้องกับหลักการพัฒนาภาวะผู้น า การมี
วิสัยทัศน์มีน้ าใจไมตรี หลักการวางตนหรือตั้งตนอยู่ในธรรม มาประยุกต์เข้ากับภาวะผู้น า คือ 
ความส าคัญของ คุณสมบัติของผู้บริหารที่ประกอบด้วย หลักสัปปุริสธรรม ๗ 

วัตถุประสงค์ในการประเมิน 

ในการประเมินรูปแบบครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินรูปแบบที่สร้างขึ้น 
ในการตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ ของ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

 

 

 

 



๓๙๑ 

 

 

ขอบเขตเนื้อหา  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ภาคเหนือตอนล่าง ประกอบด้วย 

๑. การบริหารและการจัดการศึกษา ประกอบด้วยงาน ๔ ด้าน คือด้านวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป 

งานวิชาการ  พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  มีการวัดผลประเมินผล 
เพ่ือความก้าวหน้า รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

งานงบประมาณ การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ  
ในการบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา 
รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการ อาจเป็นสหกรณ์ ร้านค้า หรือการจัดตั้งกองทุนมาใช้บริหารจัดการ  
เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีข้ึนต่อผู้เรียน 

งานการบริหารงานบุคคล  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญ 
ที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการ
ด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว และคล่องตัวอย่างอิสระ ภายใต้กฎหมายระเบียบ 
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญ
ก าลังใจ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

งานการบริหารทั่วไป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร 
ให้บริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาท
หลักในการประสานงานส่งเสริม สนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาให้ใช้มีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็น
หลัก ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษา  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒. หลักพุทธธรรมที่บูรณาการพัฒนาภาวะผู้น า ที่น ามาบูรณาการ  

หลักสัปปุริสธรรม ๗ หมายถึง ธรรมที่พึงปฏิบัติ ๗ ประการของผู้ที่ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ 
เป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเป็นผู้มีเหตุผล รู้จักตัวเองและผู้อ่ืน รู้จัก
กาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับ
งานส่งผลให้งานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรเป็นธรรม
ส าหรับผู้น าที่ต้องมีภาวะผู้น าสูงจึงเลือก สัปปรุสธรรม ๗ 

๑. ธัมมัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักกฎ ระเบียบ วิธีการ  
๒. อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล เช่น รู้จักสิ่งที่จะเกิด จากการด าเนินการตามกฎ 

ระเบียบ วิธีการ  



๓๙๒ 

 

๓. อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตน คือ รู้จัดตัวตนของตนเอง ต้องรู้สึกตัวอยู่เสมอว่า 
เรามีชาติ มีเพศ มีตระกูล ยศ ศักดิ์ สมบัติ บริวาร ความรู้ความสามารถ ก าลัง ความถนัด และ
คุณธรรม  

๔. มัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ รู้จักความพอดี รู้จักใช้จ่าย เช่น ในการ
แสวงหาเครื่องยังชีพก็ต้องแสวงหาในทางท่ีชอบธรรม  

๕. กาลัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม ในการด ารงชีพ 
และระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานต่างๆ 

๖. ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จัก ชุมชน และสังคม ที่อยู่รอบๆ ว่าสังคมใดควรที่จะเข้า
ไปร่วมด้วย สังคมใดควรหลีกเลี่ยงให้ห่างไกล  

๗.ปุคคลปโรปรัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคล มาใช้ท างาน ว่า บุคคลนี้เป็นคนดี 
ควรคบ ผู้นี้เป็นคนไม่ดี ไม่ควรคบ 

ค าชี้แจง การประเมิน “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามหลักพุทธธรรม 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง”โดยท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่เห็นว่ารูปแบบที่สร้างขึ้น
มีความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ โดยมีเกณฑ์การประเมิน
ดังนี้ 

 ระดับคะแนน ๕  หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ในการ 

                                                ปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับมากที่สุด 

 ระดับคะแนน ๔  หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

                                 การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับมาก 

ระดับคะแนน ๓  หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

                                 การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับปานกลาง 

ระดับคะแนน ๒  หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ 

           ในการปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับน้อย 

ระดับคะแนน ๑  หมายถึง  มีความถูกต้อง/มีความเหมาะสม/มีความเป็นไปได้ใน 

           การปฏิบัติ/และมีประโยชน์ได้เท่ากับน้อยที่สุด 

 

--------------------------------------------------- 

 

 

 



๓๙๓ 

 

 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้ บ ริห ารตามหลักพุ ทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

มีประโยชน์ 

งานวิชาการตามหลักสัปปุริสธรรม ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ธัมมัญญุตา ๑.การวางแผน

จัดท าหลักสูตร 
                    

๒.การวางแผน
จัดท างานวิจัย
พัฒนาวิชาการ 

                    

อัตถัญญุตา ๑.พัฒนากกระบวน
การเรียนการสอน 

                    

๒.พัฒนาระบบการ
วัดผลประเมินผล 

                    

อัตตัญญุตา ๑.จัดท าแหล่งเรียน
พอเพียงกับนักเรียน 

                    

มัตตญัญุตา ๑.ก าหนดจ านวน
บุคคลที่จะนิเทศได้ 

                    

๒.ก าหนดจ านวน
บุคคลที่จะแนะแนว
ได้ 

                    

๓.คัดเลือกหนังสือ
เพียงพอกับนักเรียน 

                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๙๔ 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานวิชาการตามหลักสัปปุริสธรรม  ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

กาลัญญุตา ๑.ก าหนดเวลาแนว
ทางการด าเนินงาน
วิชาการ 

                    

ปริสัญญุตา ๑.ส่งเสริมชุมชนให้
เข้มแข็งทาง
วิชาการ 

                    

๒.ประสานชุมชน
หน่วยงานเพื่อขอ
ความร่วมมือทาง
วิชาการ 

                    

ปุคคลป
โรปรัญญุตา 

๑.ส่งเสริม
บุคคลากรสนับสนุน
งานวิชาการ 

                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๙๕ 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานบริหารงบประมาณตามหลัก 
สัปปุริสธรรม ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

ธัมมัญญุตา ๑.จัดท าแผนการขอ
จัดตั้งงบประมาณ 

                    

๒.จัดท าแผนการใช้
จ่ายงบประมาณ 

                    

๓.พัฒนาระบบ
สารสนเทศด้าน
งบประมาณ 

                    

อัตถัญญุตา ๑.อนุมัติการใช้จ่าย
งบประมาณตาม
ที่ตั้งไว้ 

                    

๒.ติดตามตรวจสอบ
การใช้จ่าย
งบประมาณ 

                    

๓.ติดตามรายงาน
ผลผลิตจาก
งบประมาณ 

                    

๔.จัดท าบัญชี
งบประมาณ 

                    

 

 

 

 

 

 

 



๓๙๖ 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

ความถูกต้อง ความ
เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานบริหารงบประมาณตามหลัก 
สัปปุริสธรรม ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

อัตตัญญุตา ๑.ใช้จ่าย
งบประมาณเป็น
จริงเท่าที่ได้รับ 

                    

มัตตญัญุตา ๑.จัดหา ควบคุม 
ดูแล และเบิกจ่าย
งบประมาณเท่าที่
จ าเป็นไม่เกินตัว 

                    

กาลัญญุตา ๑.พิจารณาใช้จ่าย
งบประมาณตาม
ช่วงเวลาในแผน 
และปีงบประมาณ 

                    

ปริสัญญุตา ๑.ระดมทรัพยากร
การลงทุนจาก
ชุมชน 

                    

ปุคคลป
โรปรัญญุตา 

๑.แต่งตั้งบุคคลกรที่
ซื่อสัตย์สุจริต 

                    

 

 

 

 

 

 

 



๓๙๗ 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานบริหารงานบุคคลตามหลัก 
สัปปุริสธรรม 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

ธัมมัญญุตา ๑.วางแผน
อัตราก าลังในการ
สรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง 

                    

อัตถัญญุตา ๑.พัฒนาบุคลากร
ให้ได้รับความรู้
ความสามารถเพ่ิม 

                    

๒.ส่งเสริมให้ขวัญ
ก าลังใจบุคลากร 

                    

๓.ด าเนินการวิจัย
กับบุคลากรที่ท า
วิจัย 

                    

อัตตัญญุตา ๑.ประเมินบุคลากร
และตนเอง
สม่ าเสมอ 

                    

๒.จัดท าเอกสาร
เพ่ือรับใบอนุญาต 

                    

 

 

 

 

 

 

 



๓๙๘ 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนมัธยมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานบริหารงานบุคคลตามหลักสปัปุริส
ธรรม ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

มัตตญัญุตา ๑.ส่งเสริมให้
บุคลากรรู้จักการ
ประมาณตนในการ
รับผิดชอบงานตาม
ความรู้
ความสามารถ 

                    

กาลัญญุตา ๑.จัดเอกสารการลง
เวลามาปฏิบัติงาน
และเอกสารการลา 

                    

๒.จัดท าเอกสาร
การด าเนินการวินัย 
การอุทธรณ์ ร้อง
ทุกข์ ให้ทัน
ก าหนดเวลา 

                    

ปริสัญญุตา ๑.ส่งเสริมบุคลากร
ให้ร่วมงานชุมชน 

                    

ปุคคลป
โรปรัญญุตา 

๑.ส่งเสริมยกย่อง
เชิดชูเกียรติ
บุคลากร 

                    

๒.ส่งเสริมบุคลากร
ให้มีมาตรฐาน
วิชาชีพ 
จรรยาบรรณ 

                    

๓.ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม บุคลากร 

                    

 



๓๙๙ 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานบริหารงานทั่วไปตามหลัก 
สุปปุริสธรรม 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

ธัมมัญญุตา ๑.วางแผนการ
บริหารงาน
การศึกษา 

                    

๒.วางแผนให้
บุคลากรท างานวิจัย
เพ่ือพัฒนา 

                    

๓.จัดท าระบบการ
บริหารและพัฒนา
องค์กร 

                    

อัตถัญญุตา ๑.มีระบบข้อมูล
สารสนเทศ 

                    

๒.พัฒนามาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

                    

อัตตัญญุตา ๑.ให้บุคลากรจัดท า
ระบบควบคุม
ภายในของตนเอง 

                    

มัตตญัญุตา ๑.จัดกิจกรรมต่างๆ
ให้เหมาะสม
พอเพียงกับ
บุคลากรที่มีอยู่ 

                    

 

 

 

 

 



๔๐๐ 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง 

ความถูกต้อง ความ
เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

งานบริหารงานทั่วไปตามหลัก 
สุปปุริสธรรม 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

กาลัญญุตา ๑.ก าหนดช่วงเวลาให้
บุคลากรไปทัศน์ศึกษา 

                    

ปริสัญญุตา ๑.ประสานเครือข่าย
ชุมชนร่วมพัฒนา 

                    

๒.ประสานหน่วยงาน
ทางการศึกษาอ่ืน ส่วน
ราชการร่วมพัฒนา 

                    

๓.ระดมทรัพยากรทาง
การศึกษาจากชุมชน 

                    

๔.ด าเนินการ
ประชาสัมพันธ์งานกับ
ชุมชน 

                    

๕.ส่งเสริมชุมชน
องค์กรร่วมพัฒนา
การศึกษา 

                    

ปุคคลป
โรปรัญญุตา 

๑.ด าเนินงานกิจการ
นักเรียน 

                    

๒.ด าเนินการลงโทษ
บุคลากร และนักเรียน 

                    

 

 

 

 



 
 

ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ : พระปลัดณรงค์ธรรม กตธมฺโม (หงษ์สิบสอง) 
วัน เดือน ปีเกิด : ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๑๑ ปี วอก 
ภูมิล ำเนำ : ๖๗๔ ถนน บุษบา ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
สถำนที่เกิด : จังหวัดพิจิตร 
ประวัติกำรศึกษำ : 

 
๒๕๕๑ จบพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาปรัชญา  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

 : 

 
: 

 
: 
 
: 

๒๕๕๓ จบการศึกษามหาบัณฑิต สาขาหลักสตรูและการสอน 

มหาวิทยาลัยนเรศวร 

๒๕๕๘ จบพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาภาษาอังกฤษ  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒๕๕๘ จบพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒๕๖๑ จบนิติศาสตรบัณฑิต สาขานิติศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ประสบกำรณ์ท ำงำน : ผู้อ านวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  
โรงเรียนวัดครึ่งใต้วิทยา อ าเภอเชียงของ จังหวัดเชียงราย 

อุปสมบท : ๙ มีนาคม ๒๕๔๐ 
สังกัด : มหานิกาย 
ปีท่ีเข้ำศึกษำ : 

 
พุทธศักราช ๒๕๕๗ สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตนครสวรรค์  

ที่อยู่ปัจจุบัน : 
: 
 

วัดท่าหลวง พระอารามหลวง ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดพิจิตร 

เบอร์โทร ๐๘๑-๙๗๒๘๖๕๔, E-mail : nrt2511@gmail.com 
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