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     Abstract 

 The objectives of this research were as follows: 1) to study the leadership 

development strategy functioned by Primary Education Regional Area 1 

administrators; 2) to create the leadership development strategy for the Primary 

Education Regional Area 1 administrators in Nakhonsawan Province by applying the 

Doctrine of Dutiyapâpanika Sutta; 3) to evaluate the leadership development strategy. 

The research procedure was divided into 3 phases. Phase 1involved the study on 

leadership development of the Primary Education Regional Area 1 administrators. 

The data participants were 17. The research used structural – interviews and content 

analysis. Phase 2 was the creation of the leadership development strategy applying the 

Dutiyapâpanika Sutta Doctrine. The focus group with 11 participants. The research 

tools used were focus group and content analysis. Phase 3 was the created strategy 

evaluation. The data participants consisted of 30 Regional Area directors and school 

directors. The study tools used were evaluation forms on 4 dimensions: accuracy, 

appropriateness, practicality and utilization. The statistics used was frequency and 

percentage values. 

 The research results revealed that: 

1. The result on the study on leadership development strategy showed that 

practice kit, Are used workshop, short course training, intensive training, modeling, 

coaching, experience, practice outcome, self- learning, supervision, apprentice, 

learning program proto-type, further study and tutoring were recommended. 

2. The leadership development strategy for the targeted administrators 

applying Dutiyapâpanika Sutta revealed that the creation should involve 1. The 

strategy on vision establishment (Cakkhuma) consisted of 1) learning exchange; 2) 

vision created training; 3) study tour. 2. The strategy on work competency (Vidhuro) 

consisted of 1) development planning; 2) academic training; 3) practice; 4) further 

study. 3. The interpersonal development strategy (Nissayasampanno) consisted of 1) 

interpersonal relationship with community and parent development; 2) interpersonal 

relationship with staff members or colleagues; 3) interpersonal relationship among 

administrators; 4) interpersonal relationship with bosses. 
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3. The evaluation on leadership strategy applying Dutiyapâpanika Sutta on 

4 dimensions showed the values at very good level. 
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ให้ความกรุณาแก่ผู้วิจัยโดยให้ข้อเสนอแนะ ให้ก าลังใจ รวมทั้งการตรวจทานแก้ไข ในทุกขั้นตอนใน
การพัฒนาวิทยานิพนธ์ด้วยความเมตตายิ่งในการนี้ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ.ที่นี้
ด้วย 

ขอกราบขอบพระคุณพระเทพปริยั ติ เมธี  รองศาสตราจารย์  ดร.รองอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์ ที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอัน
เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ที่กรุณาประสิทธิประสาทองค์ความรู้ ระบบการคิด และ
แบบอย่างในการประพฤติปฏิบัติตนให้มีคุณลักษณะและคุณค่าที่สมกับเป็นบัณฑิตระดับดุษฎีบัณฑิต
ได้อย่างภาคภูมิ 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อมูลส าคัญในการตอบแบบสัมภาษณ์ การสนทนา
กลุ่มเพ่ือน าข้อมูลมาเป็นผลของการวิจัยไปใช้ประโยชน์ ท าให้งานวิจัยนี้เกิดความสมบูรณ์และมีคุณค่า 
ขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญที่ได้สอบประชาพิจารณ์ สอบป้องกันจนท าให้งานนี้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และ
บุคลากรของสถานศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ที่กรุณาให้
ความร่วมมือให้ข้อมูลและอ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูล 

ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย และวิทยาเขตนครสวรรค์ที่ให้
ความอนุเคราะห์ในการสืบค้นข้อมูล ขอบพระคุณ ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ ทุกท่านที่มีส่วนใน
การสนับสนุน และบริการข้อมูลทางวิชาการสนับสนุนที่เกี่ยวกับวิทยานิพนธ์ 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมอุทิศแด่ผู้มีพระคุณทุก
ท่าน 

 
          ทนง  ทศไกร 
             ๑๙  มีนาคม  ๒๕๖๑ 



(๗) 
 

 

สารบัญ 
เรื่อง                    หน้า  
บทคัดย่อภาษาไทย                  (๑) 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ                  (๓) 
กิตติกรรมประกาศ                  (๕)  
สารบัญ                   (๖)  
สารบัญตาราง/ภาพ/แผนภูมิ(ถ้ามี)                (๙) 
สารบัญแผนภูมิ                 (๑๐) 
สารบัญภาพ.                 (๑๑) 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ               (๑๒) 
บทที ่๑ บทน า   ๑   
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา     ๑ 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย        ๕ 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ       ๖ 
๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย ๖ 
๑.๕ นิยามศัพท์ที่ใช้ในงานวิจัย        ๘ 
๑.๖ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย       ๙ 

บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง                       ๑๐ 
๒.๑  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า     ๑๐ 

๒.๑.๑ ความหมายของผู้น า      ๑๑ 
  ๒.๑.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า      ๑๗ 

๒.๑.๓ ความหมายของภาวะผู้น า      ๒๒ 
  ๒.๑.๔ ความส าคัญของภาวะผู้น า      ๓๗ 
  ๒.๑.๕ การเกิดภาวะผู้น า        ๔๒ 
  ๒.๑.๖ บทบาทหน้าที่ของผู้น า      ๔๓ 
  ๒.๑.๗ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี      ๔๗ 
  ๒.๑.๘ แบบอย่างภาวะผู้น า      ๖๑ 
  ๒.๑.๙ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า      ๖๒ 
  ๒.๑.๑๐ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า      ๗๐ 

๒.๒. หลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการ  พัฒนาภาวะผู้น า           ๑๒๒ 
 ๒.๒.๑ แนวคิด และหลักธรรม              ๑๒๒ 
๒.๓. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์              ๑๓๔ 

๒.๓.๑ ความหมายของกลยุทธ์                             ๑๓๔ 
๒.๓.๒ การวางแผนกลยุทธ์               ๑๔๖ 

๒.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง               ๑๕๗ 
 ๒.๔.๑ งานวิจัยในประเทศ                                                             ๑๕๗                                      

 



(๘) 
 

 

สารบัญ 
เรื่อง                    หน้า  

  (๑) งานวิจัยเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า           ๑๕๗ 
  (๒) งานวิจัยเกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า ๑๖๑ 
  (๓) งานวิจัยเกี่ยงข้องกับการน าหลักพุทธธรรมมาพัฒนาภาวะผู้น า        ๑๗๒ 
  ๒.๔.๒ งานวิจัยต่างประเทศ                                                           ๑๘๒ 

๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย               ๑๙๔ 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย               ๑๙๕ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ           ๑๙๕ 
๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย          ๑๙๕      
๓.๒ เกณฑ์การประเมิน                ๒๐๑ 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย                ๒๐๒  
๔.๑ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ๒๐๒ 

  ๔.๑,๑ ผลการวิเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง                               ๒๐๒ 
  ๔.๑.๒ การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก             ๒๐๕ 

    ๔.๒ การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน                       ๒๖๑ 
๔.๓ การประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน                    ๒๖๕ 
๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย              ๒๘๘ 

บทที่ ๕ สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ                    ๒๙๐ 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย             ๒๙๐      
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย           ๒๙๘ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป ๓๑๓ 

บรรณานุกรม  ๓๑๕ 
ภาคผนวก(ถ้ามี) 

ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยเชิงคุณภาพ         ๓๓๓     
ภาคผนวก ข แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย                                                  ๓๕๑ 
ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์สนทนากลุ่ม                                   ๓๕๔ 
ภาคผนวก ง ภาพกิจกรรมการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ                                     ๓๖๖ 
ภาคผนวก จ ภาพกิจกรรมการสนทนากลุ่ม                                               ๓๘๓ 
ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์ประเมินกลยุทธ์                               ๓๘๕ 
ภาคผนวก ช แบบประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า                                 ๔๑๕ 
ภาคผนวก ฌ คู่มือกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า                                           ๔๒๘ 
ภาคผนวก ญ รายนามผู้เชี่ยวชาญให้สัมภาษณ์เชิงลึก                                    ๔๔๑ 
ภาคผนวก ฏ รายนามผู้เชี่ยวชาญที่สนทนากลุ่ม(Focus Group)                       ๔๔๓ 
 
 



(๙) 
 

 

 
สารบัญ 

เรื่อง                    หน้า  
ประวัติผู้วิจัย  ๔๔๔ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๐) 
 

 

 
สารบัญตาราง 

ตารางท่ี                             หน้า 
ตารางที่ ๒.๑ แสดงแนวคิดความหมายของผู้น า      ๑๔ 
ตารางที่ ๒.๒ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า      ๒๐ 
ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า      ๓๑ 
ตารางที่ ๒.๔ แสดงความส าคัญของภาวะผู้น า      ๔๐ 
ตารางที่ ๒.๕ แสดงการเกิดภาวะผู้น า       ๔๒ 
ตารางที่ ๒.๖ แสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น า       ๔๔ 
ตารางที่ ๒.๗ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี       ๕๖ 
ตารางที่ ๒.๘ แสดงแบบอย่างภาวะผู้น า       ๖๑ 
ตารางที่ ๒.๙ แสดงรูปแบบและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า     ๖๗ 
ตารางที่ ๒.๑๐ การจ าแนกการควบคุมสถานการณ์ในทฤษฎีสถานการณ์ของ ฟิตเชอร์  ๗๕ 
ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า                            ๑๑๑ 
ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงหลักธรรมทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า                                        ๑๓๑ 
ตารางที่ ๒.๑๓ แสดงความหมายของกลยุทธ์                         ๑๔๐ 
ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงการวางแผนกลยุทธ์                           ๑๕๓ 
ตารางที่ ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า                          ๑๕๘ 
ตารางที่ ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า                        ๑๖๘ 
ตารางที่ ๒.๑๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม                      ๑๗๘ 

ตารางที่ ๒.๑๘ งานวิจัยต่างประเทศ                          ๑๘๙ 

ตารางที ่๔.๑ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน                        ๒๕๙ 
ตารางที่ ๔.๒ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าสังเคราะห์จาการสนทนากลุ่ม                    ๒๖๑ 
ตารางที่ ๔.๓ - ๔.๑๓ แสดงค่าร้อยละของการประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า               ๒๖๕ 
 

 

 

 

 

 

 



(๑๑) 
 

 

 

สารบัญแผนภูม ิ
แผนภูมิ ที ่                    หน้า 
แผนภูมิที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย               ๑๙๓ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๒) 
 

 

 
 
 

สารบัญภาพ 
ภาพที่                    หน้า 
ภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย              ๒๘๘ 
ภาพกิจกรรมการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง                                                            ๓๖๖ 
ภาพกิจกรรมการสนทนากลุ่ม                                                                              ๓๘๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(๑๓) 
 

 

 
 
 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 

การใช้ค าย่อ 

อักษรย่อชื่อคัมภีร์ในดุษฎีนิพนธ์นี้ ใช้อ้างอิงจากคัมภีร์พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ฉบับเฉลิมพระเกียรติพระนางเจ้าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ พุทธศักราช 
๒๕๓๙  ดังต่อไปนี้ 

ค าย่อที่เกี่ยวกับพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ใช้ระบุชื่อคัมภีร์ และระบถุึงเล่ม/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 = สุตตันตปิฎก    ฑีฆนิกาย     ปาฏิกวรรค(ภาษาไทย)    
องฺ จตุกก = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต(ภาษาไทย) 
องฺ ติก = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ตักนิบาต(ภาษาไทย) 
องฺ สตฺตก = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต(ภาษาไทย) 



๑ 
 

 

บทท่ี ๑ 

บทน า 

๑.๑. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ประเทศไทยเป็นราชอาณาจักรที่ปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์

ทรงเป็นพระประมุข มีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยเป็นกฎหมายสูงสุดในการปกครองประเทศ 
รัฐธรรมนูญแต่ละฉบับที่ประกาศใช้เป็นกฎหมายในการปกครองประเทศและได้พูดถึงการศึกษาไว้
ต่างๆ กัน เป็นไปตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคเทคโนโลยี เป็นโลกไร้พรหมแดน ยุค
โลกาภิวัตน์ การเปลี่ยนแปลงต่างๆ รวดเร็วมาก โดยรัฐธรรมนูญเป็นกฎหมายสูงสุดที่เป็นแนวทางและ
แม่แบบในการจัดการศึกษาได้พูดถึงการศึกษาไว้ จากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
๒๕๖๐ ได้กล่าวถึงการศึกษาไว้ใน หมวด ๕ ว่าด้วยหน้าที่รัฐ มาตรา ๕๔ วรรค สอง ว่า รัฐต้อง
ด าเนินการให้ประชาชนได้รับการศึกษาตามความต้องการในระบบต่างๆ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการเรียนรู้
ตลอดชีวิต และจัดให้มีการร่วมมือกันระหว่างรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และภาคเอกชนในการ
จัดการศึกษาทุกระดับ โดยรัฐมีหน้าที่ด าเนินการ ก ากับ ส่งเสริมและสนับสนุนให้การจัดการศึกษา
ดังกล่าวมีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล ทั้งนี้ ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติซึ่งอย่างน้อย
ต้องมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดท าแผนการศึกษาแห่งชาติและการด าเนินการและตรวจสอบการ
ด าเนินการให้เป็นไปตามแนวการศึกษาแห่งชาติด้วย และวรรค สาม พูดถึง การศึกษาทั้งปวงต้องมุ่ง
พัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี มีวินัย ภูมิใจในชาติสามารถเชี่ยวชาญได้ตามความถนัดของตน และมีความ
รับผิดชอบต่อครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ๑ รวมทั้งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช ๒๕๕๐ มาตรา ๘๐(๓) ก็ได้กล่าวถึงการจัดการศึกษาไว้ว่าการพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุกรูปแบบให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคมจัดให้มีแผนการจัดการศึกษาแห่งชาติ กฎหมาย เพ่ือพัฒนาการศึกษาของชาติ จัด
ให้มีการพัฒนาคุณภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
รวมทั้งปลูกฝังให้ผู้เรียนมีจิตส านึกของความเป็นไทยมีระเบียบวินัย ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม และ
ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข๒  ซึ่งรัฐธรรมนูญทั้ง
สองฉบับกล่าวไว้ เพ่ือให้รัฐบาล โดย กระทรวง ทบวง กรมที่เกี่ยวข้อง ได้จัดให้มีกฎหมายลูกเพ่ือ
บริหารจัดการศึกษาแม้แต่การจัดท าแผนการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายอ่ืนๆ ที่จะน ามาเป็นแม่แบบ
ในการพัฒนาการศึกษาตามกฎหมายเช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ได้ก าหนดแนวทางการบริหารบ้านเมืองและพูดถึงการศึกษาไว้
ดังนี้ ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามา
                                                           

๑ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐. ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๓๔ ตอนที่ 
๔๐ ก.วันที่ ๖ เมษายน ๒๕๖๐, หมวด ๕ หน้า ๑๔ 

๒ รัฐธรรมนูณแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐, ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๒๔ ตอนที่ 
๔๗ ก ๒๔ สิงหาคม ๒๕๕๐ 

 
 



๒ 
 

 

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานราชการได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ การสร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ
นั้นๆ ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ ร่วมกันจะเห็นว่าบุคลากรในองค์กรจึงต้อง
เรียนรู้ให้เป็นบุคลากรทีส่ามารถเรียนรู้และไม่สามารถท างานได้ตามล าพัง หน่วยงานทางการศึกษาจึง
จ าเป็นต้องเป็นหน่วยงานการจัดการความรู้๓ (Knowledge Management: KM) หน่วยงาน
จัดรูปแบบการเรียนรู้ที่ชัดเจน จะเห็นว่าพระราชกฤษฎีกาฉบับที่ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
จัดการบ้านเมืองที่ดีนี้ยังเน้นให้หน่วยงานทางการศึกษา เป็นหน่วยงานแห่งการจัดการความรู้เป็น
หน่วยงานจัดรูปแบบการเรียนรู้ที่ชัดเจน และเน้นการมีวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิด  
นอกจากนั้นตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙ ใน
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ ที่พูดถึงพัฒนาระบบบริหารจัดการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษา กลยุทธ์และแนวทางการด าเนินงาน ข้อ ๑ พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาให้เป็นไปตาม
หลักธรรมาภิบาลในประเด็นที่ ๑.๕ ปรับปรุง แก้ไข ประกาศใช้กฎหมาย กฎกระทรวงที่เกี่ยวข้องกับ
การจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับการด าเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม๔ จึงขอน าเสนอพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และ
ที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ มาตรา ๖ ได้กล่าวไว้ว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือ
พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม และ
วัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข๕ 

นอกจากนั้นกรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๗๔ ยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
พูดถึงการปรับระบบและกลไกการบริหารงานบุคคล มาตรการที่ ๕.๓ พูดถึงการปรับปรุงแก้ไข
กฎหมายที่เกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของครู ผู้บริหาร และบุคลากรทางการศึกษา และ
มาตรการที่ ๕.๕ พูดถึงพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถบริหารจัดการศึกษาทั้ งด้านบุคลากร 
งบประมาณและการเงิน การบริหารจัดการ ที่มุ่งคุณภาพมาตรฐานและประสิทธิภาพของการจัด
การศึกษา๖ซึ่งมาตรการทั้งสองประเด็นได้พูดถึงกฎหมายที่เกี่ยวกับระบบการบริหารจัดการ และการ
พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถบริหารจัดการได้ครอบคลุมงานบริหารทั้งสี่ด้านของงานทั้งหมด
ที่มีในสถานศึกษาด้วยประเด็นที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะบริหารงานทั้งสี่งานให้บรรลุเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ต้องเป็นผู้ที่มองกว้าง มองไกล มองลึก หรือต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เป็นผู้น าได้ 

การศึกษานับว่าเป็นความจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามกฎหมายต่างๆ พระราชบัญญัติต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น ได้พูดถึงการ

                                                           
๓ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ (๒๕๔๖).ราช

กิจจานุเบกษา ๑๒๐(๑๐๐ก),๑-๑๖  
๔ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ, แผนพัฒนาการศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ีสิบเอ็ด พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙  
๕ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์รุ่งเรืองสาส์น การพิมพ์,๒๕๔๕) หน้า ๗  
๖ ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ , กรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๔ (ฉบับปรับปรุง ๑ เมษายน ๒๕๕๙). พ.ศ. ๒๕๕๙ หน้า ๓๖-๓๗ 



๓ 
 

 

บริหารการศึกษาโดยเฉพาะการบริหารงานสถานศึกษา ผู้มีบทบาทส าคัญจ าเป็นต้องมีบทบาทในการ
บริหารและจัดการศึกษาและมีคุณลักษณะที่ส าคัญทั้งในด้านวิชาชีพและส่วนตัว เพ่ือด าเนินการให้
บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายและจุดมุ่งหมายของการศึกษา๗ ในยุคโลกาภิวัตน์ 
การบริหารกิจการใดๆ เป็นแต่ด้านการศึกษาเกี่ยวกับสาธารณะมีความจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารมือ
อาชีพ จึงจะท าให้ธุรกิจต่างๆ ที่ด าเนินการ เหล่านั้นด าเนินไปได้ด้วยดี และบรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนด
ไว้ ทั้งนี้ เพราะการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจสังคมและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นไปอย่าง
รวดเร็วอย่างไร้พรหมแดนและกระทบกระเทือนไปทุกประเทศทั่วโลก ตามแนวทางพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๕๓ ได้ก าหนดให้ผู้บริหารระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาและ
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องได้รับอนุญาตประกอบวิชาชีพการบริหารการศึกษาตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการที่องค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษาก าหนด จึงจ าเป็นจะต้อง
ด าเนินไปตามเกณฑ์ และวิธีการที่องค์กรวิชาชีพชั้นสูงนั้นๆ ก าหนดคือจะต้องเป็นผู้บริหารมืออาชีพ๘ 

ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องด าเนินการบริหาร เพ่ือให้การจัดการศึกษา
เป็นไปตามแนวทาง หลักการและมาตรฐานการศึกษา ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และน าไปสู่การบรรลุผลตามการปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษา ดังนั้น
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ 
การบริหารโรงเรียนเป็นฐาน (School Based Management : SBM) การประกันคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษา การบริหารโดยองค์คณะบุคคล การตรวจสอบด้วยการประเมินภายในและการประเมิน
ภายนอก และการด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็น
มืออาชีพ และเป็นผู้น าทางวิชาการมีวิสัยทัศน์ จึงจ าเป็นต้องมี สมรรถภาพ ทั้งความรู้ ทักษะ ภาวะ
ผู้น า และมีคุณธรรม จริยธรรม จึงจะน าไปสู่ความส าเร็จอย่างแท้จริง๙ นอกจากนั้นพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ ในมาตรา ๙ กล่าวไว้ว่า
กระบวนการศึกษาและการปรับระบบและโครงสร้างของการบริหารจัดการศึกษา โดยยึดหลักความ
เป็นเอกภาพในด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ เพ่ือให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
สภาพและความต้องการในแต่ละระดับหรือแต่ละท้องที่ อีกทั้งยึดหลักการกระจายอ านาจในการจัด
การศึกษาทุกด้านไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษาองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นและสถานศึกษา และมาตรา 
๓๙ ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจของการบริหารการศึกษาและการจัดการศึกษาทั้งด้านการ
บริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังสถานศึกษา 
เพ่ือรองรับการกระจายอ านาจทางการศึกษา เนื่องจากเป็นปัจจัย ส าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนาคนซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและที่มีคุณค่ายิ่งกว่าใดๆ คุณภาพของคน

                                                           
๗ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ,สภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานของสถานศึกษาในประเทศไทย. (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานนโยบาย แผนและมาตรฐานการศึกษา 
ศาสนา และวัฒนธรรม, ๒๕๔๕) ข.๑-๔ 

๘ ธีระ รุญเจริญ, การบริหารเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา “ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ:ศักยภาพเพ่ือ
การปฏิรูปการเรียนรู”้(กรุงเทพมหานคร : เยลโล่การพิมพ์, ๒๕๔๕) หน้า ๑๓  

๙ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. สภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานของสถานศึกษาในประเทศไทย. ๒๕๔๕ ข.๘ 
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เป็นสิ่งส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าของประเทศ แม้แต่ประเทศที่มีทรัพยากรธรรมชาติอันจ ากัด หาก
พลเมือต่างๆ เหล่านั้นมีคุณภาพ ประเทศย่อมพัฒนาเจริญก้าวหน้าเช่นกัน แต่คนจะมีประสิทธิภาพ
เพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาซึ่งรัฐบาลไทย ได้เล็งเห็นความส าคัญ
จ าเป็นของการจัดการศึกษาจึงให้ก าหนด นโยบาย จัดการศึกษาไว้ในกฎหมายและแผนแม่บทของชาติ
หลายฉบับ ก็มีจุดเน้นคือพัฒนาคน โดยการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ให้มี
สุขภาพพลานามัยแข็งแรงมีความสามารถและทักษะในการประกอบอาชีพ๑๐ อีกทั้งรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๕ มาตรา ๕๔ ได้พูดถึง รัฐต้องด าเนินการให้เด็กทุกคน
ได้รับการศึกษาเป็นเวลาสิบสองปี ตั้งแต่ก่อนวัยเรียนจนจบการศึกษาภาคบังคับอย่างมีคุณภาพ โดย
ไม่เก็บค่าใช้จ่าย๑๑ ไม่ว่าจะเป็นนโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรม กอง หรือแม้แต่ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา รวมตลอดจนมาถึงสถานศึกษา การจะด าเนินงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จและ
เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดรวมทั้งสถานศึกษาจะมีประสิทธิผลได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายๆ 
อย่าง เช่น ปัจจัยการบริหารที่ดี ความสามารถในการจัดองค์การ การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่และหามาได้
อย่างคุ้มค่า๑๒ องค์ประกอบที่กล่าวมาทั้งหมดจะเป็นไปมิได้หากผู้น าทางการศึกษาและหน่วยงาน
ทางการศึกษาขาดผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าของผู้บริหาร จึงถือได้ว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารในหน่วยงานมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ภาวะผู้น า (Leadership) มีความส าคัญที่
จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ร่วมงานให้สมาชิกขององค์กรร่วมท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์ ในด้าน
ความร่วมมือและการท างานกันเป็นทีมผู้น าจึงต้องค านึงถึงสมาชิกในองค์กรเป็นส าคัญ ผู้ บริหาร
การศึกษาของสถานศึกษา จ าเป็นที่ต้องมีผูบ้ริหารที่มีประสิทธิภาพและจะต้องสร้างลักษณะความเป็น
ผู้น าให้เกิดข้ึนในตัวเอง เพื่อเสริมอ านาจบริหารงาน นอกเหนือไปจากอ านาจที่เป็นทางการอันเกิดจาก
กระบวนการบริหารงานสามารถแนะน าได้ ชี้น าได้ และมีอิทธิพล๑๓ 

ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ การท างานที่ชัดเจน คิดกลยุทธ์
เชิงรุก(proactive) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change leader) ที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
สามารถก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน มีความมุ่งมั่นต่อการสร้างภาพใหม่ ของ
องค์กรรวมทั้งเป็นผู้ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor) ซึ่งช่วยให้เกิดการตัดสินใจการ
แก้ปัญหา การสนับสนุนที่เหมาะสมเพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ สื่อสารให้
บุคลากรในองค์กรเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง๑๔

                                                           
๑๐ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์รุ่งเรืองสาส์น การพิมพ์,๒๕๔๕) หน้า ๖ – ๑๖ 
๑๑ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๙.

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, ๒๕๕๙) หน้า ๑๖  
๑๒ Steers,R.M. Organizational effectiveness : A behavioral view. Santa Monica, CA : 

Goodyear. 
๑๓ กมลวรรณ เภกะนันท์,  กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลาง

ของโรงเรียนในเครือข่ายคณะภคินี เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรในประเทศไทย.วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย  ๒๕๕๕) 

๑๔ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง การบริหารราชการ
แนวใหม่ บริบทและเทคนิควิธี.กรุงเทพมหานคร : บริษัท วิช่ัน พริ้นท์ แอนด์มีเดีย จ ากัด ๒๕๔๘ หน้า ๗๒  
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นอกจากนั้นในปัจจุบันการบริหารการศึกษานั้น ภาวะผู้น า(Leadership) มีความส าคัญมากกว่าการ
จัดการ (management) สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมากกว่าการ
บริหารจัดการโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับวิวัฒนาการของโลก เพ่ือ
สามารถน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การที่ประสบ
ผลส าเร็จจึงจ าเป็นต้องเข้าใจปัจจัยที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผลทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต๑๕ดังนั้นภาวะผู้น าทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสิ่ งส าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องมีใน
การที่จะช่วยส่งเสริมความมีประสิทธิภาพของโรงเรียนและเป็นเงื่อนไขส าคัญของการปฏิรูปการศึกษา
เท่าท่ีผ่านมา การจัดการศึกษาของไทยยังไม่เหมาะสม ยังขาดการบริหารจัดการที่ดี ดังนั้นผู้บริหารซึ่ง
อยู่ในฐานะผู้น าครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษายังขาดภาวะผู้น าที่ผสมผสานหลักธรรม
มาบูรณาการให้เกิดขึ้นในตัว จึงต้องแสวงหาความร่วมมือและพุทธธรรมเพ่ือให้วัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษาบรรลุผล๑๖ จากผลการประเมินของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต ๑. ที่มผีลการประเมินอยู่ในระดับ ปรับปรุง ในประเด็นต่อไปนี้คือผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ 
และพันธกิจที่ก าหนดไว้ไม่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน ท้องถิ่น ขาดความชัดเจน ผู้บริหาร
สถานศึกษามีแผนและด าเนินงานพัฒนาคุณภาพการบริหารและการจัดการศึกษาไม่เหมาะสมและ
ขาดความรู้ในประเด็นหลักคือการพัฒนาวิชาการที่ไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมายหรือไม่ครบทุกคน
และด าเนินการอย่างไม่เป็นรูปธรรม การพัฒนาครูและบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถตามหน้าที่ไม่
ครบทุกคน สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสังคมที่ ไม่ดีและไม่กระตุ้นให้ผู้ เรียนใฝ่ เรียนรู้         
มนุษยสัมพันธ์ กับผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาอยู่ในระดับน้อยมากไม่มีการ
ก ากับ ติดตามและประเมินผลการบริหารและการจัดการศึกษา๑๗ 

จากปัญหาและระเบียบกฎหมายที่กล่าวมาทั้งหมดนี้ผู้วิจัยมีความสนใจและเห็น
ความส าคัญที่จะน าหลักธรรม ทุติยปาปณิกสูตร มาเป็นกรอบก าหนดกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อันจะท าให้สถานศึกษาได้ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าซึ่งจะ
ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

๑.๒. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

๑. เพ่ือศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑  

                                                           
๑๕ Michelle Holverson, Effective Leadership in the 21st  century  
๑๖ จามจุรี จ าเมือง, รูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร. 

ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย (ชลบุรี : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘ )หน้า ๓  
๑๗ กลุ่มงานส่งเสริมพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษา, รายงานผลการตรวจสอบ ทบทวน

คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานรูปแบบการนิเทศให้ค าปรึกษา แนะน าเพ่ือพัฒนาระบบประกัน
คุณภาพภายในของสถานศึกษาเอกสารล าดับที่ ๘/๒๕๖๐. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์  
เขต ๑ ๒๕๖๐ หน้า ๑๔ 
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๒. เพ่ือสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร 

๓. เพ่ือประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร 

๑.๓. ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ เป็นอย่างไร 
๒. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร เป็นอย่างไร 
๓. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร มีความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และมีประโยชน์ อยู่ในระดับใด 

๑.๔. ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพแบ่งการวิจัยออกเป็น ๓ ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ ๑. การศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

ผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
ขั้นตอนที่ ๒. การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร 
ขั้นตอนที่ ๓. การประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร โดย
ประเมินความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติและประโยชน์ 

ขั้นตอนที่ ๑. การศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผู้บริหาร
โรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๑.๔.๑. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ เขตด้านเนื้อหาได้แก่ กลยุทธ์การพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการพัฒนาวิสัยทัศน์ ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 

๑.๔.๒. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ในการศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก 
ทุติยปาปณิกสูตร ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
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ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่
รับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อ านวยการกลุ่ม
ศึกษานิเทศก์ และผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน ๑๓ คนรวมทั้งสิ้น ๑๗ คน 

ขั้นตอนที่ ๒ การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก   
ทุติยปาปณิกสูตร ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

๑.๔.๓. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
๑) การวิจัยขั้นตอนนี้เป็นการศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ๓ ประการ ได้แก่  
(๑) จักขุมา (Cakkbuma : shrewd) ตาดี หรือการมีวิสัยทัศน์ 
(๒) วิธูโร (Vidburo : capable of administering business) จัดเจนธุรกิจ 

หรือการมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(๓) นิสสยสัมปันโน (Nisayasampanno : having dood credit rating) 

พร้อมด้วยแหล่งทุนเป็นที่อาศัย หรือการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
๒) ทฤษฎีภาวะผู้น า 

(๑) กลุ่มทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theories of Leadership) เป็นกลุ่มที่
เน้นการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะต่างๆ ที่มีอยู่ในตัวผู้น า เช่น สติปัญญา ความรับผิดชอบ กล่าวอีก
นัยหนึ่งเป็นกลุ่มที่พยายามแสวงหาค าตอบว่า ผู้น าควรเป็นคนเช่นใด 

(๒) กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) ศึกษาผู้น าตามแนว
พฤติกรรมมีจุดเริ่มต้นช่วงปี ค.ศ. 1930 นักวิจัยได้เปลี่ยนจากการศึกษาคุณลักษณะผู้น ามาเป็น
การศึกษาพฤติกรรมแสดงออก โดยพยายามค้นหาแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ที่สามารถใช้ได้กับทุก
สถานการณ์ ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไอวาช่วงปลายปี 1930 

(๓) กลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler มีกรอบแนวคิดว่า ภาวะผู้น าที่ดีขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสม สอดคล้องระหว่างสไตล์ของผู้น ากับความจ าเป็นของสถานการณ์ Fiedler ได้สร้างเครื่องมือ
ส าหรับประเมินวัด สไตล์ภาวะผู้ เรียกว่า LPC Scale ส าหรับใช้ประเมินตนเอง 

(๔) กลุ่มทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Approach) ผู้น าจะ
ใช้ความสามารถเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพ่ือให้สมาชิกท างานได้บรรลุเหนือกว่า
เป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆ 
ให้แก่สมาชิกอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพัฒนาโดย 
Burn ได้อธิบายความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไว้ว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามได้
กระท าให้อีกฝ่ายหนึ่งมีความซื่อสัตย์สุจริต หรือคุณธรรม และแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ผู้น าแบบ
นี้จะปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ ค่านิยมท่ีมีคุณธรรม 
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๑.๔.๔. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ในการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก 
ทุติยปาปณิกสูตร ผู้วิจัยได้ด าเนินการประชุมกลุ่มโดยมีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน ๑๑ รูป/คน โดยมีเกณฑ์
การเลือกผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 

๑. ผู้เชี่ยวชาญด้านพระพุทธศาสนาจ านวน ๓ รูป/คน คือพระภิกษุสงฆ์ที่มีคุณวุฒิ
ด้านเปรียญธรรม ๙ ประโยค หรือฆราวาสที่ได้เปรียญธรรม และหรือมีการศึกษาทางสามัญระดับ
ปริญญาเอก 

๒. ผู้เชี่ยวชาญด้านกลยุทธ์ จ านวน ๔ คน คือผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือผู้ที่ท างานในหน่วยงานการอุดมศึกษา
หรือผู้บริหารงานระดับอุดมศึกษา 

๓. ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น า จ านวน ๔ คน คือ ผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยมีการจัดประชุมสนทนากลุ่ม ๒ ครั้ง คือ ครั้งแรกเมื่อวันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๖๐ ณ.ห้อง

ประชุมตึกอ านายการ และสนทนากลุ่มครั้งที่ ๒ เมื่อวันที่ ๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๐ และห้องประชุมตึก
หลวงพ่อคูณปริสุทโธ 

ขั้นตอนที่ ๓ ประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก ทุติย
ปาปณิกสูตร ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๑.๔.๕. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
เนื้อหาที่ประเมินคือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และ

ประโยชน์ ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

๑.๔.๖. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ และ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา รวมทั้งสิ้นจ านวน ๓๐ คน 

๑.๔.๗. ขอบเขตด้านเวลา 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้เวลาในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยการศึกษาเนื้อหา การ 
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informent) สัมภาษณ์เก็บข้อมูลภาคสนาม การ
วิเคราะห์ และแปลผลข้อมูล การประชุมกลุ่ม (Focus Group) และการสรุปผลการวิจัย รวมทั้งสิ้น  
๑๐ เดือน คือ เดือน มีนาคม ๒๕๖๐ ถึงเดือน ธันวาคม ๒๕๖๐ 

๑.๕. นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช่ในการวิจัย 
๑. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง วิธีการ แนวทางเชิงรุกในการพัฒนาภาวะผู้น า

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
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๒ ทุติยปาปณิกสูตร ซึ่งเป็นหลักธรรมของพระพุทธเจ้าที่ตรัสไว้ในพระไตรปิฎก เล่มที่ 
๒๐ อันประกอบด้วยความส าเร็จด้วยดี ๓ อย่าง คือ จักขุมา มีตาดีมองไกล วิธูโร จัดการธุระได้ดี 
นิสสยสัมปันโน มีมนุษยสัมพันธ์ดี พ่ึงพาอาศัยได้ ได้แก่ 

๒.๑. จักขุมา หมายถึง ความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
๒.๒. วิธูโร หมายถึง ความเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
๒.๓. นิสสยสัมปันโน หมายถึง ความเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน 

๓. ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการน าครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน
ให้ปฏิบัติงานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

๔. ผู้บริหาร หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๕. โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

๑. ไดท้ราบกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
ที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ 

๒. ได้กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลักทุติย
ปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๓. ได้ทราบผลการประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาตามหลักทุติยปาปณิกสูตร 

๔. เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการบริหารสถานศึกษาและพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
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บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
การศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตาม

หลักทุติยปาปณิกสูตร ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ผู้วิจัยได้
ค้นคว้า ศึกษา และรวบรวมเอกสารในเชิงทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
แนวทางการศึกษาวิจัยนี้ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัย และเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถ
จัดล าดับหัวข้อได้ดังนี้ 

๒.๑. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
๒.๑.๑ ความหมายของผู้น า 
๒.๑.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 
๒.๑.๓ ความหมายของภาวะผู้น า 
๒.๑.๔ ความส าคัญของภาวะผู้น า 
๒.๑.๕ การเกิดภาวะผู้น า 
๒.๑.๖ บทบาทหน้าที่ของผู้น า 
๒.๑.๗ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี 
๒.๑.๘ แบบอย่างภาวะผู้น า 
๒.๑.๙ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
๒.๑.๑๐ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า 

๒.๒. หลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
 ๒.๒.๑ แนวคิด และหลักธรรม 
๒.๓. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์  

๒.๓.๑ ความหมายของกลยุทธ์ 
๒.๓.๒ การวางแผนกลยุทธ์ 

๒.๔. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
๒.๖. กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 

๒.๑. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
ผู้ที่มีบทบาทเป็นผู้น าหรือเป็นผู้บริหารงานประสานประโยชน์ในกลุ่มซึ่งเป็นสัญลักษณ์ที่

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

 

 



๑๑ 

 

 

๒.๑.๑ ความหมายของผู้น า 

ผู้น าเป็นผู้ที่กระท าให้ภารกิจขององค์กรให้บรรลุจุดหมายได้ โดยอาศัยความร่วมมือร่วมใจ
ของสมาชิกในองค์กร ดังนั้นทุกองค์กรจ าต้องมีผู้น าที่สามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ เนื่องจากขอบเขตของการเป็นผู้น ากว้างขวางมาก การให้ความหมายค าว่า ผู้น า จึงมี
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้มากมาย โดย พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
“ผู้น า” (Leaders) เป็นตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล (Persons) ส่วน “ภาวะผู้น า” (Leadership) นั้นเป็น
สิ่งที่แสดงออกมา (Actions)๑ จากบุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นกระบวนการดังนั้นผู้วิจัยจึงขอน าเสนอ
ความหมาย “ผู้น า” และ “ภาวะผู้น า” ตามที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ รวมทั้ง        
กิติ ตยัคคานนท์ ได้พูดถึง ผู้น า ว่า คือ บุคคลซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งหรือได้รับการยกย่องขึ้นเป็น
หัวหน้าและเป็นผู้ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะพา
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางดีหรือทางชั่วก็ได้ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่
วางแผน และผลักดัน แต่ผู้น าจะต้องเป็นผู้ยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่มและน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานด้วยการคอย
ช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายสูงสุดตามความสามารถ๒ 

นอกจากนั้นยังมีนักการศึกษาชื่อ ปริญญา ตันสกุล ได้พูดถึง ผู้น าว่าการเป็นผู้ที่มี
ความสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น าบุคคลอ่ืนได้โดยไม่ต้องบังคับบัญชาหรือจูงใจใดๆ แต่สามารถ
ท าให้บุคคลอ่ืนๆ ยอมรับและศรัทธา จนพร้อมที่จะเชื่อตาม พร้อมที่จะท าตามอย่างจริงใจและพอใจ
เสมอและเป็นบุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกันโดยที่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ตามหรือ
กระท าการต่างๆ ร่วมกันก็ตามให้พากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดีงาม๓ 

มัลลิกา ต้นสอน ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า ผู้น าเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรารับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอเนื่องจากบุคคลนั้นมี
ลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกในกลุ่มแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็น
เอกภาพโดยเขาจะใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการ ในการติดต่อ
สัมพันธ์กันเพ่ือมุ่งบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม๔ รวมทั้ง พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต) ได้พูด
ถึงผู้น าว่า ผู้น าเป็นผู้ที่จะชักน าหรือจะพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการใดๆ ในทิศทางที่ผู้น า
ก าหนดเปูาหมายไว้ เช่นเป็นผู้น าองค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าวัดผู้น าชุมชนและแม้กระทั่งผู้ที่เป็นหัวหน้า
ครอบครัวก็จัดว่าเป็นผู้น า๕ ยังมีนักวิชาการชื่อ วิเชียร วิทยาอุดม ได้พูดถึง ผู้น าว่า คือเป็นบุคคลที่
ได้รับการยอมรับหรือยกย่องให้เป็นผู้น า และต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถอันเกิดจากตัวของเขาเอง 

                                                           
๑ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา

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

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

๒๕๔๔), หน้า ๔๗ 
๕ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีบริหาร, พิมพ์พิเศษ ๔ ธันวาคม ๒๕๔๙, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรรราชวิทยาลัย,๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 



๑๒ 

 

 

และเป็นที่ยอมรับหรือยกย่องของกลุ่มให้เป็นผู้น าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมาย๖ รวมทั้ง รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี ได้พูดถึงผู้น าไว้ว่า เป็นบุคคลที่ท าหรือน าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความก้าวหน้า 
และบรรลุผลโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทในการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ผู้น าคือ บุคคลซึ่งเป็นผู้ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายของ
กลุ่ม๗ และ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า เป็นผู้ที่มีความสามารถเป็นพิเศษ
เหนือกว่าบุคคลอื่นในกลุ่มขององค์การนั้นรวมทั้งเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ในเรื่องใดๆ และ
สามารถใช้ศาสตร์ และศิลป์ ในการจูงใจให้คนอ่ืนๆ คล้อยตาม ให้คนอ่ืนท าตาม และร่วมมืออย่างมี
ความศรัทธา นับถือ ตามแนวทางที่ให้กระท า ด้วยความเต็มใจอย่างประสานสัมพันธ์กันจนงานส าเร็จ
บรรลุเปูาหมายของกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๘ และรวมถึง สุเมธ แสงนิ่มนวล ได้กล่าวว่า คน
บางคนเป็นหัวหน้า แต่ไม่ได้เป็นผู้น า ส่วนคนบางคนเป็นผู้น า แต่ไม่ได้เป็นหัวหน้า และคนบางคน 
เป็นได้ทั้งสองอย่างคือเป็นได้ทั้งหัวหน้า และเป็นได้ทั้งผู้น า หรือ ฝูงคนต้องน า ฝูงสัตว์ต้องต้อน และ 
หัวไม่ส่าย หางไม่กระดิก ค ากล่าวเหล่านี้ล้วนสื่อความถึงความหมายของค าว่า ผู้น า หรือ หัวหน้าทั้งสิ้น 
ทั้งยังเก่ียวพันกับค าว่าผู้บริหารและนักบริหารที่มีความหมายในท านองเดียวกันกับค าว่า ผู้น า๙ 

เดโช สวนานนท์ ได้กล่าวว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในหมู่คณะและ
ชะตากรรมของหมู่คณะว่า จะเป็นเช่นไรต่อไปนั้น ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเป็นส่วนส าคัญผู้น ามีหลายประเภท
หลายลักษณะด้วยกัน ผู้น าที่ดีสร้างได้๑๐ ส่วน ถวิล ธาราโภชน์ ได้พูดถึงผู้น าว่า คือการแสดง
ความสามารถในการน าพาในการด าเนินกิจการงานต่างๆ การแก้ไขปรับปรุง และการรักษาขวัญ
ก าลังใจของกลุ่มเพ่ือให้กลุ่มบรรลุถึงเปูาหมายที่ต้องการให้มากที่สุด๑๑ และยังมี นพพงษ์ บุญจิตรา
ได้ให้ความหมาย ผู้น าไว้ว่า ผู้น าประกอบด้วย ๕ ประการ คือ ๑) ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต่อ
การกระท าของผู้อ่ืน ๒) ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผู้อ่ืนมากกว่าคนอ่ืน 
๓) ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพ่ือเป็นหัวหน้า ๔) ผู้น า คือ ผู้ที่ใช้อิทธิพลในการก าหนด
เปูาหมายทีใ่ห้บรรลุเปูาหมายของกลุ่ม ๕) ผู้น า คือ ผู้ซึ่งได้รับต าแหน่งในส านักงานและมีอิทธิพลในตัว
สูง๑๒ รวมทั้ง ประเวศ วะส ีได้กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้ที่สามารถก่อให้สังคมมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน และรวม
พลังกันปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหมาย๑๓ ส่วน สมพงษ์ เกษมสิน กล่าวว่า ผู้น า คือ 
หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาสูงสุดในหน่วยงานนั้นๆ แล้วจะประจักษ์ชัดว่า ผู้น า ของหน่วยงาน คือ 
ผู้บริหารของกลุ่มโดยท าหน้าที่เกี่ยวกับการอ านวยการและการจูงใจ การริเริ่ม การประนีประนอมและ
                                                           

๖ วิเชียร วิทยาอุดม, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไชเท็กซ์, ๒๕๔๘), หน้า ๒ 
๗ รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๔๔), หน้า ๓๑ 
๘ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐), หน้า ๑๙๕ 
๙ สุเมธ แสงนิ่มนวล, ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

สถาบันพระปกเกล้า, (กรุงเทพมหานคร : ส เจริญการพิมพ์, ๒๕๕๒), หน้า ๓. 
๑๐ เดโช สวนานนท์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๑๘), หน้า๑๙๖, 
๑๑ ถวิล ธาราโภชน์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๒)ล หน้า ๑๑๗ 
๑๒ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔), 

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

๒๕๔๒), หน้า ๑๒. 



๑๓ 

 

 

การประสานงาน๑๔ และนักวิชาการชื่อ สถิต วงศ์สวรรค์ ได้ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลที่ มี
พฤติกรรมมีอิทธิพลเหนือ (Positive Influence) สมาชิกคนอื่นๆ และสมาชิกในกลุ่มให้การยอมรับนับ
ถือยกย่องให้มีสถานภาพเป็นผู้ที่มีอ านาจหน้าที่ ในการควบคุม ประสาน และด าเนินการงานของกลุ่ม 
ให้บรรลุเปูาหมาย๑๕ และรวมถึง สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ พูดว่าผู้น า คือบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจ
โดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถจูงใจ
ชักน า ชี้แนะ ให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ๑๖ มี
นักวิชาการชื่อ สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้ให้ความหมาย ผู้น า ว่า คือ ผู้ที่สามารถมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม 
หรือ ผู้ที่มีคุณลักษณะของความเป็นผู้น า คือลักษณะเด่น เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีค่านิยมที่เหมาะสม และมี
อิทธิพลเหนือคนอ่ืนตลอดจนมีความสามารถในการตัดสินใจที่เป็นการตัดสินใจที่ยากและซับซ้อนได้
อย่างเหมาะสม๑๗ และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ได้กล่าวถึง ผู้น าว่า ผู้ที่มีความสามารถน ากลุ่มปฏิบัติงาน
ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การและแหล่งเปูาหมายขององค์การตามอิทธิพลอาจเป็น
ทางการ๑๘ 

ฟรานกิน ค๊อพเวร์(Frankin Covey) ได้กล่าวว่า ผู้น าไว้ว่า คือบุคคลที่ได้รับความเชื่อถือ
จากผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์กรและเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์กรในการประสานความ
ร่วมมือกันของบุคคลในองค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเปูาหมายของวิสัยทัศน์ที่วางไว้๑๙ 
และ เอ๊ฟ อี ฟิดเลอร์(F.E Fiedler) ได้พูดถึงผู้น าว่าคือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มผู้เป็นผู้ควบคุมและ
ประสานงานให้กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มด าเนินไปได้ด้วยดีด้วยความเรียบร้อย๒๐ ซึ่งมีนักการศึกษาชื่อ 
ฮอลบิน(Halpin) ได้ให้ความหมายผู้น าว่ายังมีความหมายดังนี้ 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อื่น 
ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือผู้อื่น 
ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการอ านวยการให้หน่วยงานด าเนินไปสู่

เปูาหมายที่ต้องการ 
ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 

                                                           
๑๔ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๒๒๐. 
๑๕ สถิต วงศ์สวรรค์, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : บ ารุงสาส์น วังบูรพา, ๒๕๒๙), หน้า ๒๔๕. 
๑๖ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ้ดดูเคช่ันจ ากัด, 

๒๕๓๗), หน้า ๓ 
๑๗ สุพานี สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี, (กรุงเทพมหานคร : 

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

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

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

1967), p.8. 



๑๔ 

 

 

ผู้น า คือ บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้น าหรือหัวหน้าหน่วยงาน๒๑ 
พลาโต (Plato)ได้ให้ความหมายผู้น า ว่า ผู้น าแบ่งความหมายออกเป็น ๓ แบบ ดังต่อไปนี้ 

๑) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) ซึ่งผู้น าประเภทนี้จะตัดสินใจด้วยตนเองโดยไม่ให้กลุ่ม
ตัดสินใจ ๒) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (democratic) เป็นผู้น าที่ให้สมาชิกของกลุ่มมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ จะก าหนดนโยบายและลงมือกระท าโดยใช้ความคิดเห็นจากกลุ่ม มีการแบ่งงานกันท าและ
ผู้น าแบบนี้จะมีการเน้นที่การสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ๓) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire) ให้มี
เสรีภาพเต็มที่ ผู้น าจะเป็นเพียงผู้ให้ข้อแนะน ากิจกรรมแก่สมาชิก จะเข้าไปเกี่ยวข้องหรือมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติการน้อยที่สุด๒๒ 

เรดเดอริค เบล (Rederick Bell) ได้พูดถึงความหมายค าว่าผู้น าไว้ว่า ผู้น า เป็นบุคคลซึ่ง
ใช้อิทธิพลมากในการควบคุมดูแล และกระท าการที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางด้านการเมือง ด้าน
เศรษฐกิจ และด้านสังคม ผู้ได้รับอ านาจจากความมั่นคง สถานภาพด้านครอบครัว ระบบหรือความมี
สติป๎ญญา ผู้ที่อยู่ในอ านาจหรือต าแหน่งที่ถูกก าหนดให้เป็นผู้น ามีอิทธิพลในการจัดสรรและจัดการต่อ
สิ่งมีค่าต่างๆ มากกว่าคนอ่ืน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามความมุ่งหมายของตนเองและสมาชิกของ
ชุมชน๒๓ 

จากความหมายที่กล่าวมาพอสรุปได้ดังนี้ ผู้น าคือ ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้ง ให้ด ารงต าแหน่ง 
หรือหัวหน้าในระดับต่างๆ ที่เป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการ เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและเป็นที่ยอมรับของ
สมาชิกในกลุ่มและใช้ความสามารถของตนเองโดยวิธีการต่างๆ ชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็ม
ใจ เพ่ือด าเนินกิจกรรมขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วงตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ โดยน าบุคคลเหล่านี้ไปโดยเขา
ให้ความไว้วางใจไม่ขัดขวางเพราะมีความเชื่ออย่างเต็มที่ พร้อมทั้งให้ความเคารพนับถือ ให้ความ
ร่วมมือ และมีความมั่นใจในตัวผู้น าอย่างจริงจังสามารถดึงความสามารถของผู้ อ่ืนมาใช้ในการ
ด าเนินการจนงานของกลุ่มหรือองค์กรบรรลุเปูาหมาย ดังนั้นการเป็นผู้น าจึงเป็นศิลปะของการที่จะมี
อิทธิพลเหนือคน และน าคนแต่ละคนไปโดยที่คนเหล่านั้นมีความเชื่ออย่างเต็มใจ มีความมั่นใจในตัว
ผู้น า ไม่มีผู้น าคนใดในโลกที่เก่งกว่า เพ่ือนร่วมงานทั้งหมดรวมกัน ต้องมีทัศนคติที่ว่า ห้ วงเวลาที่เป็น
ผู้น า คือห้วงเวลาที่ดีที่สุดของชีวิต ที่จะท าประโยชน์ให้แก่ แผ่นดินและประเทศชาติ ต้องระลึกไว้โดย
ตลอดเวลาว่า การเป็นหัวหน้า คือความทุกข์ โดยแท้ เราจึงไม่ควรไปทุกข์กับมัน  

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับความหมายของผู้น า ตลอดจนผลการศึกษาต่างๆ ของนักวิชาการ 
นักการศึกษาที่น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอน าการสังเคราะห์และประมวลจากแนวคิดทั้งหมดท าเป็น
หลักคิดเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าโดยสรุปแนวคิด ได้ตาม ตารางที่ ๒.๑ ดังนี้ 

 

                                                           
๒๑ Halpin, Andrew W, Theory and Research in Administration, (New york : 

macmillan, 1966), p.46. 
๒๒ Plato, The Republic.tr. Paul Shorey, (New jersey : Princeto University Press, 1973), 

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

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



๑๕ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของผู้น า 

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

ผู้น าเป็นตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ภาวะผู้น าเป็นสิ่ งที่แสดงออก 
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 

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

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

วิเชียร วิทยาอุดม, 
(๒๕๔๘, หน้า ๒). 

ผู้น า เป็นผู้ที่มีความสามารถอันเกิดจากตัวของเขาเองจนเป็นที่
ยอมรับหรือยกย่องของกลุ่มให้เป็นผู้น าและน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
(๒๕๔๔, หน้า ๓๑). 

ผู้น า เป็นบุคคลที่ท าให้องค์กรประสบความก้าวหน้าและบรรลุผล
ส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๙๕). 

ผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถเป็นพิเศษเหนือกว่าบุคคลอ่ืนในกลุ่ม
ขององค์กรนั้นเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และสามารถใช้
ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้คนอื่นๆ คล้อยตามท าตามศรัทธา 

สุเมธ แสงนิ่มนวล, 
(๒๕๕๒, หน้า ๓). 
 

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

 

 



๑๖ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
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. ให้กลุ่มบรรลุเปูาหมายที่ต้องการให้มากท่ีสุด 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล, 
(๒๕๓๔, หน้า ๙๕). 

๑. ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อเป็นหัวหน้า 
๒. ผู้ที่ใช้อิทธิพลในการก าหนดเปูาหมายให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
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. การตัดสินใจที่เป็นการยอมรับยาก กลบัซับซ้อน 

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). 

บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มเป็นผู้ควบคุมและประสานงานให้
กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มด าเนินไปได้ด้วยความเรียบร้อย 

Halpin (1966, p. 46). ๑. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงาน  
    มากกว่าผู้อ่ืน 
๒. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือผู้อื่น 
๓. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการอ านวยการให้ 
    หน่วยงานด าเนินไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ 



๑๗ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมายของผู้น า(ต่อ) 

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

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 

๒.๑.๒ 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
ให้ขึ้นเป็นหัวหน้าและเป็นผู้ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะ
พาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางที่ดีหรือ ทางที่ชั่วก็ได้ ส่วนภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่ งที่จะจูงใจหรือใช้ อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนอาจเป็นผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้ปฏิบัติการและเพ่ืออ านวยการโดยการใช้กระบวนการ สื่อ
ความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกันกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุ ผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเปูาหมายที่องค์กรก าหนดไว้๒๔ นอกจากนั้นยังมี พรนพ พุกกะพันธุ์ ได้พูดถึง 
แนวคิดผู้น า เป็นภาวะที่บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมาหรือได้รับการยกย่องขึ้นมาให้เป็นหัวหน้า ใน
การเป็นผู้ตัดสินใจเพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะน าผู้ตามหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางที่ดีหรือชั่วก็ได้ โดยใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในอันที่จะ
บรรลุเปูาหมาย และความสามารถที่มีภาวะจะชักจูงผู้อ่ืนให้ความร่วมมือร่วมใจกับตนด าเนินการไปสู่
จุดหมายของตนเองได้๒๕ และ พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า 
ซึ่งได้แบ่งผู้น าออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

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

อักษร, ๒๕๔๓), หน้า ๒๑-๒๒ 
๒๕ พรนพ พุกกะพันธุ์, ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จามจุรี โพรดักท์, 

๒๕๔๔), หน้า ๑๙ 



๑๘ 

 

 

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

๒. ผู้น าแบบสมมติเทวราชา คือ ยกอ านาจสิทธิ์ขาดให้ผู้เป็นใหญ่ เป็นผู้ดูแลรักษาความ
สงบ เรียบร้อยปราบปรามเหตุการณ์ให้อยู่ในความสงบด าเนินการบริหารกิจกรรมต่างๆ เพ่ือประโยชน์
ของส่วนรวม๒๖ 

มัลลิกา ต้นสอน ได้พูดถึงแนวคิดผู้น าไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งจะรับรู้เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอเนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะ
เด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพโดยเขา
จะใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กันเพ่ือมุ่งการบรรลุ
เปูาหมายของกลุ่ม๒๗ และยังมีนักการศึกษาชื่อ วิภาดา คุปตานนท์ ได้กล่าวถึงแนวคิด ผู้น าว่า คือ 
บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะท าให้องค์กรด าเนินตามต้องการของความก้าวหน้า และบรรลุ
เปูาหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและการกระท าของผู้อ่ืน๒๘ และ แคทเทล (Cattell R.B) ได้
พูดถึงแนวคิดผู้น าว่า คือคนหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน ที่ท าให้การปฏิบัติงานของ
กลุ่มมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้การเปลี่ยนแปลงของกลุ่มเป็นไปในทางที่ดีด้วยความราบรื่น๒๙ 
รวมทั้ง เอิล เจ เฟรริค (Earl J. Frierich) ได้พูดถึงแนวคิดผู้น าว่า ผู้น า เป็นกลุ่มของบุคคลหรือ
ประชาชน ซึ่งเป็นผู้ทีม่ีความแตกต่างกัน จากประชาชนคนอ่ืนๆ โดยมีข้อยกเว้นพิเศษในการแสดงออก
ใดๆ ในทางการเมืองและเป็นผู้ซึ่งผูกขาดการปกครองเอาไว้ในมืออย่างมีประสิทธิภาพ และมีความ
ผูกพันในกลุ่มชนอย่างสูง๓๐ 

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

๑. ทฤษฎีพันธุกรรม (Genetic) จากแนวคิดตามทฤษฎีนี้มีมาแต่โบราณโดยมีความเชื่อว่า 
การเป็นผู้น าเป็นเรื่องความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะตน หรือเฉพาะตระกูลและสืบเชื้อสายกันได้ เพราะ
บุคลิกภาพหรือลักษณะการเป็นผู้น าตามแนวคิดนี้เป็นของที่มีมาแต่ก าเนิดและคุณสมบัติเหล่านี้เป็น
คุณสมบัติเฉพาะตัว ที่สืบเชื้อสายกันในตระกูลเมื่อพ่อเป็นผู้น าลูกเกิดมาย่อมเป็นผู้น า 

๒. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) และเมื่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ในโลก
เปลี่ยนแปลงทฤษฎีพันธุกรรมก็ได้รับการปรับปรุงแก้ไขตามด้วย “ผู้น า” ในยุคต่อมาไม่ได้จ ากัดเฉพาะ

                                                           
๒๖ พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์  เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

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

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

มหาวิทยาลัยรังสิต, ๒๕๔๔), หน้า ๒๓๗ 
๒๙ Cattell R.B., Human Relations, (New york : Free Press, 1951), pp. 161-184. 
๓๐ Earl J. Frierich, An Introduction to Political Theory, ZNew York : Harper & Row 

Publishers, 1976), p. 96. 



๑๙ 

 

 

คนชั้นสูงหรือเฉพาะบางตระกูลเท่านั้นแต่สามารถเกิดขึ้นได้จากคนทุกระดับไม่ว่าสูงหรือต่ าไม่ว่ารวย 
หรือ จน เพียงขอให้มีคุณสมบัติภาวะผู้น า (Leadership Trait) ก็พอคุณสมบัติเหล่านี้อาจจะมีมาโดย
ก าเนิดหรืออาจได้มาจากประสบการณ์ก็ตาม หรือจากการศึกษาเล่าเรียนหรือการฝึกฝนอบรม 

๓. ทฤษฎีผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ (Personal Situational Theories) 
มีการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าอีกกลุ่มหนึ่งที่เห็นว่า การศึกษาโดยเน้นที่ตัวผู้น าอย่างเดียวไม่สมบูรณ์ควร
จะศึกษาสถานการณ์ด้วย เพราะภาวะผู้น านั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์เป็นอย่างมาก ควรจะศึกษา
สถานการณ์ด้วย เพราะภาวะผู้น านั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์เป็นอย่างมากยกตัวอย่างคนที่มีความฉลาด 
ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นผู้น าได้ทุกโอกาสย่อมแล้วแต่สถานการณ์ สถานการณ์บางอย่างอาจไม่
ต้องการเขา การศึกษาภาวะผู้น าจะต้องรวมเรื่องสถานการณ์เข้าไว้ด้วยจึงเกิดทฤษฎีผลกระทบ
ระหว่างบุคคลและสถานการณ์ขึ้น ซึ่งถือว่าภาวะผู้น าเกิดจากผลกระทบของป๎จจัย ๒ ประการดังนี้ 

๑) คุณลักษณะของผู้น า(Trait) 
๒) เหตุการณ์ท่ีเผชิญหน้ากลุ่ม (Situation) 

๔. ทฤษฎีความสัมพันธ์และความคาดหวัง (Interaction-Expectation Theories) เป็น
เรื่องที่นักคิดแต่ละคนเน้นแนวคิดไปคนละอย่าง ทฤษฎีข้างต้นเน้นที่ตัวผู้น าและสถานการณ์เน้นเรื่อง
ปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง ความสนใจของแนวคิดนี้คือ กลุ่มบุคคลมนุษย์ย่อมมีความเกี่ยวข้อง
ติดต่อสัมพันธ์กันเสมอ กรยิาอาการของบุคคลหนึ่งย่อมกระทบหรือได้รับการสนองตอบจากอีกคนหนึ่ง 
ปฏิกิริยาในกลุ่มซึ่งเป็นเรื่องส าคัญเมื่อมีการติดต่อสัมพันธ์กันก็ย่อมมีการคาดหวังทั้งการปฏิสัมพันธ์
และการคาดหวังย่อมเกิดขึ้นในกลุ่มนี้ให้หลักการว่าสมาชิกของกลุ่มคนใดคนหนึ่งสามารถจะเป็นผู้น า
ได้ถ้าหากบุคคลนั้นเป็นผู้ริเริ่มบทบาทในกลุ่มและบทบาทเหล่านี้ย่อมข้ึนอยู่กับสถานการณ์ของกลุ่ม 

แนวคิดของกลุ่มทฤษฎีสัมพันธ์และความคาดหวังนี้ เน้นไปที่สถานการณ์ของกลุ่มเป็นหลัก
คือลักษณะและกิจกรรมของกลุ่มเป็นสถานการณ์ ฟิลเลอร์ (Fiedler) ได้กล่าวว่าการเป็นผู้น าจะ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น าและลักษณะของสถานการณ์กลุ่ม (Group 
Task Situation) ซ่ึงมีองค์ประกอบ ๓ อย่าง คืออ านาจตามต าแหน่งของผู้น า (Position Power) ผู้น า
ในบางกลุ่มอาจจะเป็นผู้น าที่มีอ านาจตามต าแหน่งการที่ผู้น ากลุ่มมีอ านาจมากหรือน้อยท าให้
สถานการณ์ของกลุ่มแตกต่างกันไป เช่น การที่ผู้น ากลุ่มมีอ านาจตามต าแหน่งสูงย่อมจะท าให้มีการ
ยอมรับสูงและง่ายต่อการควบคุมแต่ก็ไม่จริงเสมอไป ผู้น าที่ไม่มีต าแหน่งหน้าที่ก็เป็นที่ยอมรับได้
อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งของผู้น าที่ความหมายต่อปฏิสัมพันธ์ในกลุ่ม ภารกิจของกลุ่ม( Task Power) 
งานที่กลุ่มต้องการท าให้ส าเร็จงานเหล่านี้อาจจะยากง่ายแตกต่างกัน ความยากง่ายก็มีความส าคัญต่อ
ปฏิสัมพันธ์กลุ่มความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตาม (Leader and Follower Relationship) ผู้ตาม
ย่อมมีความคาดหวังจากผู้น า หากผู้น าเป็นที่ยอมรับและมีความสามารถที่คาดหวังการติดต่อสัมพันธ์ใน
กลุ่ม ก็เป็นไปด้วยดี การน ากลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ง่ายขึ้น เมื่อรวมองค์ประกอบทั้ง ๓ เข้า
ด้วยกันจะได้สถานการณ์ต่างๆ ซึ่งเปลี่ยนแปลงไป 

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



๒๐ 

 

 

๑) เน้นธรรมชาติของมนุษย์เป็นหลัก มนุษย์รักอิสระ มีความต้องการความหวังความ
ตั้งใจ และแรงจูงใจที่จะท างาน 

๒) ธรรมชาติขององค์การย่อมมีการควบคุมให้เป็นระบบระเบียบ 
๓) ภารกิจของผู้น า คือจัดปรับปรุงสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์การเพ่ือให้

บุคคลท างานได้อย่างเต็มที่ สนองความต้องการส่วนบุคคล และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
สรุปทฤษฎีทั้ง ๕ เน้นสาระส าคัญต่างๆ คือทฤษฎีพันธุกรรมเน้น “ผู้น า” โดยการสืบ

ทายาททฤษฎีที่สองเน้น “คุณลักษณะของผู้น า” ทฤษฎีที่สาม เน้นผลกระทบระหว่าง “ตัวผู้น า” และ 
“สถานการณ์” แวดล้อม ทฤษฎีที่ สี่ เน้นกลุ่มบุคคลโดยศึกษาลึกซึ้งกับปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง
ของกลุ่ม ส่วนทฤษฎีสุดท้ายเน้น “ตัวบุคคล” คือเน้นที่ตัวมนุษย์และสร้างหลักการจากธรรมชาติของ
มนุษย์โดยศึกษาจากแนวคิดของแมคเกรเกอร์ (McGregor) ในเรื่องทฤษฎี X ทฤษฎี Y๓๑ ค าว่าผู้น า
ตามแนวคิด ของ เคริท เลวิน (Kurt lewin) ได้พูดถึงลักษณะของผู้น าออกเป็น ๓ แบบ คือ ผู้น าแบบ
อัตตาธิปไตย (Autocratic) โดยพิจารณาจากการก าหนดนโยบายและพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งผู้น า
ประเภทนี้จะตัดสินใจเองไม่ให้กลุ่มตัดสินใจ ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) เป็นผู้น าที่ให้
สมาชิกของกลุ่มมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะก าหนดนโยบายและลงมือกระท าโดยใช้ความคิดเห็นจาก
กลุ่มมีการแบ่งงานกันท าและผู้ท าแบบนี้จะมีการเน้นที่การสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ผู้น าแบบเสรี
นิยม (Laissez-faire) ให้มีเสรีภาพเต็มที่ ผู้น าจะเป็นเพียงผู้ให้ข้อแนะน ากิจกรรมแก่สมาชิก จะเข้าไป
เกี่ยวข้องหรือมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการน้อยที่สุดบุคคลที่สามารถจูงใจให้คนอ่ืนปฏิบัติตามด้วยความ
เต็มใจ ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อม่ันในตัวเองสามารถช่วยคลี่คลายความตึงเครียดต่างๆ ลงได้ และน ากลุ่ม
ให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งเอาไว้๓๒ยังมี เครช เดวิด (Krech, Davis) ได้ให้แนวคิดผู้น าว่า ได้น าเสนอแนะ
วิธีการในการที่จะใช้พิสูจน์ว่าใครจะเป็นผู้น ากลุ่ม ๒ กลุ่ม วิธีด้วยกันคือ 

๑. โดยการถามสมาชิกภายในกลุ่มว่า สมาชิกภายในกลุ่มเห็นว่าใครเป็นผู้มีอิทธิพลในการ
บงการ หรือ ด าเนินการให้แก่กลุ่มมากท่ีสุด 

๒. โดยการถามผู้สังเกตการณ์เกี่ยวกับกลุ่มว่า จากการสังเกตและพิจารณานั้นมีความเห็น
ว่าบุคคลใดในกลุ่มเป็นผู้ที่พยายามใช้อิทธิพลจูงใจเพ่ือร่วมงานมากที่สุด หรือดูจากบันทึกว่าสมาชิกคน
ใดใช้อิทธิพลจูงใจสมาชิกในกลุ่มได้ผลมากที่สุด๓๓ 

จากที่กล่าวมาพอสรุปได้ดังนี้  ผู้น า ตามแนวคิดต่างๆ คือ บุคคลที่มีลักษณะคุณสมบัติที่
สามารถชักจูงคนอ่ืนให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจหรือได้รับความไว้วางใจอันเนื่องจากคุณลักษณะ
พิเศษของบุคคลนั้นเอง ให้เป็นผู้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถชักชวนหรือชี้น าให้บุคคลอ่ืน
ช่วยปฏิบัติภาระต่างๆ ให้ส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม 
“ผู้น า” ยังมีค าอ่ืนๆ อีกเช่น ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร ผู้จัดการ ผู้อ านายการ หัวหน้า เป็นต้น

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

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

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

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



๒๑ 

 

 

เพราะฉะนั้น “ผู้น า” คือบุคคลใดก็ตามที่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในกลุ่มหรือมีบทบาทส าคัญในการน า
กลุ่มไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายในการท างานผู้น าอาจเป็นคนๆ เดียวกับผู้บริหารหรือไม่ก็ได้ ดังนั้น 
ในกลุ่มหรือองค์กรหนึ่งๆ อาจมีผู้น าหลายคนนอกเหนือไปจากผู้บริหารหรือหัวหน้าซึ่งเป็นผู้ น าโดย
ต าแหน่ง 

จากแนวคิดผู้น าที่กล่าวมา และมีผลการศึกษาและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าต่างๆ ของ
นักการศึกษา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือสรุปได้ตามตารางที่ ๒.๒ ดังนี้ 
ตารางที่ ๒.๒ แสดงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า 

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

๑. ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือได้รับการยกย่องเป็น 
    หัวหน้า 
๒. เป็นผู้ตัดสินใจเนื่องจากเป็นผู้มีความสามารถในการปกครอง 
๓. บังคับบัญชาและจะพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางดี 
    หรือทางชั่วก็ได้ 
๔. ภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ 
    หรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น 
๕. เป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ 
    ปฏิบัติการและอ านวยการโดยการใช้กระบวนการ 
๖. สื่อความหมายหรือติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกันกับตน 
    ด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จ 

พรนพ พุกกะพันธุ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๑๙). 

๑. เป็นผู้ตัดสินใจเพราะมีความสามารถในการปกครอง 
๒. บังคับบัญชาและจะน า ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไป 
    ในทางท่ีดีหรือชั่วได้ 
๓. ใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อ 
    ปฏิบัติการและอ านวยการ 
๔. ใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันในอันที่จะบรรลุเปูาหมาย 

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

๑. ผู้น าแบบธรรมราชา คือผู้น าซึ่งยังชนทั้งหลายให้ยินดีด้วย 
    ทศพิธราชธรรม เป็นพระราชาผู้ทรงธรรม 
๒. ผู้น าแบบสมมติเทวราชา คือยศอ านาจสิทธิ์ขาดให้เป็นผู้ยิ่งใหญ่ 
    เป็นผู้ดูแลรักษาความสงบ 

มัลลิกา ต้นสอน, 
(๒๕๔๔, หน้า ๔๗). 

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

วิภาดา คุปตานนท์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๓๗). 

๑. บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่าง 
    ก้าวหน้า และบรรลุเปูาหมาย 
๒. ใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและการกระท าของผู้อื่น 



๒๒ 

 

 

ตารางที่ ๒.๒ 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 
๕. มีความผูกพันในกลุ่มอย่างสูง 

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

๑. ทฤษฎีพันธุกรรม(Genetic Theory) 
๒. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า( Trait Theory) 
๓. ทฤษฎีผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ (Personal  
    Situatonal 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 าที่ให้สมาชิกของ 
    กลุ่มมีส่วนร่วม 
๓. ผู้น าแบบเสรีนิยม(Laissez-faire) ให้มีเสรีภาพเต็มที่ 

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

๑. ผู้น าโดยการถามสมาชิกภายในกลุ่มว่า สมาชิกภายในกลุ่มเห็น 
    ว่าใครเป็นผู้มีอิทธิพลในการบงการ 
๒. ผู้น าโดยการถามผู้สังเกตการณ์เก่ียวกับกลุ่มว่าจากการสังเกต 
    และพิจารณานั้นมีความเห็นว่าบุคคลใดในกลุ่มเป็นผู้ที่พยายาม 
    ใช้อิทธิพลจูงใจเพ่ือร่วมงานมากที่สุด 

๒.๑.๓ ความหมายของภาวะผู้น า 

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



๒๓ 

 

 

พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าไว้ว่า คือความเป็นผู้น านั้น
เป็นคุณสมบัติที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานงานกันและน าพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดีงาม๓๔ และ 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือบุคคลที่จะประสานการช่วยให้
คนทั้งหลายรวมกัน โดยที่เป็นการอยู่รวมกันก็ตาม หรือกระท าการร่วมกันก็ตามให้สามารถพากันไป
ด้วยดี สู่จุดหมายที่ดีงาม ที่ว่าพากันไป ก็ให้พากันไปด้วยดีนั้น หมายความว่าไปโดยสวัสดี หรือโดย
สวัสดิภาพ ผ่านพ้นอันตรายอย่างเรียบร้อยเป็นสุข แล้วก็บรรลุถึงจุดหมายที่ดีงามโดยถูกต้องตามธรรม 
หมายความว่า เป็นจริงความแท้ ความถูกต้อง และได้มาโดยธรรม๓๕ พระธรรมปิฏก(ป.อ. ปยุตโต) ได้
พูดถึง ภาวะผู้น าไว้ว่ามีความหมาย คือคุณสมบัติที่ดี ป๎ญญาความดีงาม ความรู้ ความสามารถ ของ
บุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม๓๖ พระธรรมโกศาจารย์ 
(ประยูร ธมฺมจิตโต) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า เป็นศิลปะในการท างาน เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายตามต้องการ๓๗ และมีนักการศึกษาอีกหลายท่านที่ให้ความหมายภาวะ
ผู้น าดังต่อไปนี้ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็นศิลปะ หรือ
กระบวนการทีผู่้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามในการทีจ่ะท าให้ผู้ตามมีความเต็มใจพร้อมใจในการท างาน และมี
ความกระตือรือร้นในการที่จะท างานเพ่ือให้งานนั้นบรรลุวัตถปุระสงคข์องกลุ่ม๓๘ รวมทั้ง  

อาคม วัดไธสง กล่าวถึงภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือพฤติกรรมที่ผู้น าได้แสดงออกในรูป
ของกระบวนการในความสามารถ หรือ กิจกรรมซึ่งจะก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนหรือ
บุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งหรือทั้งหมด๓๙ 

กวี วงศ์พุฒ ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ ภาวะผู้น า ( Leadership) หรือการ
เป็นผู้น า ในสถานศึกษาเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานในโรงเรียน หรือผู้น า โดยตรงกล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าตามการวิเคราะห์ศัพท์มีความหมายที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) ความสามารถของหัวหน้าที่
จะต้องเป็นผู้น า คือหัวหน้าต้องมีความสามารถในการน าลูกน้อง จะต้องเป็นผู้สามารถชี้แนวทางหรือ
ก าหนดมรรควิธี อันเหมาะสม ถูกต้อง เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ๒) 
ความสามารถของหัวหน้าที่จะต้องเอาชนะจิตใจลูกน้องได้แก่ ความภักดี ต่อหัวหน้า และความร่วมมือ
ร่วมใจของบรรดาผู้ใต้บังคับบัญชา ที่จะปฏิบัติงานหลักในทางรัฐศาสตร์จึงตั้งชื่อไว้ว่า “ความส าเร็จ
                                                           

๓๔ พระธรรมปิฎก(ประยุทธ์ ปยุตฺโต), ภาวะผู้น า:ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ. 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๖),หน้า ๘ 

๓๕ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต), ภาวะผู้น า : ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ, 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๖), หน้า ๒๕ 

๓๖ พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), ภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาใจ, ๒๕๔๖), 
หน้า ๒-๔ 

๓๗ พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีบริหาร, พิมพ์พิเศษ ๕ ธันวาคม ๒๕๔๙, 
(กรุงเทพมหานคร : มหาจุราลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 

๓๘ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, “วิกฤติภาวะผู้น าทางการศึกษา : แนวทางการวิจัยและพัฒนา”, สัมมนา
วิชาการ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๓๒. 

๓๙ อาคม วัดไธสง,หน้าท่ีผู้น าการบริการการศึกษา. พิมพ์คร้ังท่ี ๒ (สงขลา : ภารกิจเอกสารและต ารา 
กลุ่มงานบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗)  



๒๔ 

 

 

ของงานนั้น” อยู่ที่เอกภาพของการท างานและการที่จะเกิดเอกภาพในการปฏิบัติการได้นั้นส่วนใหญ่
อยู่ที่ความรู้สึกของบรรดาลูกน้องทั้งมวลที่มีพันธะทางใจอยู่ต่อผู้เป็นหัวหน้าและ ๓) ความสามารถของ
หัวหน้าที่จะต้องฟ๎นฝุาอุปสรรคในการท างานซึ่งอยู่กับบุคลิกภาพของผู้ที่เป็นหัวหน้าเอง ที่จะต้องเป็น
คนที่รู้จักเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเองให้เข้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องมีศักยภาพต่อหัวหน้าที่แสดงให้
เขารู้ว่าจะท างานให้ส าเร็จได้อย่างไร แม้มีอุปสรรคก็ช่วยแก้ไขจนบรรลุเปูาหมาย๔๐ นักการศึกษาที่ให้
ความหมายในเรื่องนี้อีก คือ อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์ ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ในการใช้ศาสตร์และศิลป์ ในการจูงใจให้คนอ่ืนให้คล้อยตาม ท าตามและร่วมมืออย่างศรัทธา และนับ
ถือตามแนวทางที่ให้กระท าด้วยความเต็มใจ ประสานสัมพันธ์กัน และท าให้งานส าเร็จบรรลุเปูาหมาย
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการของการมีอิทธิพล
เหนือผู้อืน่จูงใจให้ผู้อ่ืนท างานที่ตั้งไว้เพ่ือบรรลุเปูาประสงค์ขององค์การได้๔๑ 

สิปปนนท์ เกตุทัต กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์มีทัศนะกว้างไกล
และสามารถท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและยินดีร่วมปฏิบัติตาม ผู้ที่จะเป็นผู้น าต้องมีศักยภาพพ้ืนฐาน ๙ 
ประการ ได้แก่ ต้องเป็นคนเก่ง เป็นคนดี ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความกล้าหาญ มีคุณธรรมจริยธรรม 
อดทน บริหารจัดการเป็น ตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณ มีส านึกรับผิดชอบต่อสังคมและเคยประสบ
ความส าเร็จมาพอสมควร๔๒ และ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถใน
การบริหารตนเองและสามารถครองใจผู้อ่ืนได้ โดยสามารถใช้คนอ่ืนให้ท างานบางอย่างตามเส้นทาง
เปูาหมาย และแนวทางท่ีตนเองวาดฝ๎นหรือคาดคะเนเองได้๔๓  

อานันท์ ป๎นยารชุน ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น า ว่า หากมีขึ้นในบุคคลใดแล้วจะท าให้ผู้ อ่ืนยินดี
หรืออยากท าตามโดยสมัครใจ ไม่จ าเป็นต้องสั่งการเพราะความเป็นผู้น าไม่ได้มาจากการอุปโลกน์หรือ
แต่งตั้งตนเอง แต่ต้องเกิดจากการที่มีผู้อ่ืนเขารู้สึกว่าเราเป็นผู้น า ดังนั้น คุณสมบัติของภาวะผู้น าที่
ยั่งยืนได้แก่ความรู้สึกรับผิดชอบรู้ควรไม่ควร โดยมีคุณธรรม จริยธรรมเป็นเครื่องที่จะควบคุม ผู้น าจึงมี
ความสามารถให้ผู้อื่นคล้อยตาม ความสามารถในการสื่อสารให้คนอ่ืนเข้าใจได้แค่ค าพูดในสิ่งที่เป็นจริง 
มีความเป็นผู้ยึดมั่นในหลักการ มีระบบการคิด และการบริหารที่มีวิสัยทัศน์ จะต้องคิดแบบทีละก้าวแต่
ต้องคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จักคาดคะเน ความเป็นนักวิชาการรู้จักหาความรู้และพ่ึงพาความรู้
ทางวิชาการอย่างแท้จริง๔๔ และยังมีนักการศึกษาและนักวิชาการชาวต่างชาติและนักการศึกษาไทยได้
ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลายคน ดังนี้ วิเชียร วิทยอุดม กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ลักษณะของส่วนตัว ของบุคคลที่แสดงออกมา เมื่อได้ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้น
                                                           

๔๐ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า (พิมพ์คร้ังที่ ๕).(กรุงเทพมหานคร : บีเค อินเตอร์ปริ้นท์ จ ากัด, ๒๕๔๒) 
หน้า ๒-๑๑  

๔๑ อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์, ภาวะผู้น าและการจูงใจ,  (จันทบุรี : คณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏร า
ไพพรรณณี, ๒๕๔๙), หน้า ๗. 

๔๒ สิปปนนท์ เกตทัต, วิสัยทัศน์กว้างไกลปฏิบัติได้ผลจริงในภาวะผู้น า ความส าคัญต่ออนาคตไทย.
(กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐) หน้า๕๓-๗๔  

๔๓ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, ภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ กรณีผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร  
สถานศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สุวรียาสาส์น, ๒๕๔๙), หน้า ๓๐. 

๔๔ อานันท์ ป๎นยารชุน, ภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย.(กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐) 
หน้า ๓๗-๓๙  



๒๕ 

 

 

ระหว่างที่มีการท างานร่วมกัน หรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนิน
ไปสู่เปูาหมายและประสบความส าเร็จไดอ้ย่างดี๔๕ 

ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์  ได้ ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าว่า หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการจูงใจและ โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนประพฤติปฏิบัติตามผู้น าในสิ่งที่ผู้น าได้วาง
วัตถุประสงค์ไว้๔๖ รวมทั้ง ปรัชญา เวสารัชช์ ได้พูดถึงความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็น
ลักษณะของความสัมพันธ์รูปแบบหนึ่งระหว่างคนในกลุ่มด้วยกัน เป็นความสัมพันธ์ที่บุคคลหนึ่งหรือ
หลายคน ซึ่งเรียกว่าผู้น า สามารถท าให้คนส่วนมากเป็นผู้ตาม ด าเนินการไปในทิศทางและวิธีการที่
ผู้น าก าหนดหรือต้องการนั้น๔๗ และ สมคิด จาตุศรีพิทักษ์ ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า ครอบคลุมถึง
เรื่องความกล้าหาญ และการตัดสินใจ การเป็นผู้น าต้องมีความสามารถในการน าการที่จะผลักดัน และ
การสั่งการให้กิจกรรมทุกอย่างด าเนินไปตามเปูาหมายและครรลองที่ถูกต้อง และประกอบด้วยความ
กล้าหาญ ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจและจังหวะเวลาในการตัดสินใจ๔๘ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ ในการที่ผู้น าใช้
อ านาจที่มีในการที่จะชักจูงให้กลุ่มบุคคลมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ๔๙ และ กวี วงศ์พุฒ ได้
กล่าวในเรื่องความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า คือการใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์  ซึ่ งมีอยู่ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านายการ โดยใช้กระบวนการติดต่อสื่อสาร
ซึ่งกันและกันเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย๕๐ รวมทั้ง นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์ ได้ให้ความหมายของภาวะ
ผู้น าว่า การครอบคลุมในมิติที่กว้างขวาง ที่หลากหลาย ที่มากกว่าความกล้าหาญ ท าให้สามารถโน้ม
น้าวจิตใจจูงใจ และการตัดสินใจ กระบวนการ มิใช่บุคคล เป็นกระบวนการของการมี อิทธิพลเหนือ
กลุ่ม เพื่อการก าหนดเปูาหมาย และการน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม๕๑ 

ธร สุนทรายุทธ ์ ได้กล่าวถึงว่าความหมายของ ภาวะผู้น าว่า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลที่แสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ด้านความรู้ ด้านความสามารถ ด้านประสบการณ์ 
บุคลิกภาพ และอ่ืนๆ ที่มีอ านาจเหนือบุคคลนั้นๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิด
การกระตุ้นภายในกลุ่มสมาชิกสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายได้๕๒ 

                                                           
๔๕ วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น า Leadership ฉบับกาวล้ ายุค, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟลม และไซ

เท็กซ์, ๒๕๔๘), หน้า ๓. 
๔๖ ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์, ผู้น าที่ดี ไม่มีเสื่อม, (กรุงเทพมหานคร : อนิเมทกรุ๊ป, ๒๕๕๐), หน้า ๓๐๓. 
๔๗ ปรัชญา เวสารัชช์, ผู้น าองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : รัฐศาสตร์สาร, ๒๕๒๓), หน้า ๒๗ 
๔๘ สมคิด จาตุศรีพิทักษ์, วิสัยทัศน์ขุนคลัง, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ผู้จัดการ, ๒๕๔๔), 

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

๑๑๒. 
๕๐ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หน้า 

๑๗ 
๕๑ นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์, พัฒนาบุคลิกผู้น าและนักบริหาร, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

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

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เนติกุลการพิมพ์ จ ากัด , ๒๕๕๑), หน้า ๒๓๖. 



๒๖ 

 

 

ชาญชัย อาจินสมาจาร ให้ความหมายเป็นค านิยามว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของ
บุคคลในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือท าให้เปูาประสงค์ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
บรรลุผลส าเร็จ๕๓ 

สุนทร โคตรบรรเทา ได้พูดถึง ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้กระบวนการของการมีอิทธิพล
ของตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้อ านาจและการใช้ฐานอ านาจที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อปฏิกิริยา
จากผู้ใต้บังคับบัญชาต่างกัน๕๔ รวมทั้ง เนตร์พัณณา ยาวิราช ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 
หมายถึง บุคคลใดก็ตามที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาให้บุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับและยก
ย่องจากบคุคลอืน่และเป็นผู้ทีท่ าให้บุคคลอืน่ไว้วางใจ และให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่
ในการอ านวยการ หรือสั่งการบังคับบัญชา ประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพ่ือให้กิจการงาน
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ต้องการ รวมทั้งเป็นผู้ที่มีความสามารถในการใช้
ศิลปะในการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ๕๕ 
และยังมี ภารดี อนันต์นาวี กล่าวถึงว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการและสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่ง
ยอมรับให้เป็นผู้น ากลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิก ในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อ
ว่ามีความสามารถในการแก้ป๎ญหาต่างๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของ
ผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์๕๖ 

พัชสิรี ชมพูค า ไดพู้ดถึงภาวะผู้น าไว้ดังนี้ ภาวะผู้น านั้นเป็นกระบวนการ ที่เกิดขึ้นระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการโน้มน้าว สร้างแรงบันดาลใจที่มีอิทธิพล เหนือบุคคลอ่ืน 
ภาวะผู้น าเกิดข้ึนได้ในทุกระดับการจัดการ ไม่จ าเป็นว่าต้องอยู่ในการจัดการระดับสูงเท่านั้น และภาวะ
ผู้น าจะช่วยให้บรรลุเปูาหมายกลุ่ม เปูาหมายหน่วยงานหรือองค์กรได้๕๗ 

สตอกดิล (Stogdil) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็นกิจกรรมในการสร้างของการสร้าง
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม เพ่ือก่อให้เกิดความหมายให้การด าเนินงานบรรลุตามเปูาหมายที่
ก าหนดไว้๕๘ ส่วนนักวิชาการชื่อ บาส (Bass) ให้ความหมายและความเห็นว่า ภาวะผู้น า คือ
กระบวนการในการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามและต้องได้ผล
เกินเปูาหมายที่ก าหนด ทัศนคติ ความเชื่อและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงจาก
ระดับต่ าสู่ระดับที่สูงกว่า๕๙และยังมีความสอดคล้องกับ ฮอนแลนเดอร์ (Hollander) ที่ได้ให้ความเห็น
ว่า ภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการในการใช้อิทธิพลของบุคคลที่เป็นผู้น าแต่มิได้หมายถึงตัวบุคคลที่
                                                           

๕๓ ชาญชัย อาจินสมาจาร, ภาวะผู้น าในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ป๎ญญาชน, ๒๕๕๐), หน้า ๑. 
๕๔ สุนทร โคตรบรรเทา, หลักการและทฤษฏีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ป๎ญญาชน, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๑๓. 
๕๕ เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท 

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

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

1985 p.545 



๒๗ 

 

 

เป็นผู้น า ถึงแม้ว่าภาวะผู้น านั้นมีตัวผู้น าเป็นส่วนส าคัญ และเป็นศูนย์กลางของกระบวนการแต่ใน
สถานการณ์ โดยรวมแล้วผู้ตามนับว่ามีความส าคัญมากเช่นกันเพราะภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใช้อิทธิพลและผู้รับอิทธิพล แต่มิได้หมายความว่า อิทธิพลจะถูกใช้โดยผู้น าฝุาย
เดียวในทางกลับกันผู้ตามก็ใช้อิทธิพลต่อผู้น าได้เช่นกัน๖๐ และยังมี ทรีวัททา และ นิวพอร์ท 
(Trewatha and Newport) ได้ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการของความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลโดยที่ผู้น าพยายามใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนเพ่ือน า พฤติกรรมขององค์กรให้
เป็นไปในทิศทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ ที่ก าหนดไว้แล้ว ในทัศนะนี้เห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นป๎จจัยที่มีพล
วัตรหรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดป๎จจัยหนึ่งขององค์กร เพราะเหตุว่าในบางครั้ง ความมีภาวะผู้น า
สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามท างานให้ได้ผลผลิตสูงสุด และในทางตรงกันข้ามบางครั้งการขาดภาวะผู้น าก็
เป็นตัวท าลายความแข็งแกร่งขององค์กรและอาจมีผลต่อความอยู่รอดขององค์กรได้๖๑ นอกจากนั้น  
ยังมี คูนทซ และ ไวท์ริช (Koontz and Weihrich) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น า หรืออิทธิพล 
(influcnce) หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการ ในการใช้อิทธิพลต่อผู้ อ่ืนให้ เขาเหล่านั้นใช้ความ
พยายามอย่างที่สุด อย่างสมัครใจและอย่างกระตือรือร้น เพ่ือบรรลุเปูาหมายของกลุ่มในเชิงอุดมคติ 
แล้วการที่ผู้น าใช้อิทธิพลเพ่ือให้ผู้ตามท างาน ด้วยความเต็มใจเพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ แต่ควร
พัฒนาให้ผู้ตามทั้งเต็มใจท างานด้วยความกระตือรือร้น และมีความเชื่อมั่น หรือควรกระตุ้นให้กลุ่ม
ท างาน แต่จะวางตัวเองไว้ข้างหน้ากลุ่ม คอยท าหน้าที่อ านวยความสะดวกเพ่ือช่วยให้งานก้าวหน้าไป
ข้างหน้า อีกทั้งคอยสร้างอารมณ์ร่วมให้กลุ่มท างานจนบรรลุเปูาหมายเฉกเช่น การท าหน้าที่ของ
วาทยากร หรือผู้อ านวยการเพลงแห่งวงดนตรี และการพิสูจน์ว่าวาทยากรมีความเป็นภาวะผู้น าที่มี
คุณภาพมากน้อยเพียงใดย่อมสังเกต หรือวัดได้จากความไพเราะของเสียงดนตรีที่วงดนตรีนั้นบรรเลง
ในทัศนะนี้เห็นว่า ภาวะผู้น า ประกอบด้วยองค์ประกอบอย่างน้อย ๔ ประการ คือ ๑) ความสามารถใน
การใช้อ านาจอย่างมีประสิทธิภาพ ๒) ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืนเพราะโดยปกติมนุษย์แต่
ละคนต้องการการกระตุ้นแตกต่างกัน ๓) ความสามารถในการสร้างความรู้ความรู้สึกร่วมและ ๔) 
ความสามารถทีจ่ะช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีเอ้ือให้เกิดการตอบสนองต่อแรงกระตุ้น๖๒ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร ได้พูดถึงภาวะผู้น าในประเด็น “ผู้น า” (Leader) ตามแนวคิดว่า เป็น
บุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม ปฏิบัติหน้าที่ของความเป็นผู้น า บุคคลผู้ผลักดัน (Mobilizer) ผู้ดลบันดาล 
(Inspire) ผู้สร้างพลังร่วม (Energize) ผู้สร้างแรงจูงใจ กระตุ้น (Motivator) ผู้ก่อให้เกิดพลัง 
(Energizer) การปฏิบัติการด าเนินการของมวลสมาชิกให้เข้าสู่เปูาหมายตามที่ต้องการ๖๓ 

สมคิด บางโม ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง สมาชิกของกลุ่มที่มีอิทธิพล
มากที่สุดต่อคนอื่นๆ ในกลุ่ม เป็นผู้ที่แผ่อิทธิพลไปยังคนอ่ืนมากกว่าการที่คนอ่ืนจะแผ่อิทธิพลมายังตน

                                                           
๖๐ Hollander, E.P. Leadership in Dynanice : A Praction Guide To Effective 

Relationship. New York : the Free Press 1978 p.1-4  
๖๑ Trewatha, R.L. and Newport, G.M. Management (3th ed) Taxas Amacom. 1982 p.384  
๖๒ Koontz, H. and Weihrich, H. Management (9th ed) New York : McGrow- Hill. 1988 

p.437-438  
๖๓ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, การแสวงหาและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ : กรณี

ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา. (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น) ๒๕๔๙ 



๒๘ 

 

 

และสมาชิกคนอ่ืนๆ ยอมรับโดยสมัครใจว่าบุคคลนี้เป็นผู้น าของกลุ่มและน ากลุ่มให้บรรลุเปูาหมาย
ได้๖๔ 

ลุยซิเออร์ (Lussier) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าหรือการเป็นผู้น า หมายถึง กระบวนการในการ
ชักจูงให้พนักงานท างานหรือร่วมท างาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร๖๕ และยังมี อาร์มสตรอง 
(Armstrong.M.) อ้างถึงใน ยงยุทธ ยุวยุทธ ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น า ว่า หมายถึง กระบวนการในการ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับคนทั่วไป เพ่ือให้เขาพยายามอย่างเต็มที่ในการท าให้ได้ตามสิ่งที่ตั้งใจไว้ เป็น
เรื่องเกี่ยวกับการท าให้ผู้คนค้นพบทางเดินที่ถูกต้องส าหรับตัวเอง ช่วยให้พวกเขาท างานตามความ
มุ่งมั่นและสร้างแรงจูงใจกับพวกเขาเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย๖๖ และยังมีนักการศึกษาคือ ยูค (Yukl) ได้
ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง กระบวนการอาศัยการใช้อิทธิพลและการใช้อ านาจหน้าที่
โดยบุคคลเหนือผู้อ่ืน เพ่ือการชี้แนะหรือน าทาง เพ่ือวางโครงสร้างงานหรือเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน
กิจกรรมและความสัมพันธ์ต่างๆ ในกลุ่มหรือองค์กร๖๗ 

พิชัย ลีพิพัฒน์ไพบูลย์ ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าว่า คือกระบวนการท างานของ
กิจกรรมต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อป๎จเจกบุคคลหรือทีมงานเพ่ือให้ป๎จเจกบุคคลหรือทีมงานด าเนินงาน
ท างานให้บรรลุเปูาประสงค์สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น๖๘ และยังมีนักการศึกษาที่พูด
เรื่องนี้คือ กิติ ตยัคคานันท์ ว่า ผู้น าที่ดีต้องมีภาวะผู้น ามีคุณลักษณะเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง
ประกอบด้วย ความรู้ดี มีบุคลิกภาพที่ดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ มี
ความกล้าหาญมีความอดทน มีการสื่อสารความหมายที่ดี มีความเห็นอกเห็นใจไม่เห็นแก่ตัว มีความ
เสียสละและไม่ใช้อภิสิทธิในทางที่ผิดยกย่องให้เกียรติให้ความไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  มีความ
จงรักภักดีต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีการวางแผนงานและวิธีด าเนินงานที่
ดี๖๙ นอกจากนั้น เทพพนม เมืองแมน และคณะ ได้พูดถึง ภาวะผู้น า ว่าหมายถึง กระบวนการของ
การมีอ านาจอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุ่มเพ่ือบรรลุถึงจุดมุ่งหมายที่ก าหนดขึ้นไว้ใน
สถานการณ์หนึ่งๆ๗๐ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า คือพลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงการ
กระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนและระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเปูาประสงค์๗๑ และมีนักการ
ศึกษากล่าวไว้อีกคือ พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม) กล่าวถึงความหมาย ภาวะผู้น าว่าการ
                                                           

๖๔ สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ. (กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์) ๒๕๔๘ 
๖๕ Lussier. R.N. Human relation in Organizations : A skill-building  approach(2nd 

ed) Chicago, Il : Irwin, Inc 1996 
๖๖ ยงยุทธ ยุวยุทธ, คูม่ือผู้จัดการที่เก่งกว่า เหนือชั้นกว่า. (กรุงเทพมหานคร : ชีเอ้ดยูเคช่ัน) ๒๕๔๖ 
๖๗ Yukl G.A. Leadership in Organization 5th ed. New Jersey : Prentice-hall 2001 
๖๘ พิชัย ลี้พิพัฒน์ไพบูลย์, ภาวะผู้น าการมุ่งเน้นไปสู่อุปนิสัยและทัศนคติ. For Quality March 2008 
๖๙ กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า พิมพ์คร้ังที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์เปลว

อักษร, ๒๕๔๓), หน้า ๒๒ 
๗๐ เทพพนม เมืองแมน และคณะ, พฤติกรรมองค์กร พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

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

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ร่วมกับ ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑ 



๒๙ 

 

 

ที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
ปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือมุ่งให้บรรลุผลตามเปูาหมายที่
ก าหนดไว้๗๒ และ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า คือ คุณสมบัติที่มี เช่น 
สติป๎ญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถ ของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพา
กันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม พุทธองค์ตรัสไว้ใน โคปาลสูตร โดยการเปรียบเทียบ ฝูงโค และโคจ่าฝูง 
เกี่ยวกับ ผู้น า และผู้ตาม ไว้ว่า “เหมือนโคหัวหน้าฝูงว่ายน้ าไปสู่ฝ๎่งตรงกันข้าม หากโคหัวหน้าฝูงว่ายไป
ตรง เมื่อฝูงโคทั้งหลาย ก็ไปตรงตามกัน และประสบกับความปลอดภัย หากหัวหน้าฝูงพาว่ายไปคดโค
ทั้งฝูงที่ติดตามย่อมจะด าเนินไปคด และประสบกับความล าบาก ฉันใด ในมนุษย์ ก็ฉันนั้น บุคคลผู้ใด
รับการแต่งตั้งให้เป็นใหญ่ หรือ เป็นผู้น าหากมีคุณธรรมในการด าเนินชีวิตหรือในการปกครองแล้วผู้
ตามย่อมจะเดินตามแบบ ของผู้น าด้วยดี และประสบกับความปลอดภัยหากว่าผู้น า หรือหัวหน้าไม่
ประกอบ ด้วยคุณธรรมในการด าเนินชีวิตหรือในการปกครองแล้ว ผู้ ตามย่อมจะด าเนินไปตามและ
ประสบกับความล าบากฉันนั้น๗๓ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าไว้ว่า คือ พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
หนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มบุคคลให้บรรลุเปูาหมายร่วมกันในกลุ่ม (Shared Goal) หรือเป็น
ความสัมพันธ์ที่มี อิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่ งท าให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดหมายร่วมกัน หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การ
สนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายองค์กร๗๔ นอกจากนั้นยังมี สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้ให้
ความหมายของภาวะผู้น าว่า คือความสามารถที่จะมีอิทธิพลในการน าต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามไปอย่าง
สัมฤทธิ์ผลหรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ อ่ืนท างานอย่างเต็มที่เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการท างานอย่างเหมาะสม๗๕ 

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 บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่าง
หนึ่งใน ๕ อย่างต่อไปนี้ 

ผู้มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากที่สุดกว่าคนอ่ืน 
ผู้มีบทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ 

                                                           
๗๒ พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๘ 
๗๓ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), ภาวะผู้น า พิมพ์คร้ังที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๖), 

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

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๒๙๖. 



๓๐ 

 

 

ผู้มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมายได้รับเลือกจากผู้อ่ืนให้เป็นผู้น าเป็น
หัวหน้าของกลุ่ม๗๖และยังมี ประเวศ วะสี ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าคือ ภาวะที่ก่อให้เกิดศรัทธาเป็น
ที่ยอมรับและเกิดจุดมุ่งหมายร่วมกันในสังคมนั้นๆ๗๗ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กล่าวถึง ภาวะ
ผู้น า คือการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือคนของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือที่จะน าไปสู่การ
บรรลุเปูาหมายของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้๗๘ ยังมีนักการศึกษา ทองใบ สุดชารี ได้ให้ความหมาย
ภาวะผู้น าไว้ว่า คือกระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน เ พ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง เพ่ือให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ๗๙ รวมทั้ง สมพงษ์ 
สิหะพล ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือการที่บุคคลหนึ่งสามารถท าหรือใช้ศักยภาพของตนเอง ในการมี
อิทธิพลหรือการเปลี่ยนแปลงขององค์การเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่บุคคลหรือองค์การนั้นต้องการ ซึ่ง
เป็นการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นในการสร้างหรือปลูกฝ๎งศรัทธา ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่าง
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องการอันเป็น
วัตถุประสงค์และเปาูหมายขององค์การหรือกลุ่ม๘๐ 

ฉายาศิลป์ เชี่ยวชาญพิพัฒน์ และคณะ ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือศิลปะใน
การชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถและกระตือรือร้น 
หรือภาวะผู้น าคือผู้ที่เป็นแบบอย่างและมีความสามารถพิเศษแสดงบทบาทในการสั่งการและออกค าสั่ง
ที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ๘๑ ยังมี สมพงษ์ เกษมสิน ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า คือการใช้อิทธิพล
หรืออ านาจหน้าทีต่่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุผลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้๘๒ 
รวมทั้ง เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์ ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสัมพันธ์ซึ่ง
บุคคลหนึ่งหรือผู้มีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็มใจเพ่ือบรรลุเปูาหมายอันเป็นที่ต้องการของ
ผู้น า ผู้น ามิใช่เป็นผู้ผลักดันแต่เป็นผู้ดึงโดยแจ้งให้ผู้ตามรับทราบแนวทางปรารถนาให้ปฏิบัติตามด้วย
การปฏิบัติเป็นตัวอย่าง๘๓ และอุทัย หิรัญโต ได้กล่าวถึงความหมาย ภาวะผู้น าไว้ว่า มีผู้นิยามไว้ต่างๆ 
ดังนี้  

                                                           
๗๖ เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา, 

กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า ๕๐  
๗๗ ประเวศ วะสี, ภาวะผู้น า สภาพในสังคมไทยและวิธีแก้ไข ในภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคต

ไทย, (กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๒), หนา้ ๗๑. 
๗๘ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ทฤษฎี และแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หน่วยที่ ๕-๘

พิมพ์คร้ังท่ี ๒ (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า ๑๐. 
๗๙ ทองใบ สุดชารี, ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ, (อุบลราชธานี : คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏอุบล

รายธานี, ๒๕๔๓), หน้า ๔. 
๘๐ สมพงษ์ สิงหะพล, ผู้น าทางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตร, (นครราชสีมา : สถาบันราชภัฏ

นครราชสีมา, ๒๕๔๗), หน้า ๑๐ 
๘๑ ฉายาศิลป์ เ ช่ียวชาญพิพัฒน์ และคณะ, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๗) หน้า ๑๘  
๘๒ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๒๒๐ 
๘๓ เถาวัลย์ หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 

๒๕๒๑), หน้า ๒๐๓ 



๓๑ 

 

 

๑. ภาวะผู้น า คือการที่บุคคลในความสัมพันธ์ต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ 
เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการโดยกระบวนการติดต่อสื่อสารติดตามซึ่งกันและกันเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายที่ก าหนด 

๒. ภาวะผู้น าในทางปฏิบัติ คือการที่ผู้บริหารของกลุ่ม ท าหน้าที่เกี่ยวกับการอ านวยการจูง
ใจ ริเริ่ม ประนีประนอม และประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่และอ านาจบารมีเป็นเครื่องมือใน
การบริหารเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

๓. ภาวะผู้น า คือความสามารถของบุคคลในการท าแผนงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
๔. ภาวะผู้น า คือ วิธีการจูงใจให้บุคคลแต่ละคนท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
๕. ภาวะผู้น า คือกิจกรรมในการใช้อิทธิพลจูงใจประชาชนให้ร่วมมือปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งคนเหล่านั้น เห็นว่า เป็นสิ่งที่พึงปรารถนา๘๔ 
เชสเตอร์ เบอร์นาด (Chester I Bernard) ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผู้น าหมายถึง คุณภาพของพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือชี้น าบุคคลอ่ืน หรือชี้น ากิจกรรมต่างๆ ใน
ภาระขององค์กรให้คนท า๘๕ 

กิ๊บสัน (Gibson,J.L,)ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น าในเชิงปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ 
ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิก ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้อง
มุ่งไปที่การบรรลุเปูาหมายของกลุ่มด้วย๘๖ และ แนท บิแฮนทุมเนวิท (Nath Bhanthumnavin) ได้
ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ทั้งผู้น า และภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันมากจนบางครั้งเป็น
ค าเดียวกันแต่ลักษณะส าคัญของค า ๒ ค า บอกถึงความแตกต่างกันได้ โดยใช้หลักของกระบวนการ
กลุ่มเป็นตัวก าหนด เช่น ภาวะผู้น า จะหมายถึงกระบวนการแต่ผู้น า เป็นต าแหน่งของโครงสร้างภายใน
กลุ่มหรือในการด ารงต าแหน่งของบุคคล๘๗ สัมพันธ์กับ ออดเวย์ เทรด (Ordway Tead) พูดว่า เป็น
การประกอบกันของลักษณะที่บุคคลชี้น าให้บุคคลอ่ืนให้กระท าการ เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามที่ตน
ต้องการได้๘๘ รวมทั้ง เรนสิส ลิเคริท (Rensis Likert) ได้พูดไว้ว่า กระบวนการซึ่งผู้น าจะต้องเข้าไป
เกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยมและความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจากันของบุคคลที่จะเข้า

                                                           
๘๔ อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓), หน้า 

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

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

Process.(9th ed), (New York : McGraw-Hill, 1997), p. 272. 
๘๗ 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. 

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



๓๒ 

 

 

ไปเกี่ยวข้องด้วยดังนั้น เพ่ือจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ผู้น าต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่
จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าควรสนับสนุนในความสามารถ๘๙ 

พระครูไพโรจน์ ภัทรคุณ (วิโรจน์ ภทฺทปํฺโญ) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น า
นั้นใช้ความรู้ ความสามารถ ใช้สติป๎ญญาหรืออ านาจอิทธิพลต่างๆ ตลอดถึงการก าเนิดผู้น า บทบาท
หน้าที่ แบบของผู้น า อ านาจ และคุณธรรมของผู้น าต่างๆ ท าให้ทราบถึงภาพรวมของผู้น าหรือภาวะ
ผู้น าในด้านต่างๆ ในการจูงใจโน้มน้าวจิตใจผู้ อ่ืนหรือชักน าพาผู้ อ่ืนให้ร่วมปฏิบัติงานหรือร่วมท า
กิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ หรือเปาูหมาย๙๐ 

จากความหมายของภาวะผู้น าที่นักการศึกษาและนักวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศให้ความหมายมา และได้ทบทวนเอกสารที่เก่ียวข้อง พอสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า เป็นศิลปะใน
การสร้างอิทธิพล หรือกระบวนการที่น ากระบวนการต่างๆ ในองค์กร ออกมาใช้ด้วยความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการโน้มน้าวจิตใจ ปฏิบัติตามผู้น า มีความรู้สึกร่วมกัน
โดยไม่ต้องสั่งการ จนเกิดบรรยากาศที่ดีท าให้ เกิดการท างานร่วมกันอย่างกระตือรือร้น ด้วยความเต็ม
ใจ เพ่ือให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายและเปูาหมายที่ดีงาม เป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่ง
โดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการของตนเองด้วยความเต็ม
ใจยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือที่จะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น า
จึงเป็นความสามารถของผู้น าในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดให้อย่างมีความกระตือรือร้นและเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความหมายของภาวะผู้น า ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๓ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก(ประยุทธ์ ปยุตโต) 
(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  ป๎ญญาดี  ความรู้ ดี  ความสามารถที่ชักน าคน 
ประสานกัน และพากันไปสู้จุดหมาย 

พระธรรมโกศาจารย์, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๖). 

ศิลปะการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายตามต้องการ 

 
                                                           

๘๙ Rensis Likert, The Human Organization, (New York : McGraw Hill, 1967), p. 172. 
๙๐ พระครูไพโรจน์ ภัทรคุณ (วิโรจน์ ภทฺทปํฺโญ), “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสในเขต

การปกครอง คณะสงฆ์ภาค ๑๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหารจัดการคณะสงฆ์) , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๓๓. 



๓๓ 

 

 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เสริมศักด์ิ 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. หัวหน้าต้องฝ๎นฝุาอุปสรรคในการท 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 ป๎นยารชุน 
(๒๕๔๐, หน้า๓๗-๓๘). 

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

วิเชียร วิทยาอุดม, 
(๒๕๔๘, หน้า ๓). 

ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่แสดงออกมาให้ร่วมกันท างาน 

ปุรชัย เปี่ยมสมบูรณ์, 
(๒๕๕๐, หน้า ๓๐๓). 

ความสามารถในการจูงใจและโน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม 

ปรัชญา เวสารัชช,์ 
(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 



๓๔ 

 

 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กวี วงศ์พุฒ, 
(๒๕๓๖, หน้า ๑๗). 

๑. การใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ 
๒. กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 

นงลักษณ์ สิทธิจิตรพันธ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒). 

๑. การครอบคลุมในมิติท่ีกว้างหลากหลาย 
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 ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม เ พ่ือก่อให้ เกิดความหมายให้การ
ด าเนินงานบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

บาส(Bass) 
(1985, p545). 

ภาวะผู้ น า  คือกระบวนการที่ เปลี่ ยนแปลง ผู้ น าต้องเป็นผู้
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามและต้องได้ผลเกินเปูาหมาย 

ฮอนแลนด์ (Hollander) 
(1978, p1-4). 

๑. กระบวนการในการใช้อิทธิพลของบุคคลที่เป็นผู้น า 
๒. เป็นศูนย์กลางของกระบวนการ 

ฮอนแลนด์ (Hollander)(ต่อ) 
(1978, p1-4). 

๓. ภาวะผู้น าเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใช้อิทธิพล 
    และผู้รับอิทธิพล 

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

๑. กระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้อื่น 
๒. ภาวะผู้น าเป็นป๎จจัยที่มีพลวัตรหรือเปลี่ยนแปลงมาก 
๓. ท าให้ผู้ตามท างานให้ได้ 

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

๑. ศิลปะหรือกระบวนการใช้อิทธิพลกับผู้อื่น 
๒. ผู้น าจะไม่เป็นผู้อยู่ข้างหลังกลุ่ม 
๓. คอยท าหน้าที่อ านวยความสะดวก 



๓๕ 

 

 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า(ต่อ) 

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

๔. สร้างอารมณ์ร่วมให้กลุ่มได้ท างาน 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 
(๒๕๔๙). 

๑. เป็นบุคคลผู้ผลักดัน 
๒. ผู้ดลบันดาล 
๓. ผู้สร้างพลังร่วม 
๔. ผู้สร้างแรงจูงใจกระตุ้น 

สมคิด บางโม, 
(๒๕๔๘). 

๑. สมาชิกท่ีมีอิทธิพลมากต่อผู้อื่น 
๒. เป็นผู้ที่แผ่อิทธิพลไปยังคนอ่ืน 
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. กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อป๎จเจกบุคคล 
๒. ท างานด าเนินงานให้บรรลุเปูาประสงค์ 

กิติ ตยัคคานนท,์ 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๒). 

ผู้น าที่ดีต้องมีคุณลักษณะ เกี่ยวกับ สุขภาพร่างกายที่แข็งแรง
ประกอบด้วยความรู้ดีมีบุคลิกภาพดีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี
การใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจมีความกล้าหาญมีความอดทน มี
การสื่อสารความหมายที่ดีมีความเห็นอกเห็นใจไม่เห็นแก่ตัวมีความ
เสียสละ 

เทพพนม เมืองแมน, 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๘๔). 

กระบวนการของการมีอ านาจอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือ
ของกลุ่มเพื่อบรรลุถึงจุดหมายที่ก าหนด 

นิตย์ สัมมาพันธ์} 
(๒๕๔๖, หน้า ๒-๔) 

พลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดกลุ่มคนและ
ระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเปูาหมาย 

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

การที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้
ใต้บังตับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการละอ านวยการ
โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือมุ่งให้บรรลุผลตาม
เปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะแสดงออกมาเม่ือ 



๓๖ 

 

 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า(ต่อ) 

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

ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มในระหว่างการท างานหรือกับผู้ร่วมงานใน
สถานการณ์เดียวกันในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่
เปูาหมายและความส าเร็จ 

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

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

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
(๒๕๔๔, หน้า ๓๑). 

ภาวะผู้น า คือพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน า
กิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน หรือเป็นความสัมพันธ์ที่
มีอิทธิพลระหว่างผู้น า และผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
เพ่ือให้บรรลุจุดหมาย 

สุพานี สฤษฎ์วานิช, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒๙๖). 

ความสามารถที่จะมีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามไปอย่างสัมฤทธิ์
ผลหรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนท างาน
อย่างเต็มที ่

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๔๐, หน้า ๕๐). 

ผู้น า คือ บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน ๕ อย่าง ดังต่อไปนี้ 
๑. มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อื่น 
๒. มีบทบาทเหนือกว่าบุคคลอ่ืนๆ 
๓. มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมาย 
๔. ได้รับเลือกจากผู้อ่ืนให้เป็นผู้น 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 
๒. กระบวนการสร้างหรือปลูกฝ๎งศรัทธา 
๓. ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 

ฉายาศิลป์ เชี่ยวชาญพิพัฒน์ 
และคณะ, 
(๒๕๒๗, หน้า ๑๘). 

๑. ศิลปะในการชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มใจ 
๒. ผู้ที่มีบทบาทและความสามารถพิเศษแสดงบทบาทในการสั่ง 
    การและออกค าสั่ง 

สมพงษ์ เกษมสิน, 
(๒๕๒๖, หน้า ๒๒๐). 

อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 



๓๗ 

 

 

ตารางที่ ๒.๓ แสดงความหมายของภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์, 
(๒๕๒๑, หน้า ๒๐๓). 

๑. บุคคลมีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ 
๒. ผู้น าเป็นผู้ดึงโดยแจ้งผู้ตามทราบ 

อุทัย หิรัญโต, 
(๒๕๒๓, หน้า ๘-๙). 

๑. การปฏิบัติการและอ านวยการโดยกระบวนการติดต่อสื่อสารกัน 
    และกัน 
๒. การอ านวยการจูงใจ ริเริ่ม ประนีประนอม และประสานงาน 

Nath Bhanthumnavin 
(1985, p. 27). 

ผู้น า และภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันมากจนบางครั้งเป็น
ค าเดียวกัน แต่ลักษณะส าคัญของค า ๒ ค า บอกถึงความแตกต่าง
กันได้โดยใช้หลักของกระบวนการกลุ่มเป็นตัวก าหนด 

Ordway Tead 
(1956] p’ 19). 

ภาวะผู้น า เป็นการประกอบกันของลักษณะที่บุคคลอ่ืนกระท าการ 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 

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 ากิจกรรมของกลุ่ม 
    ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ หรือเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

๒.๑.๔ ความส าคัญของภาวะผู้น า 

การบริหารงานในสถานศึกษา มีส่วนประกอบหลายอย่าง ซึ่งการบริหารจัดเป็นส่วนส าคัญ
ในองค์กร ท าให้องค์กรนั้นด าเนินไปด้วยความเจริญรุ่งเรื่องไม่มีป๎ญหา และท าให้บรรลุจุดประสงค์ที่
วางไว้ สิ่งส าคัญที่เป็นสิ่งที่จะท าให้งานมีประสิทธิผลและจะขาดไม่ได้คือผู้น าผู้บริหาร หรือหัวหน้า 
หรือผู้ที่มีหน้าที่บังคับบัญชาขององค์กรนั้นๆ และเข้าท านองเดียวกันกับ สมคิด บางโม ได้ให้
ความหมายของความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หรือ ความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นมี
ความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ในอันที่จะด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้เป็น
อย่างมากความล้มเหลวขององค์กรต่างๆ ที่เป็นมา สืบเนื่องมาจากผู้น ามีหลายแบบแล้วแต่จะเลือกใช้
แบบใดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง การเลือกแบบภาวะผู้น าควรค านึงถึงผู้ใต้บังคับบัญชา 
สถานการณ์และบุคลิกภาพของผู้น าเอง๙๑ 

ในทัศนะของนักการศึกษา ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า
จะต้องมีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการโน้มน้าวบุคคล ที่มี อิทธิพลกับกลุ่มคน ซึ่งจะต้องใช้

                                                           
๙๑ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ. (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี, ๒๕๓๙) หน้า ๒๑๘  



๓๘ 

 

 

ความสามารถในการบริหารตนเองและครองใจผู้อ่ืนได้โดยสามารถใช้คนอ่ืนท าบางอย่างตามเปูาหมาย
และแนวทางท่ีตนวาดฝ๎นหรือคาดคะเนเอง๙๒ 

เบทแมน แอน คาร์(Bateman & Carl) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าว่า สังคม
องค์กรป๎จจุบันเป็นสังคมท่ีขึ้นต้นอยู่กับภาวะผู้น าการบริหารองค์กรจ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความแตกต่าง
กันในการปฏิบัติขององค์กรก็ตาม แต่ป๎จจุบันภาวะผู้น าก าลังเป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากไปเกือบทุก
องค์กร๙๓ 

เบทแมน และ ซีดามี (Bateman and Zeithami) อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุล ได้พูดถึง
ความส าคัญของภาวะผู้น าว่า สังคมป๎จจุบันเป็นสังคมที่ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า การบริหารองค์การ
จ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ จินตนาการ และความรับผิดชอบของผู้น า แม้ว่าภาวะผู้น า
จะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่างในการปฏิบัติขององค์การก็ตาม แต่ป๎จจุบันภาวะผู้น าบุคคลก าลัง
เป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากในเกือบทุกองค์การ๙๔ ส่วนในด้านของ อัลคิน (Alkin) อ้างถึงใน วิษณุ อ๋อง
สกุล ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่าผู้บริหารในองค์การทุกระดับมักถูกกล่าวหาหรือต าหนิว่าขาดภาวะผู้น า
และขาดความรับผิดชอบในฐานะผู้น า ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าด้วยภาวะผู้น า
ไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่สามารถท าให้เกิดขึ้นได้ สามารถเรียนรู้ได้ ผู้บริหารต้องตั้งใจ ผูกพัน และลงทุน
ด้วยเวลาและพลังในการเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลซึ่งหมายถึงว่า ผู้บริหารทุกระดับจะต้อง
ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าโดยทันที และในสถานศึกษาที่เป็นองค์การที่ต้องการผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า
ที่เข้มแข็ง ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเรียนการสอน ความต้องการภาวะ
ผู้น าจึงขึ้นอยู่กับคุณภาพในการเป็นผู้น าของผู้บริหารในการท าให้สถานศึกษามีความเจริญก้าวหน้า
ภาวะผู้น าที่มีคุณภาพของผู้บริหารจะมีผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษาที่สูงของผู้เรียนความส าเร็จของ
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องอาศัยความสามารถท่ีจะจัดการและใช้ภาวะผู้น าในทุกเรื่องเพ่ือให้สถานศึกษา
มีคุณภาพ หรือมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว ทั้งหมดขึ้นอยู่กับคุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ส าคัญ ด้วยเหตุนี้ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาด้วยวิธีต่างๆ เพ่ือให้มี
เจตคติที่ดี มีใจรักงาน มีขวัญก าลังใจท างาน มีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี
ยิ่งขึ้น สามารถจะบริหารสถานศึกษาให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายโดยอาศัยหลักมนุษย์สัมพันธ์และการ
ท างานเป็นทีมการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาโดยทั่วไปมีจุดมุ่งหมายส าคัญ ๒ ประการ คือ           
๑) จุดมุ่งหมายขององค์การที่เน้นหลักในแง่ของส่วนรวม ได้แก่ เพ่ือสร้างความสนใจในการท างานของ
บุคลากร เพ่ือเสนอแนะวิธีการท างานและพัฒนาการบริหารงานให้ได้มากที่สุดเพ่ือพัฒนาฝีมือและ
มาตรฐานการท างานของผู้บริหารเพ่ือสร้างการพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารบุคคล สนอง
การบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและหรือผู้บริโภคผู้รับบริการ ๒) จุดมุ่งหมายส่วนตัว เป็น

                                                           
๙๒ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, การแสวงหาและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ กรณี

ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๙), หน้า ๓๐-๓๑ 
๙๓ Bateman. T.S,& Cart, P.Z. Management : Function and strategy. Boston : Irwin. 

1990  
๙๔ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์. 

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



๓๙ 

 

 

ความหมายของผู้บริหาร เช่น เพ่ือความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง เพ่ือพัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการ
ท างาน เพ่ือปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น เพ่ือฝึกฝนการใช้ดุลพินิจในการตัดสินใจ เพ่ือส่งเสริม
และสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน เพ่ือซักซ้อมความเข้าใจในนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การ 
และเพ่ือสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๙๕ ส่วนนักการศึกษาอีกท่านคือ อุทัย โล้วม่ันคง ได้
กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า เ พ่ือให้ทันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เทคโนโลยี 
โครงสร้างขององค์การ และพฤติกรรมทางสังคม ผู้บริหารจึงต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ความเข้าใจ และคุณลักษณะภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา เพราะภาวะผู้น าเป็นกลไกส าคัญของการท างาน
ภายในองค์การ ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญให้
สูงขึ้นไม่เพียงแต่จะรู้งานในหน้าที่หลักเท่านั้น ผู้บริหารจะต้องรู้เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์การ
การบริหารภาวะผู้น า การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น และการพัฒนาภาวะผู้น า ส าหรับ
ผู้บริหารจะมุ่งไปที่จุดหมายขององค์การโดยส่วนรวม คือ เป็นการสร้างความสนใจในการท างานของ
บุคลากร สอนวิธีการท างานเพ่ือให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด และจุดหมายส่วนตัว เป็นการพัฒนาเจต
คติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจ
ของคนในองค์การ และเพ่ือให้ผู้บริหารได้มีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน๙๖ การบริหารการศึกษาในป๎จจุบันมีส่วนประกอบส าคัญหลายอย่างที่จะ
ช่วยให้องค์กรนั้นอยู่ได้โดยไม่มีป๎ญหา ให้มีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่วางไว้ 
ดังทีมี่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ภาวะผู้น านั้นเป็นป๎จจัยส าคัญต่อการบริหาร
หรือต่อตัวผู้บริหาร เพราะภาวะผู้น าจะเป็นเครื่องชี้วัดให้เห็นความส าเร็จของหน่วยงาน การ
ด าเนินงานอย่างราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค์ ย่อมขึ้นอยู่กับทักษะ และศิลปะในการบริหารงานของ
ผู้น านั้นกค็ือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร๙๗ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้ท าการศึกษาความส าคัญของภาวะผู้น าต่อองค์การดังนี้ 
๑. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวได้ว่า

ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น า
แล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าว จะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่
สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมาย 

๒. ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การ จะประกอบด้วย
บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกัน จะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งบุคคลเหล่านี้

                                                           
๙๕ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์.  

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

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

๙๗ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ระบบการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
แห่งชาติ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๓), หน้า ๖๑. 



๔๐ 

 

 

มีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลมีความ
แตกต่างกันในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในหน่วยงานหรือองค์การ มักก่อให้เกิดความขัดแย้งแต่ไม่ว่า
จะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานหรือองค์การ มีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือ
แล้วก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานหรือองค์การได้ 
โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานหรือองค์การมี
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกัน ฟ๎นฝุาอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า 
กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

๓. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรได้ทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การและ 
องค์การจะต้องมีปจ๎จัยเอ้ืออ านวยหลายอย่าง ทีจ่ะท าให้สมาชิกตัง้ใจและทุ่มเทในการท างาน เช่น การ
จัดบุคคลท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟ๎งความคิดเห็น การ
ประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหาร
ขององค์การมีภาวะผู้น าท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่า
ผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจ 
เกียรติยศชื่อเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การ 

๔. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานหรือองค์การเผชิญสภาวะคับขันหรือ
สภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะใน
สภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่
จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ ให้รอดพ้นจาก
สภาวะคับขัน๙๘ 

พิชญลักษณ์ พิชญกุล กล่าวว่า ภาวะผู้น าผู้บริหารมีความส าคัญที่จะสามารถชักจูงให้
บุคลากรท างานจนเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีภาวะผู้น า การสั่งการเป็นเรื่องที่ไม่ยากล าบากแต่การสั่ง
การแล้วบุคลกรปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัย
ภาวะผู้น า๙๙ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ได้กล่าวว่า ความส าคัญภาวะผู้น าคือ ความสามารถโน้มน าให้ผู้อ่ืน
เต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้นต้องการด้วยความเต็มอกเต็มใจนั้น มาจากการที่ผู้อ่ืนก็มีความ
ต้องการจะกระท าสิ่งนั้นๆ๑๐๐  

แบร์ คาร์ดเวิล และมิลลิแกน (Beare, Caldwell and Millikan) กล่าวว่า ความส าคัญ
ภาวะผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือ มิติด้านความส าเร็จในภาระงานที่ถืออยู่และมิติ
การสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างสมาชิก๑๐๑ 

                                                           

 ๙๘ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและปฏิบัติ, (เชียงราย : สถาบันราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๕), 
หน้า ๑. 
 ๙๙ พิชญลักษณ์ พิชญกุล, เอกสารประกอบการเรียนวิชา ๗๐๓๒๐๒ หลักการจัดการ, (เชียงใหม่ : คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕), หน้า ๑๖. 
 ๑๐๐ ทิพาวดี เมฆสวรรค์, กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน , (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท
๒๕๔๔), หน้า ๕๐. 



๔๑ 

 

 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อคนหรือผู้ร่วมงานโดยผู้น าจะพยายามท าให้ผู้ร่วมงาน
เกิดการยอมรับอิทธิพลและโน้มน้าวทางใจ ด้วยศักยภาพของผู้น าที่มีผลต่อผู้ร่วมงาน การพัฒนาภาวะ
ผู้น ามีความส าคัญ การบริหารที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น ภาวะผู้น ามีความส าคัญยิ่งต่อ
องค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญยิ่ง เพราะจะเป็นผู้ที่น าพาสถานศึกษาไปสู่
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องพัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดขึ้น
เพราะผู้บริหารไม่มีภาวะผู้น ามาแต่เกิด สามารถเรียนรู้ได้ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญมาก เพราะการ
วางแผน การตัดสินใจ การสั่งการ ดูแล และควบคุม ในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความ
ระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ที่จะท าให้
สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าว จะ
ไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อ่ืนให้คล้อยตาม
และปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายที่วาง 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของภาวะผู้น า ตลอดจนผลการศึกษา
ของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๔ ดังต่อไปนี้ 
ตารางที ่๒.๔ แสดงความส าคัญของภาวะผู้น า 

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

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

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

๑. มีความเก่ียวข้องกับกระบวนการโน้มน้าว 
๒. มีความสามารถในการบริหารตนเองและครองใจผู้อ่ืน 

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

๑. สังคมป๎จจุบันเป็นสังคมภาวะผู้น า 
๒. การบริหารองค์กรมีความแตกต่างกัน 
๓. ผู้น าขาดแคลน 

 วิษณุ อ๋องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๔). 

๑. สังคมขึ้นอยู่กับภาวะผู้น 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 

                                                                                                                                                                       

 ๑๐๑ Crawford, Megan, Kydd, Lesley and Riches, Colin, Leadership and Teams in 
Educational Management, 5th ed., (Great Britain : Book craft, 2002), p. 23. 



๔๒ 

 

 

ตารางที ่๒.๔ แสดงความส าคัญของภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
อุทัย โล้วมั่นคง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๗๗). 

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

ส านักงานคณะกรรมการ
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 

พิชญลักษณ์ พิชญกุล, 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๖). 

๑. สามารถชักจูงให้บุคลากรท างานจนเป็นผลส าเร็จ 
๒. การสั่งการเป็นเรื่องท่ีไม่ยากล าบาก สั่งแล้วบุคลากรปฏิบัติตาม 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๕๐). 

ผู้ที่สามารถโน้มน้าวท าให้ผู้อ่ืนเต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้น
ต้องการ 

แบร์ คาร์ดเวิล และมิลล์แกน 
(2002, p 23). 

ผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือด้านความส าเร็จและ
สร้างความสัมพันธ์ 

๒.๑.๕ การเกิดภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าเกิดมาหรือก าเนิดมาจากหลายระดับตามแต่สภาพการณ์หรือสถานการณ์ที่
เป็นไป ตามความเป็นอยู่หรือค่านิยมของแต่ละสมัยที่ด าเนินการเป็นตัวที่ก าหนดหรือบ่งชี้ให้เห็นว่าจะ
สามารถน าพาบคุลากรหรือสมาชิกในชุมชน สังคมนั้นๆ ให้ประสบความความส าเร็จได้มากน้อยเท่าใด 
ขอรวบรวมเรื่องการก าเนิดตามทัศนะของนักการศึกษาได้ดังนี้ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ ได้กล่าวถึงการก าเนิดภาวะผู้น าไว้ ๔ ประการด้วยกัน คือ ๑. ผู้น าโดย
ก าเนิด ๒. ผู้น าทีเ่กิดข้ึนเพราะมีความเป็นอัจฉริยะ ๓ ผู้น าที่เกิดขึ้นตามสายงาน ๔. ผู้น าที่เกิดขึ้นตาม
สถานการณ์๑๐๒ 

คาโพสกี (Capowski,G) ได้พูดไว้ว่าภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่มีความสลับซับซ้อนและมีป๎จจัย
หลายอย่างที่มีความเกี่ยวข้องจึงท าให้คนบางคนมีความเชื่อว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ลึกลับเกินไปที่จะ
สัมผัสและเรียนได้ ถึงอย่างไรที่ Vince Lombard ครั้งหนึ่งที่เคยกล่าวไว้ว่า สวนทางกับความคิดของ

                                                           
๑๐๒ พรนพ พุกกะพันธุ์, ภาวะผู้น าและการจูงใจ,(กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๔), หน้า 

๒๕ 



๔๓ 

 

 

ผู้คนมากมาย ผู้น าไม่ได้เป็นมาตั้งแต่ก าเนิด ผู้น ามีความสามารถที่จะสร้างขึ้นมาได้ และพวกเขา
สามารถถูกสร้างขึ้นได้ จากการใช้ความพยายามและการท างานอย่างหนัก ดังนั้นคนเกือบทั้งหมดมี
ศักยภาพที่จะเป็นผู้น าได้ และมีภาวะผู้น าแอบแฝงอยู่ในตัวทุกคน และขึ้นอยู่กับประสบการณ์และ
ความสามารถทีผู่้น าจะพัฒนาคุณภาพภาวะผู้น าได้มากน้อยเพียงใด๑๐๓ 

สรุปได้ว่า ก าเนิดภาวะผู้น าจากนักการศึกษา ว่าก าเนิดมาจาก ๒ กรณีใหญ่ๆ คือ ผู้น าโดย
ก าเนิด หมายถึงผู้น าที่ได้มาจากการสืบทอดจากบรรพบุรุษ เช่น การรับต าแหน่งทางรัชทายาทหรือ 
จากราชวงศ์ และผู้น าที่เกิดจากการพัฒนาความรู้ความสามารถ ความกล้าหาญ การมีวิสัยทัศน์ พร้อม
มีการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ท าให้เกิดผู้น า เช่น บุคคลที่มีคุณสมบัติที่กล่าวมา เรียกว่าภาวะผู้น า 
พร้อมที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์กรผู้น าไม่ได้เป็นมาตั้งแต่ก าเนิด ผู้น ามีความสามารถที่จะสร้างขึ้นมา
ได้ และพวกเขาสามารถสร้างข้ึนได้ จากการใช้ความพยายามและการท างานอย่างหนัก ดังนั้นคนเกือบ
ทั้งหมดมีศักยภาพที่จะเป็นผู้น าได้  และมีภาวะผู้น าแอบแฝงอยู่ ในตัวทุกคน และขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์และความสามารถที่จะพัฒนาคุณภาพภาวะผู้น าได้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเกิดภาวะผู้น า  ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๕ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๕ แสดงการเกิดภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พรนพ พุกกะพันธุ์, 
(๒๕๔๔,หน้า ๒๕). 

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

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

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

๒.๑.๖ บทบาทหน้าที่ของผู้น า 

การอยู่ร่วมกันของบุคคลเรียกว่าสังคมไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตาม ย่อมมีหน้าที่ที่ต้อง
กระท าหรือรับผิดชอบตามวุฒิภาวะ ความรู้ ความสามารถ ของผู้น าเช่นเดียวกัน เมื่อด ารงต าแหน่ง
เป็นผู้น าของกลุ่มแล้วย่อมมีบทบาทหน้าที่  ที่จะต้องรับผิดชอบตามฐานะ ดังนั้นข้าพเจ้าในนาม
ผู้ท าการวิจัยจึงได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของผู้น ามีนักการศึกษาต่างๆ ให้ความคิดเห็น
ที่กล่าวมาดังนี ้

                                                           
๑๐๓ วิเชียร วิทยอุดมม,  ภาวะผู้น า ฉบับก้าวล้ ายุค,(กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์ ๒๕๕๓), หน้า 

๓๐ 



๔๔ 

 

 

กวี วงศ์พุฒ ได้กล่าวว่า หน้าที่ของผู้น า หมายถึงการงานที่ผู้น าต้องรับผิดชอบตามที่
องค์กรก าหนดไว้ มีลักษณะประเภทงานที่ผู้น า จะต้องท า และจะต้องใช้ผู้อ่ืนคืองานที่ผู้น าจะต้องท า
ด้วยตนเอง งานประเภทนี้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าไม่ได้เพราะขาดข้อมูล ขาดความรู้ ประสบการณ์ยังไม่ถึง
ขาดการยอมรับเป็นต้น งานที่ต้องใช้ผู้อ่ืนท าแทนเพราะถ้าผู้น าท าเองก็จะไม่ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 
ถือว่า เป็นการมอบหมายงาน แต่ ผู้น ายั งคงต้องรับผิดชอบอยู่ ตามหน้าที่๑๐๔ นอกจากนั้น              
นพพงษ์ บุญจิตราดุล, ได้กล่าวถึงหน้าที่ผู้น าประกอบด้วยเป็นผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิกในกลุ่ม
อยู่ร่วมกัน หมายถึง ผู้น าจะต้องอยู่ใกล้ชิดมีความสัมพันธ์กับคนในกลุ่มและเป็นที่ยอมรับของคนใน
กลุ่มมีความสามัคคีกลมเกลียวเป็นผู้ปฏิบัติภารกิจการงานของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ หมายถึง 
ผู้น าต้องมีความรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการ ท างานด้วยความมั่นคง และเข้าใจได้ว่าผู้น าจะต้อง
ท าให้กลุ่ม ท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายเป็นผู้อ านวยการให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ใน
กลุ่ม เขาจะปฏิบัติงานในหน้าที่จะอ านวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ และปฏิบัติงานกัน
ด้วยดีของสมาชิกในกลุ่มการติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งส าคัญ และจ าเป็นในการช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุ
เปูาหมาย๑๐๕ และ น้อย สุปิงคลัด ได้พูดถึงหน้าที่ของผู้น าคือจะต้องกระท าอยู่ ๒ ลักษณะ ดังนี้ 
หน้าที่หลักและหน้าที่ประกอบ โดย หน้าที่หลัก เป็นหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติจะละเลยขาดตกบกพร่อง
ไม่ได้ เพราะหากละเลยแล้วกิจการต่างๆ ภายในหน่วยงานจะบกพร่องและเกิดความเสียหายทันที 
หน้าที่หลักได้แก่ ๑) หน้าที่ในการตัดสินใจ ๒) หน้าที่ในการควบคุมบังคับบัญชา ๓) หน้าที่ในการ
สนับสนุน อ านวยความสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน ๔) หน้าที่ในการประสานงาน ทั้งภายในหน่วยงานและ
ภายนอกหน่วยงานและหน้าที่ประกอบ เป็นหน้าที่เสริมในฐานะที่เป็นผู้น าท าให้ความเป็นผู้น าสมบูรณ์
ยิ่งขึ้นแต่หากละเลยไม่ปฏิบัติบ้างจะไม่กระทบต่อกิจกรรมภายในหน่วยงาน เช่น ๑) การเป็นตัวแทน
กลุ่ม ๒) เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม เป็นต้น๑๐๖ 

จีรพรรณ กาจนะจิตรา ได้กล่าวว่า หน้าที่ของผู้น าไว้ดังนี้ คือ ๑) หน้าที่เป็นผู้วางแผนใน
การด าเนินงาน ๒) หน้าที่เป็นผู้จัดการของกลุ่ม ๓) หน้าที่เป็นผู้ก าหนดนโยบาย ๔) หน้าที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญ ๕) หน้าที่เป็นนักการศึกษา ๖) หน้าที่เป็นผู้ตัดสิน ๗) หน้าที่เป็นผู้เลือกวัตถุประสงค์ของ
กลุ่ม ๘) หน้าที่เป็นผู้สนับสนุนบุคคลหรือสมาชิกในกลุ่มให้บรรลุผลในการท างาน ๙) หน้าที่เป็นผู้นิเทศ
งาน ๑๐) หน้าที่เป็นผู้ประเมินงานและมีความสอดคล้องกับ๑๐๗ และยังมี สมพงษ์ เกษมสิน ที่กล่าวไว้
ว่า หน้าที่ของผู้น า คือ ๑) เป็นผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ ๒) เป็นผู้ช่วย
เสริมสร้างให้ปริมาณและคุณภาพของงานได้รับผลสูงสุด ๓) เป็นผู้สอนแนะน าการท างานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา ๔) เป็นผู้ติดต่อประสานงานในองค์กร เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ ๕) เป็นผู้สั่งงาน

                                                           
๑๐๔ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หน้า 

๓๑ 
๑๐๕ นพพงษ์ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร :  บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔), 

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

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



๔๕ 

 

 

และควบคุมงาน๑๐๘ มีนักการศึกษา ชื่อ ณรงค์ เส็งประชา ได้กล่าวว่า บทบาทหรือหน้าที่ คือ 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามสถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมที่สังคมก าหนดและคาดหมายให้บุคคล
กระท าตามหน้าที่ เช่น เป็นครูต้องสอนนักเรียน เป็นต ารวจต้อง พิทักษ์สันติราษฎร์ ทหารต้องเป็นรั้ว
ของชาติ เป็นลูกต้องเชื่อฟ๎งพ่อแม่ท าตามที่พ่อแม่สั่งสอน๑๐๙ และยังมี ฉลอง มาปรีดา ได้ให้
ความหมายของบทบาท คือ การที่บุคคลท าหน้าที่ที่ก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครู 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมหรือการแสดงออก ตามความคาดหวังของตนหรือผู้อ่ืน หน้าที่ หมายถึง กิจที่จะต้อง
ท า หรือ วงแห่งกิจการ ซึ่งอาจเป็นการกระท าด้วยจริยธรรม ท าตามกฎหมายหรือท าด้วยความส านึ ก
ของบุคคลนั้นๆ ๑๑๐ 

จากที่นักการศึกษากล่าวมาพอสรุปบทบาทหน้าที่ของผู้น าได้ดังนี้ บทบาทหน้าที่ของผู้น านั้น
มีลักษณะเฉพาะตัว มีบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน แล้วแต่จะเป็นผู้น าลักษณะไหน หรือมีบทบาท
อย่างไร เช่น ผู้น าในการวางแผน การสั่งการ  การตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย สนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และผลักดันงานต่างๆ ส าเร็จเป็นไปตามจุดหมายที่ตั้งไว้
บทบาท คือ การท าหน้าที่ที่ก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครู ซึ่งเป็นพฤติกรรมหรือ
การแสดงออก ตามความคาดหวังของตนหรือผู้อื่น หน้าที่ หมายถึง กิจที่จะต้องท า หรือ วงแห่งกิจการ 
ซึ่งอาจเป็นการกระท าด้วยจริยธรรม ท าตามกฎหมายหรือท าด้วยความส านึกของบุคคลนั้นๆ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ของผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๖ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๖ 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. การช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุ 
    เปูาหมาย 

 

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

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



๔๖ 

 

 

ตารางที่ ๒.๖ แสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
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  
๑๐เป็นผู้ประเมินงาน 

สมพงษ์ เกษมสิน, 
(๒๕๒๖, หน้า ๒๑๑). 

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

ณรงค์ เส็งประชา, 
(๒๕๔๑, หน้า ๑๓๙). 

๑. พฤติกรรมที่สังคมก าหนด 
๒. บุคคลกระท าตามหน้าที่ 
๓. ครูต้องสอนนักเรียน 
๔. ต ารวจต้องพิทักษ์สันติราษฎร์ 
๕. ทหารต้องเป็นรั้วของชาติ 
๖. ลูกต้องเชื่อฟ๎งพ่อ แม่ 

ฉลอง มาปรีดา, 
(๒๕๓๗, หน้า ๑๔). 

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

 



๔๗ 

 

 

๒.๑.๗ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี 

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

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) ได้กล่าวไว้ว่า คุณสมบัติของผู้น าที่ดีมีอยู่ ๒ ด้าน คือ       
๑) คุณสมบัติด้านภายในตัวของผู้น าเอง ได้แก่ ๑.รู้หลักของสัปปุริสธรรม มีการรู้หลักการเหตุผลเป็น
ต้น ๒ มีสติป๎ญญา 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 าเอียง๑๑๑ 

กิติ ตยัคคานนท์ ได้พูดถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดี ไว้ดังนี้ คือผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้ที่มีสุขภาพ
สมบูรณ์แข็งแรง มีความรู้ดี ผู้น าที่ดีจะต้องมีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่และความรู้ทั่วไป ท่าทางและ
บุคลิกดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความกระตือรือร้น การตัดสินใจกับการใช้ดุลยพินิจที่ดีและ
ถูกต้อง ความกล้าหาญ เด็ดขาดและไม่โลเล ผู้น าหรือผู้บริหารที่ดีต้องมีศิลปะในการท างานที่ดี มีความ
อดทน มีสมาธิในการท างานมีความสามารถในการสื่อสารที่ดี ยกย่องให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน๑๑๒ 

อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวว่า คุณสมบัติของผู้น าที่ดี  ควรประกอบด้วยลักษณะต่างๆ 
ดังต่อไปนี้ ๑) มีอุดมการณ์ ๒) มีความสามารถพ่ึงตนเองได้ ๓) ปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ ๔) เป็นนักสู้
ที่กล้าเผชิญเหตุการณ์ ๕) ตัดสินใจและปฏิบัติการโดยพลันไม่ลังเล ๖) ใฝุใจในการผูกไมตรีกับหน้าที่
งานอ่ืน๑๑๓ และมีนักการศึกษาชื่อ อรุณ รักธรรม และได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ควรมี
คุณสมบัติประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญดังต่อไปนี้ ๑. ความรู้ (Knowledge) การเป็นผู้น าด้านความรู้
เป็นสิ่งที่จ าเป็นมากที่สุด เพราะจะเป็นเครื่องมือช่วยรักษาสถานการณ์ต่างๆ ได้เป็นอย่างดี ผู้น าหรือ
ผู้บริหารจะต้องรอบรู้ในงานยิ่งรอบรู้มากฐานะแห่งความเป็นผู้น ายิ่งมั่นคงยิ่งขึ้น ๒. ความคิดริเริ่ม 
(Initative) ความคิดริเริ่ม คือความต้องการที่จะปฏิบัติสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยไม่ต้องมีค าสั่งและแสดง
ข้อคิดเห็นที่จะแก้ไข สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดี ๓. ความกล้าหาญ (Courage) ความกล้าหาญ คือ ลักษณะ
อาการที่ไม่กลัวต่ออันตรายความล าบากหรือความเจ็บปวด ความเด็ดขาด (Decisiveness) ๔. ความ
เด็ดขาด คือความสามารถที่จะตัดสินใจได้ทันทีเม่ือตกลงสั่งการใดๆ แล้วจะสั่งได้อย่างเด็ดขาด สั้นและ
ชัดเจน ๕. ความยุติธรรม (Justice) ความยุติธรรม คือ การปฏิบัติให้ถูกต้องตามความยุติธรรมและ
ศีลธรรมวางตนเป็นกลางไม่เอนเอียงในการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์หรือเป็นโทษต่อผู้ใด ๖. ความ
อดทน (Endurance) คือความสามารถของร่างกายและความคิดจิตใจที่จะทนต่อการปฏิบัติกิจการ
                                                           

๑๑๑ พระธรรมปิฎก(ปอ.ปยุตโต), ภาวะผู้น า พิมพ์คร้ังที่ ๗,(กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ,๒๕๔๖), 
หน้า ๑๐-๓๐ 

๑๑๒ กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : เชษฐ์การพิมพ์
,๒๕๓๐), หน้า ๑๘-๒๔ 

๑๑๓ อุทัย หิรัญโต, ศิลปะศาสตร์ของนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์ ๒๕๒๐), หน้า ๑๓ 



๔๘ 

 

 

หรือหน้าที่อย่างสมเหตุสมผลให้ต่อเนื่องและส าเร็จได้ ๗. ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ การมี
ใจจดจ่อที่ดีและมีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่หรือกิจการที่จะต้องปฏิบัติอยู่เสมอ ๘. ความไม่เห็นแก่ตัว 
(Unselfishness) คือ ขจัดเสียซึ่ งความสุขหรือผลประโยชน์แห่งตน  ๙. ความเห็นอกเห็นใจ 
(Humanity) คือ คุณสมบัติประจ าตัวอันเป็นแบบอย่างของมนุษยชาติซึ่งต้องประกอบด้วยความ
เมตตาปราณีความกรุณา ความสงสารและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ๑๐. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ
สภาพหรือคุณสมบัติประจ าตัวของการเป็นบุคคลที่ซื่อสัตย์สุจริตต่อผู้อ่ืน ต่อหน้าที่ ต่อรัฐ การเป็นผู้น า
หรือผู้บริหาร ๑๑. การบังคับใจตนเอง (Self Control) คือ การบังคับจิตใจเพ่ือมิให้แสดงซึ่งกิริยาต่างๆ 
ที่ไม่เหมาะสมแก่ผู้อ่ืน การบังคับตนเองนั้นนับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับผู้บริหาร๑๑๔ 

ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ ได้พูดถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดีไว้ว่า คือผู้ที่ มี
ประสิทธิภาพสูงมักจะต้องมีความเฉลียวฉลาด มีความยุติธรรม มีความเข้าใจ มีความรอบรู้ทั่วไปและ
ความรอบรู้เฉพาะอย่าง มีการรับรู้ได้อย่างถูกต้องและต้องเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สูงอีกด้วย นอกจากนี้ยัง
ได้ศึกษาและตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้น าไว้หลายประการคือ คุณลักษณะทางร่างกาย 
(Physical Traits) เกี่ยวกับรูปร่างหน้าตา เช่น ความสูง พอเหมาะ น้ าหนักไม่มากนัก หน้าตาดี 
สุขภาพแข็งแรงคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) ความกระตือรือร้นในหน้าที่การงาน 
ความริเริ่มในทางความคิด ความอดทน ความพยายาม คุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว (Personal 
Traits) เกี่ยวกับความฉลาดความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การชอบและรักงานคุณลักษณะทางสังคม 
(Social Traits) เกี่ยวกับความเห็นอกเห็นใจ ความมีมนุษย์สัมพันธ์ ความเป็นผู้ไว้วางใจได้ ร่วมงานกับ
ผู้อื่นได้๑๑๕ 

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 
จงรักภักดี๑๑๖ และ กิติมา ปรีดีดิลก ได้ให้ความหมายผู้น าทีเ่ป็นคุณลักษณะของผู้น าที่ดี ๓ ประการ ที่
เรียกว่าไตรภูมิ คือมีภูมิรู้ ภูมิธรรม และภูมิฐาน และนอกจากนี้ผู้น าควรเป็นผู้เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ 
มีความสามารถรอบด้าน มีความเชื่อมั่นในตนเอง กระตือรือร้น ที่จะก้าวหน้า มีความจริงใจต่อคน
ทั่วไป มีศีลธรรม ซื่อสัตย์ และศรัทธาต่อผู้ร่วมงาน๑๑๗ 

ธีระ รุญเจริญ ได้พูดถึงลักษณะของผู้น าที่ดี คือเป็นผู้มีลักษณะนิสัยในการเข้าร่วม
กิจกรรมกับผู้อื่น ร่วมท างานและมีความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย ์มีบุคลิกภาพน่าเชื่อถือ เป็นบุคคลที่

                                                           
๑๑๔ อรุณ รักธรรม, การพัฒนาองค์การเพ่ือการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๒ หน้า  ๒๐๒-๒๐๔ 
๑๑๕ ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

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

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

พิพัฒน์,๒๕๒๙), หน้า ๒๖๘ 



๔๙ 

 

 

มีน้ าเสียงการพูดน่าฟ๎ง เข้าใจง่าย มีอารมณ์มั่นคง มีความเข้มแข็งแต่ถ่อมตน มีกิริ ยามารยาทเป็นที่
ยอมรับของสังคม มีการแต่งกายสอดคล้องกับกาลเทศะ มีคุณธรรมจริยธรรม มีวิสัยทัศน์ก้าวหน้าทัน
การเปลี่ยนแปลง ยึดระบบคุณธรรมเป็นที่ตั้ง ซื่อสัตย์อดทนอดกลั้น รับทั้งผิด และชอบ เสียสละ เป็น
คนดีของสังคม๑๑๘ และสนับสนุนโดย ประคอง รัศมีแก้ว ได้พูดถึงคุณลักษณะผู้น าที่ดีไว้ว่า คือ มนุษย์
แต่ละคนเกิดมาย่อมมีคุณสมบัติและคุณสมบัติที่แตกต่างกันไป ผู้บริหารก็เช่นกันองค์การใดมีผู้บริหาร
ทีม่ีคุณลักษณะที่ดีพร้อม ย่อมจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ คุณลักษณะของผู้บริหารจะเป็นส่วน
สนับสนุนให้หน่วยงานประสบความส าเร็จและย่อมมีผลโดยตรงต่อคุณภาพ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน๑๑๙ 

สุพัตรา สุภาพ ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น าที่ดีมีคุณสมบัติต่างๆ ไว้ดังนี้ ๑) ภูมิหลังและ
ประสบการณ์สามารถตัดสินใจสั่งการมีทักษะ การวางแผนงาน ๒) สติป๎ญญาและสุขภาพจิต ไม่ว่าจะ
ด้านภาษาหรือการมีเหตุผล ๓) มีความรอบรู้ เป็นการใฝุหาความรู้อย่างกว้างขวาง ๔) ยืดหยุ่นต่อ
เหตุการณ์ ไม่ถือตัว ๕) เชื่อมั่นตนเองและไม่ลังเล แต่ก็ไม่ใช่ประเภทไม่ฟ๎งความคิดเห็นของใคร ๖) มี
ความซื่อสัตย์ไม่คิดโกง ๗) มีความยุติธรรมไม่ล าเอียง ให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน ๘) มีความคิด
สร้างสรรค์พยายามหาสิ่งที่ท าให้ดียิ่งขึ้น ๙) มีวินัย เคารพกฎ และปฏิบัติตาม ๑๐) มีความ
ทะเยอทะยาน จะเป็นแรงบันดาลใจให้เกิดความคิดริเริ่มเป็นต้น๑๒๐ และมีนักการศึกษาได้กล่าวไว้อีก
หลายท่านเพ่ิมเติมคือ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดีไว้ ๖ ประการ คือ ผู้น าจะต้อง
เป็นผู้ที่มีความสามารถ ประกอบด้วยความดี ป๎ญญา ไหวพริบการตื่นตัวอยู่เสมอ ทันต่อเหตุการณ์ 
การใช้เวลาและภาษาที่ถูกต้อง ความเป็นผู้ริเริ่มเป็นของตนเอง และความเป็นผู้ตัดสินป๎ญหาที่ดีผู้น า
จะต้องเป็นผู้ที่มีความส าเร็จ ทางด้านวิชาการ แสวงหาความรู้ ความส าเร็จทางการเล่นกีฬาผู้น าจะต้อง
เป็นผู้มีความรับผิดชอบสูง จะต้องเป็นผู้ที่ผู้อื่นพ่ึงพาได้มีความคิดริเริ่ม มีความสม่ าเสมอ มั่นคง อดทน 
กล้าพูด กล้าท า มีความเชื่อมั่นตนเอง และมีความปรารถนาที่จะเป็นเลิศหรือทะเยอทะยานผู้น า
จะต้องเป็นผู้มีส่วนร่วมในด้านกิจกรรม ในด้านสังคมให้ความร่วมมือรู้จักปรับตัวและมีอารมณ์ขันผู้น า
จะต้องเป็นผู้มีฐานะทางสังคม มีต าแหน่งฐานะสังคมเป็นที่รู้จักทั่วไปรู้สถานการณ์ รู้ภาวะจิตของคน
ระดับต่างๆ รู้ฐานะ ทักษะความต้องการและความสนใจของผู้ใต้บังคับบัญชา รู้ในวัตถุประสงค์ที่
องค์กรที่จะต้องท าให้ส าเร็จ๑๒๑ 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) อ้างถึงใน พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺโญ)ได้
อธิบายถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดีไว้ว่า คุณลักษณะนั้นต้องประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 

                                                           
๑๑๘ ธีระ รุญเจริญ, ผู้บริหารการศึกษามืออาชีพ : ศักยภาพเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้, 

(กรุงเทพมหานคร : เยลโล่การพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓-๑๘. 
๑๑๙ ประคอง รัศมีแก้ว, คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ. วิทยานิพนธ์ ปรัชญา 

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

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

หน้า ๙๖ 



๕๐ 

 

 

๑. มีบุคลิกภาพที่ดี (Good Personality) คือเป็นผู้มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดีมี
สุขภาพกายที่ดีคือ เป็นผู้ที่มีสุขภาพอนามัยที่ดีมีท่วงท่ากิริยารวมทั้งการแต่งกายที่สุภาพเรียบร้อยดี
งามสะอาดและดูสง่างามสมฐานะ ส่วนมีสุขภาพจิตที่ดีคือ เป็นผู้มีอัธยาศัยใจคอที่งามเป็นคนดีมี
ศีลธรรมได้แก่ศรัทธา ศีล สุตะ จาคะ วิริยะ สติ สมาธิ และป๎ญญา กับทั้งมีกัลยาณมิตรธรรม คือ มี
คุณธรรมของคนด ี

๒. ประกอบด้วย “หลักธรรมาภิบาล” คือคุณธรรมของนักปกครองนักบริหารที่ดี (Good 
Governance) คือ 

๑) หลักความถูกต้อง คือมีการพิจารณาวินิจฉัยป๎ญหาการท าการตัดสินใจ (Decision 
Making) และการสั่งการ (Command) ด้วยความถูกต้องตามกฎหมายบ้านเมืองและกฎระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กร ที่ออกตามกฎหมายถูกต้องด้วยพระธรรมวินัย กล่าวคือ ถูกต้องตามหลักศีลธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดีงามของสังคมถูกต้องตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาหน่วยเหนือและ
ถูกต้องตรงประเด็นตามหลักวิชาและได้รับความพึงพอใจจากชนที่เกี่ยวข้องทุกฝุาย 

๒) หลักความเหมาะสม คือ รู้จักคิด พูด ท ากิจการงาน และปฏิบัติตนได้เหมาะสม 
ถูกกาลเทศะ บุคคล สังคม และสถานการณ์ 

๓) หลักความบริสุทธิ์ คือมีการวินิจฉัย สั่งการ กระท ากิจการงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
คือ ด้วยเจตนาความคิดอ่านที่บริสุทธิ์ 

๔) หลักความยุติธรรม คือ มีการวินิจฉัย สั่งการ และปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้ปกครองและ
บุคคลที่เกี่ยวข้องด้วยความชอบธรรมบนพ้ืนฐานแห่งหลักธรรมหลักการเหตุผลและข้อมูลที่ถูกต้อง
เชื่อถือได้และตรงประเด็นและด้วยความเที่ยงธรรมคือไม่อคติ หรือล าเอียงด้วยความหลงรักชัง ด้วย
ความกลัวเกรง และด้วยความหลงไม่รู้จริง คือ ขาดข้อมูลที่ถูกต้อง ชื่อถือได้และสมบูรณ์เป็นเครื่อง
ประกอบการวินิจฉัยตัดสินใจให้ความเที่ยงธรรม 

๓. ผู้ประกอบด้วยสัปปุริสธรรม คือคุณธรรมของสัตบุรุษ คือคนดีมีศีลธรรมให้รู้จักเหตุ 
รู้จักผล ให้รู้เขา รู้เรา แล้วให้รู้จักวางตัวให้เหมาะสมกับกาลเทศะบุคคล สังคม และสถานการณ์ 

๔. รู้จักหลักปฏิบัติต่อกันด้วยดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาตาม
หลักธรรมของพระพุทธเจ้า ชื่อ “เหฏฐิมทิศ” ๑ ในทิศ ๖ มีเนื้อความว่า “เหฏฐิมทิศ “คือทิศเบื้องต่ า 
เจ้านายหรือ ผู้บังคับบัญชาพึงบ ารุงบ่าว คือ ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยสถาน ๕” 

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

ป.ที่  ๑ ปลุก  คือ  รู้ จั กปลุก ใจผู้ อยู่ ใต้บั งคับบัญชาให้มี ใจ เบิกบานแจ่มใส
กระปรี้กระเปร่ายินดีในการท ากิจการงานด้วยความเข้มแข็งจริงจังและอดทน 

ป.ที่ ๒ ปลอบ คือ รู้จักปลอบขวัญปลอบใจให้ก าลังใจเวลาที่ลูกน้อง หรือผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชา ต้องประสบความผิดหวัง เศร้าโศก หรือมีใจหดหู่ ท้อถอย ให้กลับมีใจเข้มแข็งในการ
ท างาน และด าเนินชีวิตไปด้วยดีมีความสันติสุข 

ป.ที่ ๓ ป๎้น คือ ให้มีคุณภาพคุณวุฒิและคุณธรรมที่ดีที่สูงยิ่งๆ ขึ้นไปและประการ
ส าคัญคือมอบหมายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้ตามความเหมาะสม แก่สมรรถภาพคุณภาพ 
คุณวุฒิและคุณธรรม 



๕๑ 

 

 

ป.ที่ ๔ ปก คือ รู้จักปกครองลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาโดยวิธีการที่เป็นธรรมมิให้
ถูกกระทบกระเทือนเสียหายโดยไม่เป็นธรรม 

ป.ที่ ๕ ปูอง คือ รู้จักปูองกันลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชามิให้ประพฤติผิดกฎหมาย 
หรือประพฤติผิดท านองคลองธรรม 

ป.ที่ ๖ ปรับ คือ ช่วยให้เขาพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น รวมทั้งการปรับหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้เหมาะสมกับความรู้ความช านาญ สติป๎ญญาความสามารถและวิสัยทัศน์ของเขาด้วย 

ป.ที่ ๗ ปรุง คือ แนะน าสั่งสอนและ/หรือ สนับสนุนให้ลูกน้อง ผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ศึกษาหาความรู้ความช านาญ ด้วยการให้ศึกษาอบรมวิชาชีพทั้งก่อนที่จะมอบต าแหน่งหน้าที่กิจการ
งานให้ท า (Pre-service Training) และภายหลัง ที่ได้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบแล้ว ( In-service 
Training) และให้เจริญคุณธรรม โดยสนับสนุน ส่งเสริมให้การศึกษา อบรมธรรมปฏิบัติโดยการปฏิบัติ
ศีล สมาธิ ป๎ญญา อันมีรายละเอียด อยู่ในอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นต้น ให้เขาเจริญด้วยความรู้คู่
คุณธรรม 

ป.ที่ ๘ ปราม คือ ถ้าท างานบกพร่องหรือผิดพลาดหรือ ประพฤติผิดกฎหมายผิด
ระเบียบข้อบังคับขององค์กรและ/หรือ ประพฤติผิดศีลธรรมก็ว่ากล่าว ตักเตือน ห้ามปรามแนะน าสั่ง
สอนให้ปรับปรุงตัวให้รู้จักกลับตัวกลับใจมาประพฤติปฏิบัติดีปฏิบัติชอบ 

ป.ที่ ๙ ปราบ คือ ถ้าห้ามปราม และว่ากล่าวตักเตือนหลายครั้งแล้ว ยังไม่ดีขึ้นก็ต้อง
ปราบ คือพิจารณาลงโทษทัณฑ์ตามกฎเกณฑ์ขององค์กรตามกฎหมายบ้านเมืองและ/หรือตามหลัก
ศีลธรรม คือพระธรรมวินัย (กรณีเป็นนักบวช) 

๖. รู้จักวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยการ แนะน า สั่งสอน อบรม บ่มนิสัยผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ให้เป็นคนดี มีคุณภาพ มีคุณธรรมอยู่เสมอคือ 

๑) แนะให้ท าดี ให้ถูกต้องตามหลักวิชาตามหลักกฎหมายและศีลธรรม 
๒) น า โดยท าดีให้ดูเป็นแบบอย่างท่ีดี 
๓) สั่งให้ปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบด้วยวิธีที่ถูกต้อง เหมาะสมและเป็นธรรม 
๔) สอน ให้เรียนรู้และปฏิบัติงานให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพ 
๕) อบให้หอม คือ ให้เพิ่มพูนวิชาความรู้คู่คุณธรรม 
๖) รมให้แห้ง คือ ให้ย่างหรือเผากิเลสโดยให้ศึกษาอบรมกายวาจา และใจ โดยการ

ปฏิบัติธรรมได้แก่ทานกุศล ศีลกุศล ภาวนากุศลและ/หรือ ศีล สมาธิ ป๎ญญา อันมีรายละเอียดอยู่ใน
อริยมรรคมีองค์ ๘ เพ่ือให้มีมานะละทิฏฐิ และเพ่ือก าจัดกิเลสตัณหาอุปาทานให้เบาบางลงให้เจริญอยู่
แต่คุณความดีมีศีลธรรม 

๗) บ่มนิสัย ให้ตั้งอยู่แต่ในความดีหลีกหนีความชั่วคือ ไม่ให้มีจิตสันดานโน้มเอียงไป
ข้างความชั่วที่มักชอบประพฤติผิดศีล ผิดธรรม และติดอยู่ในอบายมุข ๖ 

๗. มีความคิดริเริ่ม (Initiatives) ด้วยความคิดสร้างสรรค์ (Creative) โครงการใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์สุขแก่หมู่คณะสังคมและประเทศชาติและวิธีการท างานใหม่ๆ ให้การปกครองการบริหาร
กิจการงานได้บังเกิดผลดีมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 

๘. มีความคิดพัฒนา (Development) คือเป็นนักพัฒนาปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่หล้าหลังหรือ
ข้อบกพร่องในการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 



๕๒ 

 

 

๙. มีส านึกในภาระหน้าที่ความรับผิดชอบสูง (Sense of Responsibilities) คือมีส านึกใน
ความรับผิดชอบต่อตนเองโดยการศึกษาหาความรู้เพ่ิมพูนศักยภาพและส านึกในการสร้างฐานะของตน
และมีส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบต่อส่วนรวมคือ ต่อครอบครัว ต่อองค์กร และหมู่คณะที่คน
รับผิดชอบอยู่ และต่อสังคมประเทศชาติให้เจริญสันติสุขและมั่นคงโดยเฉพาะอย่างยิ่งส านึกในหน้าที่
รับผิดชอบต่อสถาบันหลักทั้ ง ๓ ของประเทศชาติ ไทยเรา คือ ๑.สถาบันชาติ  ๒. สถาบัน
พระพุทธศาสนา ๓ และสถาบันพระมหากษัตริย์  เพราะสถาบันทั้ง ๓ นี้หากสถาบันใดคลอนแคลนไม่
มั่นคงไม่ว่าจะเป็นเพราะถูกศัตรูภายในและ/หรือศัตรูจากภายนอกรุกรานย่อมกระทบกระเทือนถึง
สถาบันหลักอ่ืนๆ ของชาติไทยเราให้พลอยคลอนแคลนอ่อนแอไปด้วย 

๑๐. เป็นนักเสียสละความสุขส่วนตนอีกทั้งก าลังกายสติป๎ญญา ความสามารถให้แก่งาน
เพ่ือบรรลุความส าเร็จ และให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพสูง เสียสละก าลังทรัพย์เพ่ือช่วยเหลืออนุเคราะห์ 
สงเคราะห์ผู้อ่ืนที่มีทุกข์ให้พ้นทุกข์ที่มีสุขก็ให้เจริญยิ่งๆ ขึ้นไป และมีส านึกในความเสียสละอย่างสูง 
เมื่อยามจ าเป็น แม้จะต้องเสียสละชีวิตเลือดเนื้อ เพ่ือธ ารงรักษาไว้ซึ่งพระธรรมค าสั่งสอนของ
พระพุทธเจ้า และเพ่ือรักษาสถาบันหลักทั้ง ๓ ของไทยเราคือ สถาบันชาติ สถาบันศาสนา สถาบัน
พระมหากษัตริย์ก็จะต้องท า 

๑๑. มีความมั่นใจตนเองสูง (Self Confidence) เรื่องนี้หมายถึงมีความมั่นใจในธรรมคือ 
มีความมั่นใจในความรู้ความสามารถสติป๎ญญาและวิสัยทัศน์และทั้งคุณธรรม คือความเป็นผู้มีศีลมี
ธรรมอันคนได้ศึกษาอบรมมาดีแล้วมิใช่มีความดีแล้วมิใช่มีความมั่นใจอย่างผิดๆ ลอยๆ อย่าหลงตัว
หลงตนทั้งๆ ที่แท้จริงตนเองหาได้มีคุณสมบัติและคุณธรรมดีสมจริงไม่และรู้จักต้องรู้จักแสดงความ
มั่นใจ ในเวลาคิด พูด ท า ให้เหมาะสมกับกาลเทศะบุคคลสถานที่และประชุมชนด้วย๑๒๒ และยังมี  
พระราชวิจิตรปฏิภาณ(สุนทร ญาณสุนทโร) ให้ความหมายลักษณะผู้น าที่ดีว่า ผู้น าที่ดีพึงดูตัวอย่าง
จากพระพุทธปฏิมาที่มีคุณลักษณะที่ควรน ามาเป็นแบบอย่างแก่ผู้น าซึ่งลักษณะของพระพุทธปฏิมาที่
ควรดูเป็นแบบอย่างมีอยู่ด้วยกัน ๗ ประการ คือ ๑.เกศแหลม ๒.ตาดู ๓.หูยาน ๔.นั้งนาน ๕. ไม่ขาน
ตอบ ๖.ยิ้มปลอบประโลมใจและ ๗.ตัดสินให้ด้วยความยุติธรรม คุณลักษณะทั้ง ๗ ประการนี้ผู้น าควร
น ามาเป็นแบบอย่างในการบริหารงานซึ่งแต่ละลักษณะนั้นมีความหมายโดยรวมดังนี้ 

๑. เกศแหลม หมายถึง ให้มีสติป๎ญญาอย่าโง่เขลาจะสังเกตว่า เกศพระพุทธรูปจะเป็น
ลักษณะเป็นเปลวเพลิงนั่นหมายถึง มีป๎ญญาหรือพระป๎ญญาธิคุณนั่นเอง 

๒. ตาดู หมายความว่า เป็นผู้น าต้องรู้จักสอดส่องดูแลตรวจสอบความเรียบร้อยหรือสังเกต
จริตของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าแต่ละคนเป็นคนแบบไหน สมควรจะปฏิบัติต่อเขาและปูองกันตัวเองยังไง
ในองค์กรมีพรรคพวกใดบ้างเวลาจะเซ็นหรืออนุมัติอะไรลงไป ต้องอ่านให้ละเอียดถี่ถ้วน เพราะอาจจะ
ยังผลให้เกิดความเสียหายในองค์กรหรือหน่วยงานตามมาได้ 

๓. หูยาน หมายถึง ให้หูหนักอย่าหูเบามิใช่หมายถึงอายุยืน เพราะพระพุทธอายุขัย ๘๐ 
พรรษา ก็ถือว่าไม่ยืนยาวมากนักแต่ที่ควรน ามาใช้คือให้หูหนักเวลามีใครมาพูดอะไรหรือได้ยินอะไรมา

                                                           
๑๒๒ พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺโญ), รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนาของผู้บริหาร

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



๕๓ 

 

 

ก็อย่าเพิ่งเชื่อในทันทีทันใด ให้หนักแน่นเข้าไว้ เพราะบางทีอาจจะมีคนในองค์กรมายุแยงตะแครงรั่วให้
แตกความสามัคคีกันก็เป็นได้ผู้น าจึงควรไม่เชื่อคนง่ายอย่างไร้เหตุผล 

๔. นั่งนาน หมายถึง อย่าเบื่อหน่ายหน้าที่ของตนเองให้ยินดีในหน้าที่ของตนเองจะสังเกต
ว่าพระพุทธรูปไม่เคยลุกไปไหนนั้นผู้น าก็ไม่ควรเบื่อที่จะท าหน้าที่ของตนโดยง่าย 

๕. ไม่ขานตอบ หมายถึง บางทีมีสิ่งที่มากระทบกระทั่งจิตใจเป็นเหตุให้ขาดสติสัมปชัญญะ 
ผู้น าก็ควรจะเลี่ยงหรืออย่าโต้ตอบถ้าคิดว่าจะเกิดผลเสียมากกว่าผลดี ดังพระพุทธรูปไม่พูดกับใครนั่ง
เฉยๆ ก็ยังมีคนไปพูดกับท่านหรือขอให้ท่านช่วยเหลือ 

๖. ยิ้มปลอบประโลมใจ หมายความว่า เวลาที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเดือดร้อนใจมาขอ
ความช่วยเหลือ ผู้น าต้องมีเมตตากับลูกน้อง ต้องช่วยปลอบให้เขาดีขึ้น และช่วยเหลือเขาในสิ่งที่เห็น
ว่าสมควรและถูกต้อง ดังพระพุทธรูปเวลามีใครไปหาหรือขอความช่วยเหลือท่านก็จะยิ้มให้ 

๗. ตัดสินให้ด้วยความยุติธรรม หมายความว่า เป็นผู้น าต้องเที่ยงธรรมอย่าล าเอียงด้วย
อ านาจของอคติให้ยึดหลักความถูกต้องมากกว่าความถูกใจเวลามีป๎ญหาต้องตัดสินใจต้องยึดหลัก
ธรรมาธิปไตยคือถือธรรมหรือความถูกต้องเป็นใหญ่จึงจะเป็นผู้น าที่ดีและจะได้ทั้งใจของคนและผลของ
งานเป็นต้น๑๒๓ มีนักการศึกษาที่พูดถึงลักษณะผู้น าที่ดีอีกคือ ยงยุทธ เกษสาคร ได้พูดไว้ว่า ลักษณะ
ผู้น าที่ดี ประกอบด้วยคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า ได้แก่ มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้ การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมได้แก่ ความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน ความสามารถในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบและวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ความเป็นผู้น าสูง
สามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี ความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อหน่วยงาน
สร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่กับผู้ร่วมงานจนสามารถสร้างทีมงานได้๑๒๔ และ
นักการศึกษา คือ วิรัญญ์ บิดรวัฒนา และคณะ ได้พูดถึงลักษณะที่ผู้น าที่ดจีะต้องมีคือ 

๑. ความฉลาดรอบรู้ สามารถเห็นเหตุการณ์ได้เร็วกว่าและสามารถตีความประเด็น
ของสถานการณ์ได้ 

๒. มีความกระตือรือร้น 
๓. สนใจสิ่งภายนอกและอยากเรียนรู้ตลอดเวลา 
๔. สามารถน าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ได้ 
๕. มีความอยากรู้อยากเห็นว่าอะไรจะเกิดข้ึนอยู่เสมอ 
๖. มีความจ าดี 
๗. มีความโอบอ้อมอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
๘. ไว้เนื้อเชื่อใจได้ 
๙. มีความสามารถจูงใจให้เห็นตามด้วย 
๑๐. ท าตัวเป็นตัวอย่าง 
๑๑. มีความสามารถในการสื่อสาร และ 

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

ธรรมสภา, ๒๕๕๐), หน้า ๒๕-๓๗ 
๑๒๔ ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๒), 

หน้า ๖๙ 



๕๔ 

 

 

๑๒. มีความยุติธรรม๑๒๕ 
สุเมธ แสงนิ่มนวล ได้พูดถึงคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ อันมี ๓ 

ลักษณะ ได้แก่ 
๑. คุณลักษณะพ้ืนฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ลักษณะคือ ความรู้ความสามารถด้าน

สารสนเทศ และความรู้ทางวิชาชีพ 
๒. คุณลักษณะเฉพาะ ความสามารถและทักษะเฉพาะตัว คือ ภาวะผู้น า ความรู้เท่าทัน

สถานการณ์ทักษะทางสังคม ทักษะการวิเคราะห์ป๎ญหาการควบคุมอารมณ์พฤติกรรมกล้าเสี่ยงการ
เป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรมและการมวีิสัยทัศน์ 

๓. คุณลักษณะเชิงบูรณาการ คือ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความรู้สึกไวต่อบุคคลอ่ืนและ
ความใฝุรู้๑๒๖ 

โสภา ชูพิกุลชัย พูดถึงคุณลักษณะพิเศษที่ผู้น าจะต้องมีในตนเอง ซึ่งจะต้องประกอบด้วย 
มีความคล่องแคล่วว่องไวกระตือรือร้น ความมีสุขภาพจิตดี มีความอดทน จะท าอะไรมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และสามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้ด้วยตนเอง นอกจากนี้ยังจะต้องมีความสามารถจูงใจผู้อ่ืน
ได้ด้วย รวมทั้งเป็นผู้มีความรับผิดชอบความฉลาด มีไหวพริบและเป็นคนทันสมัยผู้วางแผน เป็น
ผู้บริหาร และเป็นผู้ให้การศึกษารวมทั้งเป็นสัญลักษณ์ของความมุ่งหมายและอุดมคต ิของกลุ่มด้วย๑๒๗ 
และยังมีนักการศึกษาที่พูดถึงคุณลักษณะผู้น า ซึ่งเป็นลักษณะที่ควรปลูกฝ๎งที่ให้มีอยู่ในตัวที่ชี้ให้เห็น
ความดีหรือลักษณะประจ าตัว ดังนั้นคุณลักษณะจึงหมายถึงลักษณะทางกายและลักษณะการ
แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นส่วนของอุปนิสัยที่แสดงออกมาให้ผู้อ่ืนไดเ้ห็น 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้พูดถึงผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุดไว้ดังนี้ โดยทั่วไปมักจะมีความ
ฉลาด ความกระตือรือร้น ความตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอ่ืน เข้าใจงานมีทักษะการสื่อสารที่ดี 
มีความคิดริเริ่ม ชอบแก้ป๎ญหา มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์สูง๑๒๘ 

ประเวศ วะสี ได้กล่าวว่า ในสังคมป๎จจุบันมีการเปลี่ยนแปลง และจากการศึกษาสภาวะ
ผู้น า พบว่า สภาวะผู้น าเกิดขึ้นได้ตามธรรมชาติซึ่งจะมีลักษณะส าคัญ คือ เป็นคนฉลาด เห็นแก่
ส่วนรวม มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร และเป็นที่ยอมรับของสมาชิก๑๒๙  

สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ  ได้เสนอคุณลักษณะภาวะผู้น าที่
คาดหวังและเป็นที่ต้องการของบุคคลมี ๔ ลักษณะ คือ ผู้น า ผู้ยึดหลักการ ผู้น า มีความรู้และมี

                                                           
๑๒๕ วิรัญญ์ บิดรวัฒนา และคณะ, ผู้น าแห่งโลกอนาคตการบริหารจัดการแบบมืออาชีพ, 

(กรุงเทพมหานคร : อัลฟุามีเดีย, ๒๕๔ภ), หน้า ๒๕-๒๖ 
๑๒๖ สุเมธ แสงนิ่มนวล, ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

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

หน้า ๗๘ 
๑๒๘ รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิลม์ และไซเท็กซ์, 

๒๕๕๑), หน้า ๔๒. 
๑๒๙ ประเวศ วะสี, การปฏิรูปการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญที่สุด , (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา

ลาดพร้าว, ๒๕๔๓), หน้า ๔๗-๔๘. 



๕๕ 

 

 

วิสัยทัศน์ เป็นผู้น านักปฏิบัติที่ สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้น าผู้สร้างวัฒนธรรม
ใหม่๑๓๐ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ได้กล่าวว่า คนที่จะเป็นผู้น าที่ดีได้ต้องถูกฝึกด้านการบริหารความ
กลา้ และการที่จะเป็นคนกล้าต่อสู้เพื่อความถูกต้องได้นั้น จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ คือมี
ความคิดความเชื่อในสิ่งที่ตนเห็นว่าถูกต้องดีงาม มีความประสงค์ที่จะแสดงออกซึ่งความคิดความเชื่อ
นั้นๆ มีมโนธรรมสัมปชัญญะชั้นสูง ที่จะตัดสินใจว่าสิ่งใดควรท า สิ่งใดไม่ควรท า ท าในสิ่งที่ตนท าได้ 
จากที่ตนมีและสถานภาพที่เป็นอยู่ มีความฉลาดรู้ เห็นความเชื่อมโยงของเรื่องราวต่างๆ รู้จักแก้ไข 
เข้าใจผลดีและผลเสีย มีความผูกพันยึดมั่นในความกล้านั้นอย่างคงเส้นคงวา และมีบุคลิกที่เป็นแบบ
ฉบบัของตนเอง กล้าแสดงออกถึงความเป็นตัวตนของตนเอง๑๓๑ 

เดสเลอร์ (Dessler) กล่าวถึงคุณสมบัติที่ดีของผู้น าพอสรุปไดม้ี ๖ ประการ ดังต่อไปนี้ 
๑. เป็นผู้น าที่มีแรงจูงใจ คือ เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะประสบ 

ความส าเร็จ มีพลังอย่างมาก และมีความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ 
๒. มีความต้องการที่จะเป็นผู้น า ชอบที่จะเป็นผู้น ามากกว่าผู้ตาม และจะเป็นผู้ที่มี 

อิทธิพลเหนือผู้อื่น 
๓. มีความซื่อสัตย์และมีคุณธรรม 
๔. เป็นผู้มีความมั่นใจ ซึ่งความมั่นใจจะมีบทบาทส าคัญต่อการตัดสินใจ และท าให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในผู้น า 
๕. เป็นผู้มีความสามารถในการรับรู้และมีความฉลาด 
๖. ต้องเป็นผู้ที่รู้จักองค์การเป็นอย่างดี เพราะจะเป็นข้อมูลที่ช่วยในการตัดสินใจที่ 

ถูกต้องและเหมาะสม๑๓๒ 
โกเมซ-มีเจีย และบัลคิน (Gomez and Balkin) กล่าวถึงคุณสมบัติและทักษะส าหรับ 

ผู้น าที่ดมีีคุณสมบัติอันได้แก่ 
๑. เป็นผู้ที่มีทักษะของการใช้อิทธิพล (Influence skills) โดยสามารถใช้ความเป็น 

ผู้น าในการท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ 
๒. เป็นผู้ที่มีทักษะในการมอบหมายงาน (Delegation skills) พร้อมทั้งสามารถท าให้

ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายนั้น 
๓. เป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility skills) และสามารถแก้ไขป๎ญหาที่ก าลังเผชิญ 

อยู่ 
 

                                                           
๑๓๐ สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ, ผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: มติชน, 

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

เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓. 
๑๓๒ Gary Dessler, Management : Principles  and  Practices  for  Tomorrow’s  

Leaders,  3rded., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), pp. 256-258. 
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๔. เป็นผู้มีทักษะในการจูงใจ (Motivational skills) โดยเป็นผู้สนับสนุนและจัดสร้าง 
สภาพแวดล้อมเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทและอุทิศตนเองให้กับงาน๑๓๓ 

ดูบริน (DuBrin) ไดก้ล่าวโดยสรุปว่า ภาวะผู้น าที่ดใีนองค์การควรจะมีคุณลักษณะโดดเด่น
ในเรื่องความฉลาดรอบรู้ (Wisdom) สติป๎ญญาการรู้จักคิด (Intelligence) และมีความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity)๑๓๔ 

บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวถึงผู้น าที่ดีไว้ว่า ผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้มีความตื่นตัวตลอดเวลา 
มีความสามารถในการตัดสินใจรวดเร็วและถูกต้องมีความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบ
และมีความฉลาด รอบรู้ทันโลก ทันที ทันเหตุการณ์ และมีความสามารถในการแก้ป๎ญหาให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี๑๓๕ 

ลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ คือ มีความคิดความเชื่อ
ในสิ่งที่ตนเห็นว่าถูกต้องดีงาม มีเปูาหมาย มีความสามารถในการตัดสินใจรวดเร็วและถูกต้องมี
ความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบและมีความฉลาด รอบรู้ทันโลกทันต่อเหตุการณ์ และมี
ความสามารถในการแก้ป๎ญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  โดยสามารถใช้ความเป็นผู้น าในการท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท าเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ โดยเป็นผู้สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานมีความ
รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายนั้นด้วย 

จากที่กล่าวมาท้ังหมดสรุปได้ดังนี้ คุณลักษณะของผู้น าที่ดี คุณลักษณะและหน้าที่ของผู้น า
ทั้งหมดข้างต้น ผู้น าแต่ละคนจะสามารถแสดงบทบาทและหน้าที่ของตนเองได้มากน้อยแค่ไหนและใน
ขอบเขตมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับก าลังความสามารถของผู้น าแต่ละคนและบทบาทหน้าที่ของผู้น าก็
เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย หน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านการ
ปกครอง หน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าด้านการบริหาร หน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านให้การศึกษา หน้าที่ใน
ฐานะเป็นผู้ควบคุมความสัมพันธ์ในกลุ่ม หน้าที่ในฐานะเป็นผู้เชื่อมโยงประสาน และหน้าที่ในฐานะเป็น
ผู้ติดตามและประเมินผล และผู้น าต้องมีคุณธรรม เป็นคุณสมบัติเฉพาะในการพัฒนาคุณลักษณะของ
ตนเอง เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา การปกครองตนเอง และปกครองผู้อ่ืน เพ่ือน ามา
ประสานระหว่างคนกับงานเข้าด้วยกัน เช่น มีทัศนคติที่ดี มีวิสัยทัศน์ มีความรอบรู้ มีสติป๎ญญา มี
ความกล้าหาญ กล้าคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ไหวพริบดีทันต่อเหตุการณ์ ยุติธรรม อดทน เห็นอกเห็นใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างทางสังคมลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ
ส าคัญ คือ มีความคิดความเชื่อในสิ่งที่ตนเห็นว่าถูกต้องดีงาม มีเปูาหมาย มีความสามารถในการ
ตัดสินใจรวดเร็วและถูกต้องมีความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบและมีความฉลาด รอบ
รู้ทันโลกต่อเหตุการณ์ และมีความสามารถในการแก้ป๎ญหาให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

                                                           
๑๓๓ Luis R. Gomez-Mejia and David B. Balkin, Management, (New York : McGraw-Hill 

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

Houghton Mifflin Co, 2007), p. 56. 
   ๑๓๕ Barnard, C.J., Education for Executive in Reading in Human Relations, (Edited by 

Dobin Robert, New Jercy : Prentice-Hall., 1961), p. 45. 
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จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้น าที่ดี ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวขอ้งสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๗ ดังต่อไปนี้ 
ตารางที่ ๒.๗ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี 

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

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

กิติ ตยัคคานนท์, 
(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. มีอุดมการณ ์
๒. สามารถพ่ึงตนเองได้ 
๓. ปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ 
๔. เป็นนักสู้ที่กล้าเผชิญเหตุการณ์ 
๕. ตัดสินใจโดยพลันไม่ลังเล 
๖. ใฝุใจในการผูกไมตรีกับหน้าที่การงานอ่ืน 

อรุณ รักธรรม, 
(๑๕๒๒, หน้า ๒๐๐-๒๐๔). 

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

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

๑. คุณลักษณะทางร่างกาย 
๒. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
๓. คุณลักษณะทางนิสัยส่วนตัว 
๔. คุณลักษณะทางสังคม 
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ตารางที่ ๒.๗ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กวี วงศ์พุฒ, 
(๒๕๓๖, หน้า ๑๐๙-๑๑๐). 

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

กิติมา ปรีดีดิลก, 
(๒๕๒๙, หน้า ๒๖๘). 

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

ธีระ รุญเจริญ, 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๓-๑๘). 

๑. ร่วมท างานและเข้าใจธรรมชาติมนุษย์ 
๒. มีบุคลิกภาพน่าเชื่อถือ 
๓. มีน้ าเสียงการพูดน่าฟ๎ง 
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 สติป๎ญญาและสุขภาพจิต 
๒. ใฝุหาความรู้อย่างกว้างขวาง 
๓. ยืดหยุ่นต่อเหตุการณ์ ไม่ถือตัว ความซื่อสัตย์ไม่คิดโกง 
๔. ความยุติธรรมไม่ล าเอียง ความคิดสร้างสรรค์ 
๕. มีวินัย เคารพกฎ และปฏิบัติตาม 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล, 
(๒๕๓๔, หน้า ๙๖). 

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

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

๑. มีบุคลิกภาพดี 
๒. มีหลักธรรมาภิบาล 
๓. มีสัปปุริสธรรม 



๕๙ 

 

 

ตารางที่ ๒.๗ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺ
โญ),(ต่อ) 
(๒๕๔๘, หน้า ๕๐-๕๓). 

๔. รู้จักหลักปฏิบัติต่อกัน 
๕. รู้จักประคองดูแลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
๖. รู้จักวิธีการพัฒนาบุคลากร 
๗. มีความคิดริเริ่ม 
๘. มีความคิดพัฒนา 
๙. มีส านึกในภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
๑๐. เป็นนักเสียสละความสุขส่วนตน 
๑๑. มีความม่ันใจตนเองสูง 

พระราชวิจิตรปฏิภาณ (สุนทร 
ญาณสุนทโร), 
(๒๕๕๐, หนา้ 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. มีความอยากรู้อยากเห็นว่าอะไรจะเกิดข้ึนอยู่เสมอ 
๖. มีความจ าดี 
๗. มีความโอบอ้อมอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
๘. ไว้เนื้อเชื่อใจได้ 
๙. มีความสามารถจูงใจให้เห็นตามด้วย 
๑๐. ท าตัวเป็นตัวอย่าง 
๑๑. มีความสามารถในการสื่อสาร 
๑๒. มีความยุติธรรม 

 



๖๐ 

 

 

ตารางที่ ๒.๗ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สุเมธ แสงนิ่มนวล, 
(หน้า ๑๖-๑๘). 

๑. ความรู้ความสามารถในด้านสารสนเทศ และวิชาชีพ 
๒. ความรู้เท่าทันสถานการณ์ 
๓. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

โสภา ชูพิกุลชัย, 
(๒๕๒๒, หน้า ๗๘). 

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

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
(๒๕๕๑, หน้า ๔๒). 

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

ประเวศ วะสี, 
(๒๕๔๓, หน้า ๔๗-๔๘). 

เกิดข้ึนได้ตามธรรมชาติ คนฉลาด เห็นแก่ส่วนรวม ติดต่อสื่อสารได้
ดี 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 าที่มแีรงจูงใจ 
๒. มีความต้องการที่จะเป็นผู้น า 
๓. มีความซื่อสัตย์ และมีคุณธรรม 
๔. เป็นผู้มีความม่ันใจ 
๕. มีความสามารถในการรับรู้และฉลาด 
๖. เป็นผู้ที่รู้จักองค์การเป็นอย่างดี 



๖๑ 

 

 

ตารางที่ ๒.๗ แสดงคุณลักษณะของผู้น าที่ดี(ต่อ) 

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

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

ดูบริน(DuBrin) 
(2007, p. 56). 

๑. ฉลาดรอบรู้ 
๒. สติป๎ญญารู้จักคิด 
๓. มีความคิดสร้างสรรค์ 

บาร์นาร์ด(Barnard) 
(1961, p. 45). 

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

๒.๑.๘ แบบอย่างภาวะผู้น า 

ผู้น ามีแบบอย่างต่างกัน ตามสถานการณ์ การศึกษาแบบของผู้น า เป็นเรื่องที่ยังไม่กระจ่าง 
ยังมีความสับสนอยู่ เพราะแบบของผู้น าย่อมแตกต่างกันออกไป ตามสภาวะหรือสถานการณ์ ตามเวลา 
และตามสถานที่ ดังนั้น จึงมีนักวิชาการให้ความเห็นในเรื่องของแบบผู้น าแตกต่างกันออกไป โดยมีนัก
การศึกษาได้พูดไว้ดังนี้ 

กวี วงศ์พุฒ ได้กล่าวถึงแบบอย่างหรือรูปแบบของผู้น าไว้ต่างๆ ตามที่ได้พูดถึงไว้นี้ มี ๓ 
ประเภท ดังนี้ 

๑. ผู้น าแบบใช้พระเดช ผู้น าลักษณะนี้นับถืออ านาจที่ได้รับตามกฎหมายเป็นข้ออ้างมักใช้
อ านาจที่ตนมีอยู่ ท าทุกอย่างที่ตนพอใจ โดยไม่มีการยืดหยุ่น 

๒. ผู้น าแบบใช้พระคุณผู้น าลักษณะแบบนี้มิได้ใช้อ านาจที่ตนมีอยู่เป็นเครื่องมือในการ
บริหารแต่กลับใช้อ านาจและศิลปะของการเป็นผู้น าอยู่ก่อให้เกิดความศรัทธาจากผู้ใต้บังคับบัญชาที่
ช่วยให้เกิดความเห็นอกเห็นใจตามมา และมุ่งสร้างมนุษยสัมพันธ์ในหมู่ผู้ร่วมงาน ก่อให้เกิดความ
เคารพนับถือและมีผลผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความเต็มใจ 

๓. ผู้น าแบบพ่อพระ ผู้น าลักษณะนี้ เป็นผู้น าที่พยายามท าตนให้ควรแก่การเคารพ นับถือ
ตามต าแหน่งและอ านาจหน้าที่ที่ได้รับ โดยให้ความเห็นอกเห็นใจและความเป็นธรรมแก่ทุกคน๑๓๖ 
และนอกจากนั้นยังมีนักวิชาการได้พูดไว้คือ 

น้อย สุปิงคลัด ได้กล่าวถึง รูปแบบของผู้น า ว่ามีรูปแบบมากมายหลายลักษณะด้วยกัน 
ตามสถานการณ์ที่เป็นอยู่ ท าให้รูปแบบแตกต่างกันออกไป ตามสถานการณ์ เวลา และสถานที่ แต่ก็

                                                           
๑๓๖ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี, ๒๕๓๖), หน้า 

๑๐๐. 



๖๒ 

 

 

พอที่จะจ าแนกรูปแบบการศึกษาผู้น า ออกเป็น ๔ แนวทาง ซึ่งจะพิจารณาได้จาก ๑) แหล่งที่มา
อ านาจของผู้น า ๒) การใช้อ านาจของผู้น า ๓) วิธีการท างานของผู้น า ๔) แนวทางพฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออก๑๓๗ 

จากแนวคิดที่กล่าวมาแบบอย่างภาวะผู้น าพอสรุปได้ดังนี้ ผู้น ามีแบบอย่าง หลายๆ อย่าง 
เช่น ผู้น าแบบใช้พระเดช ผู้น าแบบใช้พระคุณ ผู้น าแบบพ่อพระ หรือรูปแบบต่างๆ ตามที่อ านาจระบุ 
๑) แหล่งที่มาอ านาจของผู้น า ๒) การใช้อ านาจของผู้น า ๓) วิธีการท างานของผู้น า ๔) แนวทาง
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก ผู้น าแบบใช้พระเดช ผู้น าลักษณะนี้นับถืออ านาจที่ได้รับตามกฎหมายเป็น
ข้ออ้างมักใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ ท าทุกอย่างที่ตนพอใจ โดยไม่มีการยืดหยุ่น นอกจากนั้น แบบผู้น ายังมี
รูปแบบหรือแบบใช้พระคุณผู้น าลักษณะแบบนี้มิได้ใช้อ านาจที่ตนมีอยู่เป็นเครื่องมือในการบริหารแต่
กลับใช้อ านาจและศิลปะของการเป็นผู้น า ผู้น าแบบพ่อพระ ผู้น าลักษณะนี้ เป็นผู้น าที่พยายามท าตน
ให้ควรแก่การเคารพ นับถือตามต าแหน่งและอ านาจหน้าที่ได้รับ โดยให้ความเห็นอกเห็นใจและความ
เป็นธรรมแก้ทุกคน  

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแบบอย่างภาวะผู้น าตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๘ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๘ 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 

๒.๑.๙ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

ชัญญา อภิปาลกุล และคณะ อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุล ได้กล่าวถึงว่า วิธีการพัฒนาคือ 
การเรียนรู้สู่การปฏิบัติ (Sintpae Model) ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ ๑) การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
๒) การฝึกอบรมแบบเข้ม ๓) การฝึกปฏิบัติงานในสถานศึกษาต้นแบบ ๔) น าความรู้และทักษะที่ได้รับ

                                                           
๑๓๗ น้อย สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, วิทยากรบรรยายวิชา ภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต ๑๑, หน้า ๑๑. 
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ไปปฏิบัติงานในสถานศึกษาตนเอง ๕) ติดตามประเมินผลเป็นระยะ๑๓๘ ส่วนนักการศึกษาต่างประเทศ 
คือ แคสเตอร์ และ ยัง Casteter and Yung อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุล ได้น าเสนอขั้นตอนของ
วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Model of Personnel Development Process) ไว้ ๕ ขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ ๑) ขั้นก าหนดสภาพ (Position Holders) ๒) ขั้นการวินิจฉัยป๎ญหา (Diagnostics) ๓) ขั้น
ออกแบบ (Design) ๔) ขั้นปฏิบัติการ (Operations) ๕) ขั้นประเมินผล (Evaluation)๑๓๙ และยังมี 
รอบบินส์ (Robbins) อ้างถึงใน วิษณุ อ๋องสกุล ได้น าเสนอรูปแบบวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (The Human Resource Management Process) มีด้วยกัน ๘ ขั้นตอน
ด้วยกันดังนี้ ๑) การวางแผน (Human Resource Planning) ๒) การสรรหาหรือการลดก าลังคน 
(Recruitment) ๓) การคัดเลือก (Selection) ๔) การปฐมนิเทศ (Orientation) ๕) การฝึกอบรม 
(Employee Training) ๖) การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ฝึกอบรม (Employee Performance 
management) ๗) การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits)      
๘) การพัฒนาวิชาชีพ (Career Development)๑๔๐  

ดนัย เทียมพุฒ ได้น าเสนอโมเดลวงจรวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไป ซึ่งมีทั้งสิ้น         
๔ ขั้นตอน ดังนี้ 

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

๒. การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
๓. การบริหารหลักสูตร โดยมีการแบ่ง เป็น ๓ ระยะ คือ ๑) การวางแผนจัดหลักสูตรการ

พัฒนา ๒) การด าเนินการอบรมและพัฒนา ๓) การด าเนินการเมื่อสิ้นสุดการพัฒนา 
๔. การประเมินผลและติดตามผลมีวิธีการประเมินผลหลายวิธี คือ ๑) การประเมินผลตาม

ช่วงอบรมและพัฒนา เช่น การประเมินก่อนการฝึกอบรม การประเมินขณะด าเนินการ และ ประเมิน
เมื่อสิ้นสุดการอบรมและพัฒนาและด าเนินการติดตามผล ๒) ประเมินผลแนวทางประเมิน ปฏิกิริยา
ด้าน ความพึงพอใจหรือความรู้สึกต่อการอบรม ๓) ประเมินผลการเรียนรู้ก่อนและหลังการอบรมและ
พัฒนาเพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมในระหว่างการฝึกอบรมและ ๔) ประเมินผลลัพธ์ที่
หน่วยงานวัดผลธุรกิจหรือต้นสังกัดต้องการ๑๔๑ 
                                                           

๑๓๘ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร) ๒๕๕๘ หน้า ๒๖. 

๑๓๙ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร) ๒๕๕๘ หน้า ๒๖  

๑๔๐ วิษณุ อ๋องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร) ๒๕๕๘ หน้า ๒๖ 

๑๔๑ ดนัย เทียนพุฒ, การออกแบบและพัฒนาความรู้ในองค์กร(พิมพ์คร้ังที่ ๒). (กรุงเทพมหานคร : 
นาโกต้า, ๒๕๔๕) หน้า ๓๖-๔๐  



๖๔ 

 

 

เดสเลอร์ (Dessler) ได้กล่าวถึง ๕ ขั้นตอนการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใน
ภาพรวมซึ่งประกอบด้วย  
ขั้นที่ ๑ การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 

๑) การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้หน่วยงานมีผลผลิตสูง 
๒) การวิเคราะห์บุคคลที่จะพัฒนาเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับโปรแกรมการพัฒนาว่า

ควรพัฒนาในด้านใด เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจส่วนบุคคลที่บุคคล
จ าเป็นต้องม ี

๓) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
ขั้นที ่๒ การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 

เป็นการออกแบบที่พัฒนาครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร
วิธีการพัฒนา เพ่ือสาระของการพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตรซึ่งการออกแบบ หลักสูตรการพัฒนา
จะต้องมีความชัดเจน และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ได้โดยตรง 
ขั้นที่ ๓ การประเมินผลก่อนด าเนินการ 

เป็นการน าหลักสูตรการพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้อง
เหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการในขั้นตอนต่อไปเพ่ือประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพ 
ขั้นที่ ๔ การด าเนินการพัฒนา 

เป็นขั้นตอนท่ีจะท าการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นหลักการคือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จ
ด้วยการฝึกอบรม และพัฒนาผู้รับการฝึกอบรมที่มีความสามารถและทักษะในการน าเสนอที่ดี
นอกเหนือจากความรู้ในเนื้อหาที่จะอบรม 
ขั้นที่ ๕ การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 

เป็นขั้นตอนท่ีรวมถึงการติดตามผลเพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนาจะ
บรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาให้ด้านต่างๆ หรือไม่เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการพัฒนา 
การเรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับการพัฒนา๑๔๒ 

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

๑. การประเมินความต้องการจ าเป็นมีองค์ประกอบ คือ การประเมินความต้องการจ าเป็น
ในป๎จจุบัน ความต้องการในระยะยาว และความต้องการจ าเป็นส่วนบุคคล 

๒. การออกแบบโปรแกรม มีองค์ประกอบ คือ การพัฒนาในขณะท างาน และการพัฒนาที่
เกิดข้ึนนอกการท างาน 

๓. การประเมินผล ซึ่งแบ่งออกเป็นการประเมินใน ๔ ระดับ ได้แก่ การประเมินปฏิกิริยา 
ของผู้เข้าร่วมการพัฒนา และการประเมินการเปลี่ยนแปลงด้านประสิทธิภาพขององค์กร๑๔๓ 
                                                           

๑๔๒ Dessler, G. Aframework for human resource management (2nd ed.) New Jersey : 
Prentice Hall. 2002 p.213 

๑๔๓ Carrell, M.R., Kuzmits, F.E.,& Elbert N.F. Personnel human resource management, 
New York : Macmillan.1992 p. 314  



๖๕ 

 

 

คาชิโอเป (Cacioppe.R). ได้ท าการเสนอแผนในวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยท าการ
อ้างอิงจากแนวคิดเดิม โดยปรับปรุงให้มีการประเมินและการวัดผลแยกออกจากกันอย่างชัดเจน โดย 
แผนการพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าว มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

๑. การระบุความต้องการจ าเป็นจากสถานการณ์ซึ่งในขั้นตอนนี้จะต้องพิจารณาทั้งจาก
สภาพแวดล้อมภายใน และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

๒. ตั้งวัตถุประสงค์หลักที่ต้องการจะได้รับหลังจากมีการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแล้ว 
และท าการระบุอย่างชัดเจนว่า หลังจากเสร็จสิ้นโปรแกรมแล้วความรู้และทักษะที่เฉพาะเจาะจงด้าน
ใดที่ควรพัฒนา 

๓. ระบุเครื่องมือที่เหมาะสม โดยเครื่องมือที่เหมาะสมในการพัฒนานั้นมีอยู่มากมาย ไม่ว่า
จะเป็นการพัฒนาผ่านกรณศีึกษา การเข้ากลุ่มสร้างทีม และการมอบหมายโครงการให้ท าร่วมกัน เป็น
ต้น 

๔. ออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้ ในส่วนของขั้นตอนนี้ เป็นเรื่องของการลงรายละเอียดใน
เรื่องของบริบทองค์ความรู้ และที่จะใช้ในการฝึกอบรม รวมไปจนถึงรายละเอียดอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับ
โปรแกรมการพัฒนา 

๕. การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการพัฒนา ซึ่งขั้นตอนแรกของการประเมินนั้น 
จะเป็นการตรวจสอบบริบทและกิจกรรมของโปรแกรม เพ่ือท าให้แน่ใจว่าโปรแกรมนั้นสามารถให้เกิด
สมรรถนะที่ต้องการได้ 

๖. น าโปรแกรมการพัฒนาผสมผสานเข้ากับระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
๗. วัดผลคุณค่าของโปรแกรมการพัฒนาโดยรวม โดยในขั้นตอนนี้จะเป็นการพัฒนา

กระบวนการในการรวมทั้งหมด ว่าสามารถส่งต่อคุณค่าให้กับองค์กรได้หรือไม่ และเป็น ไปตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้หรือไม่ รวมถึงเป็นการที่โปรแกรมการพัฒนาถูกตรวจสอบว่าด าเนินไปอย่างไร 
เมื่อไหร่ และท่ีไหน๑๔๔ 

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

๑. การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
๒. การออกแบบการพัฒนา ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อย ๖ ด้าน ดังนี้ ๑) ด้าน

เนื้อหาสาระ ๒) วิธีการพัฒนา ๓) การเตรียมความพร้อมผู้รับการพัฒนา ๔) การจัดสภาพแวดล้อมของ
สถานที่ ๕) วิทยากร ๖) อุปกรณ์และเครื่องมือที่จะใช้การพัฒนา 

๓. การด าเนินการพัฒนา 
๔. การประเมินผลการพัฒนา๑๔๕ 

                                                           
๑๔๔ Cacioppe, R. An integrated model and approach for the design of effective. 

1998 p.215  
๑๔๕ อุทัย โล้วมั่นคง, การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า ทางจริยธรรมตามแนว

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



๖๖ 

 

 

แมคแคลเลย์ และ ม๊อคเลย์ (McCauley and Moxley) ได้กล่าวว่าวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น าคือ การเพ่ิมสมรรถนะของบุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น าในการ
ผลักดันให้กลุ่มสามารถท างาน โดยให้ความร่วมมือเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า หลักส าคัญ   
๓ ประการ ของการพัฒนาภาวะผู้น า คือ ประการที่หนึ่ง การพัฒนาผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัว
บุคคลนั้น ประการที่สอง การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพ มีความหลากหลายทั้งในบทบาท 
และกระบวนการภาวะผู้น า ประการสุดท้าย อยู่บนพ้ืนฐานความเชื่อว่า ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้ 
และได้น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านกระบวนการพัฒนาที่มีองค์ประกอบส าคัญ คือ 
ความหลากหลายของประสบการณ์ ในการพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกันจะช่วยให้บุคคลขยายการเรียนรู้เพ่ิมขึ้น และในท านองเดียวกัน เมื่อมีการขยายการเรียนรู้
ประสบการณ์ในการพัฒนาก็จะมีมากขึ้นเรื่อยๆ๑๔๖ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ไดก้ล่าวถึงวิธีการพัฒนาไว้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าดังนี้ 
๑. การอบรมขัดเกลานิสัยทางสังคม ของครอบครัวและโรงเรียนโดยเน้นความเป็น

ประชาธิปไตย การใช้หลักเหตุผล และการฝึกใช้อ านาจควบคุมตนเองจากภายนอก 
๒. การเป็นตัวแบบ เน้นการท าให้ครูดูอยู่ให้เห็น ท าให้เป็น ซึ่งเป็นการสอนที่ดีและ

ได้ผลที่สุด 
๓. การให้โอกาส เน้นให้ฝึกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถในเชิงนโยบาย และ  

กลยุทธ์ที่ส าคัญโดยมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จในวิชาชีพ คอยเป็นพ่ีเลี้ยงให้
ค าแนะน าปรึกษา 

๔. การเรียนรู้จากการกระท า ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ของตนเอง จะ
เป็นบทเรียนที่มีคุณค่าที่สุดของผู้ที่จะเป็นผู้น า 

๕. ความสามารถคิดเป็นกลยุทธ์ คือเป็นป๎จจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญของภาวะผู้น าระดับ
เป็นแนวทางการพัฒนาให้บุคคลมีทัศนะและมุมมองที่ยาวไกล มีวิสัยทัศน์ และการปรับกระบวนทัศน์
ทางความคิด๑๔๗ 

ดูบริน (Dubrin) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี
ดังต่อไปนี้ 

๑. การท าความรู้จักตนเอง 
๒. การสร้างวินัยในตนเอง 
๓. การศึกษา 
๔. ประสบการณ์ 
๕. การใช้ค าปรึกษา๑๔๘ 

                                                           
๑๔๖ 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  
๑๔๗ ทิพาวดี เมฆสวรรค์, กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน. (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท, 

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

York., NY : Houghton Miffin Company. 2998  



๖๗ 

 

 

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

พระธรรมปิฎก (ป.อ ปยุตโต) อ้างถึงใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์       
สมิตะสิริ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยวิธีการพัฒนาหลายๆ อย่างมาบูรณาการสร้างความ
เป็น ผู้น า ซึ่งมนุษย์แต่ละคนนั้นต่างก็มีความเป็นผู้น าอยู่ในตนเอง จะต่างก็เพียงบางคนมีมากบางคนมี
น้อย ผู้น าที่ดีคือ ผู้น าที่สามารถเปลี่ยนสิ่งที่อาจเป็นไปได้ให้เป็นสิ่งที่เป็นไปได้จริงๆ และการเป็นผู้น า
มิได้เป็นมาแต่ก าเนิดเพียงอย่างเดียวย่อมสามารถเรียนรู้และพัฒนาไดถ้้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น าที่
ดีก็ควรจะเรียนรู้และพัฒนาคุณสมบัติต่อไปนี้ 

๑. รู้หลักการ คือ การรู้งาน รู้หน้าที่ รู้กฎเกณฑ์กติกาที่เกี่ยวข้อง ที่ผู้น าต้องรู้ต้องชัด 
แล้วก็ตั้งมั่นตั้งตนอยู่ในหลักการนั้นให้ได้    

๒. รู้จุดหมาย คือ จะต้องรู้จุดหมายอย่างชัดเจนเพ่ือน าตนได้ และมีความมุ่งมั่นแน่ว
แน่จะให้ถึงจุดหมายให้ได้ โดยไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรคที่เข้ามากระทบกระทั่ง 

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

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

๕. รู้กาล คือ รู้จักเวลา ได้แก่ การรู้ล าดับระยะ จังหวะ ปริมาณ ความเหมาะสม ของ 
เวลาว่าเรื่องนี้จะลงมือท าตอนไหน เวลาไหน และจะท าอะไร อย่างไร จึงจะเหมาะกับสถานการณ์ 
นั้นๆ 

๖. รู้ชุมชน คือ รู้จักสังคมตั้งแต่ในขอบเขตที่กว้างขวาง เช่น รู้สังคมโลก รู้สังคมของ 
ประเทศชาติ ว่าอยู่ในสถานการณ์อย่างไร มีป๎ญหาอะไร มีความต้องการอย่างไร เมื่อรู้ความต้องการ ก็
จะสามารถตอบสนองความต้องการได้ถูกต้องหรือแก้ป๎ญหาได้ตรงจุด 

๗. รู้บุคคล คือ รู้จักบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะคนที่มาร่วมงานกัน และคนที่เราไป 
ให้บริการตามความแตกต่างเฉพาะตัว เพ่ือปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและได้ผล 
ตลอดจนสามารถให้ความช่วยเหลือได้ตรงตามความต้องการของบุคคลผู้นั้น๑๔๙ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้กล่าวไว้ว่า ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารนั้นผู้บริหาร
ควรจะเรียนรู้หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า น ามาฝึกปฏิบัติให้มากๆ และเรียนรู้จากข้อมูล
ย้อนกลับ การพฒันาภาวะผู้น า จะตอ้งก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบ ๒ ประการ คือ หลักการ
                                                           

 
๑๔๙พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), อ้างถึงใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ , ผู้น า, 

พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: มติชน ๒๕๔๑), หน้า ๒๙. 



๖๘ 

 

 

หรือทฤษฎีและประสบการณ์ หรือการปฏิบัติซ่ึงจ าเป็นต้องเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้ อ่ืน แล้วจึง
ถ่ายโยงมาเป็นประสบการณ์ของตนเอง๑๕๐ 

สรุปได้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามีหลายรูปแบบ มีหลายชนิด ทั้งเป็นโมเดล วงจรพัฒนา
ที่มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นการออกแบบพัฒนา การบริหารหลักสูตร และการประเมินผลก่อน 
ระหว่าง และหลังการพัฒนา รวมทั้งเป็นรูปแบบ โปรแกรม แผนในการพัฒนา กระบวนการพัฒนาที่มี
ขั้นตอนต่างๆ คล้ายกันกับโมเดลและโปรแกรมในการพัฒนานี้เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือขัด
เกลานิสัย เพื่อเป็นต้นแบบเพื่อฝึกปฏิบัติเพื่อการเรียนรู้จากการกระท า รวมถึงให้รู้จักตนเอง สร้างวินัย
ให้เกิดขึ้นในตน มีการศึกษา เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และให้ค าปรึกษาการพัฒนาภาวะผู้น า จะ
เห็นว่าการพัฒนาผู้น าย่อมสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ ถ้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น าที่ดีก็ควรจะ
เรียนรู้และพัฒนาคุณสมบัติต้องเป็นคนเก่ง คนดี โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพรายบุ คคล ให้มี
ประสิทธิผลในบทบาทของผู้น า และกระบวนการน า ซึ่งจะมีทั้งบทบาทที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ต้องรับฟ๎งค าวิพากษ์วิจารณ์ มีความมุมานะ พากเพียร โดยอาศัยพ้ืนฐานจากการเข้าใจระบบ 
วางแผนเป็น ทั้งโดยมุมมองในระดับกว้างไกล และลึกซึ้ง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยวิธีการ
หลายๆ อย่างมาบูรณาการสร้างความเป็นผู้น าแล้วน ามาพัฒนาจึงจะส าเร็จเป็นผลดี 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวขอ้งสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๙ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๙ 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. การวินิจฉัยป๎ญหา 
๓. การออกแบบ 
๔. ปฏิบัติการ 
๕. ประเมินผล 

วิษณุ อ่องสกุล, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๖). 

๑. การวางแผน 
๒. การสรรหาหรือการลดก าลังคน 

 

                                                           
๑๕๐ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, “ภาวะผู้น า” ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติใน การ

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



๖๙ 

 

 

ตารางที่ ๒.๙ แสดงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิษณุ อ่องสกุล(ต่อ), 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๖). 

๓. การคัดเลือก 
๔. การปฐมนิเทศ 
๕. การฝึกอบรม 
๖. การประเมินผล 
๗. การจ่ายค่าตอบแทน 
๘. การพัฒนาวิชาชีพ 

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 
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ตารางที่ ๒.๙ แสดงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 
(๒๕๔๔). 

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

Dubrin, 
(2998). 

๑. การท าความรู้จักตนเอง 
๒. การสร้างวินัยในตนเอง 
๓. การศึกษา 
๔. ประสบการณ์ 
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 

๒.๑.๑๐ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า 
การท างานในองค์กรต่างๆ ต้องมีหัวหน้าเป็นผู้น าพาองค์กรไปสู่ เปู าหมาย ยิ่งใน

สถานการณ์ป๎จจุบันมีการช่วงชิงแข่งขันกันในอันที่จะพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ องค์ประกอบส าคัญ
ที่สุดขององค์กรคือผู้น า หัวหน้าผู้ที่น าพาจะต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถที่เพียงพอมีความช านาญ 
มีประสบการณ์ ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ความเชี่ยวชาญ มีความเป็น
ผู้น าหรือมีความเป็นผู้สามารถน าองค์กรได้ด้วยภาวะผู้น า อาจจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งเป็นทางการ
หรือไมเ่ป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้น า มีนักการศึกษาได้พูดไว้ต่างๆ กันดังนี้คือ 

สัมมา รธนิธย์ ได้ให้ความคิดเห็นว่า แนวคิดภาวะผู้น า ว่าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญต่อคน
หรือผู้ร่วมงานโดยผู้น าจะพยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและการโน้มน้าวทางจิตใจ
เพ่ือจะให้คนปฏิบัติตาม ทั้งนี้ศักยภาพผู้น านั้นมีผลต่อผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ความนับถือ 
ก าลังใจและความอบอุ่นในการร่วมงาน ดังนั้นผู้น าจึงเป็นพลังร่วมให้เกิดการร่วมมือร่วมใจไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงประสานให้ความสะดวกเป็นผู้ติดต่อดูแลให้ความสนับสนุนและช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามจุดหมายที่ก าหนดได้  ภาวะผู้น าจึงมีผลกระทบต่อผู้ร่วมงานองค์กร
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สิ่งแวดล้อมในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลวเป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึงมี๑๕๑ 
ยังมีผู้ให้ความเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าอีกเช่น เนตร์พัณณา ยาวิราช ได้พูดไว้ว่า ภาวะผู้น าโดยทั่วไปจะ
มีอิทธิพลต่อกลุ่มชนต่างๆ ในองค์กรอ านาจของผู้น าที่เก่งและมีวิสัยทัศน์ในการบริหารองค์กรให้
ประสบความส าเร็จ มีคุณสมบัติต่างๆ ของภาวะผู้น าต้องมีความรับผิดชอบ “ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกล
ยุทธ์” เป็น ผู้น าเกี่ยวกับการใช้อ านาจหน้าที่หรือมีอ านาจอิทธิพลในการก าหนดพฤติกรรมหรือ
ความรู้สึกของบุคคลอื่นๆ ให้ยินยอมปฏิบัติตามที่ผู้น าต้องการด้วยความเต็มใจผู้น าอาจจะมีอิทธิพลใน
ด้านความเคารพนับถือความชื่นชมความพึงพอใจของผู้อ่ืนเนื่องจากเป็นผู้มีพระคุณ มีอ านาจบารมี 
อ านาจพระเดชพระคุณ ถือว่าเกิดจากความสามารถเฉพาะตัวของแต่ละคน๑๕๒ และ นิตย์ สัมมาพันธ์ 
ได้พูดไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นพลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดแรงขับเคลื่อนกลุ่มคน 
และระบบองค์กร ไปสู่การท างานบรรลุเปูาประสงค์๑๕๓ รวมทั้ง พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) 
ได้อธิบายความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า คือ คุณสมบัติ อันประกอบด้วย สติป๎ญญา ความดีงาม ความรู้ 
ความสามารถ ของบุคคลที่จะชักน าให้คนอ่ืนๆ ทั้งหลาย มาประสานงานท างานร่วมกันพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ๑๕๔ ตลอดถึง พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจัทร์ เขมกาโม) ได้พูดถึง ภาวะผู้น าเชิงพุทธ ไว้ว่า 
บุคคลถูกแต่งตั้งขึ้นหรือได้รับการยกย่องให้ขึ้นเป็นหัวหน้ามีความสามารถในการบังคับบัญชาคนอ่ืนๆ 
และอาจชักน าคนที่อยู่ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่คนให้ไปในทางดี หรือ ชั่ว ได้ ถ้าหากน าไปในทางที่ถูกที่
ควรก็จะเป็นผู้น าในทางที่ดีแต่ถ้าหากน าไปในทางที่ไม่ถูกต้อง เป็นปฏิป๎กษ์ต่อระเบียบแบบแผนของ
สังคมก็เรียกว่าผู้น าไม่ดี๑๕๕ และ พระครูสิริจันทนิวิฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม) ได้พูดถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ๑) ผู้น าแบบธรรมราชา คือ ผู้น าซึ่งยังชนทั้งหลายให้ยินดีด้วย
ทศพิธราชธรรมเป็นพระราชาผู้ทรงธรรม คือทรงตั้งอยู่ในธรรม ยึดถือธรรมเป็นหลักในการปกครองท า
ให้สามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข ๒) ผู้น าแบบสมมติเทวราชา คือ ยกอ านาจสิทธิ์ขาดให้เป็นผู้ยิ่งใหญ่ 
เป็นผู้ดูแลรักษาความสงบ ปราบปรามเหตุการณ์ให้อยู่ในความสงบด าเนินการบริหารกิจกรรมต่างๆ 
เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุ
เปูาหมายร่วมกันหรือเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
เพ่ือบรรลุจุดหมายหรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ๑๕๖ 

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

ฟุาง จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๓๑ 
๑๕๒ เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เซ็นทรัลเอ้ก

เพรส จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๒ 
๑๕๓ นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑ 
๑๕๔ พระพรหมคุณาภรณ ์(ปอ. ปยุตฺโต), ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท บุ๊คไทม์, ๒๕๔๙), หน้า 

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

๒๕๔๙), หน้า ๑๔ 
๑๕๖ พระครูสิริจันทนิวัฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม), ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๒๖ 
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 กิติ ตยัคคานนท์ ได้กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า คือศิลปะ หรือความสามารถของ
บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ หรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงาน หรือผู้ ใต้บังคับบัญชา ใน
สถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการ และอ านวยการโดยการใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือติดต่อกัน
และกันให้ร่วมใจกันกับตน ด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่
ก าหนดไว้ การด าเนินการนั้นจะเป็นไปในทางที่ดีหรือชั่วก็ได้๑๕๗รวมทั้ง เอกชัย กี่สุขพันธ์ ได้กล่าวสรุป
ไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึงผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีความสามารถ ที่มีเทคนิคในการบริหารมี
คุณลักษณะที่ดี และใช้ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ย่อมสามารถกระตุ้นแรงจูงใจให้บุคคลในหน่วยงาน
ท างาน๑๕๘ และซึ่งเป็นการสอดคล้องกับ ประพันธ์ สุริหาร ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือศิลปะของการ
มีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน และน าคนโดยคนเหล่านั้น มีความเชื่อฟ๎งอย่างเต็มใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจให้
ส าเร็จ๑๕๙ และ วิฑูรย์ สิมะโชคดี กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึงการท างานร่วมกับกลุ่ม และยัง
หมายความรวมถึงอ านาจหน้าที่ ที่ติดมากับต าแหน่ง ผู้บังคับบัญชาด้วย นี้จะมีค่าเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา
เคารพและเชื่อถือในตัวผู้บังคับบัญชา๑๖๐ รวมถึง น้อย สุปิงคลัด ได้กล่าวว่า แนวคิดภาวะผู้น า หรือ 
ความเป็นผู้น านั้น เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับตัวผู้น าโดยตรง ที่จะใช้ความสามารถ และใช้อิทธิพลเหนือกว่าผู้
ตาม น าพาคณะปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้๑๖๑  

วิเชียร วิทยอุดม ได้ให้ความหมายของแนวคิดภาวะผู้น าไว้ว่า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของการบริหารงานในองค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานนั้นป๎จจัยที่
ส าคัญที่สุด คือ องค์กรได้ผู้น าที่มีประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ให้ปฏิบัติงานตลอดจนท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์กรให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
องค์กรใดได้ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้ไม่สามารถสั่งการ ใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้เชื่ อ
ฟ๎งปฏิบัติตามได้ ซ้ ายังเป็นการท ารายขวัญของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า เป็นผลท าให้การปฏิบัติงาน
ไม่ประสบความส าเร็จ๑๖๒ นอกจากนั้น สมัย จิตต์หมวด ยังได้กล่าวถึงว่า การที่บุคคลในองค์กรหนึ่ง 
หรือ ผู้น าในองค์กร พยายามใช้ก าลังสมองก าลังกาย และก าลังใจเพ่ือจูงใจ หรือดลใจให้ผู้ตามหรือ
กลุ่มกระท าการ และท าการอย่างใดอย่างหนึ่งให้เป็นไปตามความประสงค์ของตนและเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวมในการจูงใจหรือดลใจ ต้องไม่เป็นการบังคับตลอดจนต้องได้รับความยินยอมจากผู้ตามหรือ
จากกลุ่ม๑๖๓ นอกจากนั้นยังสัมพันธ์กับ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ
                                                           

๑๕๗ กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : เปลวอักษร, 
๒๕๔๓), หน้า ๒๒  

๑๕๘ เอกชัย กี่สุขพันธ์, การบริหารทักษะและการปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : รุ่งเรื่องการพิมพ์, 
๒๕๓๐), หน้า ๘ 

๑๕๙ ประพันธ์ สุริหาร, การบริหารการศึกษา, (ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น,๒๕๓๕), หน้า ๒๑๗ 
๑๖๐ วิฑูรย์ สิมะโชคดี, ทฤษฎีและเทคนิคปฏิบัติส าหรับยอดหัวหน้างาน, (กรุงเทพมหานคร : เม็ด

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

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต (มปท, ๒๕๓๗), หน้า ๖ 
๑๖๒ วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๘), หน้า ๑ 
๑๖๓ สมัย จิตต์หมวด, พฤติกรรมผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามก าแหง, ๒๕๔๗), 

หน้า ๒๒ 
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ทางอิทธิพลของสังคมที่บุคคลตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืน ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยน
การปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อนและมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา มีองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องใน
กระบวนการภาวะผู้น าได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม บริบท สถานการณ์ และผลลัพธ์๑๖๔ ในด้านทฤษฎีภาวะผู้น า
ที่ผู้วิจัยจะขอน าเสนอทฤษฎีต่างๆ โดยมีนักการศึกษาได้พูดไว้ดังต่อไปนี้ 

บัณฑิต แท่นพิทักษ์ ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าเรื่อง ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
(Traits theory) ในอดีตเชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นคุณสมบัติประจ าตัวของป๎จเจกบุคคล ที่มีคุณสมบัติที่เป็น
เอกลักษณ์ด้านความสามารถและคุณสมบัติที่ท าให้เป็นผู้น านั้นเป็นสิ่งที่ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด ทฤษฎี
ตั้งอยู่บนฐานที่ว่า บุคคลถูกก าหนดให้เป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับคุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่แยกผู้น าออก
จากคนอ่ืนๆ หรือผู้ตามซึ่งชี้ให้เห็นถึงคุณลักษณะของบุคคลมีส่วนสนับสนุนต่อความเป็นผู้น า 
โดยทั่วไปเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จท าให้มีการศึกษาคุณลักษณะผู้น าเป็นจ านวน
มาก และพบคุณลักษณะผู้น าได้แก่ ๑) สติป๎ญญา ๒) การมีอ านาจ ๓) ความมั่นใจในตนเอง ๔) ความ
กระตือรือร้น ๕) ความรู้เกี่ยวกับภาระงาน๑๖๕ มีนักวิชาการต่างประเทศ ชื่อ บราบารา เคลแมน
(Barbara Kellman ed) ได้สรุปทฤษฎีภาวะผู้น าไว้เป็นหมวดหมู่จ านวน ๑๐ หมวดด้วยกัน คือ      
๑) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นจุดศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากความ
เปลี่ยนแปลงและกิจกรรมของกลุ่ม ๒) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลกระทบ เป็นการ
เชื่อมโยงภาพพจน์ในอันที่ท าให้ป๎จเจกบุคคลสามารถจูงใจผู้อ่ืนให้ท าหน้าที่ได้สอดคล้องกับภาระที่
ได้รับหมอบหมาย ๓) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นศิลปะที่ใช้ในการชี้น า เป็นการแสดงออกในบริบท ของ
อ านาจหรืออิทธิพล จึงมีความพยายามที่จะให้กลุ่มเป็นไปตามแนวทางที่ผู้น าต้องการ ๔) ภาวะผู้น าใน
ฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล ได้ก่อให้เกิดผลกระทบกับพฤติกรรมสมาชิกภายในกลุ่มโดยที่มีความสัมพันธ์
เป็นไปในลักษณะตอบสนองต่อกันภายใต้ความสมัครใจ ๕) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นพฤติกรรมอย่าง
หนึ่ง ซึ่งเป็นพฤติกรรมของป๎จเจกบุคคลในขณะที่เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการอ านวยการเรื่องกิจกรรม
กลุ่ม ๖) ภาวะผู้น าในฐานะ ที่เป็นรูปแบบของการชักชวน ภาวะผู้น ายังเป็นการบริหารคนด้วยการใช้
วิธีการจูงใจและมีการสร้างจุดหมายร่วมกันโดยไม่ใช้วิธีการบังคับ ๗) ภาวะผู้น าในฐานะที่มีการใช้
ความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจระหว่างบุคคล เกิดจากการที่บุคคลหนึ่งสามารถใช้อ านาจบังคับบัญชา
บุคคลอ่ืนให้ลดการต่อต้านเท่าที่จะลดลงได้มากที่สุด ๘) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่ง
ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะให้บรรลุจุดหมาย โดยที่ภาวะผู้น าจะเป็นการกระท าเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับ
จุดหมายกลุ่ม ๙) ภาวะผู้น าในฐานะการจ าแนกบทบาทต่างๆ ในกลุ่มเข้าไว้ด้วยกันซึ่งทั้งนี้ก็ด้วยการ
อ านวยการ เพื่อที่จะให้บรรลุความส าเร็จตามท่ีได้ตั้งเปูาหมายเอาไว้ ๑๐) ภาวะผู้น าในฐานะของการมี
ความคิดริเริ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์จากการที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ภายใต้ปฏิสัมพันธ์ภายใน

                                                           
๑๖๔ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า,ทฤษฎีและปฏิบัติ, (เชียงราย : สถาบันราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๕), 

หน้า ๑๗  
๑๖๕ บัณฑิต แท่นพิทักษ์, ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า อ านาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจใน

งานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,๒๕๔๔)หน้า ๕๗ 
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กลุ่ม๑๖๖ ส่วน บุคลิกภาพในการกระท าการภายใต้เงื่อนไขของกลุ่มสถานการณ์ของกลุ่ม และเป็น
กระบวนการทางสังคมที่เกี่ยวกับบุคคลทั้งในเชิงผล เพ่ือให้มีผู้น าครอบง าบุคคลอ่ืนๆ ได้ และยังมี    
กิ๊บสัน อิวานวิช และ ดอนเนลลี่ (Gibson J.L. Ivancevich, J.M. & Donnelly, J.H.) ได้พูดถึงภาวะ
ผู้น า ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลงเป็นบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล และปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง
บุคคลเป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลการกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิก
คนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม๑๖๗ รวมทั้ง ฮอด์จ และ 
จอนสัน (Hodge & Johnson) ไดพู้ดถึงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ว่า ทฤษฎีเกี่ยวกับค าว่า ผู้น า และ
ภาวะผู้น า ดังที่กล่าวมา จึงได้น าเสนอทฤษฎีโดยพิจารณาจากสิ่งต่างๆ ดังนี้ 

๑. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) โดยตั้งสมมติฐานว่า ผู้น าที่ประสบ
ผลส าเร็จจะมีลักษณะของบุคลิกภาพท่ีดี 

๒. ทฤษฎีทางสถานการณ์ (Situatist Theory) โดยสมมติฐานว่า ผู้น าที่ได้รับการยอมรับ
ว่า เป็นผู้น าที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ทั้งนี้ก็เพราะว่าเกิดจากลักษณะของ
กลุ่มท่ีเขาเป็นผู้น า 

๓. ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม (Fellowship Theory) โดยมีสมมติฐานว่าเครื่องบ่งชี้คุณภาพ 
ของผู้น าก็คือคุณภาพของผู้ตาม ซึ่งเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการประเมินคุณค่าของผู้น าคือการวิเคราะห์ ผู้
ตามนั่นเอง 

๔. ทฤษฎีของผลรวม (Eclectic Theory) ทฤษฎีนี้ เกิดจากการน าเอาค าอธิบายของ
ทฤษฎี ทั้ง  ๓ ข้างต้นมารวมกัน เพ่ือจะท าการอธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น า๑๖๘ และยังมีนักการศึกษาที่
ชื่อ ริชาร์ดสัน และ ซิสนี บราววิน (I.L.Richardson & Sidney Baldwin) ได้พูดถึงภาวะผู้น าไว้ว่า 
เป็นกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งบุคคลใดมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อ
พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า โดยพยายามที่จะท าให้สมาชิกขององค์กร ประพฤติ
ไปในทิศทางที่จะท าให้องค์การนั้นๆ บรรลุเปูาหมายที่ได้ตั้งเอาไว้๑๖๙ เนลสัน และ คริค (Nelson, 
D.L. & Quick, J.C) ได้มีนักการศึกษาอีกท่านได้พูดไว้ว่า เป็นกระบวนการในการแนะแนวและน า
พฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน๑๗๐ และนักการศึกษาที่ชื่อ ราลป สต๊อกดิล (Ralph M. 
Stogdill) ได้พูดถึงแนวคิดกับภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ ๑) Great man Theory) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ลักษณะ
ภาวะผู้น านั้นได้เกิดมาแต่ก าเนิด ๒) Environment Theory) ทฤษฎีนี้ก็มีความเชื่อในแง่ที่ว่าลักษณะ
                                                           

๑๖๖ Barbara Kellman (ed), Leadership as a Politiczl Act in Leadership : 
Multidisciplinary Perspectives, (New Jersey : Prentice Hall, 1984), p.70 

๑๖๗ Gibson, J.L,.Ivancevich, J.M., & Donnelly, J.H., Organization Behavior Structure 
Process. (9th ed), (New York : McGraw-Hill, 1997), p. 272. 

๑๖๘ Hodge & Johnson, Management and Organization Behavior, (New York : John 
Willey & Sons, 1970), p.255. 

๑๖๙ I.L.Richardson & Sidney Baldwin, Public Administration : Government in Action, 
(Ohio : Charles E. Merrill Publishing Co, 1976), p.147. 

๑๗๐ Nelson, D.L. & Quick, J.C., Organization Behavior : Foundations Realities, and 
Challenges, (New York : West Publishing Company, 1997), p. 346 
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ภาวะผู้น านั้นเกิดจากสภาพแวดล้อม เวลา สถานที่และโอกาส ๓) Personal Situation Theory 
ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น านั้นนอกจากสถานการณ์และสภาวะแวดล้อมแล้ว ยังมีความสามารถ
เฉพาะตัวเป็นส่วนประกอบด้วย ดังนั้นผู้น าจึงต้องเป็นบุคคลที่มีความเฉลียวฉลาด มีความสามารถ 
นอกจากนี้ ยังต้องมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีด้วย ๔) Interaction Expectation Theory ทฤษฎีนี้ได้ให้
ความส าคัญกับป๎จจัย ๓ ประการ คือ การกระท า (Action) การมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) และ   
เจตคติ (Sentiment) ผู้ที่จะเป็นผู้น าได้นั้นจะต้องมีความสามารถในการกระท า มีมนุษย์สัมพันธ์และ
ควบคุมทางใจที่ดี๑๗๑ 

 ฮอย และ มิสเคล (Hoy and Miskel) อ้างถึงใน เอนก นิมมานนิรชร ได้พูดถึง 
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เป็นแนวคิดการศึกษาภาวะผู้น าในสมัยต่อๆ มาที่ให้ความมั่นใจ 
ป๎จจัยแวดล้อมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า เป็นแนวคิดที่เชื่อว่า ความมีประสิทธิภาพ
ของผู้น าจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยรูปแบบของผู้น าจะไม่ได้มีลักษณะเป็นสากลแต่ภาวะผู้น าจะมี
ความเหมาะสมกับสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจมองไม่เหมาะสมในสถานการณ์อ่ืนๆ 
หรืออาจจะกล่าวได้ว่า การใช้ภาวะผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมรอบๆ 
องค์กร๑๗๒ โดยมีทฤษฎีที่น่าสนใจ คือ ทฤษฎีสถานการณ์ของ Fiedler ซึ่งประกอบด้วยหลักการส าคัญ 
๓ ประการคือ 

๑. แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) จากผลการศึกษายาวนานท าให้ Fiedler เชื่อว่า 
ผู้น าที่มุ่งงาน หรือแบบภาวะผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ ซึ่งสามารถวัดจากบุคลิกภาพ และแรงจูงใจของผู้
นั้นโดย Fiedler ได้พัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบับย่อขึ้นเรียกว่า “แบบวัดเพ่ือนร่วมงานที่พึง
ประสงค์น้อยที่สุด” หรือเรียกย่อๆ ว่า แบบวัดแอลพีซี (LPC) ซึ่งเป็นการวัดที่มีลักษณะของการจ าแนก
ความหมายซึ่งประกอบขึ้นด้วยค่าคุณศัพท์ที่มีความหมายตรงกันข้าม จ านวน ๑๘ คู่ แต่ละคู่แบ่งเป็น 
๘ ช่วงคะแนน 

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

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

๒.๒) โครงสร้างของงาน (Task Structure) กล่าวถึงงานที่มีโครงสร้างชัดเจน ต้อง
ระบุภารกิจชัดเจนมีวิธีท างานเพียงวิธีเดียว มีวิธีแก้ป๎ญหาที่ชัด เจน สามารถตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน
โดยแต่ละคนรู้บทบาทหน้าที่แน่นอนว่าต้องท าอะไร ท าด้วยวิธีใด เป็นต้น ตรงกันข้ามกรณีที่โครงสร้าง
ของงานไม่ชัดเจน ได้แก่ งานนั้นเปูาหมายคลุมเครือ มีวิธีท างานได้หลายวิธี ขาดวิธีแก้ป๎ญหาที่แน่นอน 

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

Literature  in  leadership, (Maryland Penguin Book, 1967), p. 259. 
๑๗๒ อเนก นิมมานนิรชร, ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา,๒๕๔๔)หน้า ๒๑ 
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ขาดข้อมูลปูอนกลับ ความไม่ชัดเจนเหล่านี้  จึงยากต่อการปฏิบัติงานของทั้งผู้น าและผู้ตาม ดังนั้นถ้า
โครงสร้างงานชัดเจน ผู้น าย่อมสามารถควบคุมทิศทาง การท างานของกลุ่มได้ง่ายขึ้น 

๒.๓) อ านาจในต าแหน่ง (Position power) หมายถึงอ านาจที่มากับต าแหน่งที่ผู้
ด ารงอยู่อย่างเป็นทางการ ซึ่งสามารถดูได้จากการที่ผู้นั้นมีอ านาจเบ็ดเสร็จในการให้คุณให้โทษด้วย
ตนเอง หรือต้องเสนอการให้คุณให้โทษแก่ลูกน้องต่อผู้บังคับบัญชาของตน หรือสามารถเสนอแนะการ
โยกย้าย แต่งตั้ง การด ารงต าแหน่งของลูกน้องต่อผู้บังคับบัญชาของตนได้มากเพียงไร สิ่งเหล่านี้บ่งชี้ถึง
อ านาจในต าแหน่ง 

ฟิลเลอร์ (Fiedler) ได้น าองค์ประกอบในการควบคุมสถานการณ์ทั้ง ๓ ด้าน แต่ละด้าน 
แบ่งเป็น ดี กับ ไม่ดี รวมเป็น ๖ ด้าน ดังนี้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกแบ่งเป็น ดี กับไม่ดี 
โครงสร้างของงาน แบ่งเป็น ชัดเจน กับไม่ชัดเจน 
อ านาจในต าแหน่ง แบ่งเป็น มาก กับน้อย 
จากตัวแปรทั้งหมดนี้ เมื่อน ามาสลับกันจะได้สถานการณ์เฉพาะขึ้นมา ๘ สถานการณ์ ซึ่ง

ผู้น าสามารถควบคุม ได้ตั้งแต่ระดับ ง่าย ปานกลาง และยาก ดังแสดงในตาราง 

สถานที่ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิก 

โครงสร้างของงาน อ านาจใน
ต าแหน่ง 

ระดับของการ
ควบคุม 

๑ 
๒ 
๓ 
๔ 
๕ 
๖ 
๗ 
๘ 

ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ไม่ดี 
ไม่ดี 
ไม่ดี 
ไม่ดี 

ชัดเจน 
ชัดเจน 
ไม่ชัดเจน 
ไม่ชัดเจน 
ชัดเจน 
ชัดเจน 
ไม่ชัดเจน 
ไม่ชัดเจน 

มาก 
น้อย 
มาก 
น้อย 
มาก 
น้อย 
มาก 
น้อย 

สูงมาก 
สูง 
สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อย 

ตารางที่ ๒.๑๐ การจ าแนกการควบคุมสถานการณ์ในทฤษฎีสถานการณ์ของ ฟิลเลอร์ 

จากตารางดังกล่ าว สถานการณ์ที่  ๑ เป็นสถานการณ์ที่ เ อ้ือต่อผู้ น าน้อยที่ สุ ด           
(Very favorable) หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ก็คือ ผู้น ามีระดับการควบคุมสถานการณ์ได้สูงมาก เนื่องจาก
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิก มีโครงสร้างของงานที่ชัดเจนและผู้น ามีอ านาจ ในต าแหน่งสูงมากในทาง
ตรงกันข้ามในสถานการณ์ที่ ๘ เป็นสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าต่ าสุด (Very unfavorable) หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่งก็คือ ผู้น ามีระดับการควบคุมสถานการณ์ได้น้อยมาก เนื่องจากผู้น ามีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับ
สมาชิกทั้งงานก็มีโครงสร้างไม่ชัดเจนและผู้น ามีอ านาจในต าแหน่งน้อยอีกด้วย  ส่วนสถานการณ์ทั้ง
แปดที่ Fiedler ก าหนดขึ้นในตัวแบบจะเป็นตัวบ่งชี้แต่ละสถานการณ์เหล่านี้ว่า จะมีระดับความง่าย
หรือยากต่อผู้น าในการใช้อิทธิพลเพื่อให้เกิดประสิทธิผลแตกต่างกันเป็นล าดับ โดยเริ่มจากสถานการณ์
ที่  ๑ ที่ผู้น าควบคุมได้ง่าย หรือเอ้ือต่อผู้น ามากที่สุด แล้วลดหลั่นลงไปตามล าดับตั้งแต่ ๒ – ๘ โดยมี
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สถานการณ์ที่ ๘ ที่ควบคุมได้มากที่สุด ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ไม่เอ้ือหรือเอ้ือต่อผู้น าน้อยที่สุดความ
สอดคล้องระหว่างแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ในการหาค าตอบว่าภาวะผู้น าแบบใดจะมี
ประสิทธิภาพมากที่สุดนั้น ได้มีการรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาไม่น้อยกว่า ๘๐๐ กลุ่ม ในช่วงเวลา
กว่า ๑๐ ปี โดยแต่ละกลุ่มจะหาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับประสิทธิผลของกลุ่ม จากนั้น
น ามาเขียนเป็นกราฟได้ใช้มัธยมฐาน (Median) ของค่าสหสัมพันธ์ ในแต่ละสถานการณ์ Fiedler ได้
สรุปสาระส าคัญของทฤษฎีสถานการณ์ของเขาได้ดังนี้ 

๑. ในสถานการณ์ที่ต้องควบคุมมาก ผู้น าแบบมุ่งงาน (มีแอลพีชีต่ า) จะมีประสิทธิผลสูง
กว่าผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

๒. ในสถานการณ์ที่ต้องควบคุมปานกลาง ผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ (หรือมีแอลพีชีสูง) จะมี
ประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งงาน 

๓. ในสถานการณ์ที่ควบคุมน้อย ผู้น าแบบมุ่งงาน (มีแอลพีชีต่ า) จะมีประสิทธิผลสูงกว่า
ผู้น าแบบมุ่งความสันพันธ์๑๗๓ 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นหลักใหญ่ๆ และน่าสนใจไว้ดังนี้
ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Great man Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ผู้น ามีลักษณะพิเศษบางประการที่ผู้ตามไม่มี 
คือ มีพลังสมอง และมีพลังศีลธรรม ที่สืบเนื่องมาจากพันธุกรรม และสภาพแวดล้อมแต่ละยุคแต่ละ
สมัย เช่น เลนิน เซอร์ชิล์ 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 ภาวะผู้ น าจะสืบเนื่องมาจากลักษณะพิเศษของผู้น าเองและ
สถานการณ์ที่อยู่รอบตัวของผู้น า ป๎จจัยส าคัญที่นักทฤษฎีกลุ่มนี้ ให้ความสนใจเป็นพิเศษ คือ 
สถานภาพ ปฏิกิริยาโต้ตอบ การรับรู้ และพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มของผู้น าและผู้ตาม 

ทฤษฎีปฏิกิริยาโต้ตอบความคาดหวัง (Interaction Expectation Theories) ทฤษฎีนี้เชื่อ
ว่าภาวะผู้น าเกิดจากปฏิกิริยาโต้ตอบและความคาดหวังระหว่างสมาชิกในกลุ่มฉะนั้นผู้ที่ก้าวเข้าสู่
ต าแหน่งผู้น าได้ต้องมีความคิดริเริ่ม และสามารถดูแลโครงสร้างของปฏิกิริยาโต้ตอบของสมาชิกในกลุ่ม 
เพราะจะต้องสามารถตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มตลอดเวลา 
 ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theories) ทฤษฎีนี้มุ่งที่จะพัฒนาสถาบันให้มีประสิทธิผล
และมีความเป็นปึกแผ่น โดยเน้นความส าคัญที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พยายามท าให้บุคคลใน
สถาบันมีความเป็นอิสระเสรี สามารถสนองความต้องการของตนเอง และของสถาบันได้เปูาหมายของ
ภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้คือ การปฏิบัติการเพ่ือที่จะให้ได้มาซึ่งผลงาน และน้ าใจจากผู้ร่วมงานในเวลา

                                                           
๑๗๓ Fiedler,F.E, A theory of ; Leadership effectiveness. New York : McGraw-Hill. 1967 
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เดียวกัน๑๗๔ มีนักการศึกษาต่างประเทศให้ความหมายทฤษฎีภาวะผู้น าไว้อีกคือ รินสิส ลิเคริท 
(Rensis Likert) ได้พูดไว้ว่า กระบวนการซึ่งผู้น าจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม และ
ความสามารถในการติดต่อสื่อสารพบปะเจรจาของบุคคลที่จะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องด้วยเพ่ือที่จะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและผู้น าต้องแสดงออกถึงพฤติกรรมที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นว่า ควรสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา๑๗๕ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ กล่าวไว้ว่า ความเป็นภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบประการ
หนึ่งซึ่งท าให้การบริหารงานของผู้น าประสบผลส าเร็จ โดยเป็นการใช้พฤติกรรมของผู้น าแต่ละคนที่
สะสมจากประสบการณ์หรือการรับรู้เพ่ือใช้ในการชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจ ท าตามที่ผู้น า 
ต้องการได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความเป็น ภาวะผู้น า มีทฤษฎี
เกี่ยวกับความเป็นผู้น า ซึ่งแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ๆ  คือ 

๑. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theories of Leadership) เป็นกลุ่มที่เน้นการศึกษา
เกี่ยวกับคุณลักษณะต่างๆ ที่มีอยู่ในตัวผู้น า เช่น สติป๎ญญา ความรับผิดชอบ กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นกลุ่ม
ที่พยายามแสวงหาค 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) เป็น
กลุ่มที่เน้นศึกษาสถานการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความเป็นภาวะผู้น ากลุ่มนี้ จะพยายามตอบค าถาม
ที่ว่าผู้น าจะต้องเรียนรู้สถานการณ์อะไรบ้าง เพ่ือที่จะได้น าคนอ่ืนได้๑๗๖ 

โทมัส เจ เซอร์ไกแวนนี (Thomas J. Sergiovanni) ได้พูดถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนั้น
ได้ศึกษาและก าหนดให้มี ๓ ทฤษฎีในเรื่องภาวะผู้น า 

ทฤษฎีที่ ๑ ได้พูดถึง Pyramid Theory ซ่ึงก าหนดให้ผู้น าอยู่ ณ ยอดสุดของปิรามิดและมี
หน้าที่รับผิดชอบในการก าหนดแนวทาง แนะน า ตรวจสอบการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นล าดับ
ขั้นตอนของการบริหาร โดยคอยก ากับดูแลให้องค์กรและบุคลากรด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 

ทฤษฎีที่ ๒ Rail Road Theory หรือทฤษฎีที่ไม่เน้นล าดับชั้นของกระบวนขั้น ซึ่งไม่ว่าจะ
เป็นกระบวนการในแต่ละขั้น ซึ่งไม่ว่าจะเป็นใครมาท างานในขั้นตอนนั้นๆ ก็ย่อมท าได้เหมือนๆ กัน 
การจะทราบว่างานนั้นๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่นั้นก็ใช้วิธีการประเมินผลจากครูและ
นักเรียน 

ทฤษฎีที่ ๓ High Performane Theory เป็นทฤษฎีที่มีลักษณะเป็นการกระจายอ านาจแต่
มิได้เป็นการก าหนดหรือการบริหารจากส่วนกลางบุคลากรทางการศึกษามีอ านาจในการตัดสินใจอย่าง

                                                           
๑๗๔ ติน ปรัชญพฤทธิ์, ภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วม, เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษย์ใน

องค์การ หน่วยที่ ๑๑ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๗ หน้า ๖๓๕-๖๓๗. 
๑๗๕ Rensis Likert, The Human Organization : Its Management and Values, (New York 

: McGraw-Hill, 1967), p. 172. 
๑๗๖ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒), 

หน้า ๔๓๗ 
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เท่าเทียมกันในส่วนที่เป็นงานของตนเองโดยโรงเรียนท าหน้าที่เป็นผู้เชื่อมโยงทุกภาคส่วนให้เข้ามา
ท างานร่วมกัน สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือการเน้นที่การเชื่อมโยงให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจกันท างานให้ไปสู่
เปูาหมายเดียวกัน การวัดผลประเมินผลส าเร็จของงานดูจากความส าเร็จด้านการเรียนรู้ของนักเรียนซึ่ง
โดยมากมักจะวัดผลจาก ๓ ด้าน คือ พุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัยเหตุผลที่ต้องเน้นผลส าเร็จจาก
ความส าเร็จในด้านการเรียนรู้ของนักเรียนนั้นก็ เพราะว่ามันเปรียบเสมือนเป็นมาตรฐานของเปูาหมาย 
ส่วนผู้น าจะเลือกวิธีใดมาใช้เพื่อให้บรรลุเปูาหมายนั้นมักจะไม่มีวิธีที่ตายตัว๑๗๗ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ทฤษฎีภาวะผู้น าตั้งแต่ยุคเริ่มต้นจนถึงป๎จจุบัน เป็นที่
ยอมรับว่า ภาวะผู้น าเป็นป๎จจัยที่ส 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 คุณลักษณะ
ทางกายภาพ (Physical Characteristics) เช่น ความสูง น้ าหนัก รูปร่าง หน้าตา และพลังงาน     
เป็นต้นคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ( Personal Characteristics) เช่นลักษณะข่ม (Dominance) 
ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตัว หรือ ความเป็นผู้คิดริเริ่มอยู่เสมอทักษะและความสามารถ (Skill and 
Abilities) เช่นสติป๎ญญา (Intelligence) ความสามารถทางเทคนิค เป็นต้น ลักษณะเด่นทางสังคม 
(Social Factors) เช่น เก่งคน หรือเข้าสังคมเก่ง มีสถานภาพสูงทางสังคมและเศรษฐกิจ เป็นต้น 

๒. กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) 
ศึกษาผู้น าตามแนวพฤติกรรมมีจุดเริ่มต้นช่วงปี ค.ศ. ๑๙๓๐ นักวิจัยได้เปลี่ยนจาก

การศึกษาคุณลักษณะผู้น ามาเป็นการศึกษาพฤติกรรมแสดงออก โดยพยายามค้นหาแบบผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ ที่สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์ 

ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไอวาช่วงปลายปี 1930 ซึ่ง เลวิน ลิพพิตต์และไวท์ อ้าง
ถึงใน นิตย์  สัมมาพันธ์ ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น า ๓ แบบ คือ แบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธิปไตย 
และแบบ ตามสบาย พบว่า ผู้น าแบบอัตตาธิปไตยท างานได้ส าเร็จ แต่มีขวัญก าลังใจต่ า ผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยซึ่งมีพฤติกรรมยึดกลุ่มเป็นหลักในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจและกระตุ้นให้ผู้
ตามเข้ามามีส่วนร่วมในการท างานและก าหนดวัตถุประสงค์ มีการให้ผู้ตามให้ข้อมูลย้อยกลับ เพ่ือจะ
ได้แนะน าการท างานได้ถูกต้อง ส่วนผู้น าแบบตามสบายเป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมอิสระแก่ผู้ตามอย่าง
เต็มที่ในการตัดสินใจ 

ในการศึกษาพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มีจุดมุ่งหมาย ๓ ประการ คือ 
๑) เพ่ือค้นหาพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก ๒) เพ่ือค้นหาพฤติกรรมของผู้น าแต่ละแบบที่มีผลต่อการ
ท างานของสมาชิก ๓) เพ่ือค้นหาแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพการศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม LBDQ 
(The Leader Behavior Descriptive Questionnaire) และแบบสอบถาม LOQ (The leader 
Opinion Questionnaire) สอบถามพฤติกรรมพบว่าได้พฤติกรรม ๒ มิติ ได้แก่ (๑) พฤติกรรมมุ่งงาน 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกโดยยึดตัวเองเป็นหลักในการตัดสินใจ ชอบใช้อ านาจ ชอบสั่งการ 
                                                           

๑๗๗Sergiovanni,T.J. Moral leadership Getting to the health of School improvement. 
San Francisco : Jossey-Bass publisher. 1992 p.339 
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ไม่ฟ๎งความคิดเห็นใคร ให้ความส าคัญต่อการท างาน วิธีท างาน และผลของงานเป็นหลัก ไม่ให้ความ
สนใจความรู้สึกและจิตใจของผู้ตาม ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น า แบบอัตตาธิปไตยหรือแบบเผด็จการ  
(๒) พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกโดยยึดกลุ่มเป็นหลักในการตัดสินใจ ให้
ผู้ตามเข้ามามีส่วนร่วม มีการปรึกษาหารือ มีการกระจายอ านาจ เห็นความส าคัญและให้เกียรติผู้ตาม 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบประชาธิปไตย ซึ่งพฤติกรรมทั้ง ๒ แบบจะมีความเป็นอิสระจากกัน    
ถ้าผู้น ามีพฤติกรรมมุ่งงานสูงจะมีพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ต่ า ถ้าผู้น าแสดงพฤติกรรมสูงทั้ง ๒ มิติถือว่า
เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

ผู้น าแบบตารางการบริหาร หรือ ตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid of Leadership) 
ตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) นับเป็นแนวทางการศึกษาเกี่ยวกับประเภทของภาวะผู้น าซึ่ง
เป็นที่กล่าวขวัญมากอีกแนวหนึ่ง ซึ่งเสนอโดย โรเบอร์ต อาร์ เบลค (Robert R. Blake) และเจน เอส 
มูตัน (Jane S. Mouton) การศึกษาแบบตาข่ายนี้นับได้ว่ายังมีจุดเน้นแบบการศึกษาค้นคว้าของ
มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอและการศึกษาค้นคว้าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน นั่นคือ ใช้มิติมุ่งงาน 
(Production-Oriented) (ซึ่งเป็นศัพท์ที่ใช้ในการศึกษามหาวิทยาลัยมิชิแกน) หรือมิติทางโครงสร้าง
(Initiating Structure) (ซึ่งเป็นศัพท์ใช้ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ) มิติมุ่งคน 
(Employee-Oriented) (ซึ่งเป็นศัพท์ที่ใช้ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน) หรือการคิดค านึงถึง
ผู้อ่ืน (ซึ่งเป็นศัพท์ที่ใช้ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ) มิติมุ่งคนนี้จะแทนแกนตั้งในตาราง เมื่อ
สร้างตาข่ายแล้วจะปรากฏประเภทสภาวการณ์เป็นผู้น า ๕ แบบ ซึ่งจะมีส่วนผสมของมิติมุ่ง
ผู้ปฏิบัติงาน(คน) และมิติมุ่งผลผลิต (งาน) ต่างๆ กันดังนี้ ที่จุด ๑.๑ นั้น นักบริหารจะมีระดับความ
สนใจทั้งในแง่ของผู้ปฏิบัติงาน และ ในแง่ของผลผลิตต่ า ผู้น าแบบนี้เรียกว่าผู้ น าที่ไม่เอาไหน 
(impoverished) ที่จุด ๙.๙ จะเป็นจุดตรงกันข้ามกับที่จุด ๑.๑ ณ จุดนี้ นักบริหารจะให้ความส าคัญ
อย่างมากกับทั้งผู้ปฏิบัติงานและผลผลิต และถือกันว่า ผู้น าแบบนี้เป็นผู้น าที่ดีที่สุ ดมีประสิทธิผลมาก
ที่สุด ผู้น าแบบนี้เรียกว่าผู้น าแบบสร้างทีม (Team builder) ที่จุด ๕.๕ จะเป็นจุดกึ่งกลางที่ทั้งสองมิติ
จะมาพบกัน ผู้น าที่ใช้มิติแบบนี้จะเป็นผู้น าแบบสายกลาง (middle of the road style) ที่จุด ๑.๙ 
นั้นเน้นจุดที่ให้ความสนใจแก่ปฏิบัติงานมาก แต่ให้ความส าคัญกับผลผลิตน้อย เรียกว่า ผู้น าแบบมุ่งคน 
(country club manager) และตรงกันข้าม คือ ที่จุด ๙.๑ นั้นก็เป็นจุดที่ให้ความสนใจกับผลผลิตแต่
ให้ความส าคัญแก่ผู้ปฏิบัติงานน้อย เรียกว่า ผู้น าแบบมุ่งงาน (Task manager) 

๓. กลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory)  

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler มีกรอบแนวคิดว่า ภาวะผู้น าที่ดีขึ้นอยู่กับ
ความเหมาะสม สอดคล้องระหว่างสไตล์ของผู้น ากับความจ าเป็นของสถานการณ์  Fiedler ได้สร้าง 
เครื่องมือส าหรับประเมินวัด สไตล์ภาวะผู้น า เรียกว่า LPC Scale ส าหรับใช้ประเมินตนเอง โดย
คะแนน LPUของแต่ละบุคคลจะชี้ให้เห็นแนวโน้มว่าผู้นั้นจะมีพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานหรือมุ่ง
สัมพันธ์ Fiedler เชื่อว่าสไตล์ภาวะผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของบุคลิกภาพของแต่ละคน จึงเป็นสิ่งที่ค่อนข้าง
คงทนเปลี่ยนแปลงได้ยาก แทนที่จะพยายามฝึกอบรมให้ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์หันมามุ่งงานหรือ
ในทางตรงกันข้ามเขาแนะน าให้คนที่เป็นผู้น าให้มีลักษณะที่เหมาะสมกับสถานการณ์ 



๘๑ 

 

 

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

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเส้นทาง-เปูาหมาย ของ House ซึ่ง Robert J. House ได้เสนอ
ความคิดว่าผู้ที่มีน้ ายา คือ ผู้ที่สามารถชี้เส้นทาง (Paths) ได้อย่างชัดเจนว่าลูกน้องจะบรรลุเปูาหมาย
ของงานและเปูาหมายส่วนตัวไปพร้อมๆ 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 าจะใช้ความสามารถเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพ่ือให้สมาชิกท างาน

ได้บรรลุเหนือกว่าเปูาหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้น
ทางด้านความคิดต่างๆ ให้แก่สมาชิกอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาโดย Burn ได้อธิบายความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไว้ว่าเป็น
กระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามได้กระท าให้อีกฝุายหนึ่งมีความซื่อสัตย์สุจริต หรือคุณธรรม และ
แรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ผู้น าแบบนี้จะปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ ค่านิยมที่มีคุณธรรม เช่น 
เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ และมนุษยธรรม ไม่ให้เกิดอารมณ์เลวร้าย เช่น 
หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแต่ความเกลียด ต่อมา แบส (Bass) ได้น าแนวคิดของเบิร์น มาศึกษาต่อ 
โดยได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไว้ในแง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อผู้ตามหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาว่า ผู้ตามจะรู้สึกไว้วางใจ (Trust) เลื่อมใส (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) และ
ยอมรับ (Respect) ในตัวผู้น า และจะเกิดแรงจูงใจและตั้งใจท างานให้มากกว่าที่เคยท าตามปกติ หรือ
ตามที่คาดหวังไว้ นั้นคือผู้น าสามารถเปลี่ยนแปลงผู้ตามโดยให้มีความรู้ถึงความส าคัญและคุณค่าของ
ผลงานที่ออกมา เห็นคุณค่าของตนเองที่จะเป็นผู้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การและทีมงาน และมี
แรงจูงใจในการต้องการเป็นที่ยอมรับคนอ่ืน ความสามารถพิเศษเป็นสิ่งส าคัญของผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง แต่โดยความสามารถพิเศษเหล่านี้ไม่เพียงพอที่จะนับได้ว่าเป็นกระบวนการของภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เพราะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการกระตุ้นอารมณ์อย่าง
แรงเพ่ือให้มีอารมณ์ร่วมกับผู้น าหรืออาจจะโดยการให้ค าแนะน า เช่น การเป็นโค้ชกีฬา ครู และที่
ปรึกษา๑๗๘ 

เดโช สวนานนท์ กล่าวไว้ว่าแนวคิดผู้น า เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมีในหมู่
คณะชะตากรรมของหมู่คณะว่า จะเป็นเช่นไรต่อไปนั้น ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเป็นส่วนส าคัญผู้น าที่หลาย
                                                           

๑๗๘ นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า พลังขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ. (กรุงเทพมหานคร : บริษัทอิน
โนกราฟฟิด) ๒๕๔๖ 
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ประเภทหลายลักษณะด้วยกัน การเลือกและสร้างผู้น าที่ดีได้เท่านั้น จึงจะพอมีช่องทาง พอมีโอกาส
ควบคุมสังคม๑๗๙ รวมทั้ง บุญทัน ดอกไธสง ได้พูดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าไว้ว่า ผู้น าหมายถึง ๑) ผู้มี
อิทธิพล มีศิลปะต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายตามต้องการ 
๒) เป็นผู้น าและแนะน า เพราะผู้น า ต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายสูงสุดตามความสามารถ 
๓) ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน แต่ผู้น าจะต้องยืนอยู่ข้างหน้า
กลุ่มและน ากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย๑๘๐ และยังมี ภิญโญ สาธร ได้สรุปความหมายแนวคิด
ของภาวะผู้น าไว้ ๓ ประการคือ ๑) ผู้น าคือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มคนหลายๆ คนที่มีอ านาจ
อิทธิพลหรือมีความสามารถจูงใจให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการหรือค าสั่งของเขาได้ ๒) 
ผู้น าคือ บุคคลที่มีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ๓) ผู้น าแตกต่างจาก
หัวหน้าหรือผู้บริหาร คนสองคนนี้อาจเป็นคนๆ เดียวกันก็ได้แต่ไม่จ าเป็นเสมอไป หัวหน้าหรือผู้บริหาร
หลายคนมีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง แต่อาจไม่ใช่ผู้น าที่แท้จริงของกลุ่ม ผู้น าที่แท้จริง อาจเป็นคนอ่ืน
ซึ่งไม่ใช่หัวหน้าหรือผู้บริหาร แต่มีอ านาจมีอิทธิพลและมีความสามารถจูงใจคนให้ประพฤติปฏิบัติตาม
ความคิดเห็น ความต้องการหรือค าสั่งของตนได้ทั้งๆ ที่ไม่มีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่งใดๆ๑๘๑ รวมทั้ง       
ยงยุทธ เกษสาคร ได้กล่าวถึง แนวคิดผู้น า คือ ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเด่นกว่าผู้อ่ืนในกลุ่มและ
มีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน ทั้งสามารถสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ให้
เกิดขึ้นแก่หน่วยงานนั้นๆ ได้ ดังนั้น ผู้น า จึงหมายถึง บุคคลใด บุคคลหนึ่ง ซึ่งได้รับบทบาทเป็น    
ผู้บริหารประสานประโยชน์ในกลุ่ม เสมือนเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่มซึ่งมีอิทธิพลและอ านาจ สามารถ
บังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ได้ ๑๘๒ และ           
ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ให้ความหมายแนวคิดผู้น าไว้ว่า เป็นแนวคิดที่มีความสามารถเป็นพิเศษเหนือ
บุคคลอ่ืน ในกลุ่มขององค์กร นั้น เป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และสามารถใช้ศาสตร์ และ
ศิลปะในการจูงใจให้คนอ่ืนๆ คล้อยตาม ท าตาม และร่วมมืออย่างศรัทธา นับถือตามแนวทางที่ให้
กระท า ด้วยความเต็มใจอย่างประสานสัมพันธ์กันจนงานส าเร็จบรรลุเปูาหมายของกลุ่มได้อย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่ง๑๘๓ รวมทั้ง เสถียร เหลืองอร่าม ได้ให้ความหมายแนวคิด ผู้น า คือ ผู้ที่มีลักษณะเด่น
เป็นพิเศษประกอบด้วย ความสามารถเป็นพิเศษในกลุ่มชนขององค์กรนั้น เพราะบุคคลแต่ละกลุ่มของ
องค์กรจะประกอบด้วยบุคคลที่มีบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ หรือทักษะแตกต่างกันออกไป 
ในขณะที่ทุกคนมีความผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มจะต้องยอมรับนับถือความ
คิดเห็นของกันและกัน ด้วยเหตุนี้เองสถานการณ์ที่บีบตัวขึ้นจึงผลักดันให้สมาชิกของกลุ่มบางคน

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

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

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

๑๙๕ 
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กลายเป็นผู้น า๑๘๔ และ เสนาะ ติเยาว์ ได้พูดถึงแนวคิดนี้ว่า คือความสามารถที่บุคคลสามารถท าให้
ผู้อื่นไปสู่จุดหมายปลายทางได้ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย โดยเสียค่าใช้จ่ายต่ าสุด โดยใช้วิธีการจูง
ใจและอาศัยบุคลิกภาพของตัวเองที่ท างานให้ส าเร็จด้วยลักษณะต่างๆ คือ การใช้อ านาจ การก าหนด
เปูาหมาย ทัศนะคติต่อองค์กร การท าหน้าที่ผู้น า โดยอาศัยความร่วมมือของผู้อ่ืน ความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นและการวางตัวที่เหมาะสม๑๘๕ รวมทั้ง สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ได้พูดถึงแนวคิดผู้น า ว่า อาจโดยการ
เลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถ จูงใจ ชัก
น า ชี้แนะให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ๑๘๖ 

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) การที่มีอ 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) สติป๎ญญา (Intelligence) ๒) การใช้ดุลยพินิจและการ
ตัดสินใจ (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) ความสามารถ
ทางสังคม ( Sociability) ๖) การเข้าร่วมทางสังคม (social Participation) ๗) การรู้จักจังหวะและ
กาลเทศะ (Tact and Diplomacy)๑๘๗ 

พะยอม วงศ์สารศรี ได้พูดถึง ทฤษฎีของ กีเซลลี (Ghiselli) ได้ท าการศึกษาเพ่ือที่จะระบุ
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพและการจูงใจที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
โดยได้ท าการศึกษาคุณลักษณะ ๑๓ ด้าน และพบว่าคุณลักษณะ ๖ ด้านต่อไปนี้ มีความสัมพันธ์กับ
ความเป็นผู้น า ได้แก่ความสามารถในการบังคับบัญชา (Supervisory Dbility) เป็นการปฏิบัติหน้าที่

                                                           
๑๘๔ เสถียร เหลืองอร่าม, หลักมนุษยสัมพันธ์ต่อการบริหารงานมนองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : แพร่

พิทยา, ๒๕๑๙), หน้า ๙๗ 
๑๘๕ เสนาะ ติเยาว์, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔),หน้า ๖-

๘ ๑๘๖ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ็ดดูเคช่ัน จ ากัด, 
๒๕๓๗) หน้า ๓ 

๑๘๗ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, ทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา, ในเอกสารประกอบการ
สอนหลักสูตรปริญญาเอก,(คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๓๘),หน้า ๔๖ 
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เบื้องต้นทางการจัดการรวมไปถึงการวางแผน การจัดองค์การ การมีอิทธิพล และการควบคุมงานของ
ผู้อื่นความต้องการความส าเร็จในอาชีพ (Need for Occupational Achievement) เป็นการแสวงหา
ความรับผิดชอบ และปรารถนาความส าเร็จสติป๎ญญา (Intelligence) เป็นความสามารถสร้างสรรค์ 
และความสามารถทางภาษา รวมไปถึงการรู้จักใช้ดุลพินิจ การใช้เหตุผล และความสามารถในการคิด
การตัดสินใจ (Decisiveness) เป็นความสามารถในการตัดสินใจ และการแก้ป๎ญหาความมั่นใจใน
ตนเอง (Self-Assurance) เป็นความมั่นใจตนเองว่ามีความสามารถในการแก้ป๎ญหาความริเริ่ม 
(Initiative) เป็นความสามารถในการด าเนินงานอย่างมีอิสระมีลักษณะเป็นผู้เริ่มต้นด้วยตนเอง 
สามารถแสวงหาสิ่งใหม่ๆ หรือแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน๑๘๘ สตอคดิล (Stogdill, R.M.) 
กล่าวถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ ที่จะน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายและประสบ
ความส าเร็จ และมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา ซึ่งในการศึกษาผู้วิจัยครั้งนี้ ได้
ด าเนินการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าในประเด็นดังนี้ ภาวะผู้น าเริ่มได้รับความสนใจและ
ท าการศึกษาอย่างจริงจังเกี่ยวกับผู้น ามาตั้งแต่ในสมัยสงครามโลกครั้งที่ ๑ จนถึงป๎จจุบัน โดยแบ่ง
ออกเป็น ๔ ยุค จ าแนกตามแนวทางการศึกษา และช่วงเวลา ดังนี้ 

ยุคที่ ๑ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
ยุคที่ ๒ ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
ยุคที่ ๓ ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership 

Theories) 
ยุคที่ ๔ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (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 ตัวอย่างคุณลักษณะที่มีการ
ระบุกันมากกว่าเป็นตัวชี้วัดความเป็นผู้น า คือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซื่อสัตย์ 
(Honesty) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) งานวิจัยในยุคแรกๆ ของแนวทางนี้ จะ
ศึกษาผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ดังนั้น แนวทางนี้จึงรู้จักกันอีกประหนึ่งว่าแนวทาง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” 
(The great man approach) และมีความเชื่อว่ามีคนบางคนเท่านั้นที่เกิดมาเพ่ือเป็นผู้น า กล่าวอีกนัย
หนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ได้ถูกก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว และไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาขึ้นได ้

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

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

จัดการ วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑๙๖-๑๙๘. 
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๑) คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical characteristics) ประกอบด้วยความแข็งแรง
รูปร่าง น้ าหนัก ความสูง แต่ต่อมามีการศึกษาพบว่าคุณลักษณะร่างกายมีผลลัพธ์ที่ขัดแย้งกันกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒) คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม (Social background) ประกอบด้วย
สถานภาพทางสังคม การศึกษาและการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม 

๓) คุณลักษณะด้านสติป๎ญญาและความสามารถ ( Intelligence and ability)
ประกอบด้วย การมีความรู้ การมีดุลพินิจ การมีทักษะในการพูด 

๔) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ความ
เชื่อมั่นในตนเอง การควบคุมอารมณ์ การอดทนต่อความเครียด ความกระตือรือร้น ความคิด
สร้างสรรค ์ความสามารถในการปรับตัว การตื่นตัว การเป็นคนไม่เก็บตัว 

๕) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related characteristic) ประกอบด้วย ความ
รับผิดชอบ ความขยันการไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค 

๖) คุณลักษณะทางสังคม (Social characteristic) ประกอบด้วย การมีทักษะในการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การมีเสน่ห์ความร่วมมือ การเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ความเป็น
นักการทูตความนิยมในหมู่คน๑๘๙ 

๒. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 

ต่อมาในช่วงปลายทศวรรษที่ 1940 นักวิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะที่ยังมี
ข้อบกพร่องอยู่ท าให้นักพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจเรื่อง ภาวะผู้น าในการศึกษาพฤติกรรมของผู้น า 
ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น านี้มีแนวคิดในเรื่องความส าเร็จของผู้น าเกิดจากการปฏิบัติงาน การมีส่วนเกี่ยว
ของอย่างใกล้ชิดกับสิ่งที่ เขาท ามากกว่า โดยเชื่อว่าคุณลักษณะเป็นสิ่งที่ เปลี่ยนแปลงได้ยาก           
แต่พฤติกรรมเป็นสิ่งที่ เปลี่ยนแปลงได้ง่ายกว่า เราจึงสามารถเรียนรู้พฤติกรรมที่ท า ให้ผู้น า        
ประสบความส าเร็จเพ่ือสามารถน ามาปรับปรุงตนเองได้ในการศึกษา จึงมีการมุ่งเน้นการศึกษา
พฤติกรรมที่ดีของผู้น า ดังนั้น นักวิจัยจึงพยายามศึกษาค้นคว้าว่า รูปแบบพฤติกรรมใดที่ดีที่สุดในการ
น าเอารูปแบบนั้นไปพัฒนาให้บุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมแบบนั้น เพ่ือที่จะได้ผู้น าที่มีคุณภาพ 
สมมติฐานของทฤษฎีนี้จึงเชื่อว่า ภาวะผู้น าถูกสร้างขึ้นได้ไม่ใช่เป็นมาโดยก าเนิด (Made not born) 
จากการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่มีอยู่หลากหลาย มีทั้งที่ศึกษาพฤติกรรมการใช้อ านาจ พฤติ
กรรมการบริหารจัดการเป็นต้น โดยจะศึกษาแนวคิดต่างๆ 

ลันเนบรัก และ ออนสไตน (Lunenburg, F.C. and Ornstein, A. C) พูดถึง การศึกษา
ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan studies) นักวิจัยในกลุ่มนี้เป็นนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
น าโดย Rensis Likert ในปี ค.ศ. 1966 ได้ใช้กลยุทธ์ในการศึกษาภาวะผู้น าที่แตกต่างจากความคิดของ 
Kurt Lewin ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ เขาได้ศึกษาภาวะผู้น าโดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และผู้ตาม กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานได้ระบุพฤติกรรมผู้น าไว้ ๒ แบบ คือ ผู้น าที่มี

                                                           
๑๘๙ Stogdill, R.M., Handbook of Leadership: A survey of theory and research, 

(NewYork: Free Press, 1974). 
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พฤติกรรมแบบมุ่งคน (Employee-centered leader behavior) และผู้น าที่มีพฤติกรรมมุ่งงาน 
(Job-centered leader behavior) โดยมีรายละเอียดของการศึกษาดังนี้  

๑) พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน ผู้น าแบบนี้จะเน้นเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจ และเข้าใจความต้องการของพนักงาน 

๒) พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน ผู้น าแบบนี้จะเน้นไปที่ผลผลิตเป็นสิ่งส าคัญ จึงให้
ความส าคัญกับงานและเทคนิคต่างๆ ในการผลิต เพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดไว้ โดยมอง
ว่าพนักงานเป็นเพียงป๎จจัยหนึ่งที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น๑๙๐  

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) ระบบ
นี้ผู้น ายังเป็นคนตัดสินใจอยู่ แต่ให้ผู้ตามมีอิสระอยู่บ้าง ผู้น าแบบนี้จะมีเจตคติแบบพ่อปกครองลูก 
ตราบใดที่ผู้ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู่ ผู้น าจะดูแลผู้ตามเป็นอย่างดีระดับความไว้วางใจและ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตามยังคงต่ าอยู่ 

ระบบที่ ๓ พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบนี้ผู้น าจะปรึกษาหารือ
กับผู้ตามก่อนที่จะก าหนดเปูาหมายหรือการตัดสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากขึ้นอีก ผู้น าระบบนี้ต้องการ
ความคิดเห็นของผู้ตามก่อนตัดสินใจ ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดี มากกว่าการลงโทษเมื่อท างาน
ผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ตาม บรรยากาศเป็นกันเอง ระดับความไว้วางใจ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตามมีสูง 

ระบบที่ ๔ พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนี้ผู้น าเน้นให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมอย่างเต็มที่ในการก าหนดเปูาหมาย และการตัดสินใจ ผู้ตามเป็นอิสระ ถกเถียงกับผู้น า ได้ ผู้น า
แสดงความสนับสนุนแทนการข่มขี่ทุกส่วนของผู้ตาม มีส่วนร่วมในการบริหารงานทั่วทั้งองค์กร๑๙๑  

อย่างไรก็ดี Likert, S อาจกล่าวได้ว่า วัตถุประสงค์งานวิจัยของมหาวิทยาลัย Michigan 
ความเป็นผู้น าส่วนใหญ่ของทีมงานเพ่ือค้นหาหลักและวิธีความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล โดยมุ่งให้
ความส าคัญของผลผลิต (Production orientation) หรือท างานให้ประสบความส าเร็จ และมีการมุ่ง
ให้ความส าคัญกับคน (Employee orientation) หรือการสนับสนุนในการท างานหัวหน้าจะท าให้มี
ผลผลิตสูงในกลุ่ม และดูแลให้ความส าคัญกับผลผลิตและคน จากการวิจัยท าการค้นพบที่มุ่งเน้นคน 

                                                           
๑๙๐ Lunenburg, F.C. and Ornstein, A. C., Educational Administration Concepts and 

Practices, (Newyork : Thomson Learning, Inc., 2004), p. 128-129. 
๑๙๑ 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. 
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(Employee centered supervisors) จะมีสวัสดิการมุ่งเน้นให้ลูกน้อง ในทางกลับกันหัวหน้าที่มุ่งเน้น
ผลผลิต (Production centered supervisors) จะมีลักษณะที่มุ่งเน้นความส าเร็จในการพัฒนา
มากกว่าโดยทั่วไปหัวหน้างานที่มุ่งเน้นคน พบว่า มีกลุ่มงานที่มีผลผลิตมากกว่ากลุ่มที่มีหัวหน้างานที่
มุ่งเนน้ผลผลิต การวิจัยในภายหลังโดย Likert ได้เสริมเพ่ิมเติมในการศึกษา แบบฉบับของผู้น าที่มีส่วน
ร่วม เช่น ผู้น าควรใช้การประชุมของกลุ่มเพ่ือกระตุ้น การที่ส่วนรวมของพนักงานในการท าการ
ตัดสินใจ และแก้ป๎ญหา การติดต่อสื่อสารความร่วมมือกันและการแก้ป๎ญหาของความขัดแย้ง ผู้น า
แบบมีส่วนร่วมช่วยสนับสนุน และแนะแนวทางการตัดสินใจของกลุ่ม และมุ่งเน้นให้ท าการตัดสินใจ
และแก้ป๎ญหา การบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับเปูาหมาย และการตัดสินใจ โดยกลุ่ม
ผู้บริหารให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการติดต่อสื่อสารไม่เพียงแค่จากบนลงล่างเท่านั้น 
(Downward Communication) และจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) และยังมีการ
ติดต่อแบบแนวนอน (Horizontal Communication) ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และความเกี่ยวพันธ์กับ
ผู้บริหาร ภายในบรรยากาศแห่งความมีมิตรภาพ นอกจากนี้การมีส่วนร่วมยังมีสาระท่ีส าคัญ ดังนี้ 

๑) ผู้บังคับบัญชารับฟ๎งความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
๒) ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
๓) ระบบการสื่อสารภายในองค์กรมีความคล่องตัวเป็นไปโดยอิสระ 
๔) ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย และโดย

กว้างขวาง เกี่ยวกับเปูาหมายขององค์กร การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร 
๕) การตัดสินใจต่างๆ กระท าโดยกลุ่มในทุกระดับองค์กร เปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามีส่วน

ร่วมในการก าหนดเปูาหมายการด าเนินการ 
๖) การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมู่ผู้ร่วมงานให้มีการควบคุมกันเองและเน้นใน

เรื่องการแก้ป๎ญหาเป็นหลัก 
๗) ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรมเพ่ือให้การ

ท างานที่สูงสุดตามเปูาหมาย๑๙๒ 
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 าให้นักวิชาการท่ีสนใจเรื่องภาวะผู้น า น าไปพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมในระยะเวลาต่อมาอีกหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีภาวะผู้น า ๓ มิติของ Reddin (Reddin’s 
3D Leadership Model) 

                                                           
๑๙๒ Likert, S., New patterns of management, (New York: McGraw-Hill, 1961), p. 223. 
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จากการวิจัยภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น ๒ มิติ 
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
ได้พฤตกิรรมผู้น า ๔ แบบ 

พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีนี้มี ๔ แบบ คือ 
แบบที่ ๑ ผู้น าแบบปลีกตัว (Separated) เป็นผู้น าที่ไม่มุ่งคน ไม่มุ่งงาน ท างานไป

วันๆ 
แบบที่ ๒ ผู้น าแบบเสียสละอุทิศตน (Dedicated) เป็นผู้น าที่ทุ่มเทให้กับงานโดยขาด

ความสัมพันธ์ที่ดีกับคน  
แบบที่ ๓ ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Related) เป็นผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์กับผู้ตาม

ค านึงถึงงานแต่เพียงเล็กน้อย  
แบบที่ ๔ ผู้น าแบบผสมผสาน (Integrated) เป็นผู้น าที่มุ่งทั้งความสัมพันธ์กับคนและ

มุ่งท้ังผลงานของงาน๑๙๓ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ พูดถึงการศึกษาค้นคว้าที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ และ

มหาวิทยาลัยมิชิแกนที่มีนักวิชาการบริหาร เชนลิพพิท และ ไวท์ (Lippitt and White) เลวิน (Lawin) 
เฮมพิล และ คูนส์ (Hemphill and Coons) อาลพิน และ ไวเนอร์ (Halpin and Winer) และลิ
เคอรท (Likert) ได้ศึกษาถึงแบบความเป็นผู้น าที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด และยังเป็นผลให้เกิดมีรูปแบบสร้างความเป็นผู้น าตามทฤษฎีพฤติกรรมผู้น านี้อยู่หลายรูปแบบ
ด้วย ที่นับว่าส าคัญพอสรุปได้ ๕ ทฤษฎี ดังนี้คือ 

๑) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะของการใช้อ านาจเป็นทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผู้น าอย่างจริงจังเป็นครั้งแรกเป็นผลงานการวิจัยของ ลิพพิท และไวท์ (Lippitt and White) 
ภายใต้การควบคุมดูแลของ เลวิน (Lawin) แห่งมหาวิทยาลัย ไอโอวา เมื่อปี ค.ศ.1940 ผลการวิจัยนี้ 
ถือว่าเป็นการศึกษาพ้ืนฐานหรือแหล่งที่มาของการใช้อ านาจของผู้น าตามอ านาจหน้าที่เพ่ือบังคับ
บัญชาสั่งการต่อผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งแบ่งออก ได้เป็น ๓ แบบ คือ 

(๑) ผู้น าแบบเผด็จการหรือ อัตนิยม (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าที่ท าการ
วินิจฉัยสั่งการหรือออกค าสั่งใดๆ โดยรวบรัดอ านาจ ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไปมีสวนร่วม
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติการ การแก้ป๎ญหาและการตัดสินใจใดๆ ผู้น าประเภทนี้จะท าตัวเป็นผู้
บงการ เป็นผู้ก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และการสั่งการให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติในลักษณะเบ็ดเสร็จเด็ดขาด 
เพราะผู้น าประเภทนี้ เชื่อว่าการออกค าสั่งการใช้ระเบียบวินัยการควบคุมอ านาจอย่างเข้มงวด และ
การให้คุณให้โทษอย่างเคร่งครัดจะเป็นวิธีการที่ท าให้คนผลิตผลงานตามที่ผู้น าต้องการโดยมิได้สนใจ
หรือให้ความส าคัญกับความต้องการส่วนบุคคลตลอดจนความรู้สึกนึกคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าใดนัก 
                                                           

๑๙๓ สมศรี แจ่มบุญรัตน์, “แบบภาวะผู้น าแบบสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปฐม
ศึกษาเขต ๑”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัย ศิลปากร, ๒๕๔๘), หน้า ๑๘-๑๙. 



๘๙ 

 

 

(๒) ผู้น าแบบประชาธิปไตยหรือผู้น าที่มีส่วนรวม (Democratic or Participative 
Leader) หมายถึง ผู้น าที่ก าหนดเปูาหมายและวิธีการที่ใช้เพ่ือบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ แต่ผู้น าแบบนี้
จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดเปูาหมาย และวิธีการกลุ่มของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะได้รับการปฏิบัติในลักษณะของการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาด้วยการเปิดโอกาส
ให้บุคคลทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจป๎ญหาต่างๆ ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนเกิดความ
ภาคภูมิใจ ความผูกพันและรับผิดชอบร่วมกัน อันจะน าไปสู่การทุ่มเทแรงกายแรงใจและสติป๎ญญา
ให้แก่งานผลผลิตก็จะสูงทั้งปริมาณและคุณภาพ ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานก็จะสูงตามไปด้วย 

(๓) ผู้น าแบบปล่อยเสรี (Laissez-Faire Leader) หมายถึง ผู้น าที่ใช้อ านาจควบคุม
บังคับบัญชาลูกน้อง น้อยมากหรือเกือบไม่ใช้เลย ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้น าประเภทนี้จะมีอิสระเสรี
อย่างเต็มที่ในการเลือกกรรมวิธีการปฏิบัติงาน การพิจารณา และแก้ไขป๎ญหาต่างๆ  โดยผู้น าจะเป็น
เพียงผู้ให้ข้อมูลให้ความช่วยเหลือเมื่อลูกน้องต้องการ และให้ความเป็นมิตรโดยแทบจะไม่มีบทบาท
ของความเป็นผู้น าในกลุ่มเลยความส าเร็จของกลุ่มที่มีผู้น าแบบนี้มักจะขึ้นอยู่ กับคุณภาพของกลุ่ม
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ 

๒) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามลักษณะวิธีการท างานเป็นการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคคลที่มีฐานะเป็นผู้น า ซึ่งโดยทั่วไปจะพิจารณาจากลักษณะวิธีการท างานออกเป็น ๔ แบบ 

(๑) ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ ในการปฏิบัติงานของผู้น าแบบนี้ จะยึดถือระเบียบแบบ
แผน ไม่ชอบมีการเปลี่ยนแปลง มักจะใช้หลักความระมัดระวัง และยึดถือระเบียบไว้ก่อนการ
ติดต่อสื่อสารจะเป็นแบบการสื่อสารทางเดียว 

(๒) ผู้น าแบบบงการ ผู้น าแบบนี้ทราบแต่วิธีออกค าสั่งแต่อย่างเดียว แต่ไม่รู้จักวิธีสอน
แนะน าการท างาน ขาดหลักมนุษยสัมพันธ์ ความสัมพันธ์ ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นแบบสื่อสารจากบนลงล่าง 

(๓) ผู้น าแบบจูงใจ ผู้น าแบบนี้นิยมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนรวมในการท างานการ
พิจารณาแสดงความคิดเห็น การติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นแบบการสื่อสารสองทาง 

(๔) ผู้น าแบบร่วมใจ การปฏิบัติงานของผู้น าแบบนี้นิยมการปรึกษาหารือและ
เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ยึดหลักการประนีประนอมและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน 

๓) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าแบบสองมิติ (Two-Dimensional Theory) เป็นพฤติกรรมผู้น า
ตามแนวการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership Studies) ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ในปี ค.ศ.1945 โดยสถาบันวิจัยธุรกิจของมหาวิทยาลัย ซึ่งคณะผู้วิจัยได้พยายามอธิบาย
มิติต่างๆ ของพฤติกรรมผู้น า โดยให้ความเห็นว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือที่ จะควบคุมกิจกรรม
ของกลุ่มให้บรรลุเปูาหมาย๑๙๔ พระครูภัทรธรรมคุณ กล่าวถึงว่า ต่อมาในปี ค.ศ.1957 เฮมพิลและ
คูนส์ (Hemphill and Coons) ได้สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าขึ้นและได้ท าการวิจัย
เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าโดยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นจากการรวบรวมข้อคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานหลาย
สาขาอาชีพได้ข้อคิดเห็นต่างๆ รวมทั้งสิ้น ๑,๘๐๐ ข้อน ามาสรุปพฤติกรรมผู้น าออกมาเป็น ๙ มิติ ดังนี้ 
                                                           

๑๙๔ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒), 
หน้า ๒๒-๓๐. 



๙๐ 

 

 

(๑) การกระท าของผู้น าที่พยายามให้เกิดความร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงานแทนที่จะ
ท างานแข่งขันกัน (Integration) 

(๒) การกระท าที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน และความเข้าใจการเป็นไปของ
กลุ่ม (Communication) 

(๓) การกระท าที่จะก่อให้ เกิดความส าเร็จได้ผลผลิตที่มีทั้งปริมาณและคุณภาพ 
(Production) 

(๔ )  กา รกระท าที่ เ ป็ นตั ว แทนของกลุ่ ม เ มื่ อมี ปฏิ สั ม พัน ธ์  กั บกลุ่ ม อ่ื นๆ
(Representation) 

(๕) ความพยายามที่จะให้ผู้น าเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (Fraternization) 
(๖) ความพยายามที่จะให้รางวัลหรือลงโทษ หรือตัดสินสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Evaluation) 
(๗) การกระท าซึ่งท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงกิจกรรมของกลุ่ม (Initiation) 
(๘) การกระท าซึ่งแสดงว่าไม่ยอมรับนับถือความคิดของผู้อื่น (Domination) 
(๙ )  คว ามพยายามที่ จ ะจ า แนกหน้ าที่ แ ละน โยบาย ในการด า เ นิ นกา ร

(Organization)๑๙๕ 
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 ามายึดถือ

ปฏิบัติอยู่มาก คือ พฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) และพฤติกรรมผู้น าด้านมุ่ง
งาน (Initiating Structure) 

ฮาลพิน (Halpin. Andrew W) ได้กล่าวว่า ได้ท าการพัฒนารูปแบบของแบบทดสอบ โดย
การตัดพฤติกรรมผู้น าด้านเพ่ิมผลผลิต (Production Emphasis) และพฤติกรรมผู้น าด้านการรับรู้ 
(Sensitivity) ออกเสียงแล้วเรียกแบบทดสอบนี้ว่า Leader Behavior Description Questionnaire 
ซึ่งเป็นที่ทราบกันโดยทั่วไปในนามของแบบสอบถาม LBDQ ผลการวิจัยปรากฏว่ามิติที่ส าคัญที่ปฏิบัติ
กันมากและมีความสัมพันธ์กันอย่างชัดเจน คือ มิติพฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งงาน และมิติพฤติกรรมผู้น า
ด้านมุ่งความสัมพันธ์ แล้วยังพบว่า พฤติกรรม ๒ ด้าน หรือ ๒ มิติ เป็นพฤติกรรมสองมิติที่เป็น อิสระ
จากกันและแยกจากกันอย่างชัดเจน (Two-Dimensional View) พฤติกรรมจะอยู่บนแนว ต่อเนื่อง  
                                                           

๑๙๕ พระครูภัทรธรรมคุณ, “การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอพัฒนานิคม จังหวัดลพบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๑๙. 



๙๑ 

 

 

๒ แก่นมากกว่าจะเป็นแนวต่อเนื่องแก่นเดียว หมายความได้ว่า ผู้น าที่มีคะแนนที่สูงในมิติหนึ่งไม่
จ าเป็นจะต้องต่ าในอีกมิติหนึ่งแบบสอบถามพฤติกรรมผู้น า LBDQ มี ๒ มิติ คือ ทดสอบพฤติกรรมด้าน
กิจสัมพันธ์หรือมุ่งงาน ๑๕ ข้อทดสอบ พฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์หรือมุ่งความสัมพันธ์ ๑๕ ข้อ
แบบสอบถามนี้ได้ ถูกน าไปทดสอบกับบุคคลที่อยู่ในวงการทหารธุรกิจ อุตสาหกรรมและการศึกษา
ปรากฏว่าได้ผลดีมาก โดยจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น ๒ มิติ คือ 

๑) มิติกิจสัมพันธ์ หรือมิติมุ่งงาน (Initiating Structure) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกในลักษณะการแจกแจงงาน การก าหนดระเบียบแบบแผนและวิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการ
ก าหนดช่องทางในการติดต่อสัมพันธ์ ระหว่างสมาชิกอย่างรัดกุม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปตามต าแหน่งหน้าที่และภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

๒) มิติมิตรสัมพันธ์ หรือมิติมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้น าที่แสดงความเป็นมิตร ความเป็นกันเอง ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความเห็นอกเห็นใจการให้เกียรติยก
ย่องและความจริงใจอันอบอุ่นที่ผู้น ามีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

(๑) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าของการวิจัยที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ในระยะเวลาเดียวกัน 
ได้มีกลุ่มนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าแบบสองมิตินี้
เช่นเดียวกัน ซึ่งศูนย์วิจัยส ารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาภาวะผู้น าโดยค้นหาแหล่งคุณสมบัติ
ต่างๆ ที่เชื่อมโยงกัน ตัวชี้น าต่างๆ ที่บอกประสิทธิผล โดยเริ่มแรกศึกษาที่บริษัท Prudential 
Insurance ก่อนผลการวิจัยได้สรุปพฤติกรรม ๒ อย่าง เช่นเดียวกับการศึกษาที่โอไฮโอ แต่เรียกชื่อ
ต่างกัน คือ 

(๑.๑) แบบมุ่งตัวงาน (Job Centered) นั้นเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เน้นการ
ท างานและความส าเร็จของงานเป็นหลักผู้น าจะไม่คอยค านึงถึงความรู้สึกหรือสภาพจิตใจของ
ผู้ปฏิบัติงานมากนัก 

(๑.๒) แบบมุ่งตัวคน (Employee Centered) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เน้น
การสร้างความสัมพันธ์อันดี กับผู้ปฏิบัติงาน ผู้น าจะค านึงถึงสภาพจิตใจทุกข์สุข และสวัสดิการของ
ลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลักผลจากการที่พฤติกรรมมุ่งตัวงานและมุ่งตัวคน ตั้งอยู่บนปลาย
คนละด้านของเส้นตรงหรือแกนๆ เดียวกันนี้ท าให้แบบพฤติกรรมผู้น าของกลุ่มมิชิแกนมี ๒ แบบใหญ่ๆ 
เท่านั้น คือ มุ่งงานสูงและมุ่งคน ต่างกับมุ่งคนสูงและมุ่งงานต่างผล๑๙๖ 

๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership 
Theories) 

ในการศึกษาภาวะผู้น าในเรื่องของสถานการณ์เกิดจากการศึกษาพัฒนาภาวะผู้น าไปอีกขั้น
หนึ่งต่อจากเรื่องภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมที่ถูกวิจารณ์ว่า แบบของผู้น าแบบใดแบบหนึ่งอาจไม่ใช่เป็น
แบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ก็ได้ กล่าวได้ว่าคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าจะต้องสอดคล้องกับ
สถานการณ์หรือเงื่อนไขบางอย่างที่เหมาะสม จึงจะบริหารจัดการให้บรรลุผลส าเร็จได้ ซึ่งมีแนวคิด
ตามหลักที่ปรากฏจากแนวคิดของ Fiedler, House และ Hersey & Blanchard Fiedler เสนอตัว
แบบผู้น าตามสถานการณ์ (Fiedler’s Contingency Model) โดยมีกรอบแนวคิดที่ว่าภาวะผู้น าที่ดีอยู่
                                                           

 ๑๙๖ Halpin. Andrew W, Theory and Research in Administration, (New York : macmillan 
Company. Inc, 1966), p 15, 
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ที่ความเหมาะสมระหว่างแบบของผู้น า (Leadership style) กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Situational 
demands) โดย Fiedler เชื่อว่าแบบของผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของบุคลิกภาพของคน เปลี่ยนแปลงได้ยาก 
แทนที่จะพยายามหาวิธีการฝึกอบรมให้ผู้บริหารเปลี่ยนรูปแบบจากการเน้นงานไปเน้นคน หรือจาก
เน้นคนไปเน้นงาน ควรที่จะหาสถานการณ์ที่ “ลงตัว” กับรูปแบบของผู้น าจะท าให้เกิดการใช้รูปแบบ
ภาวะผู้น า (ซึ่งเป็นบุคลิกภาพของผู้บริหารที่ติดตัวอย่างถาวร) ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใช้
เครื่องมือวัด “แบบทดสอบผู้ร่วมงานที่ไม่พึงปรารถนา” (Least Preferred Coworker Scale : LPC 
Scale) ซึ่งจะบอกว่า ผู้ทดสอบ มีแนวโน้มเป็นผู้น าแบบเน้นงาน หรือเน้นความสัมพันธ์และแบ่ง
สถานการณ์ของผู้น าเป็นออกเป็น ๓ ด้าน คือ คุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก ระดับ
โครงสร้างงาน และอ านาจของผู้ น า ตามแบบจ าลองของ ฟีลเลอร์ ได้ผสมผสานตัวแปรทาง
สถานการณ์ออกมาเป็นสถานการณ์ของผู้น า ๘ สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมีระดับความน่า
พึงพอใจแตกต่างกัน เช่น สถานการณ์ที่ ๑ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกเป็นไปได้ด้วยดี 
โครงสร้างของงานแข็ง และอ านาจของผู้น ามีมาก จะเป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมากที่สุด ขณะที่
สถานการณ์ท่ี ๘ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกไม่ดี โครงสร้างของงานอ่อนและอ านาจของผู้น า
มีน้อย จะเป็นสถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจมากที่สุด 

เฮ้าส์ โรเบริท เจ และ มิเชลล์ เทเรนท อา (House, Robert J. & Mitchell, Terence 
R) กล่าวถึงการเสนอตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ที่เรียกว่า ทฤษฎีวิถีทางสู่เปูาหมาย (House’s 
Path–Goal Leadership Theory) ซึ่งมีแนวคิดคือ ผู้น าที่ดีจะต้องช่วยเหลือหรือชี้เส้นทาง Path ให้
ผู้ปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมาย (Goal) ของงานและเปูาหมายส่วนตัว พฤติกรรมและบทบาทของผู้น า
จะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับผู้ร่วมงาน โดยการให้รางวัลที่ขึ้นอยู่กับผลส าเร็จของงานอีกประการ
หนึ่งผู้น าจะต้องช่วยเหลือผู้ร่วมงาน โดยการชี้น าให้บรรลุเปูาหมายและขจัดอุปสรรคหรือป๎ญหาให้
เรียนรู้ว่าจะต้องท าอะไร อย่างไร จึงจะประสบความส าเร็จ และได้รับผลตอบแทนที่ก าหนดไว้จาก
กรอบแนวคิดดังกล่าว เฮาส์ได้ก าหนดรูปแบบภาวะผู้น าไว้ ๔ แบบ คือ 

๑) ผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) ได้แก่ ผู้ที่ก าหนดมาตรฐานตารางเวลาใน
การปฏิบัติงาน กฎระเบียบ ข้อบังคับไว้อย่างเคร่งครัดและแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทราบว่าคาดหวัง
ผลงานอะไรจากพวกเขา พฤติกรรมผู้น าแบบนี้จะเป็นไปในลักษณะอ านาจนิยม 

๒) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ไดแ้ก่ ผู้น าที่เอาใจใส่ความเป็นอยู่และ
ความต้องการส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเพ่ือนร่วมงานและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอ
ภาคเท่าเทียมกันจะท 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 าหนดเปูาหมาย ท้ายและพยายามให้บรรลุผลส าเร็จ มีการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง 
สร้างความคาดหวังสูงต่อความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 

การใช้รูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้  ผู้น าจะต้องเลือกใช้รูปแบบให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ ซึ่งมีอยู่ ๒ กลุ่ม คือ 
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๑) ป๎จจัยด้านสภาพแวดล้อม (Environment) อันได้แก่ โครงสร้างของงาน (Task - 
Structure) อ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการ (Formal authority system) และกลุ่มงาน (Work 
group) 

๒) ป๎จจัยที่ เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะส่วนตัวของผู้ ใต้บังคับบัญชา (Personal 
characteristics of follower) ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความสามารถในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จ๑๙๗ 

เฮอร์ซีย์ และ บลันชาร์ด (Hersey & Blanchard) เป็นผู้ที่ได้น าเสนอตัวแบบผู้น าตาม
สถานการณ์ที่เรียกว่า ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ของ เฮอร์ซีย์ และ บลันชาร์ด (Hersey 
and Blanchard’s Situational Theory) แนวคิดภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey และ 
Blanchard มองว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องปรับรูปแบบภาวะผู้น าของตนให้สอดคล้องกับ
ความพร้อม (Readiness) ของผู้ปฏิบัติงานความพร้อมในที่นี้ หมายถึง ความสามารถ (Ability) และ
ความมุ่งมั่นหรือความเต็มใจ (Willingness) เป็นของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนจะมีความพร้อมในลักษณะที่มีความแตกต่างกันตามแนวคิดของ เฮอร์ซีร์ 
และ บลันชาร์ดได้แบ่งกลุ่มของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ ๔ กลุ่ม ด้วยกัน คือ 

๑) ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถและมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ใน
ระดับต่ า 

๒) ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความ
พร้อมอยู่ในระดับปานกลาง  

๓) ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผู้มีความ
พร้อมระดับปานกลาง – สูง 

๔) ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ และมีความมุ่งม่ันในการท างาน เป็นผู้มีความพร้อม
อยู่ในระดับสูง 

ตามลักษณะความพร้อมของผู้ ตามที่แตกต่างกันดังกล่าวนี้  จ า เป็นต้องใช้ผู้น าที่มี
คุณลักษณะ และพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกัน จึงเกิดรูปแบบภาวะผู้น าที่ต้องสอดคล้องกับ
สถานการณ์ คือ ความพร้อมของผู้ตามอย่างเหมาะสม ดังนี้ 

๑) ผู้น าแบบสั่งงาน (Telling) จะมีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับผลผลิตมากให้
ความส าคัญกับคนน้อย มีการออกค าสั่งให้ปฏิบัติ และควบคุมการท างานทุกขั้นตอน 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
                                                           

๑๙๗ House, Robert J. & Mitchell, Terence R., “Path-Goal theory of leadership”, Journal 
of Contemporary Business, (1974): p.81-97. 
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ความสามารถในการท างานมากแต่ขาดความเต็มใจ เพราะผู้น าไม่เอาใจใส่หรือให้ความส าคัญบุคคล
เหล่านี้ คือ ผู้อาวุโสทั้งหลายในหน่วยงานนั่นเอง พฤติกรรมของผู้น าจะต้องใช้การระดมความคิดจาก
กลุ่ม เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ก าหนดวิธีการ และเปูาหมายของงาน 

๔) ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating) ซึ่งเป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบที่ให้
ความส าคัญกับคนและงานน้อยทั้งคู่จะควบคุมดูแลในลักษณะกว้างๆ เพียงก าหนดเปูาหมาย วิสัยทัศน์
ขององค์การ ส่วนการปฏิบัติงาน การตัดสินใจจะมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระ ในการด าเนินงาน 
เพราะผู้ตามประเภทนี้มีความพร้อมทั้งความสามารถ และความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูง๑๙๘ 

๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในช่วงที่สหรัฐอเมริกามีการแปรรูปและ

ฟ้ืนฟูองค์กรต่างๆ มากมาย เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจที่
สูงขึน้ดังนักการศึกษาต่อไปนี้พูดไว้คือ 

บรันส์ (Burns, J. M) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่มีความแตกต่าง
กันในด้านอ านาจ แรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมายร่วมกัน สรุปได้เป็น ๓ รูปแบบ ดังนี้ 

๑) ภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการ (Transactional Leadership) รูปแบบนี้ผู้น าจะติดต่อ
กับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นจะกลายมาเป็น
ประโยชน์ร่วมกัน 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 าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม๑๙๙ 

 แบสส เบอร์นาร์ด (Bass, Bernard M) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขา
ขัดแย้งกับแนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของ Burns คือ พฤติกรรมของผู้น าในการน าให้ได้ผลเกิน
ความคาดหวังนั้น ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง ๒ ลักษณะร่วมกัน คือ ภาวะผู้น าแบบ

                                                           
๑๙๘ Hersey, P & Blanchard, K.H., Management of Organizational Behavior: Utilizing 

Human, 4thed., (Englewood Cliff, NJ.: Prentice-Hall, 1982), p. 103-104. 
๑๙๙ Burns, J. M., Leadership, (New York : Harper and Row, 1978). อ้างใน พันทิวา สุพัฒนา

ภรณ์, “ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรกรณี บริษัท ไทย อกริ ฟููดส์ จ ากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธ์ศิลปะ 
ศาสตรมหาบัณฑิต (สาชาวิชาการสื่อสารประยุกต์), (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๖), 
หน้า ๒๓. 



๙๕ 

 

 

แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมา
ในสัดส่วนของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขึ้นอยู่กับป๎จจัยต่อไปนี้ 

๑) สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรม ประเพณีท้องถิ่น เศรษฐกิจ และ
การเปลี่ยนแปลงในสังคม 

๒) สิ่ งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่  บรรยากาศองค์กร ลักษณะของงาน
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และวัฒนธรรมองค์กร 

๓) คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า ได้แก่ ความสามารถเฉพาะบุคคล ความถนัด 
บุคลิกภาพและความสนใจ๒๐๐ 

สกรีสทีม (Schriesheim,C.A) อ้างถึงใน ณัฎฐิณี ทองเรือง กล่าวว่าในด้านภาวะผู้น 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 
เคารพนับถอืศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึง
คุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท า
ในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะ
แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจ
ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ผู้
ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ขององค์การ  

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
                                                           

๒๐๐ Bass, Bernard M., Leadership and performance beyond expectations, (New York 
: The Free Press, 1985). 



๙๖ 

 

 

ความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง
แน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์
และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาวและ
บ่อยครั้ง พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นป๎จเจกบุคคลและการ
กระตุ้นทางป๎ญญาโดยการค านึงถึงความเป็นป๎จเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่าและ
กระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับป๎ญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นทางป๎ญญาช่วยให้ผู้ตาม
จัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

๓) การกระตุ้นทางป๎ญญา (Intellectual stimulation) อันเป็นการกระตุ้นความ
พยายามของผู้ตาม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ เพื่อการตระหนักรู้ในเรื่องป๎ญหา กระตุ้นให้มีการ
ตั้งข้อสมมุติฐานเปลี่ยนกรอบการมองป๎ญหาและมีการแก้ป๎ญหาอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงป๎ญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ป๎ญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมเพ่ือที่ให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 
โดยผู้น ามีการคิดและแก้ป๎ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการ
เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองป๎ญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ 
มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาป๎ญหาและการหาค าตอบของป๎ญหา มี
การให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ป๎ญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด
และเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้
ตามรู้สึกว่าป๎ญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ป๎ญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้าง
ความเชื่อมั่นให้ผู้ตาม ว่าป๎ญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางป๎ญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะ
พิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ป๎ญหาของ
ผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเองความเชื่อและประเพณี 
การกระตุ้นทางป๎ญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและ
แก้ไขป๎ญหาด้วยตนเอง 

๔) การค านึงถึงความเป็นป๎จเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็นการ
ปฏิบัติต่อบุคคลในฐานะที่เป็นป๎จเจกชนการเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีการแนะน าและการมอบหมายงาน มีการ
พัฒนาหรือสนับสนุนในการท างานเพ่ือให้บุคคลสามารถบรรลุเปูาหมายของส่วนตนและส่วนรวม ผู้น า
จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท า
ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้
ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของป๎จเจกบุคคลเพ่ือ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคนผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลเช่นบางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่าบางคน ได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด
กว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารส่องทาง และมีการจัดการด้วยการ
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เดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจ
ในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นป๎จเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่า
เป็นพนักงานหรือเป็นเพียงป๎จจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟ๎งอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจ
เรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามเปิด โอกาสให้ผู้ตาม
ได้ใช้ ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่า
ต้องการค าแนะน าการสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้
ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

ภาวะผู้น า (Leadership) ดังที่กล่าวมา นักวิชาการทั้งหลายยังได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า โดยพิจารณาจากป๎จจัยส าคัญและจุดเน้นที่แตกต่างกัน ในที่นี้ผู้วิจัยจะเสนอเฉพาะทฤษฎีที่
เห็นว่า เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 

ต้ังแต่ก่อนสมัยคริสตกาล จนถึงปี ค.ศ.1940 เป็นระยะที่พยายามศึกษาลักษณะสากลของ
ผู้น าที่มีประสิทธิผล๒๐๑ รอบบิน และ จัดก์ (Robbins, S.P. and Judge, T. A) อ้างถึงใน ธวัช     
บุณยมณี ให้วิธีการศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎีคุณลักษณะ สันนิษฐานว่าคุณลักษณะของบุคคลมี
บทบาทส าคัญในการก าหนดความแตกต่างระหว่างผู้น าและผู้ที่ไมเป็นผู้น า๒๐๒ แบสแมน และ สเนล
(Bateman, T. S., & Snell, S.) อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี พูดว่าคุณลักษณะสามารถท านายผลลัพธ์
ขององค์การได มุมมองเชิงคุณลักษณะเป็นมุมมองต่อภาวะผู้น าที่เก่าแกที่สุด และมีอิทธิพลต่อ
การศึกษาภาวะผู้น านานหลายสิบปี มุมมองต่อภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะจะมุ่งไปที่ผู้น าแต่ละคนและ
พยายามหาคุณลักษณะที่ท าใหเ้ขาเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่๒๐๓ ลูแทนส์ (Luthans. F) พูดถึงทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงคุณลักษณะไดแนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ  (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมัน
โบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาตั้งแต่เกิดสร้างกันไมได จึงไดเกิดแนวคิดว่าผู้น าต้องมีลักษณะพิเศษกว่าคน
ทั่วไป๒๐๔  

                                                           
๒๐๑ Schriesheim, 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
, “ภาวะผู้น ากับผลการปฏิบัติงานของทีมในผู้ต้องขังโครงการชีววิถีเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน กรณีศึกษา เรือนจ า
ช่ัวคราวเขาพลอง สังกัดเรือนจ าจังหวัดชัยนาท”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และองค์การ), (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๕), หน้า ๑๐. 

๒๐๒ Robbins, S.P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New Jersey: 
Pearson Prentice Hall, 2008), p. 117. อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, 
(กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๖๖. 

๒๐๓ 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. 

๒๐๔ Luthans. F., Organizational Behavior, (New York : McGraw – Hill, 1985), p. 480. อ้าง
ใน อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๔๒. 
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๑) ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะในช่วงปี ค.ศ. 1904 – 1947 
 ในช่วงปี ค.ศ. 1904 – 1947 มีการศึกษาวิจัยคุณลักษณะของผู้น ากันมาก สตอกดิลล์

(Stogdill)๒๐๕ ไดท าการสังเคราะหงานวิจัยในช่วงเวลาดังกล่าวจ านวน ๑๒๔ เรื่อง สรุปไดว่าผู้น าจะมี
คุณลักษณะดังนี้ ความมีสติป๎ญญา (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 าเป็นจ านวน

มาก Stogdill๒๐๖ สตอกดิลล์(Stogdill, Rahlp M) อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ไดท าการศึกษา
สังเคราะหงานวิจัยต่างๆ จ านวน ๑๖๓ เรื่องพบลักษณะของผู้น าดังนี้ 

(๑) คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical Characteristic) การศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าที่ดีและคุณลักษณะทางรา่งกาย อาทิ อายุ สวนสูง น้ าหนัก และรูปร่าง จะให้ผลลัพธ์
ที่ขัดแย้งกัน การมีส่วนสูงและน้ าหนักที่มากกว่าไมไดเป็นเงื่อนไขของผู้น าที่ดีเสมอไป แต่กระนั้น
องค์การจ านวนมากเชื่อว่าบุคคลที่มีรูปรา่งใหญ่จะจ าเป็นต่อการไดรับความเชื่อฟ๎งจากผู้ตาม แนวคิดนี้
อยู่บนพ้ืนฐานของอ านาจการบังคับหรือความกลัว ในทางกลับกัน ทรูแมนคานธีนโปเลียน และ     
สตาติน ต่างเปน็ตัวอย่างของผู้น าที่มีรูปร่างเล็ก 

(๒) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ภูมิหลังทางสังคมของผู้ที่ถูกน ามา
ศึกษา อาทิ การศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility) โดย
การศึกษาสรุปว่า ๑) สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่สูงจะเป็นข้อไดเปรียบต่อการเป็นผู้น า ๒) บุคคล
ที่มาจากสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ต่ าสามารถกา้วไปสูต าแหง่ระดับสูงมากกว่าในช่วงก่อนปี ค.ศ. 
1924 และ ๓) ในช่วงปี ค.ศ. 1948-1970 ผู้น ามีการศึกษาดีกว่าในอดีต 

(๓) สติป๎ญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) ตัวแปรต่างๆ ที่ถูก
น ามาศึกษา อาทิ สติป๎ญญา ความเด็ดขาด (Judgment, Decisiveness) ความรูความคล่องแคล่วใน
การใช้ค าพูด (Fluency of Speech) งานวิจัยหลายชิ้นชี้ให้เห็นว่า ผู้น ามีสติป๎ญญา มีความเด็ดขาด มี
ความรูและมีความคล่องแคล่วในการใช้ค าพูดมากกว่าผู้ที่ไมไดเป็นผู้น าแม้ว่าจะพบความสัมพันธ์
ค่อนข้างสม่ าเสมอ แต่ยังไมสามารถสรุปไดอย่างเด็ดขาดต้องพิจารณาตัวแปรอ่ืนๆ ประกอบด้วย 

(๔) บุคลิกภาพ (Personality) สามารถสรุปไดว่า ผู้น ามีบุคลิกภาพเหล่านี้ ไดแก
ความสามารถในการปรับตัว การมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน การมีความสมดุลในอารมณ์และ 
ความสามารถในการควบคุมอารม ณ์  ความมี อิสระเป็นตั วของตั ว เอง  ( Independence, 
Nonconformity) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Originality, Creativity) ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรม 
                                                           

๒๐๕ Stogdill, R. M., Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Research, 
(New York : Free Press, 1974),  p. 62-63. 

๒๐๖Ibid., p. 72-91. 
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(Personal Integrity, Ethical Conduct) และความเชื่อมั่นในตนเอง อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพเหล่านี้
อาจจะไมสอดคลองกันในผู้น าทุกกลุ่มและทุกอุตสาหกรรม 

(๕) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-Related Characteristics) คุณลักษณะที่
เกี่ยวขอ้งกับงานของผู้น า ไดแก ความต้องการความส าเร็จ (Achievement Drive, Desire to Excel) 
ปรารถนาที่จะรับผิดชอบ (Drive for Responsibility) เป็นความคิดริเริ่ม ไมย่อท้อต่ออุปสรรค 
(Persistence Against Obstacles) รับผิดชอบในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ (Responsible in 
Pursuit of Objectives) และการมุง่งาน (Task Orientation) 

(๖) คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) คุณลักษณะทางสังคมของผู้น า
ที่ถูกพิจารณาว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการเป็นผู้น า คือ ความสามารถในการประสาน
ความร่วมมือ (Ability to Enlist Cooperation) ความสามารถในการบริหารจัดการ (Administrative 
Ability) ความปรารถนาที่จะร่วมมือกับคนอ่ืน (Cooperativeness) ความนิยมแพร่หลายและมีเกียรติ 
(Popularity, Prestige) การชอบสังคมและมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Sociability, 
Interpersonal Skill) การมีส่วนร่วมสังคม (Social Participation) รูจักกาลเทศะและมีทักษะด้าน
การทูต (Tact, Diplomacy) 

๓) ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะหลังปี ค.ศ. 1970 
การสังเคราะหงานวิจัยในระยะหลังๆ พบว่ามีคุณลักษณะของผู้น าบางประการที่พบเสมอ

ในผู้น าที่มีประสิทธิผล คุณลักษณะเหล่านี้ ไดแก ความรับผิดชอบ ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ 
ความแข็งแรง ความเพียรพยายาม รูจักเสี่ยง ความคิดริเริ่ม ความเชื่อมั่นในตนเองความสามารถในการ
จัดการกับความเครียด ความสามารถในการที่จะมีอิทธิพล (Influence) ต่อคนอ่ืน และความสามารถที่
จะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานใหส้ าเร็จ๒๐๗ 

รัตติกรณ จงวิศาล ได้พูดถึงว่า มีนักวิชาการกล่าวถึงจุดอ่อนและจุดแข็งที่ส าคัญของ
การศึกษาคุณลักษณะของผู้น าดังนี้คือ จุดอ่อนส าคัญของแนวคิดนี้ คือ คุณลักษณะของผู้น าแต่เพียง
อย่างเดียวไมอาจสามารถอธิบายประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพของผู้น าได อย่างสมบูรณในทุก     
สถานการณ และอาจไมสามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนและคุณลักษณะร่วมของผู้น าได สวนจุดแข็ง
ของแนวคิดนี้ คือการท าความเข้าใจคุณลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิผล จะเป็นแนวทางที่ส าคัญในการ
คัดเลือก สรรหาผู้น าและเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าที่ดีท่ีเหมาะสมได้๒๐๘ 

คุณลักษณะของผู้น าดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าที่เป็นผู้มีความสามารถในหลายด้าน
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในจุดประสงค์ของงาน มีความสามารถในการใช้ภาวะผู้น าต่อบุคคลอ่ืนเพ่ือให้
เกิดการยอมรับ ทั้งด้านสติป๎ญญา การแก้ป๎ญหา สังคม ความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรคแ์ละความสามารถท่ีจะประสานงานทุกอย่างทั้งหลายเพ่ือการท างานให้ส าเร็จ 

                                                           
๒๐๗ 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. 

๒๐๘ รั ตติกรณ จงวิศาล ,  มนุษยสัมพันธ์  :  พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗๔. 



๑๐๐ 

 

 

๒. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ธวัช บุณยมณี พูดว่า ในระหว่างปี ค.ศ. 1940 ความไมพอใจกับวิธีการศึกษาภาวะผู้น า
เชิงคุณลักษณะไดท าใหน้ักพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจของพวกเขาไปสูพฤติกรรมของผู้น 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 าที่มุ่งการเปิ ดรับและให้ความเป็นมิตร การให้
ความส าคัญกับความต้องการของผู้ตาม๒๐๙ 

รัตติกรณ จงวิศาล ได้ให้ความคิดเรื่องนี้ว่า การศึกษาในกลุ่มพฤติกรรมผู้น ามีหลาย
แนวคิดดังเช่น การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
ทฤษฎีตาข่ายการบริหารของ Blake และ Mouton จากมหาวิทยาลัยเทกซัส ทฤษฎีภาวะผู้น า ๓ มิติ 
ของเรดดิน จากการศึกษาดังกล่าวท าใหค้้นพบพฤติกรรมของผู้น าได ้ดังนี้ 

การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกน ทฤษฎีตาข่ ายการ
บริหารของ Blake และ Mouton จากมหาวิทยาลัยเทกซัส มีความเหมือนกันคือมีการจ าแนก
พฤติกรรมผู้น าออกเป็น ๒ แบบ คือ พฤติกรรมที่มุ่งงาน และพฤติกรรมที่มุ่งคน สามารถอธิบายไดดังนี้ 

๑) พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมของผู้น าเน้นการจัดการองค์การ การบริหาร
จัดการต่างๆ การมอบหมายงานและกิจกรรม รวมทั้งกระบวนการท างาน เช่น การแบ่งงานการ
ก าหนดวิธีการท างาน และมีการควบคุมพนักงานอย่างเข้มงวดและใกล้ชิดให้การท างานนั้นๆ บรรลุ
เปูาหมายที่ก าหนด 

๒) พฤติกรรมที่มุ่งคน ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เน้นการให้การสนับสนุนกระตุ้นผู้ตามให้
ส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย และการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้น ามีความไววางใจซึ่งกัน
และกัน มีความเคารพนับถือผู้ตาม ให้ความอบอนุ หวงใย๒๑๐ 

ธวัช บุณยมณี พูดถึงว่า จากการค้นพบพฤติกรรมทั้ง 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 จะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าและมี
ความพึงพอใจสูงกว่าพฤติกรรมแบบอ่ืน แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาวิจัยต่อมาพบว่า ผู้น าที่มี

                                                           
๒๐๙ ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า 

๕๑-๕๒. 
๒๑๐ รัตติกรณ จงวิศาล , มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ , พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗๕-๑๗๖. 



๑๐๑ 

 

 

ประสิทธิภาพ อาจจะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานสูง-มุ่งคนต่ า หรือมุ่งงานต่ า-มุ่งคนสูงได ขึ้นอยู่กับสถาน
การณ๒๑๑ 

รัตติกรณ จงวิศาล ไดพู้ดถึงว่า นอกจากการศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน และมหาวิทยาลัยเทกซัส โดย Blake และ Mouton ไดน าเสนอทฤษฎีที่เรียกว่า 
ตาข่ายการบริหาร (The Management Grid) และหรือทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ ๒ มิติ (A Two 
Dimensional Leadership Theory) หรือเรียกในป๎จจุบันว่า ตาข่ายภาวะผู้น า (The Leadership 
Grid) ไดพัฒนาและวิเคราะห์แนวคิดจากมหาวิทยาลัยมิชิแกน และ มหาวิทยาลัยโอไฮโอ รวมทั้ง
ประยุกต์ผลการวิจัยเพิ่มเติมพัฒนาเป็นตาข่ายภาวะผู้น า โดยแบ่งพฤติกรรมของผู้น าในด้านมุ่งงานและ
มุ่งคนแต่ละด้านเป็น ๙ ระดับ น ามาประกอบกันเป็นตาข่ายภาวะผู้น า ด้านแนวนอนของตาข่ายแทน
พฤติกรรมที่มุ่งงาน จากต่ า (๑) ไปสูง (๙) สวนแนวตั้งแทนพฤติกรรมที่มุ่งคน จากต่ า (๑) ไปสูง (๙) 
เช่นกัน แบ่งเป็นแบบภาวะผู้น าได ๘๑ แบบ โดยส่วนใหญ่จะมีการกล่าวถึงเฉพาะแบบภาวะผู้น าที่
ส าคัญ ๗ แบบ ไดแก 

๑) ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจบารมี หรือแบบ ๙,๑ (Authority-Compliance 
Management) ใหค้วามสนใจมากกับงาน ไมค่อยให้ความสนใจกับคน 

๒) ภาวะผู้น าแบบชุมนุมสังสรรค์ หรือแบบ ๑,๙ (Country Club Management) 
ให้ความสนใจกับงานต่ า แต่ให้ความสนใจกับคนสูง 

๓) ภาวะผู้น าแบบย่ าแย่ หรือแบบ ๑,๑ (Impoverish Management) เป็นผู้น าที่ไม
ใหค้วามส าคัญทั้งด้านงานและสังคม ขาดภาวะผู้น า 

๔) ภาวะผู้น าแบบพบกันครึ่งทาง หรือภาวะผู้น าแบบ ๕,๕ (Middle of the road 
Management) ผู้น าจะมีลักษณะประนีประนอม มีเปูาหมายในงานและบุคคลในระดับปานกลาง 

๕) ภาวะผู้น าแบบท างานเป็นทีม หรือแบบ ๙,๙ (Team Management) ผู้น าจะ
เน้นความส าคัญท้ังด้านงานและด้านคน โดยส่งเสริมให้คนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการท างานและ
ท างานแบบทีมในองคก์าร 

๖) ภาวะผู้น าแบบพ่อแม่ หรือแบบ ๙+๙ (Paternalism/Materialism) เป็นภาวะ
ผู้น าที่ผู้น าใช้แบบ ๑, ๙ และแบบ ๙, ๑ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เหมือนพ่อแม่ เช่น การให้รางวัลเมื่อ
ลูกเชื่อฟ๎ง แต่ถ้าไม่เชื่อฟ๎งจะถูกลงโทษ 

๗) ภาวะผู้น าแบบฉวยโอกาส (Opportunism) เป็นภาวะผู้น าที่ผู้น าใช้แบบผสมของ
ภาวะผู้น าตั้งแต่แบบที่ ๑-๕ โดยเลือกใช้ผสมตามโอกาส มุ่งประโยชนสวนตัวมากกว่าประโยชน์
ส่วนรวม๒๑๒  

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ได้พูดว่า จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น จ าแนกพฤติกรรมของผู้น า
ออกเป็น ๒ แบบ คือ มิติมุ่งงานกับมุ่ งคน ต่อมา วิ เลียม เรดดิน ได เพ่ิมมิติมุ่ งประสิทธิผล 
(Effectiveness) เข้าไปอีกหนึ่งมิติทฤษฎีของเรดดิน จึงไดชื่อว่า ทฤษฎี ๓ มิติ (Three-Dimension 
                                                           

๒๑๑ ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า 
๖๔. 

๒๑๒ รัตติกรณ จงวิศาล , มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ , พิมพ์ครั้งที่ ๒, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗๖ 



๑๐๒ 

 

 

Theory หรือ ๓ - D Model หรือ ๓ - D Management) ทฤษฎี ๓ มิติ ของเรดดิน๒๑๓ บาส (Bass, B. 
M) ไดอธิบายพฤติกรรมผู้น าในแต่ละมิติดังนี้ 

๑) มิติมุ่งงาน (Task Orientation) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งให้ผู้ตามไดเข้าใจใน
การด าเนินงานตามแนวนโยบาย การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน เพ่ือให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติงาน
ไดผลและส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

๒) มิติมุ่งคน (Relationship Orientation) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกถึง
ความเป็นมิตร มีความไววางใจ เชื่อใจ สนิทสนมกับผู้ตาม เพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

๓) มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งถึงให้การ
ด าเนินงานบรรลุเปูาหมายที่วางไวสาระส าคัญของทฤษฎี ๓ มิติ เริ่มจากแนวคิดพ้ืนฐานที่ว่า หาก
พิจารณาเฉพาะพฤติกรรมของผู้น าจาก ๒ มิติ คือ มุ่งคนและมุ่งงาน จะไดภาวะผู้น า ๔ แบบ ดังนี้ 

แบบที่ ๑ ผู้น าแบบแยกตัว (Separated) มีพฤติกรรมไมมุ่งทั้งงานและคน คือ 
มุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า 

แบบที่ ๒ ผู้น าแบบเสียสละ (Dedicate) มีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่งคนต่ า 
แบบที่ ๓ ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Related) มีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าและมุ่งคนสูง 
แบบที่ ๔ ผู้น าแบบบูรณาการ (Integrated) มีพฤติกรรมมุ่งทั้งงานและคน คือ 

มุ่งงานสูงมุ่งคนสูง 
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) และแบบผู้คุมกฎ 
(Bureaucrat) หากผู้ตามไมมีวุฒิภาวะ (Immaturity) หรือวุฒิภาวะต่ า ก็จะเกิดเป็นแบบผู้น าที่มี
ประสิทธิผลน้อย ๔ แบบ คือ แบบผู้หนีงาน (Deserter) แบบผู้เผด็จการ (Autocrat) แบบผู้ใจบุญ
(Missionary) และแบบผู้ประนีประนอม (Compromise) ผู้น าโดยวุฒิภาวะของผู้ตาม หมายถึง 
ประสบการณ์ (Experience) แรงจูงใจที่จะท าให้ส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ (Motivation to 
Achieve) ความปรารถนาและความสามารถที่จะรับผิดชอบ (Willingness and Ability to Accept 
Responsibility)๒๑๔  

ธวัช บุณยมณี, พูดถึงว่า แบบของผู้น าอาจจะมีประสิทธิผลของงานสูงหรือต่ าก็ได ทั้งนี้ 
ขึน้อยูก่ับภาวะของผู้ตาม โดยสามารถอธิบายไดดังนี้ 

๑) ชนิดของผู้น าแบบบูรณาการ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของ
งานสูงและกลายเป็นผู้น าแบบผู้น าทีม แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไมมีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานต่ า
และกลายเป็นผู้น าแบบผู้ประนีประนอม 
                                                           

๒๑๓ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ภาวะผู้น า ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
ศึกษา หน่วยที่ ๕-๘, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๖), หน้า ๕๙. 

๒๑๔ Bass, B. M., Bass & Stogdill’s handbook of leadership theory, research, and 
managerial applications, 3rd ed., (New York : The Free Press, 1990), p. 4. 



๑๐๓ 

 

 

๒) ชนิดของผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของ
งานสูง และกลายเป็นผู้น าแบบนักพัฒนา แต่ถ้าใช้กับผู้ตามท่ีไมมีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานต่ า
และกลายเป็นผู้น าแบบใจบุญ 

๓) ชนิดของผู้น าแบบแยกตัว เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงาน
สูง และกลายเป็นผู้น าแบบผู้คุมกฎ แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไมมีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงานต่ าและ
กลายเป็นผู้น าแบบหนีงาน 

๔) ชนิดของผู้น าแบบเสียสละ เมื่อใช้กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะ จะมีประสิทธิผลของงาน
สูง และกลายเป็นผู้น าแบบผู้บุกงาน แต่ถ้าใช้กับผู้ตามที่ไมมีวุฒิภาวะจะมีประสิทธิผลของงานต่ า และ
กลายเป็นผู้น าแบบเผด็จการ๒๑๕  

จากที่กล่าวมาแล้วทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมเน้นการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่มี
ประสิทธิผล โดยพิจารณาจากแบบของภาวะผู้น า โดยค านึงถึงสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานที่ท างาน
ร่วมกันในองค์กร คุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่ผู้น 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 ภายหลังไดพบว่าประสิทธิผลของผู้น าขึ้นกับป๎จจัยหลายป๎จจัย และไมพบว่ามีคุณลักษณะอย่างใด
อย่างหนึ่ง หรือมีพฤติกรรมแบบใดที่จะมีประสิทธิผลมากที่สุดในทุกสถานการณ จึงมีการศึกษาวิจัย
โดยพยายามศึกษาป๎จจัยต่างๆ ในแต่ละสถานการณ ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิภาพผู้น า และพบว่า
องคป์ระกอบต่างๆ ในสถานการณจะมีผลต่อประสิทธิภาพของผู้น าหรือไม ขึ้นอยู่กับการรับรูของผู้น า
ที่มีต่อสถานการณ์นั้นๆ และผู้น าจะต้องเลือกแบบของผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ หรือ
องค์ประกอบต่างๆ จะส่งผลต่อแบบของผู้น า นอกจากนั้น ตัวผู้น าเองก็จะมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบ
ต่างๆ ในสถานการณ์ด้วย โดยสรุปแล้วการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณนั้นพบว่า สถานการณที่
แตกต่างกันย่อมต้องการผู้น าที่แตกต่างกัน พฤติกรรมผู้น าแบบต่างๆ มีความเหมาะสมในสิ่งแวดล้อมที่
ต่างกัน และประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความสอดคลองระหว่างแบบของผู้น ากับสถานการณนั้นๆ 
สภาพของผู้ตามหรือลูกน้อง๒๑๖ 

รัตติกรณ จงวิศาล กล่าวว่า การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณมีแนวคิดที่ส าคัญ ไดแก
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) และทฤษฎีเส้นทางสู
                                                           

๒๑๕ ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า 
๕๙-๖๓. 

๒๑๖ รัตติกรณ  จงวิศาล , มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ , พิมพ์ครั้งที่  ๒ , 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗๗. 



๑๐๔ 

 

 

เปูาหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งจากแนวคิดภาวะผู้น าตามสถานการณต่างๆ นี้ มีรูปแบบภาวะ
ผู้น าในรูปแบบตามแต่ละทฤษฎีโดยสามารถอธิบายไดดังนี้ 

ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟลเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้
เป็นแนวคิดแรกที่พยายามรวมสไตล์ภาวะผู้น าและสถานการณขององค์การเข้าด้วยกัน เกิดขึ้นจากการ
ศึกษาวิจัยของ Fred Fiedler ซึ่งมีแนวคิดพ้ืนฐาน คือ ประสิทธิผลกลุ่มขึ้นอยู่กับการสร้างความสอด
คลองเหมาะสมระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ
สถานการณขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า รูปแบบของภาวะผู้น า (Leadership Style) อัน
ประกอบด้วย ๒ แบบ คือ 

๑) ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ (Relationship-Oriented Leader) ซึ่งเป็นผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน สร้างความไววางใจ ความเคารพนับถือ รับฟ๎งความ
ต้องการของพนักงาน มีลักษณะเหมือนกับผู้น าแบบที่ค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลัก (Consideration) 

๒) ผู้น าที่มุ่งงาน (Task-Oriented Leader) เป็นผู้น าที่มุ่งความส าเร็จในงานจะ
ก าหนดทิศทางและมาตรฐานการท างานที่ชัดเจน คล้ายกับผู้น าแบบมุ่งงานหรือมุ่งโครงสร้างริเริ่ม
(Initiation Structure) 

ลักษณะความส าคัญของทฤษฎีผู้น าตามสถานการณนี้ คือ ฟลเลอร์ ไดเสนอโมเดลเชิง
สถานการณ โดยพัฒนาเครื่องมือ ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มีวัตถุประสงค์ในการประเมินภาวะผู้น าว่าให้
ความส าคัญกับการมุ่งงานหรือมุ่งความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน แบบทดสอบนี้มีชื่อว่า Least 
Preferred Coworker Test หรือเรียกกันว่าแบบทดสอบ LPC จะแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น ๒ แบบ 
ผู้ตอบที่ไดคะแนน LPC ต่ า แสดงว่าผู้ตอบเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจแบบมุ่งงาน (Task Motivated) และ
ถ้าไดคะแนน LPC สูง แสดงว่าผู้ตอบเป็นบุคคลที่มุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Motivated) กล่าว
โดยสรุป ความเหมาะสมของแบบภาวะผู้น าที่ท าให้กลุ่มมีประสิทธิผลสูงสุดขึ้นอยู่กับสถานการณที่เอ้ือ
ต่อผู้น า หรือสถานการณที่ต้องควบคุม จากผลการวิจัยของ ฟลเลอร์ สรุปไดว่า ๑) ในสถานการณ์ที่
ต้องควบคุมมาก ผู้น าแบบมุ่งงานจะมีประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ ๒) ในสถานการณ์ที่ต้อง
ควบคุมปานกลาง ผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์จะมีประสิทธิผลมากกว่าผู้น าแบบมุ่ งงาน และ ๓) ใน
สถานการณท์ี่ตอ้งควบคุมน้อย ผู้น าแบบมุ่งงานจะมีประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณของ ฟลเลอร มีแนวคิดพ้ืนฐาน คือ ประสิทธิผลกลุ่มขึ้นอยู่กับ
การสร้างความสอดคลองเหมาะสมระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า ในส่วนทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ 
Hersey และ Blenchard (Hersey and Blenchard’s Situational Theory) ๒๑๗ และนักการศึกษา
ที่ชื่อจ านง อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ พูดไว้ว่า แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้ คือ ประสิทธิผลของผู้น า
ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการจับคูกัน ระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับวุฒิภาวะของผู้ตามหรือของกลุม 
และผู้น าจะช่วยเพิ่มความพรอมในงานของผู้ตามใหร้วดเร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยการปรับรูปแบบ
ภาวะผู้น าของตัวผู้น าเอง สวนประกอบส าคัญ ๒ ส่วน ของทฤษฎีนี้ คือ พฤติกรรมผู้น ากับสถานการณ 

ทฤษฎีนี้ ให้ความส าคัญกับการมุ่งผู้ตามและวุฒิภาวะของผู้ตาม การมุ่งผู้ ตามเพ่ือ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าในทฤษฎีนี้สะท้อนว่า ไมว่าผู้น าจะท าอะไร ประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับการ

                                                           
๒๑๗ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗๗-๑๘๐. 



๑๐๕ 

 

 

กระท าของผู้ตาม สวนวุฒิภาวะของผู้ตามหมายความถึงความสามารถและความเต็มใจของบุคคลที่จะ
มีความรับผิดชอบในพฤติกรรมของตนเอง วุฒิภาวะนี้ไม ขึ้นกับอายุ วุฒิภาวะนี้ประกอบด้วย
คุณลักษณะ ๕ ประการ คือ ๑) ระดับของความต้องการความส าเร็จ ๒) ความสามารถ ๓) การศึกษา
๔) ความเต็มใจที่จะยอมรับความรับผิดชอบ ๕) ประสบการณ ซึ่งหากผู้ตามมีคุณลักษณะ ๕ ประการ
เหล่านี้มากเพียงใดก็จะมีวุฒิภาวะมากขึ้นเท่านั้น 

แนวคิดเกี่ยวกับแบบของพฤติกรรมผู้น า  อาศัยแนวคิดพ้ืนฐานจากการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ และทฤษฎีสามมิติของเรดดิน ท าให้เกิดพฤติกรรมผู้น าใน ๒ มิติ คือ พฤติกรรม
มุ่งงานกับพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ จากการผสมผสานพฤติกรรม ๒ มิตินี้ ท าให้เกิดสไตล์ผู้น า ๔ แบบ คือ  
๑) แบบสั่งงาน (Telling) ๒) แบบชักจูง (Selling) ๓) แบบการมีส่วนร่วม (Participating) ๔) แบบ
การมอบหมายงาน (Delegating) สวนที่เกี่ยวกับสถานการณ ทฤษฎีนี้พิจารณาตัวเดียว คือ วุฒิภาวะ
ของผู้ตามหรือของกลุม ซึ่งเป็นการประเมินความพรอมของผู้ตามโดยพิจารณาป๎จจัย ๒ ประการ คือ 
ความสามารถและความเต็มใจ ความสามารถประกอบด้วย ทักษะ ความรู และประสบการณที่ต้องใช้
ในการท างาน ความเต็มใจประกอบด้วยความเชื่อมั่น ความผูกพัน และแรงจูงใจที่จ าเป็นต่อการท างาน
ให้ส าเร็จ ความพรอมจะถูกแบ่งเป็น ๔ ระดับ ตั้งแตต่่ า ต่ าไปปานกลาง ปานกลางไปสูง และสูง ทฤษฎี
ภาวะผู้น าของ Hersey และ Blenchard สร้างรูปแบบภาวะผู้น าได ๔ แบบ โดยสรุปดังนี้ 

๑) แบบสั่งงาน (Telling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูง มุ่งความสัมพันธ์ต่ าผู้น าจะ
อธิบายงานอย่างละเอียด ให้ค าแนะน าและควบคุมอย่างใกล้ชิด สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะใช้ไดดีที่สุดเมื่อ
ผู้ตามขาดความสามารถและไมเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

๒) แบบชักจูง (Selling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูง มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้น าจะสั่งงาน
และจะสนับสนุนความต้องการของพนักงานด้วย โดยการอธิบายและให้โอกาส สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะ
เหมาะสมที่สุดเมื่อ ผู้ตามเต็มใจแต่ขาดทักษะที่เหมาะสม 

๓) แบบการมีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานต่ า มุ่งความสัมพันธ์
สูง ผู้น าจะเน้นการติดต่อสื่อสาร การสนับสนุน และการช่วยเหลือ สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะเหมาะสม
ที่สุดเมื่อผู้ตามเริ่มจะมีทักษะแต่ขาดความเชื่อมั่น 

๔) แบบการมอบหมายงาน (Delegating) ซึ่งแบบนี้เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานต่ า มุ่ง
ความสัมพันธ์ต่ า ผู้น าจะให้ทิศทางชี้น า และให้การสนับสนุนน้อยที่สุด เปิดโอกาสให้พนักงานท างาน
ส าเร็จด้วยตนเอง สไตล์ของผู้น าแบบนี้จะเหมาะสมที่สุดเมื่อผู้ตามมีความสามารถและความเต็มใจ 

นอกจากนั้นแนวคิดทางสังคมวิทยายังไดเสนอวิธีการที่กลุ่มวงในพยายามรักษาความห่าง
ทางสังคม (Social Distance) กับกลุ่มวงนอกไว โดยการสร้างความรูสึกอคติต่อกลุ่มอ่ืน หรือเป็น
ปฏิป๎กษ์กับกลุ่มอ่ืน กระบวนการที่ท าให้กลุ่มวงในและกลุ่มวงนอกแยกกันชัดเจนคือ การกีดกันและ
การขัดแยง้ระหว่างกลุ่ม การขัดแย้งท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความเป็นพวกเดียวกันมากขึ้น เพราะมีศัตรู
รว่มกัน และจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุ่มมากขึ้น ในกรณีของกลุ่มสองกลุ่มซึ่งแยก
ออกจากกัน หรืออาจเคยเป็นปฏิป๎กษ์กัน แต่ต่อมามีเหตุการณที่ทั้ง ๒ กลุ่มต้องร่วมมือกัน อาทิ ตกอยู่
ในภาวะเดือดรอ้นที่ต้องช่วยกันแกป๎ญหาทั้ง ๒ กลุม่ก็จะมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและอาจรวมเป็นกลุ่มเดียว



๑๐๖ 

 

 

กันไดในที่สุด๒๑๘ ในทางตรงกันข้ามคนที่เคยเป็นกลุ่มเดียวกันหรือกลุ่มวงในอาจจะเกิดความขัดแย้ง
และกลายเป็นคนละกลุ่มกันก็ได 

รอบบินส์ และ จัดก์ (Robbins, S. P. and Judge, T. A) กล่าวถึงในส่วนทฤษฎีเส้นทางสู่
เปูาหมาย (Path-Goal Theory) ถูกพัฒนาโดย โรเบิรต์เฮ้าสผู้น าในงานจะต้องจัดหาผู้ตามกับข้อมูล
สนับสนุนหรือทรัพยากรอ่ืนๆ ที่จ าเป็นส าหรับการที่จะประสบความส าเร็จตามเปูาหมายของพวกเขา 
พฤติกรรมของผู้น า จ าแนกได ๔ แบบคือ 

๑) ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) ผู้ตามจะทราบว่าอะไรที่ผู้น าคาดหวังต้องการ 
แผนงานที่จะตอ้งท าให้ค าแนะน าที่เฉพาะเจาะจงว่าท าอย่างไรถึงจะประสบความส าเร็จในงาน 

๒) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader) เป็นมิตรและแสดงความห่วงใย
ส าหรับผู้ตามต้องการ 

๓) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) เป็นที่ปรึกษาให้กับผู้ตามและใช้
ค าแนะน าเหล่านั้นกอ่นท าการตัดสินใจ 

๔) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) ตั้งเปูาหมายที่   
ท้าทายและคาดหวังให้ผู้ตามท าตามรูปแบบที่พวกเขาตั้งไวในระดับสูง 

ป๎จจัยด้านสิ่งแวดล้อมจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรมผู้น า จ าเป็นต้องเป็น
องค์ประกอบที่สมบูรณ ถาผลลัพธ์ผู้ตามท าให้มีสูงสุด ทฤษฎีเส้นทางสู่เปูาหมายนี้สามารถท านายได
ดังนี้ 

ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) จะน าไปสูความพึงพอใจสูงสุดเมื่องานมีความ
คลุมเครือและเครง่เครียดมากกว่า เมื่อพวกเขาต้องก าหนดโครงสร้างท าให้ดีด้วยตัวพวกเขาเอง 

ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader) ผลลัพธ์ในผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
สูงและความพึงพอใจเมื่อพนักงานไดปฏิบัติงานตามโครงสรา้งของงาน 

ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) พนักงานจะมีความพึงพอใจในรูปแบบ
การมีสว่นร่วม 

ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) จะเพ่ิมความคาดหวัง
ของพนักงานที่สนับสนุนจะน าไปสูผลปฏิบัติงานที่สูงขึ้นเมื่องานมีโครงสรา้งที่คลุมเครือ๒๑๙  

ธวัช บุณยมณี พูดถึงว่า แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณได
อธิบายว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมิได ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับ     
สถานการณด้วย ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณพยายามแยกแยะป๎จจัยด้านสถานการณเพ่ือพิสูจน์
ว่าสถานการณใดมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น ามากน้อยกว่ากัน๒๒๐  

                                                           
๒๑๘ จ านง อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ, สังคมวิทยา , (กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาสังคมวิทยาและ

มนุษยวิทยา, ๒๕๔๐), หน้า ๗๕. 
๒๑๙ Robbins, S. P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New 

Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), p. 183. 
๒๒๐ ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐), หน้า 

๘๔. 



๑๐๗ 

 

 

การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ดังกล่าว  สามารถสรุปได้ว่า การก าหนด
สถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างกัน ส่วนแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลจะใช้ผู้น าแตกต่างกันตาม
สถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีนั้นๆ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

๑) ผู้น าควรรู้ว่าอะไรที่ผู้ตามจะกระท า จะท าเมื่อไร ท าที่ไหน และท าอย่างไร เพ่ือให้
งานในหน้าที่ได้รับผลส าเร็จ 

๒) ผู้น าด้านอารมณ์สังคม การให้ก าลังใจ การจูงใจ และพฤตกิรรมที่เอ้ืออ านวยความ
สะดวกต่างๆ 

๓) บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือวัตถุประสงค์ ซึ่งผู้น าพยายามให้ผู้ตาม
กระท าให้ส าเร็จ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์จึงไม่มีรูปแบบที่ตายตัวขึ้นกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ณ 
เวลานั้นไม่มีทางที่ดีที่สุดเพียงอย่างเดียวที่จะใช้อิทธิพลต่อบุคคล แบบภาวะผู้น าแบบใดที่ผู้น าควรใช้
กับบุคคลหรือคณะบุคคลหรือกลุ่มนั้น ขึ้นอยู่กับระดับวุฒิภาวะหรือความพร้อมของบุคคลหรือคณะ
บุคคลหรือกลุ่มที่ผู้น าพยายามที่จะใช้อิทธิพลต่อพวกเขา 

๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณาการ 

ลูสเสอร์ และอาชัว (Lussier , R. N. and Achua, C. F) พูดถึงทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
บูรณาการเปน็ทฤษฎีที่พยายามรวมทฤษฎีคุณลักษณะพฤติกรรม สถานการณ เพ่ืออธิบายความส าเร็จ 
อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตามและความสัมพันธ์งานวิจัย พยายามอธิบายว่าท าไมผู้ตามของบางผู้น าถึงมี
ความเต็มใจที่จะท างานใหแ้ละท างานอย่างหนัก และเสียสละตนเองเพ่ือความส าเร็จของเปูาหมายของ
กลุม่และเปูาหมายองค์การ หรือผู้น าที่มีประสิทธิผลหลายๆ คน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของเหล่าผู้ตาม
อย่างไร ทฤษฎีนี้จะระบุพฤติกรรมและคุณลักษณะที่ซึ่งอ านวยความสะดวกประสิทธิผลของผู้น า และ
เสาะหาว่าท าไมพฤติกรรมเดียวกัน โดยผู้น าจะส่งผลที่แตกต่างกันในผู้ตามขึ้นอยู่กับสถานการณ์๒๒๑ 
รอบบินส์ และ จัดก์ (Robbins, S. P. and Judge, T. A) จะกล่าวถึงภาวะผู้น าแบบผู้มีบุญบารมี และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

๑) ภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) อธิบายไดในส่วนของการส่งผล
ของผู้น าต่อผู้ตาม หรือในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม มันเป็นกระบวนทัศน์ที่ซับซ้อน
ซึ่งสร้างขึ้นจากจ านวนของทฤษฎีที่พิจารณาเรื่องของธรรมชาติ สาเหตุความหมายส าหรับผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ จากแนวคิดทฤษฎีของ เว็บเบอร (Weber) เป็นรูปแบบที่แตกต่างกันชัดเจน
ของภาวะผู้น าที่มองว่าภาวะผู้น าเชิงบารมี เป็นตัวแปรหนึ่งที่ซึ่งมีระดับความส าคัญและสร้ าง
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
                                                           

๒๒๑ Lussier , R. N. and Achua, C. F., Effective Leadership, 3rded., (Ohio : South-
Western, 2007), p. 19. 



๑๐๘ 

 

 

จากวิสัยทัศน์ผู้น า ผู้ตามมีความเชื่อและค่านิยมคล้ายๆ ผู้น า การยอมรับโดยไมมีเงื่อนไขจากผู้น า มี
ความรักต่อผู้น าอย่างแรงกลา มีความจงรักภักดีและเชื่อฟ๎งผู้น า เป็นต้น 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 าตามเปูาหมายที่ปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นเปูาหมายเชิง     
กลยุทธ์ขององค์การ สิ่งที่บ่งชี้คือ ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับอัตราการเขาออก
ของพนักงานลดลง ผลิตภาพสูงขึ้น ความเครียดของพนักงานและการหมดก าลังใจลดลง และความพึง
พอใจของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น๒๒๒ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้พูดถึงผู้น าว่าจะช่วยก าหนดเปูาหมายชี้น า
และส่งเสริมใหส้มาชิกมีความสามารถและเห็นความส าคัญของเปูาหมาย ปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจของ
ตนเอง จนผู้ตามสามารถปฏิบัติงานไดโดยไมตองมีผู้น าอย่างเป็นทางการ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ผู้น าจะช่วยก าหนดเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามตอ้งการในการปฏิบัติงาน ถ้าผู้ตามสามารถท างานไดตาม
เปูาหมายที่ต้องการ เขาก็จะไดรับรางวัล โดยรางวัลอาจจะเป็นผลตอบแทนที่เป็นรูปธรรมหรือความ
พอใจของบุคคล๒๒๓ รอบบินส์ และ จัดก์ (Robbins, S. P. and Judge, T. A) ได้พูดถึง ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนเป็นพ้ืนฐานการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างบริวารและผลการปฏิบัติงานที่
เหนือกว่า แต่ผู้น าที่ดีควรมีทั้งแบบการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน๒๒๔  

บรันส์ (Burns, J. M) อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership Theory) ของ Burn๒๒๕ รัตติกรณ์ จงวิศาล ไดอ้ธิบายภาวะผู้น าใน
เชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไขพฤติกรรม
ของผู้น าเช่นเดียวกันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมองไดทั้งระดับแคบที่เป็นกระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อ
ป๎จเจกบุคคล และในระดับกว้างที่เป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูป
สถาบัน พยายามยกระดับแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
อาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ไดในองค์กรทุกๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้ตามก็ได และ
อาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่า หรือต่ ากว่าก็ได Burn เห็นว่าภาวะผู้น าเป็น
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู
จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดข้ึนได ๓ ลักษณะ คือ 

                                                           
๒๒๒ Robbins, S. P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New 

Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), p. 118. 
๒๒๓ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๕๑), หน้า 

๑๑๓. 
๒๒๔ Robbins, S. P. and Judge, T. A., Essentials of Organizational Behavior, (New 

Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), p. 118. 
๒๒๕ Burns, J. M., Leadership, (New York: Harper and Row, 1978). อ้างใน รัตติกรณ จงวิศาล, 

มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ, พิมพ์ครั้งที่  ๒ , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๘๔-๑๘๕. 



๑๐๙ 

 

 

(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 ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝุาย 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 

(๓) ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
เปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อผู้น าไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้งผู้น าและผู้ตามใหสู้งขึ้น และกอ่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝุาย อ านาจของผู้น าจะ
เกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไมพึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม แล้วจึง
ด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าใหผู้้น าและผู้ตามไปสูจุดมุ่งหมายทีสู่งขึ้น 

สภาวะผู้น าทั้ง ๓ ลักษณะตามทฤษฎีของ Burn มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู
ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม๒๒๖  

๓) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ การใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดยที่

ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ แต่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยน
ให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตามข้อตกลง ผู้ตามก็จะได้
รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนจึงเน้นที่ท าให้การด าเนินการขององค์การในป๎จจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
(efficiency) บังเกิดผลดี (excel) 

แบส บานารด และ อโวริโอ บรูซ (Bass, Banard M. & Avolio, Bruce J) พูดว่า 
ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะสังเกตเห็นได้ดังนี้๒๒๗ (Bass and Aeolia) 

                                                           
๒๒๖ รั ตติกรณ์  จงวิศาล ,  มนุษยสัมพันธ์  :  พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๘๔-๑๘๕. 
๒๒๗ Bass, Banard M. & Avolio, Bruce J., Manual for the Multifactor Leadership 

Questionnaire, (California : Consenting Psychologists, 1990), p. 10. 



๑๑๐ 

 

 

(๑) รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน และพยายามให้ผู้ตามได้รับสิ่งที่ต้องการ 
ตราบเท่าที่เขายังท างานได้ผล 

(๒) แลกเปลี่ยนรางวัลและสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการ
ท างาน 

(๓) ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของผู้ตามตราบเท่าที่ผู้ตามยังคง
ท างานได้ส าเร็จ 

๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 
เฮ เจ (Huey, J) กล่าวว่า ภาวะผู้น ากลยุทธ์เป็นการท างานหลายหน้าที่ที่ต้องเกี่ยวข้องกับ

ผู้อื่น และเป็นการช่วยเหลือองค์การในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัตน์ มีมุมมอง
ระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเปูาหมาย มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ โดยมี
ขอบเขตความรับผิดชอบทั้งองค์การ๒๒๘ คอนติโน ไดน่า (Contino, Diana S) กล่าวถึงว่า เน้นการใช้
แรงจูงใจและมีเทคนิคการจูงใจอย่างเหมาะสม โดยเลือกใช้วิธีจูงใจอย่างหลากหลาย และมีประสิทธิผล
เพ่ือให้การท างานประสบผลส าเร็จ รวมถึงเป็นบุคคลที่ใช้การสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ หลากหลายและ
เน้นแบบสองทาง๒๒๙ ซอเชอร์ และ บรานท (Sorcher, M., & Brant, J) ให้ความคิดว่าการท างานโดย
เน้นกระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ เพ่ือให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้๒๓๐ ยุคล์ (Yukl, G) พูดว่า ภาวะผู้น ารวมถึง
ความสามารถในการท านายอนาคตด้วย มีสายตาที่กว้างไกล รักษาความยืดหยุ่น และใจกว้างพอที่จะ
ให้อ านาจหรือรับฟ๎งบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์ และเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น การวางแผน
กลยุทธ์และการใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์น าไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผู้น ากลยุทธ์มีความสนใจ
ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์๒๓๑  

เบทที สมิท วิลเลี่ยม (Betty Smith Williams. A) ได้พูดถึงแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า    
กลยุทธ์ว่ามีความส าคัญมากต่อความส าเร็จของกิจการขององค์กร ช่วยให้ผู้บริหารสามารถมองเห็น
ภาพรวมและขอบเขตได้กว้างขวางและชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพราะการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์จะ
มีความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ป๎ญหาในระดับที่มีนัยส าคัญต่ออนาคตขององค์กร ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่า
ภาวะผู้น า น ากลยุทธ์ช่วยจะส่งเสริมและสนับสนุนการก าหนดและการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายใน
องค์กรตามทิศทางที่ชัดเจน และเป็นเครื่องน าทางที่เป็นรูปธรรมส าหรับสมาชิก๒๓๒ เฟรดแมน แฮริท 
และ ออฟเตอร์ (Feldman, Harriet R. & Others) พูดถึงทฤษฎีว่าโดยช่วยให้สมาชิกเข้าใจใน

                                                           
๒๒๘ Huey, J., “The New Post-Heroic Leadership”, Fortune, 21(1) (1994, February): p.42–

50. 
๒๒๙ Contino, 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. 
๒๓๐ Sorcher, M., & Brant, J., Are You Picking The Right Leaders? Harvard Business, 

Review, 80(2) (2002): p.78-85. 
๒๓๑ Yukl, G., Leadership in Organization, 3rd ed., (New Jersey: Prentice-Hall, 1994). 
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๑๑๑ 

 

 

วิสัยทัศน์วัตถุประสงค์และทิศทางที่แน่นอนขององค์การ ไม่ก่อให้เกิดความสับสนหรือความขัดแย้งใน
การท างาน ท าให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การในการสร้างความเข้าใจระหว่างการท า งานและบุคคลทุกฝุายที่เกี่ยวข้อง 
โดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น บุคลากร ชุมชน กลุ่มผลประโยชน์และหน่วยงานราชการที่สามารถ
ติดตามตรวจสอบการด าเนินงานและความส าเร็จในการบรรลุเปูาหมายขององค์การช่วยให้องค์การ
สามารถด าเนินงานและใช้ทรัพยากรในการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลส าเร็จดีกว่าการ
บริหารงานตามปกติเนื่องจากการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์จะมีการศึกษา วิเคราะห์และจัดระบบ
ความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์ขององค์การอย่างรัดกุมและชัดเจน ท าให้การด าเนินงานและการจัดสรร
ทรัพยากรเป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับ
บริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธ์การด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ โดยเฉพาะการแก้ป๎ญหาและ
การตัดสินใจและดูแลผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด๒๓๓ 

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.กลุ่มทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Approach) ผู้น าจะใช้ความสามารถเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก 
เพ่ือให้สมาชิกท างานได้บรรลุ เหนือกว่าเปูาหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด 
ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆ การใช้พฤติกรรมของแต่ละคน ซึ่งสะสมมาจาก
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในการชักจูงให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามหรือท าตามสิ่งที่ผู้น าต้องการ โดยใช้
ความสามารถกระบวนการเทคนิคในการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความกระตือรือร้น เต็มใจ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ยังมีความเชื่อที่ว่า ลักษณะภาวะผู้น านั้นได้เกิดมาแต่ก าเนิด 
มีความเชื่อท่ีว่าลักษณะภาวะผู้น านั้นเกิดจากสภาพแวดล้อม เวลา สถานที่และโอกาส มีความเชื่อที่ว่า
ภาวะผู้น านั้นนอกจากสถานการณ์และสภาพแวดล้อมแล้ว การมีปฏิสัมพันธ์ และเจตนคติ ผู้ ที่จะเป็น
ผู้น าได้นั้นต้องมีความสามารถในการกระท า มีมนุษยสัมพันธ์ ทฤษฎีภาวะผู้น ามีหลายลักษณะ ซึ่งล้วน
เป็นสิ่งที่บอกถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของ จากที่กล่าวมานั้นทฤษฏีภาวะผู้น 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) 

                                                           
๒๓๓ Feldman, Harriet R. & Others, Nursing Leadership, (New York : Springer, 2008). 
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๓) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นต้น 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๑ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๑ 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 างานบรรลุเปูาประสงค์ 

พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ. ปยุต
โต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๔). 

คุณสมบัติอันประกอบด้วย สติป๎ญญา ความดีงาม ความรู้
ความสามารถ ที่ชักน าให้คนมาประสานท างานร่วมกัน 

พระครูสิริจันทนิวิฐ(บุญจันทร์ 
เขมกาโม), 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๔). 

๑. บุคคลถูกแต่งตั้งหรือยกย่องให้เป็นหัวหน้า 
๒. ชักน าให้บุคคลหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่คนไปในทางท่ีดีหรือ 
    ชั่ว 

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

๑. ผู้น าแบบธรรมราชา ตั้งอยู่ในธรรม 
๒. ผู้น าแบบสมมติเทวราชา มีการยกอ านาจสิทธิ์ขาดให้เป็นใหญ่ 

กิติ ตยัคคานนท,์ 
๒๕๔๓, หน้า ๒๒). 

๑. ศิลปะของบุคคลที่จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลเพื่อปฏิบัติการ 
๒. กระบวนการสื่อความหมายหรือติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกัน 
    กับตน 

เอชัย กี่สุขพันธ์, 
(๒๕๓๐, หน้า ๘). 

๑. ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีความสามารถ มีเทคนิคในการบริหาร 
๒. สามารถกระตุ้นแรงจูงใจให้บุคคลในหน่วยงาน 
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ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ประพันธ์ สุริหาร, 
(๒๕๓๕, หน้า ๒๑๗). 

๑. ศิลปะการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 
๒. น าคนให้เชื่อฟ๎งอย่างเต็มใจเพื่อปฏิบัติภาวะกิจให้ส าเร็จ 

วิฑูรย์ สิมะโชคด,ี 
(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 
    กิจการต่างๆ ให้ส าเร็จ 
๒. ถ้าองค์กรใดผู้น าไม่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้ไม่สามารถสั่งการได้ 

สมัย จิตต์หมวด, 
(๒๕๔๗, หน้า ๒๒). 

๑. ผู้น าใช้ก าลังใจ ก าลังกาย เพ่ือจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท า 
    การ 
๒. กระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่งให้เป็นไปตามความประสงค์ของ 
    ตนและเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
๓. ไม่เป็นการบังคับให้รับความยินยอมจากผู้ตามหรือจากกลุ่ม 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
๒๕๔๕, หน้า ๑๗). 

๑. กระบวนการอิทธิพลของสังคมท่ีบุคคลตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น 
๒. กระบวนการแลกเปลี่ยนการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อน 
    และมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา 
๓. กระบวนการประกอบด้วย ผู้น า ผู้ตาม บริบท สถานการณ์และ 
    ผลลัพธ ์

บัณฑิต แท่นพิทักษ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๕๗). 

๑. สติป๎ญญา 
๒. การมีอ านาจ 
๓. ความมั่นใจในตนเอง 
๔. ความกระตือรือร้น  
๕. ความรู้เกี่ยวกับภาระงาน 

Barbara Kellman (es) 
(1984, p. 70). 

๑. จุดศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่มผลลัพธ์ที่เกิดจากความ  
    เปลี่ยนแปลง 
๒. บุคลิกภาพและผลกระทบ 
๓. เป็นศิลปะชี้น าแสดงออกในบริบทของอ านาจหรืออิทธิพล 
๔. ใช้อิทธิพลก่อให้เกิดผลกระทบกับพฤติกรรมสมาชิก 
๕. พฤติกรรมอย่างหนึ่งของป๎จเจกบุคคล 
๖. ใช้ความสัมพันธ์เชิงอ านาจระหว่างบุคคล 
๗. เครื่องมือเพ่ือให้บรรลุจุดหมาย 
๘. การจ าแนกบทบาทต่างๆ ในกลุ่มเข้าไว้ด้วยกัน 



๑๑๔ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Barbara Kellman (es)(ต่อ) 
(1984, p. 70). 

๑๐. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ภายใต้ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 

Gibson J.L. Ivancevich J.M. 
& Donnelly J.H. 
(1997, p. 272). 

๑. ผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง 
๒. เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
๓. การเปลี่ยนแปลงมุ่งไปสู่การบรรลุเปูาหมาย 

Hodge & Johnson 
(1970, p. 255). 

๑. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า 
๒. ทฤษฎีทางสถานการณ์ 
๓. ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม 
๔. ทฤษฎีของผลรวม 

I.L. Richardson & Sidney 
Baldwin  
(1976, p. 147). 

บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความเชื่อ ให้สมาชิกของ
องค์กร ประพฤติไปตามทิศทางที่จะท าให้องค์การนั้นๆ บรรลุ
เปูาหมาย 

เอนก นิมมานนิรชร, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๑). 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๒. ความมีประสิทธิภาพของผู้น าจะข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 
๓. ภาวะผู้น าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
    เท่านั้น 

Fiedler,F.E, 
(1967, p. 256). 

๑. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกแบ่งเป็น ดี กับไม่ดี 
๒. โครงสร้างของงาน แบ่งเป็น ชัดเจน กับไม่ชัดเจน 
๓. อ านาจในต าแหน่ง แบ่งเป็น มาก กับน้อย 

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 

Ralph M. Stogdill 
(1967 p. 346). 

๑. ลักษณะภาวะผู้น านั้นได้เกิดมาแต่ก าเนิด 
๒. ทฤษฎีนี้ก็มีความเชื่อในแง่ที่ว่าลักษณะภาวะผู้น านั้นเกิดจาก 
    สภาพแวดล้อม เวลา สถานที่และโอกาส  
๓. ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น านั้นนอกจากสถานการณ์และสภาวะ 
    แวดล้อมแล้ว ยังมีความสามารถเฉพาะตัวเป็นส่วนประกอบด้วย 
    ดังนั้นผู้น าจึงต้องเป็นบุคคลที่มีความเฉลียวฉลาด มี 
    ความสามารถ นอกจากนี้ ยังต้องมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีด้วย 
๔. ทฤษฎีนี้ได้ให้ความส าคัญกับป๎จจัย ๓ ประการ คือ การกระท า 
    การมีปฏิสัมพันธ์ และเจตคติ 



๑๑๕ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เอนก นิมมานนิรชร, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๑) 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๒. ความมีประสิทธิภาพของผู้น าจะข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 
๓. ภาวะผู้น าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
    เท่านั้น 

Fiedler,F.E, 
(1967, p.256). 

๑. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกแบ่งเป็น ดี กับไม่ดี 
๒. โครงสร้างของงาน แบ่งเป็น ชัดเจน กับไม่ชัดเจน 
๓. อ านาจในต าแหน่ง แบ่งเป็น มาก กับน้อย 

ติน  ปรัชญาพฤทธิ์, 
(๒๕๒๗, หน้า ๖๓๕-๖๓๗). 

๑. ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ 
๒. ทฤษฎีสภาพแวดล้อม 
๓. ทฤษฎีบุคคลสถานการณ์ 
๔. ทฤษฎีปฏิกิริยาโต้ตอบความคาดหวัง 
๕.ทฤษฎีมนุษยนิยม 

Rensis LiKert 
(1967, p.172). 

๑. กระบวนการที่เก่ียวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม และ 
    ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 
๒. พฤติกรรมที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนในความสามารถ 
    ของเขา 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
(๒๕๔๒, หน้า ๓๒๗). 

๑. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า  
๒. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ หรือ พฤติกรรมผู้น า 
๓. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ 

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 

เดโช สวนานนท์, 
(๒๕๑๘, หน้า ๑๙๖). 

ผู้มีอิทธิพลต่อพฤติของบุคคลในหมู่คณะ 

บุญทัน ดอกไธสง, 
(๑๔๓๔, หน้า ๒๒๖). 

๑. ผู้มีอิทธิพล มีศิลปะต่อกลุ่มชนเพื่อให้ พวกเขามีความตั้งใจที่จะ 
    ปฏิบัติงาน 
๒. น าและแนะน า คอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเปูาหมาย 



๑๑๖ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
บุญทัน ดอกไธสง(ต่อ), 
(๑๔๓๔, หน้า ๒๒๖). 

๓. วางแผนผลักดัน และต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่มน ากลุ่มปฏิบัติงาน 

ภิญโญ สาธร, 
(๑๔๑, หน้า ๒๕๙). 

๑. บุคคลที่มีอ านาจมีอิทธิพล หรือมีความสามารถจูงใจให้ปฏิบัติ 
    ตาม 
๒. บุคคลที่มีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในการติดต่อสัมพันธ์บุคคล 
๓. ผู้น าแตกต่างจากหัวหน้าหรือผู้บริหารอาจเป็นคนๆ เดียวกัน 

ยงยุทธ เกษสาคร, 
(๒๕๓๓, หน้า ๓๖). 

๑. ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเด่นกว่าผู้อ่ืนในกลุ่ม 
๒. บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งได้บทบาทเป็นผู้บริการประสาน 
    ประโยชน ์

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 าหนดเปูาหมาย ทัศนคติองค์กร การท าหน้าที่ 
    ผู้น า 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
(๒๕๓๗, หน้า ๓). 

๑. โดยเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง 
๒. เป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพล 
๓. สามารถชักน าจูงใจชี้แนะให้มีสมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อ 
    ปฏิบัติภารกิจ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๓๘, หน้า ๔๖) 

๑. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
๒. ความสามารถประกอบด้วย 
๓. ทักษะทางสังคม 

พะยอม วงศ์สารศรี, 
(๒๕๓๘, หน้า ๑๙๖-๑๙๘). 

๑. ความสามารในการบังคับบัญชา 
๒. ความต้องการความส าเร็จในอาชีพ 
๓. สติป๎ญญา 
๔. การตัดสินใจ 
๕. ความมั่นใจในตนเอง 

Stogdill. R.M. 
(1974). 

๑. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณภาพ 
๒. ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น า 
๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๔. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 



๑๑๗ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Lunenburg F.C and 
Ornstein A.C.  
(2004,p.128-129). 

๑. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน 
๒. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน 

LiKert Rensis 
(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 

พระครูภัทรธรรมคุณ, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๙). 

๑. การให้เกิดความร่วมมือระหว่างเพ่ือร่วมงาน 
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 

ฮาลพิน(Halpin Andrew.W) 
(1966, p.15). 

๑. พฤติกรรมผู้น าด้านผลผลิต 
๒. พฤติกรรมผู้น าด้านรับรู้ 
๓. มิติพฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งงาน 
๔. มิติพฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งความสัมพันธ์ 
๕. พฤติกรรมภาวะผู้น าด้านสถานการณ์ 

House Rubert J & Mitehell 
Terence R.  
(1974, p.81-97). 

๑. ทฤษฎีทางสู่เปูาหมาย ผู้น าชี้ทางให้ผู้ปฏิบัติบรรลุเปูาหมาย 
๒. พฤติกรรมบทบาทผู้น าต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับผู้ร่วมงาน 
๓. รูปแบบภาวะผู้น า ๔ แบบ คือ ๑) ผู้น าแบบสั่งการ ๒) ผู้น าแบบ 
    สนับสนุน ๓) ผู้น าแบบร่วมงาน ๔) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของ  
    งาน 



๑๑๘ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Hersey & Blanchard 
(1982, p. 103-104). 

๑. ปรับรูปแบบภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับความพร้อมของ 
    ผู้ปฏิบัติงาน 
๒. ความสามารถและมุ่งม่ันหรือความเต็มใจของผู้ปฏิบัติงาน 
๓. มีความพร้อมลักษณะที่แตกต่างกัน 

พันทิวา สุพัตรภรณ์, 
(๒๕๕๖, หน้า ๒๓). 

๑. ภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการ 
๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๓. ภาวะผู้น าด้านจริยธรรม 

Bass Bernard M. 
(1985). 

๑. สิ่งแวดล้อมองค์กร 
๒. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า 

ณัฎฐิณี ทองเรือง, 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๖๖). 

๑. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
๒. การสร้างแรงบันดาลใจ    
๓. การกระตุ้นทางป๎ญญา 
๔. การค านึงถึงความเป็นป๎จเจกบุคคล 

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. ความมีสติป๎ญญา 
๒. ความเป็นผู้รู้ 
๓. ความรับผิดชอบ 
๔. สถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ 
๕. ความชอบเข้าสังคม 
๖. ความคิดริเริ่ม 
๗. ความพยายาม 
๘. ความเชื่อม่ันในตนเอง 
๙. ความไวในการรับรู้และเข้าใจในสถานการณ์ต่าง ๆ 
๑๐. ความร่วมมือ 
๑๑. ความนิยมแพร่หลาย 
๑๒. ความไวในการปรับตัว 
๑๓. ความสามารถในการใช้ค าพูด 



๑๑๙ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Stogdill 
(1974, p.71-72). 

ภาวะผู้น าเชิงลักษณะ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
(๒๕๓๖, หน้า ๔๖). 

๑. คุณลักษณะทางร่างกาย 
๒. ภูมิหลังทางสังคม 
๓. สติป๎ญญาและความสามารถ 
๔. บุคลิกลักษณะ 
๕. คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน 
๖.คุณลักษณะทางสังคม 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๗๔). 

๑. จุดอ่อน คุณลักษณะของผู้น าแต่เพียงอย่างเดียวไม่อาจสามารถ 
    อธิบายประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพได้ 
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 าอาจมีทั้งมุ่งงาน และมุ่งคน 
๒. พฤติกรรมมุ่งงานต่ า-มุ่งคนต่ า, มุ่งงานสูง-มุ่งคนต่ า, มุ่งคนต่ า-มุ่ง 
    งานสูง และ มุ่งงานสูง-มุ่งงานสูง 

รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
(๒๕๕๑. หน้า ๑๗๖). 

ตาข่ายการบริหาร หรือทฤษฎี ภาวะผู้น าแบบ ๒ มิติ หรือเรียกว่า 
ตาข่ายภาวะผู้น า 
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 



๑๒๐ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
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 าขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการจับคู่กันกับ 
    พฤติกรรมและวุฒิภาวะ 
๒. พฤติกรรมผู้น ากับสถานการณ์ 
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 

ธวัช บุณยมณี, 
(๒๕๕๐, หน้า ๘๔). 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ๑) ผู้น าควรรู้จักว่าอะไรที่ผู้ตามจะ
กระท 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 าจะส่งผลที่แตกต่างกันในผู้ตามขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 

Robbins S.P.and Judge T.A. 
(2008, p.118). 

๑. ภาวะผู้น าบารมี 
๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 



๑๒๑ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๑๓). 

๑. ผู้น าชี้แนะส่งเสริมให้สมาชิกมีความสามารถและเห็นความส าคัญ 
    ของเปูาหมาย 
๒. ผู้น าจะก าหนดเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามต้องการ  ปฏิบัติงาน 

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 รักษาความยืดหยุ่นและ
ใจกว้างพอ 

Betty Smith William S.A. 
(2005, p.25-27). 

๑. การด าเนินการกลยุทธ์จะมีความลึกซึ้งในการวิเคราะห์ป๎ญหาใน 
    ระดับท่ีมีนัยส าคัญต่ออนาคตขององค์การ 
๒. กลยุทธ์ช่วยส่งเสริม และสนับสนุนการก าหนดและการด าเนิน 
    กิจกรรมต่างๆ  

Feldman Harriet.R.& 
Others 
(2008, p.27). 

๑. ทฤษฎีช่วยให้สมาชิกเข้าใจวิสัยทัศน์วัตถุประสงค์และทิศทางท่ี 
    แน่นอนขององค์การ 
๒. ไม่ก่อให้เกิดความสับสนหรือความขัดข้องในการท างาน 
๓. องค์กรสามารถบรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้องการอย่าง 
    มีประสิทธิภาพ 
๔. ใช้ทรัพยากรในการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลส าเร็จ 
๕. การด าเนินงานและการจัดการทรัพยากรเป็นไปอย่างมีระบบ 
    และมีประสิทธิภาพ 
๖. วางแผนการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับบริบทของสังคม 
๗. มีเทคนิคหรือกลยุทธ์การด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ 



๑๒๒ 

 

 

๒.๒. หลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

 ๒.๒.๑ แนวคิด และหลักธรรม 
 หลักพุทธธรรมที่พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้ทรงตรัสไว้มีด้วยกันมากมายที่สามารถจะน ามา
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับกับผู้ที่เป็นผู้น าในหน่วยงาน สังคม ชุมชน องค์กรระดับต่างๆ ได้ดังเช่น 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๐ ได้กล่าวถึง สังคหวัตถุ ๔ เป็นธรรมที่ผู้น าใช้เพ่ือยึดเหนี่ยวใจคน 
และส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบไปด้วย 

๑) ทาน การให้ คือ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งป๎น ช่วยเหลือสงเคราะห์ด้วย
ป๎จจัยสี่ ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้และความเข้าใจ เช่น ผู้น าให้ความช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น หรือถ่ายทอดความรู้หรือสอนงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

๒) ปิยวาจา พูดจาน่าฟ๎ง คือ กล่าวค าสุภาพ ไพเราะ น่าฟ๎ง 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 รวมทั้งช่วยเหลือแก้ไขป๎ญหาและช่วยปรับปรุง
ส่งเสริมในด้านจริยธรรม เช่น ผู้น าพาพนักงานในองค์การออกไปท ากิจกรรมทางสังคมให้แก่ชุมชนที่อยู่
ใกล้ที่ตั้งขององค์การ ถือเป็นการประพฤติตนที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

๔) สมานัตตตา มีความเสมอต้นเสมอปลาย คือ ปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนได้ วางตน
เสมอต้นเสมอปลาย ให้ความเสมอภาค ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขและทุกข์ คือ ร่วมสุข ร่วมทุกข์ 
ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขป๎ญหาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน เช่น เมื่อองค์การเกิดป๎ญหา ผู้น าต้องไม่ทิ้ง
พนักงานของตน ไม่เอาเปรียบลูกน้อย ไม่เอาตัวรอดโดยทิ้งให้พนักงานรับภาระแต่เพียงล าพัง๒๓๔ 

สรุปได้ว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ นี้เป็นหลักธรรมที่ช่วยประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้
ต้ังแต่ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมที่ก่อให้เกิดความผาสุกในองค์การ บ้านเมืองและ
ประเทศชาติเป็นหลักธรรมที่ท าให้การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นหลักธรรมที่ท าให้มีมนุษยสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงาน 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๑ กล่าวถึง อคติ ๔ ว่าเป็นธรรมที่นับว่าส าคัญส าหรับผู้น าหรือ
ผู้บริหารที่จะต้องละเว้นอคติทั้ง ๔ ให้ได้ เพราะเป็นทางประพฤติที่ผิด เป็นหายนะธรรมในสังคมอย่าง
ยิ่ง อคติ แปลว่า ฐานะอันไม่พึงถึงทางความประพฤติผิด ความไม่เที่ยงธรรม หรือความล าเอียง มี ๔ 
อย่าง ประกอบไปด้วย 

๑) ฉันทาคติ อคติเพราะรักหรือชอบ เช่น บุคคลนี้เป็นญาติของเพ่ือนจึงประเมินผล
การปฏิบัติงานให้สูงกว่าพนักงานคนอ่ืน 

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



๑๒๓ 

 

 

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 างาน๒๓๕ 

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  เกิดการอยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุข 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๑๑ ได้กล่าวถึง อิทธิบาท ๔ ว่าเป็นธรรมเครื่องให้ถึงอิทธิ (ฤทธิ์หรือ
ความส าเร็จ) หรือธรรมที่เป็นเหตุให้ประสบความส าเร็จ หรือแปลง่ายๆ ว่าทางแห่งความส าเร็จ มี ๔ 
อย่าง ประกอบไปด้วย 

๑) ฉันทะ คือ ความพอใจรักใคร่ในการท างาน 
๒) วิริยะ คือ ความพากเพียรในการท างาน 
๓) จิตตะ คือ ความเอาใจใส่ฝ๎กใฝุในการท างาน 
๔) วิมังสา คือ ความหมั่นสอดส่องในเหตุผลของการท างาน๒๓๖ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต) แปลให้จ าง่ายตามล าดับว่า มีใจรักพากเพียรท า เอา
จิตฝ๎กใฝุ ใช้ป๎ญญาสอบสวน๒๓๗ พุทธทาสภิกขุ อิทธิบาท แยกออกเป็น อิทธิ แปลว่า ความส าเร็จ 
บาท แปลว่า ฐาน เชิงรอง ดังนั้น อิทธิบาท จึงแปลว่ารากฐาน แห่งความส าเร็จ ซึ่งมี ๔ อย่าง คือ 
ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา๒๓๘ พัชราพร วีรสิทธิ์ อิทธิบาท ๔ เป็นคุณ ๔ อย่าง ถ้ามีบริบูรณ์แล้ว
จะชักน าให้บุคคลถึงสิ่งที่ต้องการซึ่งไม่เหลือวิสัย กล่าวไว้ว่าอิทธิบาท ๔ เป็นธรรมะที่เป็นธรรมที่มี
อุปการะแก่งานทุกชนิด ตั้งแต่งานของผู้ครองเรือนจนถึงงานของผู้บ าเพ็ญวิป๎สสนา๒๓๙ 

สรุปได้ว่า หลักอิทธิบาท ๔ เป็นตัวบ่งชี้ถึงพฤติกรรมผู้น าเชิงพุทธที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
ของงานในองค์การ ผู้น าจะต้องมีความชอบในงานที่ท า เพียรพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ 
มีความรอบคอบ จดจ่ออยู่กับงาน ใช้ป๎ญญาความรู้ในการด าเนินงาน แก้ไขป๎ญหาและสามารถ

                                                           
๒๓๕ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๗/๒๙. 
๒๓๖ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๓๑/๒๓๓ 
๒๓๗ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๘๔๒. 
๒๓๘ พุทธทาสภิกขุ, การท างานที่เป็นสุข, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๓๗), หน้า ๙๐. 
๒๓๙ พัชราพร วีรสิทธิ์ , “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพและ

ความสามารถในการเผชิญป๎ญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจ้าหน้าทีที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน
ประกันสังคม”, ๒๕๔๑. หน้า ๑๑-๑๒. 



๑๒๔ 

 

 

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาองค์การอันเป็นเปูาหมายสูงสุดของการบริหารงาน ท าให้ผู้บริหารหรือคนที่จะ
ท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จ 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๓ ได้กล่าวถึง กัลยาณมิตร ๗ ว่าองค์คุณของกัลยาณมิตร 
คุณสมบัติของมิตรดีหรือมิตรแท้ มี ๗ ประการ ประกอบไปด้วย 

๑) ปิโย ความน่ารัก หมายถึง ผู้ที่เข้าถึงจิตใจของเพ่ือนด้วยความรักและเมตตา โดย
มิหวังสิ่งตอบแทนใดๆ จนท าให้เพ่ือนนั้นรู้สึกอบอุ่นใจ มีความสบายใจ และอยากคบหา อยากเข้าไป
ปรึกษา ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมเป็นที่รักของเพ่ือน และคนรอบข้าง 

๒) ครุ น่าเคารพ หมายถึง ผู้ที่มีความประพฤติดี เหมาะสมแก่ฐานะ และบทบาททาง
สังคม เป็นผู้มีความประพฤติเป็นแบบอย่างของเพ่ือนและผู้อ่ืน อันน ามาสู่ความรู้สึกอบอุ่นใจ และหวัง
เป็นที่พ่ึงของเพ่ือนหรือคนรอบข้างได้ในยามทุกข์ รวมถึงความเคารพที่บริสุทธิ์ใจต่อผู้นั้นที่ประกอบอยู่
ด้วยศีล สมาธิ และป๎ญญา อย่างสม่ าเสมอ ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมได้รับความเคารพจากเพ่ือน และ
คนรอบข้าง  

๓) ภาวนีโย น่าเจริญใจในคุณธรรม หมายถึง ผู้ที่น่าได้รับการยกย่อง ด้วยการตั้งอยู่
ศีล สมาธิ และป๎ญญา อย่างสม่ าเสมอ จนถือเป็นแบบอย่างแก่เพ่ือน และคนรอบข้าง อันน าไปสู่ความ
เจริญในภายภาคหน้า ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมได้รับการยกย่องสรรเสริญจากเพ่ือน และคนรอบข้าง  

๔) วตฺตา รู้จักพูดให้ได้ผล หมายถึง ผู้ที่รู้จักใช้ค าพูดหรือถ้อยค าในการชี้แจงหรือ
อธิบายให้แก่เพ่ือนหรือคนรอบข้างเกิดความเข้าใจต่อป๎ญหานั้น จนน ามาสู่การปฏิบัติที่ให้ผล และมี
ประสิทธิภาพ ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมถือว่า เป็นนักพูดที่ดี 

๕) วจนกฺขโม อดทนต่อถ้อยค า หมายถึง ผู้ที่พร้อมที่จะรับฟ๎งค าพูดของผู้อ่ืน อัน
ได้แก่ ค าถาม ค าเสนอแนะและค าวิพากษ์วิจารณ์ โดยไม่โต้แย้งทั้งที่ผู้อ่ืนยังกล่าวไม่จบหรือมีกิริยา            
ที่ไม่สนใจแต่พึงยอมฟ๎งค าพูดของผู้อ่ืน และน ามาไตร่ตรองอยู่ เสมอ ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมถือเป็น
ผู้ฟ๎งท่ีด ี

๖) คมฺภีรํฺจกถ กตฺตา แถลงเรื่องล้ าลึกได้ หมายถึง ผู้ที่สามารถใช้ความรู้ และ
สติป๎ญญาในการชี้แจงหรืออธิบายให้แก่เพ่ือนหรือคนรอบข้างเกิดความเข้าใจ และรู้แจ้งถึงป๎ญหานั้นๆ
ที่ซับซ้อนได้จนน าไปสู่การตั้งอยู่ในความไม่ประมาทของการด าเนินชีวิตบนพ้ืนฐานของคุณธรรมอัน
งาม ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมเป็นผู้รู้จริง และมีป๎ญญา 

๗) โน จฎฺฐาเน นิโยชเย ไม่ชักน าในอฐาน ไม่แนะน าในเรื่องเหลวไหลหรือชักจูงไป
ในทางเสื่อมเสีย หมายถึง ผู้ที่ไม่ใช้ความรู้กล่าวชักน าเพ่ือนหรือคนรอบข้างไปในทางที่ผิดต่อคุณธรรม 
อันจะท าให้ผู้นั้นเกิดความเสื่อมเสีย ผู้ที่ประพฤติเช่นนี้ ย่อมถือเป็นผู้ให้ค าปรึกษาที่ดี๒๔๐  

สรุปได้ว่า กัลยณมิตร หมายถึง เพ่ือนแท้ หรือ มิตรแท้ ที่มีความพรั่งพร้อมแห่งคุณธรรม
ความดีงาม เป็นผู้ห่างไกลจากสิ่งอันเป็นข้าศึก ในการพัฒนาศักยภาพชีวิต และตั้งตนอยู่อย่าง
เหมาะสมแห่ง การเคารพ รวมทั้งยังเป็นผู้สร้างสรรค์ประโยชน์สุข และคุณธรรมความดีงามต่างๆให้แก่
เพ่ือนหรือคนรอบข้างด้วยความเข้าใจ จนเป็นแรงเหนี่ยวน าให้เพ่ือนหรือคนรอบข้างเกิดการ
เปลี่ยนแปลง และการพัฒนาไปสู่ประโยชน์ และความสุขในระดับต่างๆ โดยไม่หวังสิ่งใดตอบแทน 

                                                           
๒๔๐ องฺ.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๓๖-๓๗/๕๖-๕๗. 



๑๒๕ 

 

 

ตลอดจนยินดีในการช่วยเหลือ เกื้อกูล ส่งเสริม และการพัฒนาชีวิตผู้ อ่ืน  ซึ่งในที่นี้ไม่ได้หมายถึง
เฉพาะตัวบุคคล แต่ยังรวมถึงหนังสือ สิ่งแวดล้อมทางสังคมโดยที่เกื้อกูล ชักจูงส่งเสริม เป็นตัวกระตุ้น
ท าให้เกิดการเรียนรู้ มีป๎ญญาด้วยการฟ๎ง ด้วยการสนทนาหรือซักถามข้อสงสัยด้วยการอ่าน การ
ค้นคว้า มิตรที่ดีเป็นส่าวนหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง สาราณียธรรม ๖ ว่าธรรมเป็นที่ตั้งแห่งความ
ให้ระลึกถึง ธรรมเป็นเหตุให้ระลึกถึง ธรรมที่ท าให้เกิดความสามัคคีหรือหลักการอยู่ร่วมกันมี ๖ 
ประการ คือ 

๑) เมตตากายกรรม ตั้งเมตตากายกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
คือ ช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมหมู่คณะด้วยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกันทั้ง
ต่อหน้าและลับหลัง 

๒) เมตตาวจีกรรม ตั้งเมตตาวจีกรรมในเพ่ือพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ช่วยบอกแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์ สั่งสอน แนะน า ตักเตือนด้วยความหวังดี กล่าววาจาสุภาพ แสดง
ความเคารพนับถือกัน ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

๓) เมตตามโนกรรม ตั้งเมตตามโนกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
คือ ตั้งจิตปรารถนาดี คิดท าสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่กัน มองกันในแง่ดี มีหน้าตายิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน 

๔) สารณโภคิตา ได้ของสิ่งใดมาก็แบ่งป๎นกัน คือ เมื่อได้สิ่งใดมาโดยชอบธรรม แม้
เป็นของเล็กน้อย ก็ไม่หวงไว้ผู้เดียว น ามาแบ่งป๎นเฉลี่ยเจือจานให้ได้มีส่วนร่วมใช้สอยทั่วกัน 

๕) สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย์ทั้งหลาย ทั้งต่อหน้า
และลับหลัง คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบวินัย ไม่ท าตนให้เป็นที่น่ารังเกียจของหมู่
คณะ 

๖) ทิฎฐิสามัญญตา มีทิฎฐิดีงามเสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย์ทั้งหลาย ทั้งต่อหน้า
และลับหลัง คือ มีความเห็นชอบร่วมกัน ในข้อที่เป็นหลักการส าคัญอันจะน าไปสู่ความหลุดพ้น                
สิ้นทุกข์หรือขจัดป๎ญหา๒๔๑ 

สรุปได้ว่า สารณียธรรม ๖ ประการ เป็นคุณธรรมที่ท าให้คนเราไม่เห็นแก่ตัว แต่จะคิดถึง
คนอ่ืน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่ผู้อ่ืน เข้าใจคนอ่ืนมากขึ้น ระลึกถึงกัน ผูกพันเชื่อมโยงบุคคลไว้ด้วยน้ าใจ  มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๑ ได้กล่าวถึง ยุติธรรม ๕ ว่าความเที่ยงธรรม ความชอบธรรม 
ความชอบด้วยเหตุผล นักบริหารหรือผู้น ามักจะประสบป๎ญหาหรือร้องเรียนขอความเป็นธรรมอยู่เป็น
ประจ า หลักตัดสินความเพ่ือให้เกิดความ “ยุติธรรม” มี ๕ ประการ คือ 

๑) สัจจวา แนะน าด้วยความจริงใจและจริงจัง 
๒) บัณฑิตะ ฉลาดและแนะน าความจริง ความเจริญและความเสื่อม 
๓) อสาหะเสนะ ตัดสินด้วยป๎ญญาไม่ตัดสินด้วยอารมณ์ผลุนผลัน 
๔) เมธาวี นึกถึงธรรม (ยุติธรรม) เป็นใหญ่ไม่เห็นแก่อามิสสินจ้าง 

 
                                                           

๒๔๑ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโฺต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์  ฉบับประมวลธรรม พิมพ์คร้ังท่ี ๑๒ 
พ.ศ. ๒๕๔๖ เล่มที่ ๒ หน้า ๒๐๐ - ๒๐๑. 



๑๒๖ 

 

 

๕) ธัมมัฎฐะ ไม่ริษยาอาฆาต ไม่ก่อกรรมจองเวร ตั้งอยู่ในธรรม๒๔๒ 
พระไตรปิฎกเล่มที่ ๑๑ ได้กล่าวถึง สัปปุริสธรรม ๗ ว่าเป็นคุณธรรมหรือคุณสมบัติของ

คนดี ๗ ประการ ที่เป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติเป็นคนดี เป็นผู้ควรแก่การยกย่องนับถือเป็นคนที่สามารถให้การ
แนะน าในการด าเนินชีวิตที่ถูกด้วยต้องความปรารถนาดี  ถ้าหากใครมีคุณธรรมของมนุษย์ที่แท้         
๗ ประการนี้ และสามารถประพฤติได้อย่างถูกต้องตามหลักการเหล่านี้โดยสมบูรณ์แล้ว ผู้นั้ นย่อมได้
ชื่อว่า เป็นผู้ที่พระพุทธเจ้ายกย่องว่าเป็น “สัตบุรุษ” หรือ “คนดีแท้” หรือ “มนุษย์โดยสมบูรณ์” ดังนั้น 
ผู้น าต้องน าหลักสัปปุริสธรรมมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการในการครองตน ครองคน 
และครองงานให้ได้อย่างสมดุล ๗ ประการ ประกอบไปด้วย 

๑) ธัมมัญํุตา (Knowing the Law, Knowing the Cause) คือ ความเป็นผู้รู้จัก
เหตุ รู้ความจริง รู้หลักการ รู้กฎเกณฑ์ รู้กติกา เมื่อรู้แล้วจะต้องตั้งตนให้อยู่ในหลักการให้ได้ ในการ
บริหารจัดการในองค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องพิจารณาข้อเท็จจริงอย่างถูกต้อง เพ่ือที่จะเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เข้าใจหลักการ
เปลี่ยนแปลงรู้จักวิเคราะห์ความจริงที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติและตามสภาพบริบทขององค์การ ต้องเชื่อ
ว่า “สิ่งทั้งหลายเกิดขึ้น ตั้งอยู่ ดับไป เป็นธรรมดา”ภาวะผู้น าด้านธัมมัญํุตา เป็นผู้น าที่จะต้องรู้
หลักการ ยึดหลักการ รู้กฎเกณฑ์ รู้งานอย่างถูกต้อง แล้วตั้งตนอยู่ในหลักการที่เกี่ยวข้องอย่างชัดเจน
และถูกต้องตามหลักธัมมัญํุตา ผู้น านั้นก็จะสามารถน าพาหมู่คณะมวลชนหรือสังคมไปสู่ความ
ปลอดภัย ความสงบสุขและเจริญก้าวหน้าตามจุดหมายที่วางไว้ได้ สามารถจัดท านโยบายสอดคล้องกับ
การบริหารงาน แสดงภาวะผู้น าต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความเอ้ือเฟ้ือ สนใจไต่ถามทุกข์สุข และใช้หลัก
กัลยาณมิตรเป็นแบบอย่างที่ดี 

๒) อัตถัญํุตา (Knowing the Meaning, Knowing the Purpose) คือ ความเป็น
ผู้รู้จักผล รู้เปูาหมาย รู้จุดหมาย รู้จักผลที่เกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระท าตามหลักการบริหารนั้นๆ 
หมายถึง การบริหารงานองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ และรู้ถึงประโยชน์ขององค์การที่น าไปสู่ความ
มั่นคง และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อองค์การ ในที่นี้หมายถึง การมีแผนงานที่ดี การวางแผนที่ดี การ
วิเคราะห์ผลกระทบด้านต่างๆ รู้ผลสัมฤทธิ์ว่าต้องการอะไรจากการบริหารจัดการนั้น เมื่อรู้จุดมุ่งหมาย
ที่ชัดเจนแล้วผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานย่อมมีความแน่วแน่ งานก็จะประสบความส าเร็จตรงตาม
จุดมุ่งหมายไม่ยากนัก ภาวะผู้น าด้านอัตถัญํุตา จะต้องเป็นผู้น าที่รู้จุดหมาย รู้เปูาหมาย รู้จักผลที่จะ
เกิดขึ้นอย่างชัดเจน แล้วมุ่งสู่จุดหมาย เปูาหมายนั้นตามหลักอัตถัญํุตา ผู้น านั้นก็จะเป็นผู้ที่มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล หรือ ปรัชญา พันธกิจ เปูาหมายในการพัฒนาสถานศึกษา จัดให้มีการร่วมมือกับ
ผู้ปกครอง วัดและชุมชน เพ่ือพัฒนาผู้เรียนและชุมชน รู้ความมุ่งหมาย หรือเปูาหมายของหลักการที่
ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์องค์การว่าจะไปทางไหนเพ่ือประโยชน์อะไร เพ่ือให้สามารถด าเนินการ
ไปได้อย่างถูกต้องตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

๓) อัตตัญํุตา (Knowing Oneself) คือ ความเป็นผู้รู้จักตน รู้จักว่าเรานั้นโดย
ฐานะภาวะเพศและคุณธรรมเป็นอย่างไร กล่าวคือ ต้องรู้เสมอว่าตนคือใคร มีต าแหน่งหน้าที่อย่างไร 
อยู่ในสถานะใด มีความรับผิดชอบมากน้อยแค่ไหน มีคุณสมบัติถึงซึ่งความพร้อม มีความถนัด        

                                                           
๒๔๒ องฺ จตุกก(ไทย) ๒๑/๖๑/๖๖ 



๑๒๗ 

 

 

มีสติป๎ญญา มีความสามารถอย่างไร มีก าลังแค่ไหน มีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร ซึ่งจะต้องส ารวจตนเอง
และองค์การ ต้องรู้จักที่จะปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะการบริหารงาน
ให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป โดยอาศัยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
หรือการท า SWOT Analysis ภาวะผู้น าด้านอัตตัญํุตา เป็นผู้มีคุณธรรม เป็นผู้ที่รู้จักตนอยู่เสมอว่า
เป็นผู้น าวิสัยทัศน์ สามารถใช้แรงจูงใจ กระจายวิสัยทัศน์ไปยังบุคคลต่างๆ ได้ มีจิตใจโอบอ้อมอารี 
เสียสละ มีความรับผิดชอบสูงและมีคุณธรรม แค่ไหน เพียงไร แล้วต้องประพฤติตนเป็นผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงให้สมกับภาวะนั้นๆ และรู้ที่จะแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นต่อไปย่อมท าให้ผู้น านั้นสามารถ
น าพามวลชน หมู่คณะ องค์การ และสังคมไปสู่ความสงบสุข และเจริญก้าวหน้าต่อไป 

๔) มัตตัญํุตา (Moderation, Knowing to be temperate) คือ ความเป็นผู้รู้จัก
พอประมาณ รู้จักความพอดี ซึ่งหมายความว่า ต้องรู้จักขอบเขต ความเหมาะสมที่จะบริหารจัดการ
เรื่องต่างๆ ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายหรือตามต าแหน่งให้เกิดความพอดี ได้สัดส่วน เกิดความสมดุล 
ซึ่งความพอดีจะท าให้เกิดความส าเร็จได้อย่างแท้จริง ภาวะผู้น าด้านมัตตัญํุตาเป็นผู้น าจะต้องเป็น
ผู้น าที่ประกอบด้วยหลักธรรมแห่งมัชฌิมาปฏิปทา คือ ด าเนินตามทางสายกลางอันประกอบด้วยมรรค
มีองค์ ๘ หรือ ศีล สมาธิ ป๎ญญา อันจะท าให้ผู้น านั้นเป็นผู้รู้จักประมาณมีความพอเหมาะพอดีในการ
ด าเนินกิจการทุกอย่าง รู้จักความพอดี สามารถวางตนวางแผนก าหนดนโยบายในการบริหารงาน 
ปรับเปลี่ยนแผนการด าเนินงานตามสถานการณ์ต่างๆ ตามได้อย่างเหมาะสม บริหารงบประมาณได้
อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา ยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในการที่จะบริหารงาน
ทุกอย่างให้ลุล่วงไปด้วยดีตามเปูาหมายที่วางไว้ เพ่ือประโยชน์สุขแห่งมวลชนและหมู่คณะอย่างแท้จริง
นอกจากนี้ ความพอเหมาะพอดี ความรู้จักประมาณนั้น ผู้น านั้นจะสามารถบริหารกิจการทุกอย่างด้วย
ความเข้าใจวัตถุประสงค์อย่างถูกต้อง และสามารถน าพวกมวลชนและหมู่คณะไปสู่ความสงบสุข 
ปลอดภัย และก้าวหน้าตลอดไป 

๕) กาลัญํุตา (Knowing the Prepertime) คือ ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลา ซึ่งหมายความ
ว่าผู้ที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหารต้องรู้ล าดับความส าคัญของงาน ระยะเวลา จังหวะ ปริมาณและห้วงเวลา
ให้เหมาะสม ต้องรู้จักวางแผนให้สอดคล้องกับป๎จจัย องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องได้อย่างสอดคล้องกลมกลืน 
เพราะป๎จจัยต่างๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่ท าให้งานประสบความส าเร็จได้ ภาวะผู้น าด้านกาลัญํุตาเป็นผู้น าที่
จะต้องรู้จักเวลาเหมาะสมในการท ากิจการทุกอย่างอย่างถูกต้อง รู้จักบริหารเวลาให้เหมาะสมรู้จักคุณค่า
ของเวลา รู้จักการวางแผนการใช้เวลาให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆตามการเปลี่ยนแปลงของโลก
อย่างถูกต้อง ผู้น านั้นก็ย่อมจะสามารถน าพาหมู่คณะมวลชนและสังคมไปสู่ความสงบสุขและก้าวหน้า
ตามความเหมาะสมแห่งเวลาอันควร 

๖) ปุริสัญํุตา (Knowing the Assembly, Knowing the Society) คือ ความเป็น
ผู้รู้จักชุมชน สังคม กิริยาที่จะประพฤติต่อชุมชนนั้นว่าควรจะด าเนินการอย่างไร การบริหารจัดการ
จ าเป็นต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับองค์การต่างๆ ทั้งที่เป็นพันธมิตรและคู่แข่งขัน การสร้างสรรค์หรือการ
ประสานงานกับชุมชนหรือกลุ่มบุคคลที่ผลต่อองค์การก็คือ เข้าถึง เข้าใจ และพัฒนา เป็นการบริหาร
จัดการที่สร้างความสัมพันธ์ด้วยเมตตา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อชุมชนหรือสาธารณะชน ความเป็นผู้รู้
จักสังคม ชุมชน ตั้งแต่สังคมที่มีขอบเขตกว้างขวาง คือสังคมโลก รู้สังคมประเทศ ตลอดจนชุมชน 
สังคมรอบๆ หน่วยงาน ผู้น าหรือผู้บริหารต้องรู้ว่าในสถานการณ์ใดมีป๎ญหาหรือความต้องการอะไร 



๑๒๘ 

 

 

และจะสามารถให้ความช่วยเหลือชุมชนหรือสังคมอย่างไร ตลอดจนการแก้ไขป๎ญหาให้ตรงจุด ภาวะ
ผู้น าด้านปริสัญํุตาเป็นผู้น าที่จะต้องรู้ชุมชนรู้สังคมอย่างถูกต้องในทุกๆ ด้าน ทั้งด้านกฎเกณฑ์ 
ประเพณี วัฒนธรรม เป็นต้น สังคมมีมนุษยสัมพันธ์ เป็นนักประสานงานที่ดีกับทุกคน ทุกองค์การ และ
ทุกภาคส่วน ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม และการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมของเยาวชน 
ประชาชน อีกทั้งเปิดโอกาสให้ชุมชนได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมภายในสถานศึกษา เพ่ือที่จะเข้า
ใจความต้องการของสังคมนั้นได้อย่างถูกต้อง สามารถน าความสงบสุข ความก้าวหน้ามาสู่มวลชน หมู่
คณะและสังคมได้ 

๗) ปุคคลัํุตา (Knowing the individual, Knowing the different individuals) 
คือ ความเป็นผู้รู้จักบุคคล หมายความว่า ผู้น าหรือผู้บริหารต้องรู้จักบุคคลที่เกี่ยวข้องในการร่วมงาน 
ไม่ใช่เป็นการรู้จักเฉพาะชื่อของเขา ต้องรู้จักอุปนิสัยใจคอ พฤติกรรม ความรู้ ความสามารถ เพ่ือที่จะ
ท าให้สามารถมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของเขา (Put the right man on the 
right job) งานจึงจะประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นอกจากนั้นต้องรู้จักประโยชน์ที่เขาเหล่านั้นพึง
ได้ การท างานนั้นไม่ใช่จะใช้ให้เขาท างานเพียงอย่างเดียว หากแต่ต้องจักดูแลสวัสดิการอย่างเหมาะสม 
และต้องให้ทุกคนที่ท างานได้ประโยชน์ ได้พัฒนาตนเอง ซึ่งผู้น าหรือผู้บริหารควรรู้ว่าเขาควรได้
ประโยชน์อะไรที่น าไปสู่ความเจริญงอกงามแห่งการด าเนินชีวิตที่แท้จริงของทุกคนด้วย ก็จะท าให้การ
ด าเนินงานประสบผลส าเร็จและมีความราบรื่นได้ ภาวะผู้น าด้านปุคคลัญํุตานั้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้รู้
เลือกบุคคล เลือก แต่งตั้งจัดวางบุคคลได้เหมาะสมกับงาน สามารถปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละ
บุคคลได้อย่างถูกต้องให้โอกาส สนับสนุนผู้ที่มีความรู้ ความสามารถให้ด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม 
ส่งเสริมภิกษุและสามเณรได้มีโอกาสได้ศึกษาเพ่ิมเติมและให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือท าให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานทุกๆ ด้าน ในการบริหารกิจการงานทุกด้านก็เพ่ือ
ท าให้เกิดประโยชน์และความก้าวหน้าทั้งแก่ผู้ปฏิบัติ หมู่คณะ และองค์การตามเปูาหมายที่วางไว้๒๔๓ 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๐ ได้แสดงไว้ในเรื่อง ทุติยปาปณิกสูตร ว่าด้วยคุณสมบัติของพ่อค้า 
สูตรที่ ๒ ภิกษุทั้งหลาย พ่อค้าประกอบด้วย องค์ ๓ ประการไม่นานนักก็ถึงความเป็นผู้ยิ่งใหญ่ไพบูลย์
ในโภคทรัพย์ องค์ ๓ ประการ อะไรบ้างคือ พ่อค้าในโลกนี้ 

๑. มีตาดี 
๒. มีธุรกิจดี 
๓. เพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย 

พ่อค้าชื่อว่ามีตาดี เป็นอย่างไร คือ พ่อค้าในโลกนี้รู้จักสินค้าว่า “สินค้านี้ ซื้อมาเท่านี้ ขาย
ไปอย่างนี้ จักมีมูลค่าประมาณเท่านี้ มีก าไรเท่านี้” พ่อค้าชื่อว่ามีตาดีเท่านี้แล 

พ่อค้าชื่อว่ามีธุรกิจดี เป็นอย่างไร คือ พ่อค้าเป็นคนฉลาดซื้อและขายสินค้าได้ พ่อค้าชื่อว่า
มีธุรกิจดี เป็นอย่างนี้แล 

พ่อค้าชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย เป็นอย่างไร คือ คหบดีหรือบุตร คหบดีผู้มั่งคั่ง 
มีทรัพย์มากมีโภคทรัพย์มากย่อมรู้จัก พ่อค้าในโลกนี้อย่างนี้ว่า “พ่อค้าผู้นี้แลมีตาดี มีธุรกิจดีและ
สามารถที่จะเลี้ยงดู บุตรภรรยาได้ทั้งใช้คืนให้แก่พวกเราได้ตามก าหนดเวลา” คหบดีหรือบุตรคหบดี 

                                                           
๒๔๓ ที ปา.(ไทย) ๑๑/๓๓๐/๓๓๓ 



๑๒๙ 

 

 

เหล่านั้น ย่อมเชื้อเชิญพ่อค้านั้นด้วยโภคทรัพย์ว่า “นับแต่นี้ไป ท่านจงน าโภคทรัพย์ไปเลี้ยงดูบุตร
ภรรยา และใช้คืนให้พวกเราตามก าหนดเวลา” พ่อค้าชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัยเป็นอย่างนี้
แล 

พ่อค้า ประกอบด้วยองค์ ๓ ประการนี้และ ไม่นานนักก็ถึงความเป็นผู้ยิ่งใหญ่ ไพบูลย์ใน
กุศลธรรม 

ธรรม ๓ ประการ อะไรบ้าง คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ ๑. มีตาดี ๒. มีธุรกิจดี ๓. เพียบพร้อม
ด้วยที่พักพิงอาศัย 

ภิกษุชื่อว่า มีตาดี เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้รู้ซักถามความเป็นจริง “นี้ทุกข์ นี้
ทุกข์สมุทัย นี้ทุกขนิโรธ นี้ทุกขนิโรธคามินีปฏิปทา” ภิกษุชื่อว่ามีตาดีเป็นอย่างนี้แล 

ภิกษุชื่อว่ามีธุรกิจดี เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ ปรารภความเพียรเพ่ือละอกุศล
ธรรมเพื่อให้กุศลธรรมเกิดมีความเข้มแข็ง มีความบากบั่นมั่นคงไม่ทอดธุระในกุศลธรรมทั้งหลาย ภิกษุ
ชื่อว่ามีธุรกิจดี เป็นอย่างนี้แล 

ภิกษุชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้เข้าไปหา
ภิกษุผู้เป็นพหูสูต ผู้เรียนจบคัมภีร์ ทรงธรรม ทรงวินัย ทรงมาติกา ตามเวลาสมควร สอบสวนไต่ถามว่า 
“พุทธพจน์นี้เป็นอย่างไร เนื้อความแห่งพุทธพจน์นี้เป็นอย่างไร” ท่านผู้คงแก่เรียนเหล่านั้นย่อม
เปิดเผยธรรมที่ยังไม่ได้เปิดเผย ท าให้ง่ายซึ่งธรรมที่ยังไม่ได้ท าให้ง่าย และบรรเทาความสงสัย ในธรรม
ที่น่าสงสัย หลายอย่างภิกษุชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย เป็นอย่างนี้แล 

ภิกษุประกอบด้วย ธรรม ๓ ประการนี้แล ไม่นานนักก็บรรลุความเป็นผู้ยิ่งใหญ่ไพบูลย์ใน
กุศลธรรม๒๔๔ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) ได้กล่าวไว้ว่า ปาปณิกธรรม ๓ หลักพ่อค้า   
องคคุ์ณของพ่อค้า คือ 

๑. จักขุมา (Cakkbuma : shrewd) มีตาดี (รู้จักสินค้า ดูของเป็น สามารถค านวณ
ราคา กะทุน เก็งก าไร แม่นย า) 

๒. วิธูโร (Vidburo : capable of administering business) จัดเจนธุรกิจ (รู้แหล่ง
ซื้อแหล่งขาย รู้ความเคลื่อนไหวความต้องการของตลาด สามารถในการจัดซื้อจัดจ าหน่าย รู้ใจและรู้จิต
เอาใจลูกค้า) 

๓. นิสสยสัมป๎นโน (Nisayasampanno : having dood credit rating) พร้อมด้วย
แหล่งทุนเป็นที่อาศัย (เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจในหมู่ แหล่งทุนใหญ่ๆ หาเงินมาลงทุนหรือด าเนินกิจการ
โดยง่าย)๒๔๕ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ท่านได้กล่าวถึง ทุติยปาปณิกสูตร หรือปาปณิกธรรม ๓ ใน
พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว่า (ปาปณิกังคะ หลักพ่อค้า  องค์คุณของพ่อค้า –
(qualities of a successful shopkeeper orbusinessman) ประกอบด้วย 

                                                           
๒๔๔ องฺ ติก. (ไทย) ๒๐/๒๐/๑๖๓-๑๖๕ 
๒๔๕ พระพรหมคณุาภรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม.พิมพ์คร้ัง

ที่ ๑๖. (กรุงเทพมหานคร : เอส.อาร์พริ้นติ้ง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๑) หน้า ๑๑๔ 



๑๓๐ 

 

 

๑) จักขุมา ตาดี  (รู้ จักสินค้า ดูของเป็น สามารถค านวณราคา กะทุ นเก็งก าไร          
แม่นย า - shrewd) 

๒) วิธูโร จัดเจนธุรกิจ (รู้แหล่งซื้อแหล่งขาย รู้ความเคลื่อนไหวความต้องการของตลาด 
สามารถในการจัดซื้อจัดจ าหน่าย รู้ใจและรู้จักเอาใจลูกค้า - capable of administering business) 

๓) นิสสยสัมป๎นโน พร้อมด้วยแหล่งทุนเป็นที่อาศัย (เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจในหมู่แหล่งทุน
ใหญ่ๆ หาเงินมาลงทุนหรือด าเนินกิจการโดยง่าย - having good credit rating)๒๔๖ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต) ได้กล่าวถึงค าตรัสองค์สมเด็จพระสัมมา 
สัมพุทธเจ้าได้ตรัสไว้ในทุติยปาปณิกสูตรว่า เกี่ยวกับคุณลักษณะ ๓ ประการของนักบริหารที่จะช่วยให้
นักบริหารท าส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี๒๔๗  

๑) จักขุมา หมายถึง ป๎ญญามองการณ์ไกล เช่นถ้าเป็นพ่อค้าหรือนักบริหารธุรกิจ ต้องรู้ว่า
อนาคตเศรษฐกิจหรือตลาดจะมีแนวโน้มเป็นแบบไหนหรือสามารถคาดการณ์ทิศทางหรืออนาคตใน
การด าเนินธุรกิจได้แม่นย าจากการอาศัยกระบวนการคิดที่รอบคอบและมีเหตุผล โดยอาจใช้
ประสบการณ์ในอดีตร่วมในการตัดสินใจและวางแผนด้วย ซึ่งคุณลักษณะข้อแรกนี้ตรงกับภาษาอังกฤษ
ค าว่า Conceptual Skill คือการช านาญในการใช้ความคิด หรือ ทักษะทางด้านความคิด 

๒) วิธูโร หมายถึง จัดการธุระได้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น นักการเงินต้องมีความรู้
และความเชี่ยวชาญทางการเงินสามารถค านวณอัตราผลตอบแทนต่างๆ ได้หรือเข้าใจในงบการเงินที่ใช้
ในการประกอบการตัดสินใจได้ ในกรณีแพทย์ผ่าตัดสมองก็ต้องมีความเชี่ยวชาญในการผ่าตัดสมอง 
เป็นต้น คุณลักษณะที่สองนี้ตรงกับค าภาษาอังกฤษค าว่า Technical Skill คือความช านาญการด้าน
เทคนิค หรือ ทักษะทางด้านการปฏิบัติงาน 

๓) นิสสยสัมป๎นโน หมายถึง พ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้เพราะเป็นคนมีมนุษย์สัมพันธ์ดี มี
ความสามารถในการติดต่อประสานงานให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด มี
ความสามารถในการสื่อสารและประสานงานให้แต่ละฝุายในองค์กรด าเนินแนวทางตามกรอบทิศทางที่
องค์กรต้องการบรรลุได้หรือมีความสามารถในการผูกใจคนให้เป็นที่รักของคนโดยสามารถท าให้ให้
พนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานตามค าสั่งด้วยความเต็มใจได้ เป็นต้น คุณลักษณะที่สามนี้ตรงกับค า
ภาษาอังกฤษค าว่า Human Relation Skill คือความช านาญด้านมนุษยสัมพันธ์ หรือ ทักษะทางด้าน
มนุษย์สัมพันธ์โดยคุณลักษณะทั้งสามประการมีความส าคัญมากน้อยแตกต่างกันนั้นขึ้นอยู่กับระดับ
ของนักบริหารถ้าเป็นนักบริหารระดับสูงที่ต้องรับผิดชอบในการวางแผนและควบคุมคนจ านวนมาก
คุณลักษณะข้อที่  ๑ และ ๓ มีความส าคัญมาก ส่วนข้ อที่  ๒ มีน้อยเพราะเขาสามารถใช้
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถเฉพาะด้านได้ส าหรับนักบริหารระดับกลาง คุณลักษณะทั้ง ๓ ข้อมี
ความส าคัญพอๆ กัน นั่นคือ เขาต้องมีความช านาญเฉพาะด้านและมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะเดียวกันต้องมีป๎ญญาที่มองภาพกว้างและไกล เพ่ือเตรียมตัวส าหรับเป็น
นักบริหารระดับสูง นอกจากนั้นต้องมีความสามารถในการสื่อสาร ประสานงานในการถ่ายทอด
                                                           

๒๔๖ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโฺต). พจนานกุรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒ พ.ศ. 
๒๕๔๖ เล่มที่ ๒๐ หน้า ๑๔๖ 

๒๔๗ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหา 
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙, หน้า ๑๕. 



๑๓๑ 

 

 

นโยบายและยุทธศาสตร์จากผู้บริหารระดับสูงมาสู่การปฏิบัติในผู้บริหารและพนักงานระดับล่าง และ
น าผลการด าเนินงานที่ได้จากการปฏิบัติงานมาสรุปและน าเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง ณรงค์ จิวังกูร 
ให้ความเห็นว่า ต่อว่า โดยหลักทุติยปาปณิกสูตรที่ประกอบด้วย ๓ หลักการ นั้นเป็นสิ่งส าคัญ 
โดยเฉพาะการมีวิสัยทัศน์หรือจักขุมา ถือว่าเป็นหลักการของนักบริหารที่ทันยุคทันสมัยที่สุด เพราะ
การมองการณ์ไกล มีสายตาป๎ญญาในการวิเคราะห์อนาคตท าให้นักบริหารนั้นมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จ สามารถแข่งขันอยู่รอดในธุรกิจได้ ขณะที่ วิธูโร หรือ การจัดการธุระโดยมีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน เปรียบเทียบได้กับหลัก Competency ความสามารถที่จะเข้ามาสร้างสมดุลให้กับนัก
บริหารที่เป็นผู้น าและหลักนิสสยสัมป๎นโน เป็นความสามารถด้านมนุษยสัมพันธ์ โดยหลัก ๓ ข้อควรมี
อยู่ภายในของนักบริหาร และหากหลอมรวมกันก็จะเป็นภูมิคุ้มกันที่มีประสิทธิภาพในการบริหารธุรกิจ 
กิจการให้ประสบความส าเร็จหรือผ่านพ้นวิกฤติต่างๆ ไปได้๒๔๘ และต่อมาท่าน บุญเสริม บุญเจริญผล 
ไดใ้ห้กล่าวถึง ทุติยปาปณิกสูตรไว้เช่นกัน ว่า พ่อค้าที่ดีนั้นต้องมี ตาดี ๑ มีธุระดี ๑ ถึงพร้อมที่บุคคลที่
พ่ึงได้หนึ่ง ๑ คือ หมายถึง ๑. ความสามารถในการคิดต้นทุนและรายได้เป็น ๒. รู้ว่าสินค้าใดจะขายได้
และขายได้อย่างไร และ ๓. มีเครดิตดี หากมีครบทั้ง ๓ ประการ จะท าให้พ่อค้ามีโภคทรัพย์มากมาย
เหลือเฟือ๒๔๙ 

สรุปได้ว่า หลักธรรมที่น าเสนอมาซึ่งเป็นหลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า ไม่
ว่าจะเป็น หลักสังคหวัตถุ ๔ เป็นหลักธรรมที่ช่วยประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 
เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้ตั้งแต่
ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมที่ก่อให้เกิดความผาสุกในองค์การ บ้านเมืองและ
ประเทศชาติเป็นหลักธรรมที่ท าให้การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นหลักธรรมที่ท าให้มีมนุษยสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงาน หลักอคติ ๔ เป็นธรรมส าหรับปุถุชนทั่วไป โดยเฉพาะผู้ที่เป็นผู้น า เพราะความล าเอียง
เป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดความวุ่นวายในบุคคล หมู่คณะ ชุมชน และสังคม จะสร้างความแตกแยก
จนเกิดไร้ความสามัคคีกันได้โดยง่าย ผู้น าที่ท าหน้าที่รับผิดชอบในหมู่คณะ องค์การ ชุมชน และสังคม
จักต้องละเว้นจากอคติ ๔ หลักอิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่บ่งชี้ถึงพฤติกรรมผู้น าเชิงพุทธที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานในองค์การ ผู้น าจะต้องมีความชอบในงานที่ท า เพียรพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีความรอบคอบ จดจ่ออยู่กับงาน ใช้ป๎ญญาความรู้ในการด าเนินงาน หลักกัลยณมิตร๗ 
คือ เพ่ือนแท้ หรือ มิตรแท้ ที่มีความพรั่งพร้อมแห่งคุณธรรมความดีงาม เป็นผู้ห่างไกลจากสิ่งอันเป็น
ข้าศึก หลักสารณียธรรม ๖ ประการ เป็นคุณธรรมที่ท าให้คนเราไม่เห็นแก่ตัว แต่จะคิดถึงคนอ่ืน 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่ผู้อ่ืน เข้าใจคนอ่ืนมากขึ้น ระลึกถึงกัน ผูกพันเชื่อมโยงบุคคลไว้ด้วยน้ าใจ มีมนุษย
สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน หลักยุติธรรม ๕ ความเที่ยงธรรม ความชอบธรรม ความชอบด้วยเหตุผล นักบริหาร
หรือผู้น ามักจะประสบป๎ญหาหรือร้องเรียนขอความเป็นธรรมอยู่เป็นประจ า หลักตัดสินความเพ่ือให้
เกิดความ “ยุติธรรม” หลักสัปปุริสธรรม ๗ เป็นคุณธรรมหรือคุณสมบัติของคนดี ๗ ประการ ที่เป็น
เหตุให้ผู้ปฏิบัติเป็นคนดี เป็นผู้ควรแก่การยกย่องนับถือเป็นคนที่สามารถให้การแนะน าในการด าเนิน
                                                           

๒๔๘ ณรงค์ จิวังกูร. หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ออนไลน์ แหล่งข้อมูล 
https://sites.google.com/site/fon5481136057 สบืค้นเมื่อ ๑๑ กุมภาพันธ ์๒๕๖๑ 

๒๔๙ บุญเสริม บุญเจรญิผล. ค าสอนของพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวกับชีวติความเป็นอยู่ทางเศรษฐกิจ. 
กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเรย์. ๒๕๕๑ 

https://sites.google.com/site/fon5481136057


๑๓๒ 

 

 

ชีวิตที่ถูกต้องความปรารถนาดี ถ้าหากใครมีคุณธรรมของมนุษย์ที่แท้ ๗ ประการนี้ และสามารถ
ประพฤติได้อย่างถูกต้องตามหลักการเหล่านี้โดยสมบูรณ์แล้ว ผู้นั้นย่อมได้ชื่อว่า เป็นผู้ที่พระพุทธเจ้า
ยกย่องว่าเป็น “สัตบุรุษ”หรือ “คนดีแท้”หรือ “มนุษย์โดยสมบูรณ์” ดังนั้น การเป็นผู้น าต้องน า          
หลักสัปปุริสธรรมมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการในการครองตน ครองคน และครอง
งาน และหลักทุติยปาปณิกสูตร ที่ประกอบด้วย ๓ หลักการ นั้นเป็นสิ่งส าคัญ โดยเฉพาะการมี
วิสัยทัศน์หรือจักขุมา ถือว่าเป็นหลักการของนักบริหารที่ทันยุคทันสมัยที่สุด เพราะการมองการณ์ไกล 
มีสายตาป๎ญญาในการวิเคราะห์อนาคตท าให้นักบริหารนั้นมีโอกาสประสบความส าเร็จ สามารถแข่งขัน
อยู่รอดในธุรกิจได้ ขณะที่ วิธูโร หรือ การจัดการธุระโดยมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เปรียบเทียบได้
กับหลัก Competency ความสามารถที่จะเข้ามาสร้างสมดุลให้กับนักบริหารที่เป็นผู้น าและหลัก
นิสสยสัมป๎นโน เป็นความสามารถด้านมนุษยสัมพันธ์ โดยหลัก ๓ ข้อควรมีอยู่ภายในของนักบริหาร 
และหากหลอมรวมกันก็จะเป็นภูมิคุ้มกันที่มีประสิทธิภาพในการบริหารธุรกิจ กิจการให้ประสบ
ความส าเร็จหรือผ่านพ้นวิกฤติต่างๆ จากหลักธรรมที่กล่าวมาทั้งหมดล้วนเป็นหลักธรรมที่สามารถ
น ามาบูรณาการในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารได้ทุกหลักธรรมแต่ในที่นี้ผู้วิจัยจะได้น าเสนอหลัก 
ทุติยปาปณิกสูตร เพราะเป็นหลักการของนักบริหารที่ทันยุคทันสมัยที่สุด ซึ่งการมองการณ์ไกล มี
สายตาป๎ญญาในการวิเคราะห์อนาคตท าให้นักบริหารนั้นมีโอกาสประสบความส าเร็จ สามารถแข่งขัน
ในการพัฒนาได้ ขณะที่ วิธูโร หรือ การเจนจัดในธุระโดยมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เปรียบเทียบได้
กับหลัก Competency ความสามารถที่จะเข้ามาสร้างสมดุลให้กับนักบริหารที่เป็นผู้น า และหลัก
นิสสยสัมป๎นโน เป็นความสามารถด้านมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งหลักธรรมนี้เป็นหลักธรรมที่เข้ากับบริบทใน
การบริหารโรงเรียน และเข้ากับความเป็นไปได้ของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอเพียงหลักธรรม
ทุติยปาปณิกสูตร หลักธรรมเดียวที่จะน ามาบูรณาการเป็นกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนในงานวิจัยครั้งนี้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับหลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า     
ทุติยปาปณิกสูตร ตลอดจนผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลัก
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๒ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๒ หลักธรรมทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๐, 
(๒๕๓๙, หน้า ๕๐–๕๑). 

เป็นหลักธรรมที่ช่วยประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คนอยู่
ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้ตั้งแต่ระดับครอบครัวจนถึง
ระดับสังคม เป็นธรรมที่ก่อให้เกิดความผาสุกในองค์การ บ้านเมือง
และประเทศชาติเป็นหลักธรรมที่ท าให้การอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข เป็นหลักธรรมที่ท าให้มีมนุษยสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๑, 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๙). 

เป็นธรรมส าหรับปุถุชนทั่วไป โดยเฉพาะผู้ที่เป็นผู้น า เพราะความ
ล าเอียงเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดความวุ่นวายในบุคคล หมู่คณะ  



๑๓๓ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๒ หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๑(ต่อ), 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๙). 

ชุมชน และสังคม จะสร้างความแตกแยกจนเกิดไร้ความสามัคคีกัน
ได้โดยง่าย 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๑๑, 
(๒๕๓๙, หน้า ๒๓๓). 

เป็นหลักธรรมที่บ่ งชี้ถึ งพฤติกรรมผู้น า เชิ งพุทธที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานในองค์การ ผู้น าจะต้องมีความชอบในงานที่ท า 
เพียรพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรอบคอบ 
จ่ออยู่กับงาน ใช้ป๎ญญาความรู้ในการด าเนินงาน 

พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ. ปยุตฺ
โต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๘๔๒). 

มีใจรักพากเพียรท า เอาจิตฝ๎กใฝุ ใช้ป๎ญญาสอบสวน 

พุทธทาสภิกขุ, 
(๒๕๓๗, หน้า ๙๐). 

อิทธิบาท แยกออกเป็น อิทธิ แปลว่า ความส าเร็จ บาท แปลว่า 
ฐาน เชิงรอง ดังนั้น อิทธิบาท จึงแปลว่ารากฐาน แห่งความส าเร็จ 
ซึ่งมี ๔ อย่าง คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา 

พัชราพร วีรสิทธิ์, 
(๒๕๔๑, หน้า ๑๑–๑๒). 

อิทธิบาท ๔ เป็นคุณ ๔ อย่าง ถ้ามีบริบูรณ์แล้วจะชักน าให้บุคคลถึง
สิ่งที่ต้องการซึ่งไม่เหลือวิสัย กล่าวไว้ว่าอิทธิบาท ๔ เป็นธรรมะที่
เป็นธรรมที่มีอุปการะแก่งานทุกชนิด ตั้งแต่งานของผู้ครองเรือน
จนถึงงานของผู้บ าเพ็ญวิป๎สสนา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๖, หน้า ๒๐๐-๒๐๑). 

เป็นคุณธรรมที่ท าให้คนเราไม่ เห็นแก่ตัว แต่จะคิดถึงคนอ่ืน 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่ผู้ อ่ืน เข้าใจคนอ่ืนมากขึ้น ระลึกถึงกัน ผูกพัน
เชื่อมโยงบุคคลไว้ด้วยน้ าใจ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๑, 
(๒๕๓๙, หน้า ๖๖). 

ความเที่ยงธรรม ความชอบธรรม ความชอบด้วยเหตุผล นักบริหาร
หรือผู้น ามักจะประสบป๎ญหาหรือร้องเรียนขอความเป็นธรรมอยู่
เป็นประจ า หลักตัดสินความเพ่ือให้เกิดความ “ยุติธรรม” 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๑๑, 
(๒๕๓๙, หน้า ๓๓๓). 

เป็นคุณธรรมหรือคุณสมบัติของคนดี ๗ ประการ ที่เป็นเหตุให้ผู้
ปฏิบัติเป็นคนดี เป็นผู้ควรแก่การยกย่องนับถือเป็นคนที่สามารถให้
การแนะน าในการด าเนินชีวิตที่ถูกต้องความปรารถนาดี ถ้าหากใคร
มีคุณธรรมของมนุษย์ที่แท้ ๗ ประการนี้ และสามารถประพฤติได้
อย่างถูกต้องตามหลักการเหล่านี้โดยสมบูรณ์แล้ว ผู้นั้นย่อมได้ชื่อว่า 
เป็นผู้ที่พระพุทธเจ้ายกย่องว่าเป็น “สัตบุรุษ”หรือ “คนดีแท้”หรือ 
“มนุษย์โดยสมบูรณ์ 

พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๐, 
(๒๕๓๙, หน้า๑๖๓–๑๖๕). 

๑. มีตาด ี
๒. มีธุรกิจดี  
๓. เพียบพร้อมด้วยที่พักพิง 

 



๑๓๔ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๒ หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ประยุทธ์ 
ปยุตโต), 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๑๔). 

๑. จักขุมา  
๒. วิธโูร  
๓. นิสสยสัมป๎นโน 

พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๔๖, หน้า ๑๔๖). 

๑. จักขุมา ตาดี  
๒. วิธโูร จัดเจนธุรกิจ  
๓. นิสสยสัมป๎นโน พร้อมด้วยแหล่งทุนเป็นที่อาศัย 

พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร 
ธมฺมจิตโต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๕). 

๑. จักขุมา หมายถึง ป๎ญญามองการณ์ไกล  
๒. วิธโูร หมายถึง จัดการธุระได้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
๓. นิสสยสัมป๎นโน หมายถึง พ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้เพราะเป็นคนมี 
    มนุษย์สัมพันธ์ดี 

ณรงค์ จิวังกูร, 
(๒๕๖๑). 

การมีวิสัยทัศน์หรือจักขุมา ถือว่าเป็นหลักการของนักบริหารที่ทัน
ยุคทันสมัยที่สุด เพราะการมองการณ์ไกล วิธูโร หรือ การจัดการ
ธุระโดยมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เปรียบเทียบได้กับหลัก 
Competency เป็นความสามารถที่จะเข้ามาสร้างสมดุลให้กับนัก
บริหารที่เป็นผู้น า และหลักนิสสยสัมป๎นโน เป็นความสามารถด้าน
มนุษยสัมพันธ์ 

บุญเสริม บุญเจริญ. 
(๒๕๕๑). 

พ่อค้าท่ีดีนั้นต้องมี ตาดี มีธุระดี ถึงพร้อมที่บุคคลที่พึง่ได้หนึ่ง  

๒.๓ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
๒.๓.๑ ความหมายของกลยุทธ์ (Strategies) 
การด าเนินการที่จะท าให้งานส าเร็จไปด้วยดีจ าต้องมีวิธีการหรือแนวด าเนินการเพ่ือจะให้

งานเดินไปตามขั้นตอนหรือวิธีการนั้นๆ เพ่ือให้งานเป็นไปตามกลยุทธ์หรือวิธีการที่ตั้งเปูาหมายไว้    
กลยุทธ์ คือ ศิลปะและศาสตร์ในการบังคับบัญชาของการทหารหรือกองทัพ และได้น ามาใช้ในการ
บริหารองค์กร เมื่อน ากลยุทธ์หรือวิธีการใช้วิธีการที่ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
หรือกล่าวได้อีกว่า กลยุทธ์เป็นแนวทางปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรงบประมาณทรัพยากร ที่มี
อยู่จ านวนน้อยและจ ากัด ให้บรรลุเปูาหมายอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างในการท างานพร้อมๆกัน 
ดังนั้นค าว่ากลยุทธ์มพีจนานุกรมและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ไว้ว่า   
กลยุทธ์ 



๑๓๕ 

 

 

๑. การรบที่มีเล่ห์เหลี่ยม ๒. วิธีการที่ต้องใช้กลอุบายต่างๆ ๓. เล่ห์เหลี่ยมในการ
ต่อสู้๒๕๐ 

พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๖, ให้ความหมาย
ของกลยุทธ์หรือ ยุทธศาสตร์ (Strategy) จึงมีความหมายว่า กุศโลบายในการท างาน จัดกิจกรรม 
แผนงานหรือโครงการต่างๆ โดยก าหนดแผนการที่จะท าอย่างสุขุมรอบคอบ ก าหนดล าดับขั้นตอนของ
การกระท าให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ตระหนักถึงป๎จจัยแทรกซ้อนมุ่งให้สิ่งที่จะท าประสบ
ความส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์จะสามารถเอาชนะคู่แข่งได้๒๕๑ 

ชนินทร์ชัย อินทิราภรณ์และสุวิทย์ หิรัณยกาณฑ์ ในปทานุกรมศัพท์การศึกษา 
(Dictionary Of Education) ให้ความหมายของ ยุทธวิธี กลยุทธ์ (Tactic) ไว้ว่า วิธีการและอุบายของ
การรบ หรือการท างาน เฉพาะตัวของแต่ละบุคคล๒๕๒ 

แมคมิแลน (Macmillan Education) ให้ความหมายของค าว่า Strategy ว่า 
๑. แผนหรือวิธีการที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ (A Plan Or Method For 

Achieving Something) 
๒. ทักษะของการวางแผนเพื่อหาวิธีการที่จะท าให้ส าเร็จทั้งการบริหารธุรกิจ และการ

สงคราม (The Skill Or Planning How To Achieve Something] Especially in War or War or 
Business) และให้ความหมายของค าว่า Tactic ว่า วิธีการหรือการวางแผนที่เป็นพิเศษเพ่ือท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งให้ส าเร็จ (A Particular Method Or Plan For Achieving Something)๒๕๓ 

ลองแมน (Langman) ให้ความหมายของค าว่า Strategy ว่า 
๑. ศิลปะของการวางแผนอย่างก้าวหน้าของการขับเคลื่อนของกองทัพหรือกองก าลัง

ในการสงคราม (The Art Of Planning In Advance The Movements Of Armies Or Force In 
War)  

๒. การวางแผนที่เป็นพิเศษเพ่ือจะได้รับความส าเร็จในกิจกรรมต่างๆ (A Particular 
Plan For Gaining Success In A Particular Activity) และให้ความหมายของค าว่า Tactic ว่า 
แผนการหรือวิธีการที่ตั้งใจให้ได้รับผลตามที่ต้องการ (A Plan Or Method That Is Intended To 
Gain A Desired Result)๒๕๔ 

                                                           
๒๕๐ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๕, กรุงเทพมหานคร : 

บริษัทศิริวัฒนาอิเตอร์พริ้น จ ากัด, ๒๕๔๕ หน้า๗๓ 
๒๕๑ราชบัณฑิตยสถาน , พจนานุกรมศัพท์การศึกษา ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๕, 

กรุงเทพมหานคร : อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๖ หน้า ๑๒๕   
๒๕๒ ชนินทร์ชัย อินทิราภรณ์ และสุวิทย์ หิรัณยกาณฑ์, ปทานุกรมศัพท์การศึกษา (Dictionary Of 

Education),พิมพ์คร้ังท่ี ๒, กรุงเทพมหานคร : แว่นแก้ว, ๒๕๔๘ หน้า ๒๕๗ 
๒๕๓ Macmillan Education, Macmillan English Dictionary for Advanced Leamers 

International Student Edition, United Kingdom : Selwood Systems, 2002 p. 1417 , 1460 
๒๕๔ Longman, Longman Dictionary of English Language and culture, Suffolk : 

Richard Clay PLC. 1992 p. 1312,1347 



๑๓๖ 

 

 

ไรท์ (Wright และคณะ) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ไว้ว่า แผนของผู้บริหารระดับสูงที่จะ
น าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจและเปูาประสงค์ขององค์กรที่ด าเนินการ๒๕๕ คาร์โต และ 
ปีเตอร์ (Certo and Peter) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ค าว่ากลยุทธ์ หมายถึงวิธีการด าเนินงานที่คาดว่า
จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร๒๕๖นอกจากนั้น แฮค และ เมจัฟ (Hax and 
Majuf) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของกลยุทธ์ตามแนวคิดของนักการศึกษาหรือ
นักวิชาการอีกหลายท่านในหนังสือ The Strategy Concept and Process โดยน ามากล่าว
หลากหลายแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ ซึ่งเป็นของ Glueck และ Mintzberg ทั้งสองคนได้ให้ความหมาย
ของกลยุทธ์ คือ รูปแบบการตัดสินใจที่มีเหตุผลชัดเจน และรวมหลายสิ่งหลายอย่างเข้าด้วยกันเป็น
หนึ่งเดียวในมุมมองนี้กลยุทธ์จึงเปรียบเหมือนแผนการด าเนินงานที่ส าคัญที่จะน าไปสู่การบรรลุ
วัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์กร๒๕๗ 

ไมนซเบรอค (Mintzberg) ให้หลัก 5ps หรือ อักษร p ห้าตัว แทนความหมายต่างๆ ของ
กลยุทธ์ดังนี้ 

๑) กลยุทธ์ คือ แผน (Strategy is a plan = P๑) หมายถึง กิจการทั้งหลายก าหนด
กลยุทธ์ขึ้นเพื่อใช้เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางหรือเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคต 

๒) กลยุทธ์ คือ แบบแผนหรือรูปแบบ (Strategy in pattern = P๒) หมายถึง แบบ
แผนด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่เป็นไปอย่างต่อเนื่องในแต่ละช่วงเวลา ซึ่งชี้ให้เห็นว่าการ
วางแผนในอนาคตจ าเป็นต้องค านึงถึงวิวัฒนาการขององค์กรที่สืบต่อจากอดีต และขณะเดียวกับ
บทบาทของผู้บริหารในการวางแผนเรื่องใดเรื่องหนึ่ง จ าเป็นต้องค านึงถึงความสามารถ หรือ ความ
คาดหวังของผู้ปฏิบัติด้วย เพราะในหลายกรณีเจตนารมณ์เชิงกลยุทธ์ในระหว่างปฏิบัติจนกลายเป็น  
กลยุทธ์ที่เกิดข้ึนจริง 

๓) กลยุทธ์ คือ การก าหนดฐานะ หรือต าแหน่ง (Strategy is Position = P๓) 
หมายถึงการเน้นไปที่ความส าคัญของฐานะ หรือต าแหน่ง ของกิจการในสถานที่แข่งขัน ดังนั้น สินค้า 
หรือบริการ ที่เสนอออกไป จ าเป็นต้องเหมาะสมกับความต้องการของลูกค้าแต่ละประเภท 

๔) กลยุทธ์ คือ ที่เรียกว่ามุมมอง (Strategy is perspective = P๔) หมายถึงการ
เน้นความส าคัญของการพิจารณาที่สภาพที่แท้จริงภายในองค์กร คือ คุณลักษณะที่น่าจะเป็นของ
องค์กรดังนั้น มุมมองหมายถึงวิธีการด าเนินงานที่ต้องการ ให้คนในองค์กร ยึดถือร่วมกัน 

๕) กลยุทธ์ คือ กลวิธีในการเดินหมาก (Strategy is a ploy = P๕) ในสถานการณ์ที่
มีการต่อสู้หรือการแข่งขัน สิ่งที่ทุกคนต้องการคือ การเอาชนะ ซึ่งทุกฝุายจะต้องวางกลยุทธ์ โดย 

                                                           
๒๕๕ Wright, P. Reingle, C.D. and Kroll, M.J. Strategic Management : Text and Case. 

Massachusetts : Alyn and Bacon. 1992, p 15   
๒๕๖ Certo, S.c. and Peter, J.P. Strategic Management : Concept and Application. 

Singapore : McGraw Hill. 1991 p.17 
๒๕๗ Hax, A.C. and Majuf, N.S. The strategic Management. 5th ed. Florida : The Dryden 

Press. 1993 p.2-6  



๑๓๗ 

 

 

ค านึงถึงการใช้อุบายในการด าเนินงาน ไม่ว่าจะเป็นกุศโลบาย หรือเล่ห์เหลี่ยม หรือกลวิธี เพ่ือเอาชนะ
ฝุายตรงข้ามให้ได้๒๕๘ 

นอกจากนั้น และยังมี เลินเนด (Learned และคณะ) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ ว่า คือ 
แบบของวัตถุประสงค์ความมุ่งหมาย หรือเปูาหมาย หรือนโยบายหลัก รวมทั้งแผนงานต่างๆ ที่จะช่วย
องค์กรอยู่รอดหรอืควรจะอยู่ในธุรกิจประเภทใด และองค์กรจะเป็นชนิดใดจึงจะมีความเหมาะสมและ
ดีที่สุด๒๕๙ 

เดวิด (Devid) อ้างถึงใน วรกฤต เถื่อนช้าง กล่าวถึงกลยุทธ์ โดยได้ให้ความหมายกลยุทธ์
ว่าเป็นวิถีทาง (Means) เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาว๒๖๐ 

อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ ได้ให้ความหมายของค าว่า กลยุทธ์หมายถึงวิธีการหรือ
เทคนิคในการปฏิบัติงานหรือเป็นวิธีอันแยบคายในการด าเนินงานไปสู่จุดหมายที่ต้องการเป็นกลวิธีที่
เป็นกึ่งกุศโลบายในการท างาน เป็นวิธีการปฏิบัติงานที่ได้ผ่านการคัดเลือกอย่างเหมาะสมผ่านการคิด
และการไตร่ตรองอย่างรอบคอบครอบคลุม และเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพอย่างสูงในการปฏิบัติ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ๒๖๑ และ ธเนศ จิตสุทธิภากร อ้างถึงใน วรกฤต เถื่อนช้าง ได้สรุป
ความหมายของกลยุทธ์ ได้ว่า กลยุทธ์หมายถึง แนวทางในการยึดถือเพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุถึง
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นแนวทางการด าเนินการเพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในระยะยาว๒๖๒ 

วรกฤต เถื่อนช้าง ได้กล่าวถึงกลยุทธ์ไว้ว่า กลยุทธ์เปรียบเสมือนเป็นกรอบแนวทางกว้างๆ 
ที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดแผนงานและโครงการในรายละเอียดได้ว่า จะท าอะไรบ้าง ท าอย่างไร 
ท าเมื่อไร และใครเป็นคนท าเพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ นโยบาย หลักการต่างๆ ที่ปรากฏอยู่ใน    
กลยุทธ์๒๖๓ เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวถึง “องค์การธุรกิจที่เป็นอุตสาหะกรรมใดๆ ก็ตาม ผู้บริหารและ
พนักงานขององค์การนั้นต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์และน า   
กลยุทธ์ไปใช้ได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป”๒๖๔ 

                                                           
๒๕๘ Mintzberg, H. The Rise and Fall of strategic planning, New York : Printice Hall 

1994 p.23-32  
๒๕๙ Learned, C.R. and ofthern. Bussiness Policy Text and Cases. Illinois : Ricardo. D. 

1973 p.107  
๒๖๐ วรกฤต เถื่อนช้าง, การพัฒาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, วิทยานิพนธ์ ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยภาคกลาง ๒๕๕๒), หน้า ๙๗ 
๒๖๑ อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ, รายงานการวิจัย เร่ือง เตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยของรัฐ

เพื่อเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ พนักงานมหาวิทยาลัยฝุายข้าราชการ (อาจารย์มหาวิทยาลัย) ส านักงานกองทุน
สนับสนุนการวิจัย ๒๕๔๒. 

๒๖๒ วรกฤต เถื่อนช้าง, การพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, วิทยานิพนธ์ ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยภาคกลาง ๒๕๕๒), หน้า ๙๗ 

๒๖๓ วรกฤต เถื่อนช้าง, การพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, วิทยานิพนธ์ ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยภาคกลาง ๒๕๕๒), หน้า ๙๗ 

๒๖๔ เสนาะ  ติ เ ยาว์ ,  การบ ริหารกลยุทธ์  พิม พ์ค ร้ังที่  ๒ .  กรุ ง เทพมหานคร  : โ ร งพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐ 



๑๓๘ 

 

 

คราล วอน ครูสวิทซ์ (Carl Von Clausewitz) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุข ได้พูดถึงนักทฤษฎี
ด้านยุทธศาสตร์แห่งศตวรรษที่ ๑๙ ได้อธิบายถึงกลยุทธ์ไว้ว่า “กลยุทธ์เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการวาง
แผนการท าศึกสงคราม และการก าหนดรูปแบบการต่อสู้ในแต่ละสมรภูมิ ซึ่งจะต้องตัดสินใจว่าจะเข้า
ยึดสมรภูมิแต่ละแห่งด้วยวิธีใด”๒๖๕ 

เอดวารด มีด เออล (Edward Mead Earle) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุข ว่าเป็นอีกคู่หนึ่งที่
อธิบายกลยุทธ์ไว้ว่า “เป็นศิลปะในการควบคุมและใช้ประโยชน์ทรัพยากรของชาติหรืออาณานิคมต่าง 
ๆ ร่วมถึงกองทัพ เพื่อสร้างและเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จากกระบวนการแปรสภาพของทรัพยากรเหล่านี้
อย่างยั่งยืน”๒๖๖ 

เคนเนท แอนดริว (Kenneth Andrews) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุขได้ให้ค านิยามของค า
ว่ากลยุทธ์ไว้ว่า “กลยุทธ์เป็นสิ่งที่ธุรกิจสามารถสร้างขึ้นได้ และเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นต่อ
ธุรกิจ”๒๖๗ 

โกรจ สเตเนอร์ (George Steiner) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุข มองว่า “กลยุทธ์คือสิ่งที่ท า
เพ่ือโต้ตอบหรือตอบสนองต่อการปรับตัวหรือเคลื่อนไหวของคู่แข่ง”๒๖๘ 

มิเชล โฟเตอร์ (Michael E. Porter) ได้ให้ค าจ ากัดความของกลยุทธ์ได้ชัดเจนยิ่งขึ้นว่า
เป็น “หลักการพื้นฐานทั่วไปในการแข่งขันของธุรกิจ”๒๖๙ 

เดวิด แฮมฟทอน (David R. Hampton) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุข กล่าวว่า “กลยุทธ์
หมายถึงแผนรวม แผนสรุป หรือแผนบูรณาการผสมผสาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับความได้เปรียบของธุรกิจใน
การท้าทายต่อสภาพแวดล้อม และเป็นสิ่งที่ก าหนดขึ้นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่วาง
ไว้๒๗๐ 

บรัซ เฮนเดอณ์สัน (Bruce Henderson) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุข ได้นิยามค าว่ากลยุทธ์
ไว้ว่า “กลยุทธ์เป็นการค้นหาอย่างไตร่ตรองและรอบคอบ เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการที่สามารถน าไป
พัฒนาความได้เปรียบทางการแข่งขันและความสามารถให้แก่ธุรกิจ”๒๗๑ 

เจมส์ ควินน์ (James B. Quinn) อ้างถึงใน วิรัช จงอยู่สุข ได้ให้ความหมายกลยุทธ์ไว้ว่า 
“กลยุทธ์คือ รูปแบบหรือแผนการที่รวมเอาเปูาหมายหลัก นโยบายหลัก และล าดับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานขององค์การเข้าไว้ด้วยกัน”๒๗๒ 

                                                           
๒๖๕ วิรัช จงอยู่สุข, ภาวะผู้น าการบริหารการศึกษาในโลกการเปลี่ยนแปลงตอนกระบวนการสร้าง

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการบริหารทั่วไปและการศึกษา, เอกสารประกอบการสอน (นครสวรรค์ : ศูนย์
บัณฑิตศึกษา มจร, ๒๕๕๙) หน้า ๘๖ 

๒๖๖ วิรัช จงอยู่สุข, เรื่องเดียวกัน หน้า ๘๖ 
๒๖๗ วิรัช จงอยู่สุข, เรื่องเดียวกัน หน้า ๘๖ 
๒๖๘ วิรัช จงอยู่สุข, เรื่องเดียวกัน หน้า ๘๖ 
๒๖๙ Michael E. Porter, Competitive Advantage. New York USA. Free Press. 1990 
๒๗๐ วิรัช จงอยู่สุข, เรื่องเดียวกัน หน้า ๘๗ 
๒๗๑ วิรัช จงอยู่สุข, เรื่องเดียวกัน หน้า ๘๗ 
๒๗๒ วิรัช จงอยู่สุข, เรื่องเดียวกัน หน้า ๘๗ 



๑๓๙ 

 

 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ปี ๒๕๒๕ ได้ให้ค าจ ากัดความว่า “กลยุทธ์หมายถึง 
การรบที่มีเล่ห์เหลี่ยมหรือวิธีการต่อสู้ที่ต้องใช้อุบายต่างๆ ซึ่งเป็นความหมายที่เก่ียวข้องกับการสงคราม
หรือการต่อสู้ที่ต้องใช้ความคิดและชั้นเชิง”๒๗๓ 

สมยศ นาวีการ ให้ความหมายว่า “กลยุทธ์คือ แผนงานระยะยาวขององค์การที่ถูก
ก าหนดขึ้นมา เพ่ือการบรรลุภารกิจและเปูาหมายขององค์การ กลยุทธ์จะต้องใช้ข้อได้เปรียบจากการ
แข่งขันให้มากท่ีสุดและข้อเสียเปรียบทางการแข่งขันน้อยที่สุด”๒๗๔ 

ธงชัย สันติวงษ์ กล่าวถึงกลยุทธ์ไว้ว่า “กลยุทธ์หมายถึง เปูาหมายต่างๆ และวัตถุประสงค์
พ้ืนฐานทั้งหลายของวงการรวมทั้งแผนงานหลักต่างๆ ที่ซึ่งได้มีการจัดท าขึ้นมาเพ่ือจะน ามาปฏิบัติให้
บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ต่างๆ ดังกล่าวตลอดจนแบบวิธีการที่ส าคัญเกี่ยวกับการแบ่งสรร
ทรัพยากรทั้งหลายที่น ามาใช้ เพ่ือท าให้องค์การปรับตัวสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม”๒๗๕ 

สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ กล่าวให้ความหมายกลยุทธ์ไว้ว่า “กลยุทธ์หมายถึง การตัดสินใจ
ที่สัมพันธ์กับการคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เป็นการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของ
สมมติฐานการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในอนาคต”๒๗๖ 

กิ่งพร ทองใบ กล่าวถึงกลยุทธ์ไว้ว่า “กลยุทธ์หมายถึงวิธีการที่องค์การเลือกเพ่ือจะ
ด าเนินการจากจุดที่เป็นอยู่ในป๎จจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคตที่องค์การก าหนดไว้”๒๗๗ 

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์และคณะ ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ มาจากค าว่า Strategos ในภาษา
กรีกที่เกิดจากค าว่า “Stralos” ซึ่งหมายถึง “Army” หรือกองทัพ ผสมกับค าว่า Agein ซึ่งหมายถึง 
Lead หรือน าหน้า จึงท าให้นักวิชาการทางการบริหารตีความว่า Leading to total organization 
หรือ การน าทางให้องค์การโดยรวม ซึ่งมีนัยทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและวิธีการว่าต้องการท าอะไรให้ส าเร็จ
และท าอย่างไร๒๗๘ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้อธิบายว่ากลยุทธ์ หมายถึง วิธีการที่ใช้
ในการปฏิบัติตามพันธกิจของสถานศึกษาท่ีเป็นไปได้ที่ส่งผลให้เกิดความส าเร็จหรือบรรลุวิสัยทัศน์ของ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษา๒๗๙ 

                                                           
๒๗๓ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ปี ๒๕๔๒   กรุงเทพมหานคร : นาน

มีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์  ๒๕๔๖ หน้า  
๒๗๔ สมยศ นาวีการ, การบริหารเชิงกลยุทธ์ พิมพ์คร้ังท่ี ๑. กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ. ๒๕๔๔  
๒๗๕ ธงชัย สันติวงษ์. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๔.  
๒๗๖ สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์. การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : อัมรินทร์พรินท์ติ้งแอนด์พับลิชช่ิง, 

๒๕๔๔  
๒๗๗ กิ่ ง พ ร  ทอง ใบ ,  กลยุ ทธ์ แล ะน โยบายธุ รกิ จ  พิม พ์ค ร้ั งที่  ๕ .  นนทบุ รี  : โ ร งพิ มพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ๒๕๕๑  
๒๗๘ วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์และคณะ, การวางแผนกลยุทธ์ : ศิลปะการก าหนดแผนองค์กรสู่ความเป็น

เลิศ พิมพ์คร้ังท่ี ๓ กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิก, ๒๕๔๘ หน้า ๑๖ 
๒๗๙ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, กลยุทธ์สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เอกสาร

ประกอบการสัมมนา กรุงเทพมหานคร : ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน ถ่ายเอกสาร, ๒๕๔๙ หน้า 
๓๐-๓๑ 



๑๔๐ 

 

 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ ให้ความหมายของ กลยุทธ์ว่าเป็นแบบแผนที่คิดขึ้นอย่าง
รอบคอบ มีลักษณะเป็นขั้นตอนมีความยึดหยุ่นได้ตามสถานการณ์มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเอาชนะคู่แข่งหรือ
เพ่ือหลบหลีกอุปสรรคจนบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ๒๘๐ 

เซอร์โต และ ปิเตอร์ (Certo & Peter) ได้นิยามค าว่ากลยุทธ์ หมายถึง การก าหนด
ภารกิจตามวัตถุประสงค์ และเปูาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว และการลงมือปฏิบัติตาม แผนที่
ด าเนินการไว้เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินการได้ตามภารกิจและบรรลุถึงวัตถุประสงค์และเปูาหมาย
ที่ก าหนด๒๘๑ 

พอล แซมวล (Pual) มีความเห็นว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนงานรวมที่เชื่อมโยงข้อ
ได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ขององค์การเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือช่วยให้องค์การอยู่รอด
ได้ภายใต้ความผันผวนของสภาพแวดล้อมต่างๆ กลยุทธ์ถูกก าหนดขึ้นและน ามาใช้เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ภายใต้ขอบเขตความสามารถน าจุดเด่นของแต่ละส่วนเข้ามาประสานเข้าด้วยกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ๒๘๒ 

พิทส์ และเลล (Pitts & Lel) และได้เสนอแนะว่า กลยุทธ์ หมายถึงแผนปฏิบัติการหลักที่
องค์กรน ามาใช้ทั้งระยะกลางถึงระยะยาว มีความสอดคล้องกับ พันธกิจ (Mission) เปูาหมาย (Goals) 
และวิสัยทัศน์ (Vision)๒๘๓ 

เฉลียว บุรีภักดี และคณะ ให้นิยามว่า (Development Strategy) นั้นเป็นวิธีการหรือ
แผนการอันชาญฉลาดที่จะบรรลุเปูาหมายในการด าเนินการพัฒนาซึ่งอธิบายได้ ดังนี้ ยุทธศาสตร์ 
(Strategy) หมายถึง แผนการอันชาญฉลาดส าหรับใช้ท างานพัฒนาเรื่องหนึ่งเรื่องใดให้บรรลุเปูาหมาย 
ความชาญฉลาดของยุทธศาสตร์ปรากฏในลักษณะดังต่อไปนี้  

๑) หลักวิชาการรองรับและเป็นหลักวิชาการท่ีถูกต้องเป็นวิทยาศาสตร์  
๒) ใช้ ข้อมูลสภาพจริงของท้องถิ่นหรือสถานที่แห่งนั้นมาช่วยในการก าหนด

ยุทธศาสตร์  
๓) เป็นแผนการที่คนทั่วไป (หรือฝูายตรงกันข้าม) ไม่คุ้นเคยมาก่อนเมื่อด าเนินการ

ตามแผนการนี้จะได้ผลอย่างคุ้มค่าหรือคุ้มทุน ส่วนค าว่า การพัฒนา (Development) หมายถึง การ
ท าให้เจริญกว่าที่เป็นอยู่ซึ่งเป็นผลผลิต (Output) โดยใช้ป๎จจัยน าเข้า (Input) และมีกระบวนการ 
(Process) ที่ก่อให้เกิดผลผลิตนั้น๒๘๔ 

                                                           
๒๘๐ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, การคิดเชิงกลยุทธ์ พิมพ์คร้ังที่ ๕ กรุงเทพมหานคร : ซัดเชส มีเดีย, 

๒๕๔๙ หน้า ๒ 
๒๘๑ Certo, Samuel C. and Peter J. Paul, Strategic Management : Concept and 

Application, New York : McGraw-Hill 1991 
๒๘๒ Pual Samual,  Strategic  Management  of  Development  Programmes. Geneva : 

International Labour office. 1983 p.15 
๒๘๓ Pitts, Robert A. & Lel, David, Strategic  Management  : Building and  Sustaining 

Competitive Advantage, 2nd ed, New york South – Western College Publishing, 2000 
๒๘๔ เฉลียว บุรีภักดี และคณะ, ชุดการศึกษาค้นคว้าวิชา ทฤษฎีระบบและการประยุกต์ใช้ในการ

พัฒนา, (เพชรบุรี : มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๕๓), หน้า ๕. 



๑๔๑ 

 

 

จากความหมายของกลยุทธ์ที่นักการศึกษาหรือนักวิชาการต่างๆ ได้ให้ความหมายมา สรุป
ได้ดังนี้ กลยุทธ์ หมายถึง วิธีด าเนินการ ที่เป็นแนวทาง ที่น าไปสู่วัตถุประสงค์ หรือสู่เปูาหมาย ของ
องค์กรเพ่ือให้องค์กรนั้นสามารถด ารงอยู่ได้ รูปแบบการตัดสินใจที่มีเหตุผลชัดเจน และรวมหลายสิ่ง
หลายอย่างเข้าเป็นหนึ่งเดียว ในมุมมองนี้กลยุทธ์จึงเปรียบเสมือนแผนการด าเนินงานที่ส าคัญที่จะ
น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์กรรวมของวัตถุประสงค์ความมุ่งหมาย หรือ
เปูาหมาย หรือนโยบายหลัก รวมทั้งแผนงานต่างๆ ที่จะช่วยองค์กรอยู่รอดหรือควรจะอยู่ในธุรกิจ
ประเภทใด และองค์กรจะเป็นชนิดใดจึงจะมีความเหมาะสมและดีที่สุด และเป็นวิธีการที่องค์การเลือก
เพ่ือจะด าเนินการจากจุดที่เป็นอยู่ในป๎จจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคตที่องค์การก าหนดไว้
เปูาหมายต่างๆ และวัตถุประสงค์พ้ืนฐานทั้งหลายของวงการรวมทั้งแผนงานหลักต่างๆ ที่ซึ่งได้มีการ
จัดท าขึ้นมาเพ่ือจะน ามาปฏิบัติให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ต่างๆ  

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหมายของกลยุทธ์ ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๓ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๓ ความหมายของกลยุทธ์ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ราชบัณฑิตยสถาน พจนานุกรม
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 
(๒๕๔๕, หน้า๗๓). 

๑. การรบที่มีเล่ห์เหลี่ยม 
๒. วิธีการที่ต้องใช้กลยุทธ์ต่างๆ  
๓. เล่ห์เหลี่ยมในการต่อสู้ 

ราชบัณฑิตยสถาน พจนานุกรม
ศัพท์การศึกษา, 
(๒๕๕๖, หน้า๑๒๕ ). 

๑. กุศโลบายในการท างาน จัดกิจกรรม แผนงานหรือโครงการต่างๆ  
    โดยก าหนดแผนการที่จะท าอย่างสุขุมรอบคอบ 
๒. ก าหนดล าดับขั้นตอนของการกระท าให้มีความยืดหยุ่นตาม 
    สถานการณ ์
๓. ตระหนักถึงป๎จจัยแทรกซ้อนมุ่งให้สิ่งที่จะท าประสบความส าเร็จ  
    ตามวัตถุประสงค์จะสามารถเอาชนะคู่แข่งขันได้ 

ชนินทร์ชัย อินทิราภรณ์ และ สุ
วิทย์ หิรัณยกาณฑ์, 
(๒๕๔๘, หน้า ๒๕๗). 

ยุทธวิธี หรือ กลยุทธ์ คือวิธีและอุบายของการรบ หรือการท างาน 
เฉพาะตัวของแต่ละบุคคล 

Macmillan 
(2002, p.1417,1460). 
 

๑. แผนหรือวิธีการที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ 
๒. ทักษะของการวางแผนเพ่ือหาวิธีการที่จะท าให้ส าเร็จทั้งการ 
    บริหารธุรกิจ 
๓. วิธีการหรือการวางแผนที่เป็นพิเศษเพ่ือท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ 

Longman 
(1992, p 1312,1347). 

๑. ศิลปะของการวางแผนอย่างก้าวหน้าของการขับเคลื่อนของ 
    กองทัพหรือกองก าลังในการสงคราม 
๒. การวางแผนที่เป็นพิเศษเพ่ือจะได้รับความส าเร็จในกิจกรรม 
    ต่างๆ 



๑๔๒ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๓ ความหมายของกลยุทธ์(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Longman(ต่อ) 
(1992, p 1312,1347). 

๓. แผนการหรือวิธีการที่ตั้งใจให้ได้รับผลตามที่ต้องการ 

Wright และคณะ 
(1992, p 15).   

แผนของผู้บริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ ที่สอดคล้องกับ
ภารกิจและเปูาประสงค์ขององค์กรที่ด าเนินการ 

Certo and Peter 
(1991, p.17). 

วิธีการด าเนินงานที่คาดว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร 

Hax และ Majuf 
(1993, p.2-6). 

๑. รูปแบบการตัดสินใจที่มีเหตุผลชัดเจน และรวมหลายสิ่งหลาย 
    อย่างเข้าด้วยกันเป็นหนึ่งเดียว 
๒. กลยุทธ์เหมือนแผนการด าเนินงานที่ส าคัญที่จะน าไปสู่การบรรลุ 
    วัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์กร 

Mintzberg 
(1994, p.23-32). 
 

๑. กิจการทั้งหลายก าหนดกลยุทธ์ขึ้นเพื่อใช้เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทาง 
    หรือเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคต 
๒. แบบแผนด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
๓. การก าหนดฐานะ หรือต าแหน่ง 
๔. มุมมองวิธีการด าเนินงานที่ต้องการ ให้คนในองค์กร ยึดถือ 
    ร่วมกัน 
๕. กลวิธีในการเดินหมาก 

Learned  
(1973, p.107). 

แบบของวัตถุประสงค์ความมุ่งหมาย หรือเปูาหมาย หรือนโยบาย
หลัก รวมทั้งแผนงานต่างๆ 

วรกฤต เถื่อนช้าง 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗). 

วิถีทาง (Means) เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะ
ยาว 

อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ 
(๒๕๔๒, หน้า) 

วิธีการหรือเทคนิคในการปฏิบัติงานหรือเป็นวิธีอันแยบคายในการ
ด าเนินงานไปสู่จุดหมายที่ต้องการ 

วรกฤต เถื่อนช้าง 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗). 

แนวทางในการยึดถือเพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วรกฤต เถื่อนช้าง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗). 

กลยุทธ์เปรียบเสมือนเป็นกรอบแนวทางกว้างๆ ที่ช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถก าหนดแผนงานและโครงการในรายละเอียดได้ว่า จะท า
อะไรบ้าง ท าอย่างไร ท าเม่ือไร และใครเป็นคนท า 

เสนาะ ติเยาว์, 
(๒๕๕๐, หน้า ). 

ผู้บริหารและพนักงานขององค์การนั้นต้องมีความรู้ ความเข้าใจ 
และความสามารถสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

วิรัช จงอยู่สุข (Carl Von 
Clausewitz) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๕). 

กลยุทธ์เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการวางแผนการท าศึกสงคราม และ
การก าหนดรูปแบบการต่อสู้ในแต่ละสมรภูมิ ซึ่งจะต้องตัดสินใจว่า
จะเข้ายึดสมรภูมิแต่ละแห่งด้วยวิธีใด 



๑๔๓ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๓ ความหมายของกลยุทธ์(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิรัช จงอยู่สุข (Edward Mead 
Earle) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๖). 

เป็นศิลปะในควบคุมและใช้ประโยชน์ทรัพยากรของชาติหรืออาณา
นิคมต่างๆ ร่วมถึงกองทัพ เพ่ือสร้างและเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จาก
กระบวนการแปรสภาพของทรัพยากรเหล่านี้อย่างยั่งยืน 

วิรัช จงอยู่สุข (Kenneth 
Andrews) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๖). 

กลยุทธ์เป็นสิ่งที่ธุรกิจสามารถสร้างขึ้นได้ และเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ที่
จะเกิดขึ้นต่อธุรกิจ 

วิรัช  จงอยู่สุข (George 
Steiner)(๒๕๕๙, หน้า ๘๖). 

กลยุทธ์คือสิ่งที่ท าเพ่ือโต้ตอบหรือตอบสนองต่อการปรับตัวหรือ
เคลื่อนไหวของคู่แข่ง 

Michael E. Porter 
(1990, หน้า ). 

หลักการพื้นฐานทั่วไปในการแข่งขันของธุรกิจ 

Mintzberg 
(1994, p.23-32). 

๑. กิจการทั้งหลายก าหนดกลยุทธ์ขึ้นเพื่อใช้เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทาง 
    หรือเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคต 
๒. แบบแผนด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
๓. การก าหนดฐานะ หรือต าแหน่ง 
๔. มุมมองวิธีการด าเนินงานที่ต้องการ ให้คนในองค์กร ยึดถือ 
    ร่วมกัน 
๕. กลวิธีในการเดินหมาก 

Learned  
(1973, p.107). 

แบบของวัตถุประสงค์ความมุ่งหมาย หรือเปูาหมาย หรือนโยบาย
หลัก รวมทั้งแผนงานต่างๆ 

วรกฤต เถื่อนช้าง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗). 

วิถีทาง (Means) เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะ
ยาว 

อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ, 
(๒๕๔๒, หน้า) 

วิธีการหรือเทคนิคในการปฏิบัติงานหรือเป็นวิธีอันแยบคายในการ
ด าเนินงานไปสู่จุดหมายที่ต้องการ 

วรกฤต เถื่อนช้าง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗). 

แนวทางในการยึดถือเพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วรกฤต เถื่อนช้าง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗). 

กลยุทธ์เปรียบเสมือนเป็นกรอบแนวทางกว้างๆ ที่ช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถก าหนดแผนงานและโครงการในรายละเอียดได้ว่า จะท า
อะไรบ้าง ท าอย่างไร ท าเม่ือไร และใครเป็นคนท า 

เสนาะ ติเยาว์, 
(๒๕๕๐, หน้า ). 

ผู้บริหารและพนักงานขององค์การนั้นต้องมีความรู้ ความเข้าใจ 
และความสามารถสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

วิรัช จงอยู่สุข (Carl Von 
Clausewitz) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๕). 

กลยุทธ์เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการวางแผนการท าศึกสงคราม และ
การก าหนดรูปแบบการต่อสู้ในแต่ละสมรภูมิ ซึ่งจะต้องตัดสินใจว่า
จะเข้ายึดสมรภูมิแต่ละแห่งด้วยวิธีใด 



๑๔๔ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๓ ความหมายของกลยุทธ์(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิรัช จงอยู่สุข (Edward Mead 
Earle) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๖). 

เป็นศิลปะในควบคุมและใช้ประโยชน์ทรัพยากรของชาติหรืออาณา
นิคมต่างๆ ร่วมถึงกองทัพ เพ่ือสร้างและเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จาก
กระบวนการแปรสภาพของทรัพยากรเหล่านี้อย่างยั่งยืน 

วิรัช จงอยู่สุข (Kenneth 
Andrews) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๖). 

กลยุทธ์เป็นสิ่งที่ธุรกิจสามารถสร้างขึ้นได้ และเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ที่
จะเกิดขึ้นต่อธุรกิจ 

วิรัช จงอยู่สุข (George 
Steiner) (๒๕๕๙, หน้า ๘๖). 

กลยุทธ์คือสิ่งที่ท าเพ่ือโต้ตอบหรือตอบสนองต่อการปรับตัวหรือ
เคลื่อนไหวของคู่แข่ง 

Michael E. Porter 
(1990,). 

หลักการพื้นฐานทั่วไปในการแข่งขันของธุรกิจ 

วิรัช จงอยู่สุข (David R. 
Hampton r) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๗). 

แผนรวม แผนสรุป หรือแผนบูรณาการผสมผสาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ความได้เปรียบของธุรกิจ และเป็นสิ่งที่ก าหนดขึ้นเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การที่วางไว้ 

วิรัช จงอยู่สุข (Bruce 
Henderson) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๗). 

การค้นหาอย่างไตร่ตรองและรอบคอบ เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการที่
ส ามารถน า ไปพัฒนาความได้ เปรี ยบทางการแข็ งขันและ
ความสามารถให้แก่ธุรกิจ 

วิรัช จงอยู่สุข (James B. 
Quinn) 
(๒๕๕๙, หน้า ๘๗). 

รูปแบบหรือแผนการที่รวมเอาเปูาหมายหลัก นโยบายหลัก และ
ล าดับขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การเข้าไว้ด้วยกัน 

ราชบัณฑิตยสถาน, 
(๒๕๔๖, หน้า ). 

การรบที่มีเล่ห์เหลี่ยมหรือวิธีการต่อสู้ที่ต้องใช้อุบายต่างๆ ซึ่งเป็น
ความหมายที่เกี่ยวข้องกับการสงครามหรือการต่อสู้ที่ต้องใช้
ความคิดและชั้นเชิง 

สมยศ นาวีการ, 
(๒๕๔๖, หน้า ๘๗). 

แผนงานระยะยาวขององค์การที่ถูกก าหนดขึ้นมา เพ่ือการบรรลุ
ภารกิจและเปูาหมายขององค์การ กลยุทธ์จะต้องใช้ข้อได้เปรียบ
จากการแข่งขันให้มากที่สุดและข้อเสียเปรียบทางการแข่งขันน้อย 

ธงชัย สันติวงษ์, 
(๒๕๔๔,หน้า). 

๑. เปูาหมายต่างๆ และวัตถุประสงค์พ้ืนฐานทั้งหลายของวงการ 
๒. แผนงานหลักต่างๆ ที่ซึ่งได้มีการจัดท าขึ้นมาเพ่ือจะน ามาปฏิบัติ 
    ให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ต่างๆ  
๓. แบบวิธีการที่ส าคัญเก่ียวกับการแบ่งสรรทรัพยากรทั้งหลายที่ 
    น ามาใช้ เพ่ือท าให้องค์การปรับตัวสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม 

สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 
(๒๕๔๔,หน้า). 

การตัดสินใจที่สัมพันธ์กับการคาดการณ์การเปลี่ยนของ
สภาพแวดล้อม 

 



๑๔๕ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๓ ความหมายของกลยุทธ์(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 
(๒๕๔๔,หน้า). 

การตัดสินใจที่สัมพันธ์กับการคาดการณ์การเปลี่ยนของ
สภาพแวดล้อม 

กิ่งพร ทองใบ, 
(๒๕๕๑, หน้า ). 

วิธีการที่องค์การเลือกเพ่ือจะด าเนินการจากจุดที่เป็นอยู่ในป๎จจุบัน
ไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคตท่ีองค์การก าหนดไว้ 

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์และคณะ 
(๒๕๔๖, หน้า ๑๖). 

การน าทางให้องค์การโดยรวมซึ่งมีนัยยะทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและ
วิธีการว่าด้วยการท าอะไรให้ส าเร็จและท าอย่างไร 

ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 
(๒๕๔๙, หน้า ๓๐-๓๑). 

วิธีการที่ใช้ในการปฏิบัติตามพันธกิจของสถานศึกษาที่เป็นไปได้ที่
ส่งผลให้เกิดความส าเร็จหรือบรรลุวิสัยทัศน์ของการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษา 

เกรียงศักดิ์ เจริยวงศ์ศักดิ์, 
(๒๕๔๙, หน้า ๒). 

แบบแผนที่คิดขึ้นอย่างรอบคอบ มีลักษณะเป็นขั้นตอนมีความยึด
หยุ่นได้ตามสถานการณ์มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเอาชนะคู่แข่งหรือเพ่ือ
หลบหลีกอุปสรรคจนบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ 

Certo & Peter 
(1991). 

การก าหนดภารกิจตามวัตถุประสงค์ และเปูาหมายทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว และการลงมือปฏิบัติตาม แผนที่ด าเนินการไว้เพ่ือให้
องค์การสามารถด าเนินการได้ตามภารกิจและบรรลุถึงวัตถุประสงค์
และเปูาหมายที่ก าหนด 

Pual Samual 
(1983, p.15). 

แผนงานรวมที่เชื่อมโยงข้อได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ของ
องค์การเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน กลยุทธ์ถูกก าหนดขึ้นและ
น ามาใช้เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ภายใต้ขอบเขตความสามารถน า
จุ ด เด่ นของแต่ ละส่ วน เข้ ามาประสานเข้ าด้ วยกันอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

Pitts & Lel 
(2000). 

แผนปฏิบัติการหลักที่องค์กรน ามาใช้ทั้งระยะกลางถึงระยะยาว มี
ความสอดคล้องกับ พันธกิจ (Mission) เปูาหมาย (Goals) และ
วิสัยทัศน์ (Vision) 

เฉลียว บุรีภักดี และคณะ, 
(๒๕๕๓, หน้า ๕). 

แผนการอันชาญฉลาดส าหรับใช้ท างานพัฒนาเรื่องหนึ่งเรื่องใดให้
บรรลุเปูาหมาย 

๒.๓.๒ การวางแผนกลยุทธ์ 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการของการพัฒนาและธ ารงรักษาความพอดีเชิง    
กลยุทธ์ระหว่างเปูาหมายและความสามารถของสถาบันโดยรวมกับการเปลี่ยนแปลงโอกาสการตลาด
ของสถาบัน การวางแผนเชิงกลยุทธ์เชื่อมั่นต่อการพัฒนาพันธกิจสถาบันที่ชัดเจน การสนับสนุน
เปูาหมายและวัตถุประสงค์กลยุทธ์ที่สมบรูณ์ และการน าไปปฏิบัติที่เหมาะสม และยังมี เอกชัย ไชยดา 
ได้กล่าวไว้ว่า การระบุและการวิเคราะห์แนวโน้มสภาพแวดล้อม การเริ่มต้นของการวางแผนเชิงกล
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ยุทธ์เริ่มต้นที่การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เพราะการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมปกติแล้วเป็นสิ่งที่
เรียกร้องให้เกิดการพัฒนาใหม่ๆ ของสถาบัน การตรวจสภาพแวดล้อมจะต้องตอบค าถามสามข้อ 
ได้แก่ (๑) อะไรเป็นแนวโน้มส าคัญในสภาพแวดล้อม (๒) อะไรเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องของแนวโน้มเหล่านี้
ส าหรับสถาบัน (๓) อะไรเป็นโอกาสและภัยคุกคามท่ีมีระดับนัยส าคัญ ค าถามเหล่านี้ ท าให้สถาบันต้อง
ตรวจสอบสภาพแวดล้อมส าคัญของสถาบันแต่ละประเภท ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในสถาบัน และ
สภาพแวดล้อมภายนอกสถาบัน ตลาดของสถาบัน สาธารณชนของสถาบัน การแข่งขันของสถาบัน 
และสภาพแวดล้อมมหภาคโดยรวม จะเห็นได้ว่าเปูาหมายของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมคือ การ
สร้างภาพรวมเชิงเอกสารของการพัฒนาเชิงสภาพแวดล้อมที่มีระดับนัยส าคัญมากที่สุด ที่สถาบันนั้น
ต้องพิจารณาในการก าหนดเปูาหมายในอนาคต กลยุทธ์โครงสร้างและระบบต่างๆ ของสถาบัน ผลการ
ตรวจสอบสภาพแวดล้อมจะท าให้เห็นภัยคุกคามและโอกาสในอนาคตที่สถาบันต้องตรวจสอบ ภัย
คุกคามเชิงสภาพแวดล้อมเป็นแนวโน้มหรือเหตุการณ์ท่ีเป็นไปได้ที่จะท าให้เกิดอันตรายกับสถาบันหรือ
หลักสูตรของสถาบัน นอกจากว่าสถาบันจะแสดงการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา โอกาส
การตลาดเป็นสิ่งที่สถาบันจะพอใจเพราะเป็นความได้เปรียบในเชิงแข่งขันที่ดีกว่า การประเมิน
ทรัพยากรสถาบัน ให้ท าเมื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมแล้ว สถาบันนั้นควรจะระบุทรัพยากรส าคัญที่
สถาบันมีอยู่ (จุดแข็ง) และขาดไป (จุดอ่อน) ในกรณีของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยมีทรัพยากรส าคัญคือบุคลากร ได้แก่ คณาจารย์ ผู้มีความช านาญทางด้าน
พระพุทธศาสนาเป็นอย่างดีและมีเจ้าหน้าที่ฝุายสนับสนุนที่มีจิตบริการ เป็นต้น การก าหนดเปูาหมาย
และพันธกิจ   ของสถาบัน เป็นการวิเคราะห์ทรัพยากรและสภาพแวดล้อมของสถาบัน (องค์กร) ท าให้
ได้ข้อมูลพ้ืนฐานและเป็นการกระตุ้นให้คิดเกี่ยวกับเปูาหมายและวัตถุประสงค์พ้ืนฐานของสถาบัน
(องค์กร) กระบวนการการสร้างเปูาหมาย ประกอบด้วยสามข้ันตอน ได้แก่ (๑) การก าหนดพันธกิจของ
สถาบัน (๒) การก าหนดเปูาหมายระยะสั้นและระยะยาว และ (๓) การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะใน
ป๎จจุบัน พันธกิจ(mission) เป็นเปูาหมายบางอย่างที่สถาบันจะท าให้ประสบความส าเร็จการตรวจสอบ
พันธกิจของสถาบัน(องค์กร)โดยวิธีการตอบค าถามต่อไปนี้ (๑) หน้าที่ของสถาบัน (องค์กร) ในสังคมคือ
อะไร  (๒) สถาบัน (องค์กร) น าเสนออะไรให้กับสังคม (๓) ใครเป็นผู้ที่สถาบัน (องค์กร) จะต้อง
ให้บริการ (๔) สถาบัน (องค์กร) น าเสนออะไรให้กับผู้ที่สถาบัน (องค์กร) ให้บริการเหล่านั้น          
(๕) สถาบัน (องค์กร) จะน าเสนออะไร และ (๖) สถาบัน (องค์กร) ควรจะน าเสนออะไร เปูาหมาย
(goals) เป็นตัวแปรที่สถาบันต้องเน้น แต่ละสถาบันควรมีกลุ่มเปูาหมายที่เป็นไปได้ที่เกี่ยวข้องจาก
กลุ่มเปูาหมายที่เลือก เช่น มหาวิทยาลัยอาจสนใจในการเพิ่มชื่อเสียงระดับประเทศ ดึงดูดนักศึกษาที่มี
คุณภาพมากขึ้น การปรับปรุงการสอน เป็นต้น แต่มหาวิทยาลัยไม่สามารถท าให้เกิดความส าเร็จได้
ทั้งหมด ดังนั้น จึงควรเลือกในสิ่งที่ต้องการเน้นมาด าเนินการ วัตถุประสงค์ (objectives) ของสถาบัน 
เป็นเปูาหมาย ที่จะมาถึงในปีหน้าแล้วน าเสนอออกมาในรูปแบบเชิงการด าเนินการ และค่าเชิงจ านวน
ที่วัดเป็นค่าได้ เช่น เมื่อเปลี่ยนเปูาหมายของการเพิ่มจ านวนผู้ลงทะเบียนเป็นวัตถุประสงค์โดยกล่าวว่า
ในปีการศึกษาต่อไปนี้จ านวนนักศึกษาที่ลงทะเบียนจะต้องเพ่ิมขึ้นร้อยละ ๑๕ ของปีการศึกษานี้ เป็น
ต้น การก าหนดกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ท าให้ได้กลยุทธ์รวมของ
สถาบันหรือหน่วยการวางแผน(คณะวิชา, หลักสูตร และ อ่ืนๆ) กลยุทธ์เชิงสถาบันประกอบด้วย การ
ตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตรป๎จจุบันของสถาบัน (หลักสูตรใดควรเก็บไว้ หลักสูตรใดควรสร้างขึ้นใหม่และ
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หลักสูตรใดควรยกเลิก) รวมถึง หลักสูตรใหม่ในอนาคต และโอกาสตลาดของสถาบัน การก าหนด   
กลยุทธ์ไม่ใช่ สิ่งเดียวกับการก าหนดเปูาหมาย กลยุทธ์เกิดขึ้นจากและสะท้อนถึงขั้นตอนการก าหนด
เปูาหมาย เครื่องมือเชิงวิเคราะห์ที่ช่วยนักวางแผนทางการศึกษาจัดกลยุทธ์ ได้แก่ (๑) กลยุทธ์กลุ่มการ
ลงทุนทางวิชาการ ซึ่งเก่ียวข้องกับการทบทวนหลักสูตรป๎จจุบัน เพ่ือการดึงดูดตลาด คุณภาพหลักสูตร 
และมีศูนย์กลางที่ พันธกิจของสถาบัน (๒) กลยุทธ์โอกาสผลิตภัณฑ์/ตลาด เป็นการระบุการ
เปลี่ยนแปลงหลักสูตรและตลาดที่เป็นไปได้ สุดท้ายสถาบันจะต้องมีโครงสร้าง คนและวัฒนธรรมเพ่ือ
น ากลยุทธ์เหล่านี้ ไปใช้งานหรืออาจต้องมีการออกแบบองค์การใหม่ หรือท าการปรับปรุงองค์การเดิม
ให้เหมาะสมกับการน ากลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ไปปฏิบัติ๒๘๕  

เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว ได้ท าการวางแผนกลยุทธ์ด้วย การวิเคราะห์ SWOT (SWOT 
Analysis) เป็นการระบุถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ที่กระทบต่อสายผลิตภัณฑ์ ได้แก่   
(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นความแข็งแกร่งท่ีเกิดจากสิ่งแวดล้อมภายใน เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม
การตลาด / การเงิน/ การผลิต/ บุคลากร/ การบริหารงาน และการจัดองค์กร (๒) จุดอ่อน 
(Weakness) เป็นป๎ญหาที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายในด้านต่างๆ ของบริษัท บริษัทจะต้องหาวิธีการ
แก้ป๎ญหานั้น (๓) โอกาส (Opportunities) เป็นข้อได้เปรียบซึ่งวิเคราะห์จากสิ่งแวดล้อมภายนอก     
ที่บริษัทแสวงหาโอกาสเพ่ือมาก าหนดกลยุทธ์การตลาดที่เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อมนั้นประกอบด้วย
สิ่งแวดล้อมจุลภาค (ลูกค้า คู่แข่ง ผู้ผลิต คนกลาง) และสิ่งแวดล้อมมหภาค (ประชากรศาสตร์
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม การเมือง กฎหมายทรัพยากรธรรมชาติ ) (๔) อุปสรรค 
(Threats) เป็นอุปสรรคท่ีเกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งธุรกิจจ าเป็นต้องก าหนดกลยุทธ์การตลาดให้
สอดคล้องและแก้ป๎ญหาอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้น๒๘๖  

ฉัตรชัย ลอยฤทธิวุฒิไกร ได้กล่าวถึงการวางแผนกลยุทธ์ด้วยการวิเคราะห์ SWOT และ
การเลือกส่วนตลาด เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในโดยใช้ SWOT เป็น
เครื่องมือในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกท าให้ทราบโอกาสและอุปสรรค ในขณะที่
ประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรท าให้เกิดจุดแข็งและจุดอ่อนของบริษัทซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายใน 
ผลจากการวิเคราะห์สถานการณ์จะเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่ สุดคือ การเลือกส่วนตลาดที่จะเข้าไป
ด าเนินการ 

การก าหนดกลยุทธ์ จะต้องให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายใน ว่าจะเป็นวิสัยทัศน์ 
ปรัชญา พันธกิจ ค่านิยมและทรัพยากรของบริษัทความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ที่ เลือกกับ
สภาพแวดล้อมภายในจะเป็นตัวเพ่ิมประสิทธิภาพให้องค์กร จุดมุ่งหมายของกลยุทธ์คือ การสร้างความ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขันซึ่งตามแนวคิดของ Michael Porter แบ่งเป็น ๓ กลยุทธ์ คือ 

                                                           
๒๘๕ เอกชัย ไชยดา, การพัฒนากลยุทธ์การตลาดส าหรับสถาบันทางพระพุทธศาสนา:กรณีศึกษาบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (กรุงเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕) หน้า ๔๑-๔๒  

๒๘๖ เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว, การพัฒนาการตลาดส าหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง :
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์. รายงานการวิจัย,(เพชรบูรณ์ : มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๕๓) 
หน้า ๒๑ 
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๑. กลยุทธ์ด้านผู้น าต้นทุน กลยุทธ์นี้จะต้องพยายามลดต้นทุนการผลิต การกระจาย
สินค้าและต้นทุนการตลาดเพ่ือให้สามารถใช้ราคาเป็นเครื่องมือการแข่งขันโดยไม่กระทบกับก าไรของ
ธุรกิจ แนวคิดนี้จะมุ่งตลาดทั้งหมดด้วยผลิตภัณฑ์ที่เป็นแบบมาตรฐาน โดยหาแหล่งวัตถุดิบที่มีต้นทุน
ต่ า ประเทศที่มีแรงงานต่ าหรือตั้งในแหล่งที่ใกล้ตลาด 

๒. กลยุทธ์ด้านความแตกต่าง เป็นกลยุทธ์ที่สร้างความแตกต่างจากคู่แข่งขันที่เกิด
จากมุมมองของลูกค้า กลยุทธ์นี้ท าให้ธุรกิจสามารถตั้งราคาได้สูงและลูกค้ายินดีจ่าย ความส าเร็จของ
กลยุทธ์นี้เกิดจากความเข้าใจตลาดรู้สึกคุณค่าลูกค้า และส่งมอบคุณค่าให้แตกต่างจากคู่แข่งที่อยู่
อุตสาหกรรมเดียวกัน นั่นคือนิยามตลาดได้ถูกต้องแบ่งส่วนตลาดได้ชัดเจนและเลือกตลาดเปูาหมายได้
ถูกต้องโดยทุกส่วนสอดรับกับแผนเชิงกลยุทธ์ 

๓. กลยุทธ์ด้านมุ่งเน้น กลยุทธ์นี้จะมุ่งเน้นส่วนตลาดเฉพาะโดยนิยามตลาดและแบ่ง
ส่วนตลาดแคบยิ่งขึ้น อาจจะมุ่งที่ต้นทุนต่ าหรือสร้างความแตกต่างหลีกเลี่ยงการตอบสนองเป็นแบบ
เดียวกัน แม้ว่าจะอยู่ในตลาดส่วนเดียวกันเช่น รถปิกอัพของจีนและอินเดียที่เน้นพ้ืนกระบะแบบเรียบ
เจาะตลาด kios เปิดท้ายขายของหรือการบรรทุกที่ต้องการพ้ืนเรียบ ซึ่งเจาะลูกค้าเปูาหมายที่เป็น
ตลาดสถาบัน๒๘๗  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ได้พูดถึงการด าเนินการเพ่ือการวางแผนกลยุทธ์ด้วยการวิเคราะห์
สิ่งแวดล้อมทางการตลาดและ SWOT ซึ่งค าว่า swot ย่อมาจาก Strengths (จุดแข็ง) Weaknesses 
(จุดอ่อน) Opportunities (โอกาส) และ Threats (อุปสรรค) ของบริษัทหรือของผลิตภัณฑ์หนึ่ง การ
วิเคราะห์ swot ของ 7-ELEVEN ดังนี้ 

๑. การวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) เป็นการพิจารณาข้อดีเด่นหรือจุดแข็งของ
ผลิตภัณฑ์หรือของบริษัทโดยวิเคราะห์จาก ๔Ps ของบริษัท และสิ่งแวดล้อมภายในอ่ืน การวิเคราะห์
จุดแข็งจึงพิจารณา ๔Ps ฐานะการเงิน ความแข็งแกร่งด้านการผลิต การบุคลากร และชื่อเสียงของ
บริษัท จุดแข็งของบริษัทใช้ในการก าหนดกลยุทธ์การตลาดและใช้เป็นจุดขาย 

๒. การวิเคราะห์จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ข้อเสียหรือป๎ญหาที่เกิด
จาก ๔PS และสิ่งแวดล้อมภายในบริษัท การทราบถึงจุดอ่อนจะช่วยให้บริษัทหาวิธีการแก้ป๎ญหานั้น มี
หลายบริษัทที่สามารถเปลี่ยนจากจุดอ่อนให้เป็นจุดแข็งได้ 7-ELEEVEN มีจุดอ่อนดังนี้ (๑) สินค้ามีให้
เลือกน้อยเมื่อเทียบกับซุปเปอร์มาร์เก็ตชั้นน า (๒) ราคาสินค้าสูงกว่าร้านซุปเปอร์มาร์เก็ตของ
ห้างสรรพสินค้าแบบลูกโซ่ (๓) สถานที่ไม่กว้างขวางเท่ากับซุปเปอร์มาร์เก็ตในห้างสรรพสินค้าวาง
สินค้าได้น้อย (๔) จุดรับเงินมีเพียงจุดเดียวท าให้การบริหารล่าช้าและลูกค้าเกิดความเบื่อหน่าย      
(๕) ผู้บริโภคต้องบริการเลือกสินค้าด้วยตัวเอง (๖) ไม่มีที่จอดรถให้ลูกค้า 

๓. การวิเคราะห์โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ข้อได้เปรียบหรือป๎จจัยที่
เอ้ืออ านวยให้แก่บริษัทโดยวิเคราะห์จากสิ่งแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์ถึงโอกาสจะช่วยให้บริษัท
ก าหนดกลยุทธ์การตลาดให้สอดคล้องกับโอกาสนั้น โอกาสของ 7-ELEVEN มีดังนี้ (๑) พฤติกรรม
ผู้บริโภคในป๎จจุบันใช้เวลาในการท างานไม่แน่นอนโดยเฉพาะที่ท างานเป็นช่วงเวลา กลุ่มนี้จะสะดวกที่
ซื้อสินค้าเวลาใดก็ได้ (๒) ภาวการณ์จราจรที่ติดขัดในกรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจถือว่ามีการจราจรคับคั่ง
                                                           

๒๘๗ ฉั ต ร ชั ย  ลอยฤทธิ วุฒิ ไ ก ร ,  ก ารตลาด เป้ าหมายของสถาบัน .  (นนทบุ รี  : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๘) หน้า ๓-๙  
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เกือบ ๒๔ ชั่วโมง เหล่านี้ถือว่าเป็นโอกาสทางการตลาด (๓) ความหนาแน่นของประชากรในเขต
กรุงเทพมหานครเป็นตัวก าหนดลักษณะความต้องการซื้อ (๔) ค่านิยมในวัฒนธรรมของผู้บริโภค
เปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือ นิยมที่จะซื้อของในร้านที่มีเครื่องปรับอากาศเพราะเย็นสบาย เป็นผู้ที่มี
รสนิยมทันสมัย และไม่ต้องเสียเวลาในการต่อรองราคา 

๔. การวิเคราะห์อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ข้อจ ากัดซึ่งเนื่องมาจาก
สิ่งแวดล้อมภายนอก การทราบถึงอุปสรรค บริษัทจะได้ปรับปรุงกลยุทธ์การตลาดเพื่อเอาชนะอุปสรรค
ที่เกิดขึ้น อุปสรรคของ 7-ELEVEN มีดังนี้ (๑) ภาวะการแข่งขันรุนแรงมากขึ้นทั้งซุปเปอร์มาร์เก็ตใน
ห้างสรรพสินค้า ร้านมินิมาร์ท ร้านค้าสะดวกซื้อ ซุปเปอร์สโตร์ ร้านขายของช าทั่วไป จะเห็นว่า
ภาวการณ์แข่งขันทวีความรุนแรงขึ้นเรื่อยๆ (๒) กลยุทธ์การตลาดของซุปเปอร์มาร์ เก็ตใน
ห้างสรรพสินค้าแบบลูกโซ่มีความแข็งแกร่งที่เหนือกว่าไม่ว่าจะเป็นการมีสินค้าให้เลือกมาก มีที่จอดรถ 
ราคาสินค้าต่ ากว่า การโฆษณาและการส่งเสริมการขายมีมากกว่า๒๘๘  

ธงชัย สันติวงษ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนกลยุทธ์แตกต่างจากแผนระยะยาวแบบที่เคยท า
มาในอดีตกล่าวคือ การวางแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนที่มุ่งมั่นการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่ก าลังจะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อม โดยจะวางแผนพัฒนาให้องค์กรปรับการด าเนินงานเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดเวลาที่ก้าวไปในอนาคต ดังนั้น กลยุทธ์จึงมี ๓ ประการ คือ 
ประการที่ ๑) เป็นการวางแผนเพ่ือปรับทิศทางขององค์กรไปสู่วัตถุประสงค์ใหม่ที่จะสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ประการที่ ๒) เป็นการวางแผนการใช้ทรัพยากรขององค์กรเพ่ือพัฒนา
ระบบการท างาน ระบบการผลิต การน าเทคโนโลยีมาใช้ ประการที่ ๓) เป็นการวางแผนที่มีการ
วิเคราะห์พิจารณาในเชิงกลยุทธ์ต่างๆ ที่มุ่งจะให้องค์กรประสบความส าเร็จมากที่สุด ดีที่สุด โดย
ประหยัดการใช้ทรัพยากรได้มากท่ีสุด๒๘๙ 

กูดสเตียน และ ออฟเตอร์ (Goodstein and others) อ้างถึงใน วรกฤต เถื่อนช้าง โดย
กล่าวไว้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการตอบค าถามพ้ืนฐานที่ส าคัญ ๓ ประการขององค์กรได้แก่     
๑) องค์กรจะก้าวไปทางใด (What are you going?) ๒) สภาพแวดล้อมขององค์กรมีอะไรบ้าง (What 
is the environment?) ๓) องค์กรจะต้องท าอย่างไรบ้างจึงจะไปถึงเปูาหมายได้ (How do you get 
there?) และสรุปว่าการวางแผนกลยุทธ์ คือแบบจ าลองของการบริหารกลยุทธ์ นั่นเอง๒๙๐ และยังมี
นักการศึกษาชื่อ ทศพร ศิริสัมพันธ์ ได้กล่าวไว้ว่าการวางแผนกลยุทธ์ เป็นเครื่องมือที่ส าคัญของ
ผู้บริหารในการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม เพ่ือช่วยให้องค์กร
สามารถอยู่รอดและเจริญเติบโตต่อไป โดยโลกยุคโลกาภิวัตน์ ได้กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์เป็น
ประโยชน์หลายประการต่อการบริหารงานในองค์กรต่างๆ สรุปได้ดังนี้ 

                                                           
๒๘๘ ศิริวรรณ เสรีรัตน์, กลยุทธ์การตลาดการบริหารการตลาดและกรณีตัวอย่าง.(กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์พัฒนาศึกษา, ๒๕๓๗) หน้า ๒๓-๒๔  
๒๘๙ ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารเชิงกลยุทธ์ พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทโรงพิมพ์ไทย

วัฒนาพานิช จ ากัด, ๒๕๓๗) 
๒๙๐ วรกฤต เถื่อนช้าง, การพัฒนาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, วิทยานิพนธ์ ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยภาคกลาง ๒๕๕๒), หน้า ๙๘-
๙๙ 
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๑. ช่วยท าให้บริหารงานของแต่ละหน่วยงานหันมาให้ความสนใจอย่างแท้จริงในเรื่อง
ขององค์กรมากข้ึน 

๒. กระตุ้นให้ผู้บริหารทราบถึงป๎ญหาอุปสรรคตลอดจนการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
อาจจะเกิดขึ้นและเตรียมมาตรการรองรับไว้ล่วงหน้าอันเป็นการลดความเสี่ยงและความเสียหายที่
เกิดข้ึน 

๓. ช่วยท าให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจในธรรมชาติของการด าเนินงานอย่างชัดเจนขึ้น
และมองเห็นภาพของการพัฒนางานในอนาคต 

๔. ช่วยระบุถึงในโอกาสและลู่ทางในการด าเนินงานในอนาคตให้การปรับเปลี่ยน
ทิศทางและภารกิจงานขององค์กรเป็นไปอย่างถูกต้อง 

๕. ช่วยท าให้การก าหนดวัตถุประสงค์ แผนงาน/โครงการ และการใช้ทรัพยากรของ
องค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๖. ช่วยสร้างความเข้าใจถูกต้องร่วมกันระหว่างสมาชิกขององค์กรและทุกฝุายที่
เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับทิศทางและการด าเนินงาน ตลอดจนความคาดหวังต่างๆ 

๗. ช่วยก่อให้เกิดการประสานงานและบูรณาการทางด้านความคิดการด าเนินงาน
กิจกรรมต่าง ๆ อันเป็นผนึกก าลังภายในขององค์กร๒๙๑ 
 กูดสตีน (Goodstein และคณะ) ได้กล่าวถึง การวางแผนกลยุทธ์เป็นการให้ค าตอบหรือ
ตอบค าถามพ้ืนฐานที่ส าคัญ ๓ ประการ คือ ๑) องค์กรจะก้าวไปในทิศทางใด ๒) สภาพแวดล้อมของ
องค์กรมีอะไรบ้าง และ ๓) องค์กรจะต้องท าอะไรบ้างจึงจะไปถึงเปูาหมาย และสรุปว่าการวางแผน  
กลยุทธ์ก็คือแบบจ าลองของการบริหารจัดการกลยุทธ์๒๙๒ 

วีเลน และ ฮันเกอร์ (Wheelen and Hunger) ได้กล่าวถึง การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ที่มีความหมายถึง การก าหนดการด าเนินการขององค์กรเพ่ือบรรลุผลงานในระยะ
ยาวขององค์กร รวมถึงการวิเคราะห์ศึกษาสภาพแวดล้อมการก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติ การประเมินผล และการควบคุมกลยุทธ์การศึกษาจัดการเชิงกลยุทธ์ และต้องมีการตรวจสอบ
และประเมินผล๒๙๓ 

สุวิมล ว่องวานิช ได้กล่าวว่ากระบวนการวางแผนกลยุทธ์ เป็นกิจกรรมหรือขั้นตอนแรก
ของการด าเนินโครงการหลังจากนั้นขั้นตอนต้องมีแผนงานหรือโครงการ การน าแผนสู่การปฏิบัติจริง 
และการก ากับติดตามการประเมินผล สาระการประเมินความต้องการจ าเป็นสามารถน าไปใช้
ประโยชน์กับการบริหารในองค์กรต่างๆ ได้หลายประการ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนา
บุคลากร การฝึกอบรม นอกจากนั้นการวางแผนกลยุทธ์ยังเป็นกระบวนการที่ใช้ก าหนดเปูาหมายของ
องค์กร และยุทธวิธีในการท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย ตลอดจนการระบุตัวบ่งชี้หรือหลักเทียบที่ใช้ใน
การก าหนดความส าเร็จ การวางแผนกลยุทธ์เป็นกลไกส าคัญของผู้บริหารที่ช่วยก าหนดวิสัยทัศน์ของ

                                                           
๒๙๑ ทศพร ศิริสัมพันธ์, การวางแผนกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๓๙). 
๒๙๒ Goodstein, L.D. and others Applied strategic planning : A comprehensive quide. 

New York : McGraw-Hill 1993 
๒๙๓ Wheelen, T.L. and Hunger, D.J. Strategic Management and Business Policy 5th 

eg. New York : Addison Wesley.1995 p.3  



๑๕๑ 

 

 

องค์กรซึ่งมีทั้งยุทธวิธีระยะสั้น ระยะยาว และยังเป็นกระบวนการที่ช่วยขจัดความสับสนต่างๆ ที่จะ
เกิดข้ึนในองค์กร และช่วยสร้างโอกาสในการน าไปสู่ความส าเร็จโดยมีจุดเน้นที่การใช้ทรัพยากรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ๒๙๔ 

ศักดิ์ศรี ปาณะกูล ให้ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ว่า กระบวนการวางแผน    
กลยุทธ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นและสิ่งที่เป็นอยู่ในป๎จจุบัน 
หากมีความขัดแย้งระหว่างความแตกต่างที่พบเห็นหรือที่จะชี้ให้เห็นถึงป๎ญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร หรือ
หน่วยงาน ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นเพ่ือหาความสามารถที่ต้องพัฒนาของ
บุคลากรโดยน าความสามารถมาตรฐาน ในการด าเนินงานลบด้วยความสามารถที่บุคคลมีอยู่จริงจะได้
ความสามารถที่ต้องการพัฒนา ซึ่งจะน าไปสู่การจัดการหลักสูตรฝึกอบรมบุคลากรต่อไป๒๙๕ 

พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ ได้อธิบายถึงการวางแผนที่เรียกว่า กลยุทธ์ หรือที่ในทางทหารถูก
เรียกว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึงแนวทางเชิงรุกในการที่จะบรรลุเปูาหมายทั้งนี้ ในหนึ่งกลยุทธ์จะ
ประกอบด้วยวิธีการ เชิงรุกหลายๆ วิธีการ กลยุทธ์จึงเป็นกลุ่มหรือชุดของวิธีการเชิงรุก โดยการ
วางแผนกลยุทธ์เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารเชิงกลยุทธ์ (strategic Management) ซึ่งประกอบไป
ด้วยกระบวนการวางแผน ๔ ขั้นตอน คือ 

๑. การวิเคราะห์สถานการณ์ 
๒. การวางแผนเชิงกลยุทธ์หรือการก าหนดกลยุทธ์ 
๓. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
๔. การควบคุมเชิงกลยุทธ์และการประเมินผล๒๙๖ 

จาคอบ (Jacob) ได้เสนอว่ากระบวนการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning Process) 
ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ๓ ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นที่ ๑. การพัฒนา ในขั้นตอนการพัฒนานี้ประกอบด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์    
พันธกิจ ค่านิยม เปูาหมาย และวัตถุประสงค์ 

ขั้นที่ ๒. การปฏิบัติตามแผน ประกอบด้วยการพัฒนาเป็นแผนปฏิบัติการ การ
ก าหนดงบประมาณและทรัพยากร การปรับนโยบายและวิธีการ แผนปฏิบัติการและการควบคุมการ
ปฏิบัติการ 

ขั้นที่ ๓. การวิเคราะห์คือการก าหนดข้อสมมติฐาน๒๙๗ 
พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์ ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรมีขั้นตอนต่างๆ 

๖ ขั้นตอนดังนี้ 

                                                           
๒๙๔ สุวิมล ว่องวานิช, การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น พิมพ์คร้ังที่ ๒. (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมกาเพรส,๒๕๕๘)  
๒๙๕ ศักดิ์ศรี ปาณะกูล, การประเมินความต้องการจ าเป็นของหลักสูตร วารสารราค าแหง ปีที่ ๒๔,

ฉบับท่ี ๑ (ม.ค.-มี.ค. ๒๕๕๐) หน้า ๑๗๔-๑๙๓  
๒๙๖ พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทักษ์, การบริหารและจัดการศึกษาเพ่ือโลกใบเล็ก. (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี, 

๒๕๕๒) หน้า ๑๘-๒๑  
๒๙๗Jacob.M.E.L.  Strategic Planning : A How to do if Manual for Librarians. New York 

: Neal-Schuman.1990 



๑๕๒ 

 

 

ขั้นที่ ๑. การพิจารณาโอกาสและภาวะคุกคามนั้น (Opportunities and treats) 
หมายถึง การตรวจสอบให้ทราบถึงโอกาสและภาวะคุกคามที่องค์กรประสบอยู่ โดยการตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมที่ครอบคลุมโยงไปถึงทุกเรื่องนับตั้งแต่นโยบายขององค์กร สภาวะการแข่งขันจากนั้น
จะต้องมีการประมาณการขนาดของการเสี่ยงของสิ่งที่เป็นโอกาสและเป็นภาวะคุกคามด้วยพร้อมกัน 
โดยจะต้องคาดการณ์ถึงความเป็นไปได้ของเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น พร้อมทั้งประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่
จะเกิดขึ้นด้วยดังกล่าวด้วย ถ้าหากเหตุการณ์ใดคาดหมายได้แน่ชัดว่าจะมีทางเกิดขึ้นได้มากแต่จะ
กระทบองค์การได้เล็กน้อยก็จะมีผลท าให้เสี่ยง หรือกระทบองค์การเพียงเล็กน้อยก็จะมีผลท าให้การ
เสี่ยงหรือภาวะคุกคามขององค์กรมีไม่มากนักในทางตรงกันข้างถ้าเหตุการณ์ใดมีโอกาสเกิดขึ้นได้มาก
พอประมาณ แต่จะมีผลกระทบต่อองค์กรได้มากก็จะท าให้ระดับการเสี่ยงหรือภาวะคุกคามตามองค์กร
อยู่ในระดับสูงไปด้วย 

ขั้นที่ ๒. การประเมินทรัพยากรที่มีอยู่หมายถึง การประเมินความเข้มแข็ง (จุดแข็ง : 
Strength) และความอ่อนแอ (จุดอ่อน : Weakness) ขององค์กร โดยต้องดูว่าจุดแข็งขององค์กรที่มี
อยู่คืออะไรบุคลากรที่มีอยู่และทรัพยากรอ่ืนๆ มีมากน้อยและมีคุณภาพอย่างไร กลยุทธ์ที่ดียอมจะต้อง
สร้างขึ้นจากการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่องค์กรมีอยู่และต้องสามารถลดขนาดของป๎ญหาที่เป็น
จุดอ่อนให้เหลือน้อยที่สุด 

ขั้นที่ ๓. การพัฒนาทางเลือกกลยุทธ์ คือ การร่วมเอาข้อมูลที่เกี่ยวกับโอกาสและ
ภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมขององค์การมาพิจารณาร่วมกับข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากรที่มีอยู่ โดย
วิธีการจับคู่ เงื่อนไขระหว่างโอกาสและความสามารถหรือจุดแข็งที่มีอยู่เพ่ือให้มีการใช้ประโยชน์ข้อดี
หรือผลดีต่อการท างานขององค์กรมากท่ีสุดซึ่งจะช่วยให้การท างานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้โดยมี
ระดับการเสี่ยงน้อยที่สุด 

กระบวนการในขั้นตอนของการพัฒนากลยุทธ์นี้ เป็นกระบวนการเกี่ยวข้องกับการที่
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งต้องอาศัยการคิดที่มีทัศนะวิสัยที่กว้าง มีการมอง
การณ์ไกลที่จะสามารถมองเห็นถึงสิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับองค์กรด้วย 

ขั้นที่ ๔. การก าหนดกลยุทธ์หลัก เป็นกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ในขั้นตอนที่ท าได้
ยากและต้องใช้ดุลยพินิจอย่างสูง ทั้งนี้เพราะการผู้บริหารองค์กรยังไม่สามารถที่มีข้อมูลที่สมบูรณ์ 

ขั้นที่ ๕. การด าเนินตามกลยุทธ์คือขั้นตอนการน าเอากลยุทธ์ที่ได้พัฒนาแล้วมา
ด าเนินการโดยการพัฒนาแผนงานต่างๆ ขึ้น เพื่อน าไปปฏิบัติให้เกิดผลตามกลยุทธ์ที่วางไว้ 

ขั้นที่ ๖. การประเมินกลยุทธ์เป็นสิ่งจ าเป็นต้องกระท าตลอดเวลา เพ่ือปูองกันมิให้กล
ยุทธ์ที่ใช้อยู่ล้าสมัย ไม่เข้ากับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใหม่ นอกจากนี้จัดให้มีการพิจารณาทบทวนกลยุทธ์ที่
ใช้อยู่เสมอ ยอมจะท าให้สามารถเห็นถึงจุดอ่อนที่จะต้องแก้ไขได้ตลอดเวลา และสามารถปรับกลยุทธ์
ได้แต่เนิ่นๆ เครื่องมือส าคัญในการใช้ประเมินกลยุทธ์คือ “เปูาหมาย”๒๙๘ 

                                                           
๒๙๘ พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์, การพัฒนากระบวนการบริหารงานอุดมศึกษาตามแนวคิดการบริหารงาน

แบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์กร : กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐ 



๑๕๓ 

 

 

วิรัช จงอยู่สุข ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผนว่าถึงแม้ฝุายวางแผนองค์กรอาจจะ
สลายตัวไปแล้วแต่การวางแผนกลยุทธ์ก็ยังคงเป็นงานที่ขาดไม่ได้ส าหรับองค์กร โดยกระบวนการ
วางแผนทั่วไปจะมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

๑. พันธกิจ และวัตถุประสงค์ อธิบายวิสัยทัศน์ขององค์กรและก าหนดวัตถุประสงค์
ทางการเงินและทางกลยุทธ์ที่วัดได้ 

๒. การส ารวจสภาพแวดล้อมขององค์กรรวบรวมข้อมูลจากทั้งภายในและภายนอก
องค์กร แล้วท าการวิเคราะห์องค์กรอุตสาหกรรม ที่ด าเนินการธุรกิจอยู่ และสภาพแวดล้อมภายนอก
รวมไปถึงการวิเคราะห์ “พลังผลักดัน ๕ ประการ” และการวิเคราะห์ SWOT (Strength-จุดแข็ง, 
Weaknesses-จุดอ่อน, Opportunities-โอกาส, Threats-อุปสรรค) 

๓. การก าหนดกลยุทธ์ เป็นส่วนที่ยากคุณจะเลือกใช้ “การได้เปรียบทางการแข่งขัน” 
และ “ความสามารถหลัก” ที่มีอยู่แล้วภายในองค์กร หรือว่าจะพิจารณาจากสิ่งที่มีอยู่ภายในว่า
สามารถน าไปใช้อะไรกับภายนอกได้บ้าง 

๔. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เป็นอีกส่วนหนึ่งที่ยากโดยคุณจะต้องสื่อสารเกี่ยวกับ   
กลยุทธ์ จัดสรรทรัพยากร และจูงใจให้คนในองค์กรปฏิบัติตามจนส าเร็จลุล่วง 

๕. การประเมินผลและการควบคุม วัดผลและเปรียบเทียบกับแผนที่วางไว้แล้วท า
การปรับเปลี่ยนตามความจะเป็น๒๙๙ 

คอสเลอร์ และ มัวไฟ (Kotler & Murphy) ได้กล่าวถึงและได้ท าการแบ่งกระบวนการ
วางแผนกลยุทธ์ในระดับของอุดมศึกษาไว้ ๕ ขั้นตอน ประกอบด้วย 

๑.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร (Environment and 
Resource analysis) ซึ่งในข้ันตอนนี้มีองค์ประกอบที่ควรถูกน ามาวิเคราะห์ ๔ ประการด้วยกันคือ 

๑.๑ ธรรมชาติของสถาบันค่านิยม และความหวังของสถานศึกษา ซึ่ ง
องค์ประกอบนี้สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 

๑.๒ วิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนภายนอกซึ่งในส่วนนี้จะประกอบไปด้วยป๎จจัย
ทางด้านของบุคลากร งบประมาณ หลักสูตร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 

๑.๓ วิเคราะห์ความสามารถของผู้น า 
๑.๔ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกซึ่งเป็นป๎จจัยที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร มี

ทั้งสิ้น ๔ ด้านได้แก่ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเทคโนโลยี ด้านเศรษฐกิจ และด้านการเมืองและ
กฎหมาย 

๒. การตั้งเปูาหมาย (Goal Formulation) โดยท าการก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์
และเปูาหมายให้ชัดเจน 

๓. การจัดท าแผนกลยุทธ์ (Strategic Formulation) โดยใช้เทคนิควิธีต่างๆ 
๔. การออกแบบองค์กร (Organization Design) หมายถึงการจัดองค์กรให้สนับสนุน

ต่อภารกิจต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับองค์กร บุคลากร รวมไปถึงวัฒนธรรมในองค์กร๓๐๐ 
                                                           

๒๙๙ วิรัช จงอยู่สุข, ภาวะผู้น าการบริหารการศึกษาในโลกการเปลี่ยนแปลงตอนกระบวนการสร้าง
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการบริหารทั่วไปและการศึกษา, เอกสารประกอบการสอน (นครสวรรค์ : ศูนย์
บัณฑิตศึกษา มจร, ๒๕๕๙) หน้า ๔๗-๔๘ 



๑๕๔ 

 

 

กล้า ทองขาว ไดท้ าการน าเสนอกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ทางการศึกษาไว้ ๕ ขั้นตอน 
ดังนี้  

ขั้นตอนที่ ๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กร ใน
ขั้นตอนนี้เป็นกระบวนการของการสร้างความเข้าใจเพ่ือให้ทุกฝุายรับรู้โอกาสและภาวะคุกคามจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก 

ขั้นตอนที่ ๒ การจัดวางทิศทางในอนาคตขององค์กร สามารถท าได้โดยที่ก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเปูาหมาย ในอนาคต 

ขั้นตอนที่ ๓ การก าหนดกลยุทธ์ ระดับองค์กรและระดับหน่วยงาน โดยพิจารณาจาก
ความเหมาะสม รวมถึงความสามารถในการน าไปปฏิบัติได้จริงของแผนงาน 

ขั้นตอนที่ ๔ การน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เป็นการด าเนินการตามแผนที่ก าหนด
ไว้โดยพิจารณาถึงโครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์กร 

ขั้นตอนที่ ๕ การควบคุมเชิงกลยุทธ์ เป็นขั้นตอนของการวางแผนและกลไกเข้ากับ
การติดตามการปฏิบัติงานการประเมินผลกระทบการท างาน การประเมินผลส าเร็จ ซึ่งเป็นผลผลิตและ
ผลลัพธ์๓๐๑ 

สรุปได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์เป็นการตอบค าถามพ้ืนฐานที่จะรู้ว่าองค์กรจะก้าวเดินไป
ทางไหน อย่างไร องค์กรมีอะไรบ้าง องค์กรจะต้องท าอะไรบ้างจึงจะไปถึงเปูาหมาย หรือองค์กร
ต้องการก าหนดทิศทางที่จะให้การบรรลุผลของงานด้วยการ ก าหนดกลยุทธ์การ น ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติ การประเมินผล และการควบคุมกลยุทธ์ การจัดการ การตรวจสอบ และเป็นการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กร  การก าหนดทิศทางขององค์กร การก าหนดกลยุทธ์
ไปปฏิบัติและการควบคุมกลยุทธ์ กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นและสิ่งที่เป็นอยู่ในป๎จจุบัน หากมีความขัดแย้งระหว่างความแตกต่างที่
พบที่จะชี้ให้เห็นถึงป๎ญหาที่เกิดขึ้นเช่นในองค์กร หรือหน่วยงาน ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็นเพื่อหาความสามารถท่ีต้องพัฒนาของบุคลากรโดยน าความสามารถมาตรฐาน ในการด าเนินงาน
ลบด้วยความสามารถท่ีบุคคลมีอยู่จริงจะได้ความสามารถที่ต้องการพัฒนา 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ ตลอดจนผลการศึกษาของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีหลักแนวคิดที่
เกี่ยวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๔ ดังต่อไปนี้ 

 

 

                                                                                                                                                                       
๓๐๐ Kotler, P., & Murphy, P.E. Strategic planning for higher education. The Journal of 

Higher Education 1981 p.470-489  
๓๐๑ กล้า ทองขาว,  แผนกลยุทธ์ทางการศึกษา สารานุกรมวิชาชีพครู เฉลิมพระเกียรติ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เนื่องในวโรกาสมหามงคล เฉลิมพระชนมพรรษา ๘๐ พรรษา. (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักงานเลขาคุรุสภา, ๒๕๕๒) หน้า ๒๙๗  



๑๕๕ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๔ การวางแผนกลยุทธ์ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เอกชัย ไชยดา, 
(๒๕๕๕, หน้า ๔๑-๔๒). 
 

๑. การระบุและวิเคราะห์แนวโน้มสภาพแวดล้อม 
๒. การเริ่มต้นของการวางแผนกลยุทธ์ 
๓. การตรวจสภาพแวดล้อมตอบค าถาม 
๔. ผลการตรวจสอบสภาพแวดล้อมจะท าให้เห็นภัยคุกคามและ 
    โอกาสในอนาคต 
๕. ภัยคุกคามสภาพแวดล้อม เป็นแนวโน้มหรือเหตุการณ์ท่ีเป็นไป 
    ได้ที่จะท าให้เกิดอันตรายกับสถาบัน 
๖. การก าหนดเปูาหมายและพันธกิจของสภาบันท าให้ได้ข้อมูล 
    พ้ืนฐาน 

เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว, 
(๒๕๕๓, หน้า ๒๑). 

๑. เป็นการระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ 
๒. จุดแข็งเป็นความเข้มแข็งที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายใน 
๓. จุดอ่อนเป็นป๎ญหาที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายในด้านต่างๆ  
๔. โอกาส เป็นข้อได้เปรียบซึ่งวิเคราะห์จากสิ่งแวดล้อมภายนอก  
๕. อุปสรรค เป็นอุปสรรค์ท่ีเกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอก 

ฉัตรชัย ลอยฤทธิวุฒิไกร, 
(๒๕๕๘. หน้า ๓-๘). 

๑. เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในโดยใช้  
    SWOT เป็นเครื่องมือ 
๒. ประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรท าให้เกิดจุดแข็งและจุดอ่อน 
๓. การก าหนดกลยุทธ์จะต้องให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
    ภายใน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
(๒๕๒๗) 

๑. การวิเคราะห์จุดแข็ง พิจารณาข้อดีเด่น หรือจุดแข็ง 
๒. การวิเคราะห์จุดอ่อน วิเคราะห์ข้อเสียหรือป๎ญหา 
๓. การวิเคราะห์โอกาส วิเคราะห์ข้อได้เปรียบหรือป๎จจัยที่ 
    เอ้ืออ านวย 
๔. การวิเคราะห์อุปสรรค เป็นการวิเคราะห์ข้อจ ากัด 

ธงชัย สันติวงษ,์ 
(๒๕๓๗) 

๑. การวางแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนที่มุ่งม่ันการปรับตัวให้เข้า 
    กับการเปลี่ยนแปลง 
๒. เป็นการวางแผนเพื่อปรับทิศทางองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์ 
๓. เป็นการวางแผนการใช้ทรัพยากรขององค์กรเพื่อพัฒนาระบบ 
    การท างาน 
๔. เป็นการวางแผนที่มีการวิเคราะห์พิจารณาในเชิงกลยุทธ์ 

วรกฤต เถื่อนช้าง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๘-๙๙). 

๑. องค์กรจะก้าวไปทางใด 
๒. สภาพแวดล้อมขององค์กรมีอะไรบ้าง 
๓. องค์กรจะต้องท าอย่างไรบ้างจึงจะไปถึงเปูาหมาย 



๑๕๖ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๕ การวางแผนกลยุทธ์(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วรกฤต เถื่อนช้าง, 
(๒๕๕๒, หน้า ๙๘-๙๙). 

๑. องค์กรจะก้าวไปทางใด 
๒. สภาพแวดล้อมขององค์กรมีอะไรบ้าง 
๓. องค์กรจะต้องท าอย่างไรบ้างจึงจะไปถึงเปูาหมาย 

ทศพร ศิริสัมพันธ์, 
(๒๕๓๙) 

๑. ช่วยท าให้บริหารงานของแต่ละหน่วยงานหันมาให้ความสนใจ 
๒. กระตุ้นให้ผู้บริหารทราบถึงป๎ญหาอุปสรรคตลอดจนการ 
    เปลี่ยนแปลงต่างๆ  
๓. ช่วยท าให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจในธรรมชาติของการ 
    ด าเนินการ 

Goodstein และคณะ, 
(1990). 
 

๑. องค์กรจะก้าวไปในทิศทางใด 
๒. สภาพแวดล้อมขององค์กรมีอะไรบ้าง 
๓. องค์กรจะต้องท าอะไรบ้างจึงจะไปถึงเปูาหมาย 
๔. กางวางแผนกลยุทธ์ก็คือแบบจ าลองของการบริหารจัดการกล 
    ยุทธ ์

Wheelen & Hunger 
(1995, p.3). 

๑. การก าหนดการด าเนินการขององค์กรเพ่ือบรรลุผลงานในระยะ 
    ยาวขององค์กร 
๒. การวิเคราะห์ศึกษาสภาพแวดล้อมการก าหนดกลยุทธ์ 
๓. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และการควบคุม 
    กลยุทธ ์
๔. การตรวจสอบและประเมินผล 

สุวิมล ว่องวานิช, 
(๒๕๕๘). 

๑. เป็นกิจกรรมขั้นตอนแรกของการด าเนินโครงการ 
๒. แผนงาน โครงการ ค าน าแผนสู่การปฏิบัติ 
๓. การก ากับติดตามประเมินผล 
๔. การวางแผนกลยุทธ์เป็นกลไกลส าคัญของผู้บริหารที่ช่วยก าหนด 
    วิสัยทัศน์ขององค์กร 

ศักดิ์ศรี ปาณะกูล, 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๗๔-๑๙๓). 

๑. เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็น 
    และสิ่งที่เป็นอยู่ในป๎จจุบัน 
๒. ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพื่อหาความสามารถ 

พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 
(๒๕๕๒, หน้า ๑๘-๒๑). 

๑. แนวทางเชิงรุกในการที่จะบรรลุเปูาหมาย 
๒. กลยุทธ์เป็นกลุ่มหรือชุดของวิธีการเชิงรุก โดยการวางแผนกล 
    ยุทธ์เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

Jacob 
(1990). 

๑. การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจค่านิยมเปูาหมายและวัตถุประสงค์ 
๒. การพัฒนาเป็นแผนปฏิบัติการ การก าหนดงบประมาณ  
๓. การก าหนดสมมติฐาน 



๑๕๗ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๕ การวางแผนกลยุทธ์(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Jacob 
(1990). 

๑. การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจค่านิยมเปูาหมายและวัตถุประสงค์ 
๒. การพัฒนาเป็นแผนปฏิบัติการ การก าหนดงบประมาณ และ 
    ทรัพยากร 
๓. การก าหนดสมมติฐาน 

พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์, 
(๒๕๔๐). 

๑. การพิจารณาโอกาสและภาวะคุกคาม 
๒. การประเมินทรัพยากรที่มีอยู่ 
๓. การพัฒนาทางเลือกกลยุทธ์ 
๔. การก าหนดกลยุทธ์หลัก  
๕. การด าเนินตามกลุยุทธ์   
๖. การประเมินกลยุทธ์เป็นส่วนจ าเป็นต้องท าตลอดเวลา 

วิรัช จงอยู่สุข 
(๒๕๕๙, หน้า ๔๗-๔๘). 

๑. พันธกิจ และวัตถุประสงค์อธิบายวิสัยทัศน์ขององค์กร 
๒. การส ารวจสภาพแวดล้อมขององค์กรเก็บข้อมูลภายใน ภายนอก 
๓. การก าหนดกลยุทธ์เป็นส่วนที่ยาก 
๔. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็นส่วนหนึ่งที่ยาก 
๕. การประเมินผลและการควบคุม 

Kotler & Murphy 
(1981. p. 470-489). 

๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร 
๒. การตั้งเปูาหมาย โดยการก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และ 
    เปูาหมาย 
๓. การจัดท าแผนกลยุทธ์ 
๔. การออกแบบองค์กร 

กล้า ทองขาว 
(๒๕๕๒ฒ หน้า ๒๙๗). 

๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 
๒. การจัดวางทิศทางในอนาคตขององค์กร 
๓. การก าหนดกลยุทธ์ระดับองค์กรและระดับหน่วยงาน 
๔. การน าแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ  

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๕.๑ งานวิจัยในประเทศ 

(๑) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 
ราตรี ศรีไพรวรรณ ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง

โรงเรียนมาตรฐานสากล ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพป๎จจุบันของการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลาง โรงเรียน

มาตรฐานสากลระดับประถมศึกษา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุก
เรื่องมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนสูงสุดและมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากัน  ๔ ด้าน 



๑๕๘ 

 

 

ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางป๎ญญา การค านึงถึง
ความเป็นป๎จเจกบุคคลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางโรงเรียน
มาตรฐานสากลระดับประถมศึกษา มี ๔ กลยุทธ์หลัก คือ กลยุทธ์การพัฒนาผู้น าที่มีอุดมการณ์กลยุทธ์
การสร้างแรงจูงใจกลยุทธ์การกระตุ้นทางป๎ญญา กลยุทธ์การเพ่ิมคุณค่าในตนเอง และ ๑๖ กลยุทธ์รอง 
๑. มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ๒. มีอุดมการณ ์ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม ๓.ประพฤติตนน่าเคารพนับถือมี
คุณธรรม จริยธรรมมีความรับผิดชอบในทุกสถานการณ์ ๔. มีภาวะการตัดสินใจอย่างถูกต้องทันท่วงที 
มีเหตุผล ข้อเท็จจริงประกอบการตัดสินใจ ๕. สร้างขวัญและก าลังใจให้เหมาะสมกับสภาพป๎จจุบัน   
๖. สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสังกัด ๗.พัฒนา
ความสามารถและสร้างทักษะสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ ๘. ส่งเสริม สนับสนุนและการพัฒนาทั้งที่เป็น
ความต้องการของตนเองและที่สถานศึกษาก าหนด ๙. สร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างต่อความคิด
ใหม่ๆ ๑๐. กระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ การแก้ป๎ญหา ๑๑. พัฒนาการใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการท างาน ๑๒. พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้ให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ ๑๓. ค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล ๑๔. ส่งเสริม สนับสนุนต่อการเติบโตในการท างาน
และให้โอกาสการพัฒนาของแต่ละบุคคล ๑๕. เสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารระดับกลางให้มีทักษะ
การคิดสร้างสรรค ์๑๖. ให้ค าแนะน าช่วยเหลือในฐานะพ่ีเลี้ยงและครูผู้สอน ถ่ายทอดประสบการณ์จาก
รุ่นที่มีประสบการณ์สู่รุ่นใหม่๓๐๒ 

กมลวรรณ เภกะนันท์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนในเครือข่ายคณะภคินี เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรในประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพป๎จจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงฯ และการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านการกระตุ้นทางป๎ญญาของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และด้านการสร้างแรงบันดาลใจของการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงมี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด๓๐๓ 

 ปภาวี พิพัฒนลักษณ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิด ภาวะผู้น าที่ยั่งยืน เพ่ือเสริมสร้าง ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพป๎จจุบันของภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่
ยั่งยืน เพ่ือเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าต่ ากว่าสภาพที่
พึงประสงค์ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด มีจุดแข็ง ๕ ด้าน คือ ๑) การตระหนักถึงความส าคัญของการ
เรียนรู้ ๒) การให้ความส าคัญต่อประสบการณ์ในอดีต ๓) การสืบสานความส าเร็จ ๔) การส่งเสริม

                                                           
๓๐๒ ราตรี ศรีไพรวรรณ, กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางโรงเรียนมาตรฐานสากล.

รายงานการศึกษาส่วนบุคคล หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา(นบส.ศธ.) รุ่นที่ ๔ (กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๗) 

๓๐๓ กมลวรรณ เภกะนันท์, กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรียนในเครือข่ายคณะภคินี เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรในประเทศไทย.วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ (คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย,  ๒๕๕๕) 



๑๕๙ 

 

 

ความหลากหลาย ๕) การค านึงถึงความเป็นธรรมทางสังคม มีจุดอ่อน ๕ ด้าน คือ ๑) การกระตือรือร้น 
๒) การเฝูาระวังสภาพแวดล้อม ๓) การพัฒนาทรัพยากร ๔) การอดทนเพ่ือผลส าเร็จที่แท้จริง ๕) การ
กระจายภาวะผู้น า มีป๎จจัยภายนอกที่เป็นโอกาส ๒ ด้าน คือ ๑) ด้านนโยบายรัฐ ๒) ด้านนวัตกรรม
เทคโนโลยี มีป๎จจัยภายนอกที่เป็นการคุกคาม ๒ ด้าน คือ สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม กลยุทธ์
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืน เพื่อเสริมสร้างชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี ๓ กลยุทธ์ คือ ๑) กลยุทธ์การเสริมสร้างผู้บริหารเพ่ือการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของบุคลากรครูอย่างต่อเนื่อง ๒) กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหารเพื่อการส่งเสริมภาวะผู้น าของบุคลากรครู 
และ ๓) กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหารเพ่ือการประสานความร่วมมือกับเครือข่ายภายนอก๓๐๔ 

กมลทิพย์ ทองก าแหง และปองสิน วิเศษศิริ ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมมี ๓ ด้าน คือ ๑) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อตนเอง ประกอบด้วย ๒๑ ตัวชี้วัด ๒) ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมต่อเพ่ือนร่วมงานประกอบด้วย ๑๗ ตัวชี้วัด และ ๓) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อวิชาชีพ 
ประกอบด้วย ๒๕ ตัวชี้วัด ๒. จากองค์ประกอบ ทั้ง ๓ องค์ประกอบ ดังกล่าว สภาพป๎จจุบันอยู่ใน
ระดับมาก ขณะที่สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด และมีความพร้อมการจ าเป็นในการพัฒนา
ภาวะผู้น า เชิงจริยธรรมต่อวิชาชีพมากเป็นอันดับ ๑ โดยมีค่าดัชนีต่อความต้องการจ าเป็นคิดเป็นร้อย
ละ ๑๔.๕๔ ๓. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชนมี ๓ กลยุทธ์ 
คือ ๑) กลยุทธ์การพัฒนาตนเอง ๒) กลยุทธ์การน าผู้ อ่ืน ๓) กลยุทธ์การน าองค์กรและได้รับการ
ประเมินว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก๓๐๕ 

เยาวเรศ จิตต์ตรง ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเรียนการสอน
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า สภาพป๎จจุบันของภาวะผู้น าด้านการเรียนการ
สอนส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = ๓.๙๔) เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ภาวะผู้น าด้านการมีภาพอนาคตและวิสัยทัศน์ และด้านใส่ใจการเรียนรู้ของนักเรียน 
การให้ค าปรึกษาและแก้ป๎ญหาของนักเรียน มีค่ าเฉลี่ยมากที่สุด (=๔.๐๐) และด้านเสริมสร้าง
บรรยากาศเชิงบวกและความคาดหวังเพ่ือความส าเร็จในการเรียนการสอนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด         
(= ๓.๘๗) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (=๔.๗๕) เมื่อ
พิจารณารายด้านภาวะผู้น าด้านใส่ใจการเรียนรู้ของนักเรียน การให้ค าปรึกษา และการแก้ป๎ญหาของ
นักเรียนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ด้านมีการสื่อสารเพ่ือการสนับสนุนจากผู้ปกครองและชุมชนมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด(=๔.๗๒) ค่าเฉลี่ยร้อยละของความต้องการจ าเป็น โดยรวม =๒๐.๕๘ กลยุทธ์ การพัฒนาภาวะ
ผู้น าด้านการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นมี ๖ ประเด็นกลยุทธ์ ๒๐ กลยุทธ์ คือ ๑) ประเด็นกลยุทธ์
ส่งเสริมบรรยากาศเชิงบวก ด้านการเรียนการสอน ๒) ประเด็นกลยุทธ์ใส่ใจความก้าวหน้าของครูและ

                                                           
๓๐๔ ปภาวี พิพัฒนลักษณ์, กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิด 

ภาวะผู้น าท่ียั่งยืน เพื่อเสริมสร้าง ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชา วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ (คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงการณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

๓๐๕ กมลทิพย์ ทองก าแหง และปองสิน วิเศษศิริ, กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
(คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔ ) 



๑๖๐ 

 

 

บุคลากรทางการศึกษา ๓) ประเด็นกลยุทธ์ก าหนดการสื่อสารเพ่ือ การสนับสนุนจากผู้ปกครองและ
ชุมชน ๔) ประเด็นกลยุทธ์ก าหนดการสื่อสารเพ่ือ การให้ค าปรึกษาและแก้ไขป๎ญหาของนักเรียน     
๕) ประเด็นกลยุทธ์พัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน ๖) ประเด็นกลยุทธ์การพัฒนาวิสัยทัศน์๓๐๖ 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า  ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวล
ผลการวิจัย โดยมีผลการวิจัยที่เก่ียวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๕ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ราตรี ศรีไพรวรรณ, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. กลยุทธ์การพัฒนาผู้น าที่มีอุดมการณ์ 
๒. กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ 
๓. กลยุทธ์การกระตุ้นทางป๎ญญา 
๔. กลยุทธ์การเพิ่มคุณค่าในตนเอง 
๕. วิสัยทัศน์กว้างไกล 
๖. มีอุดมการณ์ ยึดมั่นในคุณธรรม 

กมลวรรณ เภกะนันท์, 
(๒๕๕๕, หน้า๑๓๙-๑๔๑). 

๑. การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลาง  
    ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
๒. สภาพภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของผู้บริหารอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ปภาวี  พิพัฒน์ลักษณ์, 
(๒๕๕๗, หน้า ๑๕๘-๑๕๙). 

๑. กลยุทธ์การเสริมสร้างผู้บริหารเพื่อการเรียนรู้ 
๒. กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหารเพ่ือการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
๓. กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหารเพ่ือการประสานความร่วมมือกับ 
    เครือข่าย 

กมลทิพย์ ทองค าแหงและปอง
สิน วิเศษศิริ, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๓๓-๑๓๔). 

๑. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อตนเอง 
๒. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อเพ่ือนร่วมงาน 
๓. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อวิชาชีพ 
๔. กลยุทธ์การพัฒนาตนเอง 
๕. กลยุทธ์การน าผู้อ่ืน 
๖. กลยุทธ์การน าองค์กรและได้รับการประเมิน 

เยาวเรศ จิตต์ตรง, 
(๒๕๕๖, หน้า ๓๓๖-๓๓๘). 

๑. ภาวะผู้น าด้านการเรียนการสอนส าหรับผู้บริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
๒. ภาวะผู้น าด้านการมีภาพอนาคตและวิสัยทัศน์ และด้านใส่ใจการ 
    เรียนรู้ของนักเรียน การให้ค าปรึกษาและแก้ป๎ญหาของนักเรียน  
    มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

                                                           
๓๐๖ เยาวเรศ จิตต์ตรง. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเรียนการสอนส าหรับผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ (คณะครุ
ศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๖ )  



๑๖๑ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เยาวเรศ จิตต์ตรง.(ต่อ), 
(๒๕๕๖, หน้า ๓๓๖-๓๓๘). 
 

๓. ประเด็นกลยุทธ์ส่งเสริมบรรยากาศเชิงบวก ด้านการเรียนการ 
    สอน 
๔. ประเด็นกลยุทธ์ใส่ใจความก้าวหน้าของครูและบุคลากรทางการ 
    ศึกษา 
๕. ประเด็นกลยุทธ์ก าหนดการสื่อสารเพ่ือ การสนับสนุนจาก 
    ผู้ปกครองและชุมชน 
๖. ประเด็นกลยุทธ์ก าหนดการสื่อสารเพ่ือ การให้ค าปรึกษาและ 
    แก้ไขป๎ญหาของนักเรียน  
๗. ประเด็นกลยุทธ์พัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน  

 (๒) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

วิษณุ อ่องสกุล ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัย
อาชีวศึกษา สกลนครพัฒนศิลป์ ผลการวิจัยพบว่า ๑. การมีภาวะผู้น าผู้ประกอบการของผู้บริหาร ครู 
และนักศึกษา ๑.๑) ผู้บริหารและครูขาดความรู้ ความเข้าใจ ขาดความตระหนักในความส าคัญและ
ความจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าผู้ประกอบการหลักสูตรและจัดการเรียนการสอน ที่สอดแทรก
ภาวะผู้น าผู้ประกอบการและยังขาดการสอดแทรกการพัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดกับนักศึกษาและ    
๑.๒) ภาวะผู้น าผู้ประกอบการของนักศึกษา พบว่า คุณลักษณะด้านความคิดสร้างสรรค์สร้าง
นวัตกรรมและทัศนคติที่ดี ต่อการจ้างงานตนเองอยู่ในระดับน้อยมาก นักศึกษามีเปูาหมายใน
การศึกษามุ่งการเข้าสู่แรงงานระดับน้อยมาก นักศึกษามีเปูาหมายในการศึกษามุ่งการเข้าสู่แรงงาน
ระดับล่างหรือเกษตรกร๒. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการของวิทยาลัยอาชีวศึกษา
สกลนครพัฒนศิลป์ ประกอบด้วย ๒.๑) การประชุมเชิงปฏิบัติเพ่ือพัฒนาครูและผู้บริหารให้มีความรู้
ความเข้าใจตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าผู้ประกอบการ และวิธีการสอบที่สอดแทรกแนวคิด 
ภาวะผู้น าประกอบการ ๒.๒) การพัฒนาหลักสูตรที่สอดแทรกแนวคิดภาวะผู้น าผู้ประกอบการและ 
๒.๓) การจัดการเรียนการสอนโดยสอดแทรกแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการโดยการ
เรียนรู้ผ่านโครงงาน๓๐๗ 

อารียา จ านงยา ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร

                                                           
๓๐๗ วิษณุ อ่องสกุล, การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษา สกลนครพัฒนศิลป์ . 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา ,(คณะครุศาสตร์ : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๘) 



๑๖๒ 

 

 

วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมี ๑๒ องค์ประกอบ ๘๓ ตัวชี้วัด ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน เห็น
ว่าโดยรวมมีระดับความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การมี
คุณธรรมจริยธรรมและค่านิยม มีตัวชี้วัดที่มีระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน  
๔ ตัวชี้วัด เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ สามารถให้ค าแนะน า ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงานมอบหมาย
ภาระหน้าที่ใช้ชัดเจน ให้บุคลากรทุกคน มีจรรยาบรรณมีการก าหนดหน้าที่ชัดเจน  ๒. โปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้ น า เชิ งกลยุ ทธ์ ส าหรับผู้ บริหารวิทยาลัยอาชี วศึกษา เอกชนประกอบด้ วย                  
๑๒ องค์ประกอบ ๘๓ ตัวชีวัด โดยการฝึกอบรมอย่างเข้ม( Intensive workshop) ด้วยชุดฝึกอบรม   
๓ โมดุล ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้เชียวชาญพบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมีความเหมาะสมโดยรวม
อยู่ในระดับมากทั้ง ๘ ข้อ ๓. ผลการประเมินการน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ไปใช้พัฒนาผู้บริหารในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน ๓๕ คน พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
โดยรวมและองค์ประกอบอยู่ในระดับมากองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๕ ล าดับแรกได้แก่การมี
คุณธรรมจริยธรรมและค่านิยม การท างานเป็นทีม การใช้เทคนิค วิเคราะห์ การเป็นผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง และการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร๓๐๘ 

ณัฐวุฒิ ภารพบ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ๑. ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เรื่องการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ จากประเด็นความคิดเห็น ๖๔ ประเด็น       
ผู้เชียวชาญมีความเห็นสอดคล้องต้องกัน ๖๒ ประเด็น และมีความเห็นไม่สอดคล้องกัน ๒ ประเด็น คือ 
การพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม โดยผู้เชี่ยวชาญพบว่า หลักสูตรชุมฝึกอบรมมีความเหมาะสมโดยรวม
ในระดับมาก ๒. การพัฒนาหลักสูตรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนภาพรวม พบว่า 
ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสูงขึ้นทุกครั้งที่มีการ
อบรม และภายหลังการอบรมครั้งที่ ๓ เรียบร้อยแล้ว ผู้เข้ารับการอบรมน าความรู้มีความเข้าใจไปใช้
ปฏิบัติงานที่โรงเรียน พบว่า ผู้บริหารปฏิบัติโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายการที่ปฏิบัติมากที่สุด 
ล าดับแรก คือ ผู้บริหารมีความรู้วัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นระบบ (๔.๘๐) รายการที่ปฏิบัติต่ าสุด คือ 
องค์กรมีวัฒนธรรมเด่น (๓.๘) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
อยู่ในระดับมาก ระหว่างความเข้าใจภายหลังการอบรมกับการปฏิบัติงานที่โรงเรียน หลังอบรมแล้ ว 
๖๐ วัน เท่ากับ .๘๔๙ ค่า r เท่ากับ .๖๔ หมายความว่า ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ ความเข้าใจและ
สามารถน าความรู้ ความเข้าใจและสามารถน าความรู้ไปปฏิบัติที่สถานศึกษาได้สอดคล้องกันได้ร้อยละ 
๖๔๓๐๙ 

                                                           
๓๐๘ อารียา จ านงยา, การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน .

วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพัฒนาการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาสารคม, ๒๕๕๗)  

๓๐๙ ณัฐวุฒิ ภารพบ, การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ .
ดุษฎีนิพนธ์ ปริญญาศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๔)  



๑๖๓ 

 

 

สุวิทย์ ยอดสละ ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ๑. สภาพ
ป๎จจุบันภาวะผู้น 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
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการทดสอบผ่านเกณฑ์ร้อยละ ๘๐ ทุกคน ผลการประเมิน
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ก่อนพัฒนาอยู่ระดับมากหลังพัฒนาอยู่ในระดับมากที่สุด 
ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับมาก๓๑๐ 

เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารโรงเรียนสาธิตระดับประถมศึกษาในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลการวิจัยพบว่า ๑) ภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษา ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ มี
องค์ประกอบ ๖ ด้าน ซึ่งประกอบด้วย ๒๗ ตัวแปร เมื่อจัดล าดับความส าคัญตามค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานจากมากที่สุดไปน้อยที่สุดเป็น ข้อค้นพบใหม่จากการวิเคราะห์องค์ประกอบใน
การวิจัยครั้งนี้ บ่งชี้ว่าผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษา ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรให้
ความส าคัญกบัการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ของโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษา ในสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเฉพาะในด้านการพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้ของโรงเรียน
เป็นอันดับแรกและให้ความส าคัญกับการรักษาความสัมพันธ์ดีระหว่างครูนักเรียน ผู้ปกครอง และ
ชุมชนตลอดจนความร่วมมือระหว่างกันของทุกภาคส่วนร่วมไปกับการให้ความส าคัญกับการก าหนด
เปูาหมายและสร้างความเข้าใจในเปูาหมายร่วมกันเพ่ือให้เกดิความชัดเจนในแนวทางการพัฒนารวมถึง
การส่งเสริมให้หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการพัฒนาทางวิชาชีพ และการสร้างนวัตกรรมทาง
วิชาการเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ในการจัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ขึ้นภายในสาระการเรียนรู้ อันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเป็นล าดับ๓๑๑ 

สุธาสินี สว่างศรี ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า           
๑. การศึกษาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่จ าเป็นต้องพัฒนาของผู้ บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี ๑๘ ข้อ และความต้องการในการพัฒนามีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก            

                                                           
๓๑๐ สุวิทย์ ยอดสละ, การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๖)  

๓๑๑เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์, “องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสาธิตระดับ
ประถมศึกษาในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยคริสเตียน, ๒๕๕๗). 



๑๖๔ 

 

 

๒. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของผู้ บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ๖ หน่วย มีความเหมาะสมมากถึงมากที่สุด และค่าดัชนีความ
สอดคล้องอยู่ในระดับสูง ๓. การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้หลังการ
พัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ มีพฤติกรรมระหว่างการพัฒนาอยู่
ในระดับดีมากทุกข้อมีความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาอยู่ในระดับดีมากที่สุด และความรู้ที่ได้รับ
จากการพัฒนาความสามารถในการเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสารอยู่ในระดับมากที่สุด 
ซึ่งสูงกว่าก่อนการพัฒนา๓๑๒ 

วชิราวุธ ปานพรม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารใน
สถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า ๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย    
๑) การเป็นแบบอย่างความพอเพียงได้แก่ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันในตัวที่
ดี ๒) การสร้างเครือข่ายได้แก่ การสร้างเครือข่าย การสร้างทีมงาน การสร้างความร่วมมือ และการ
สร้างสัมพันธ์ภาพที่ดี ๓) ความสามารถในงานได้แก่การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจ 
การตัดสินใจ การสื่อสารที่ดี และการแก้ป๎ญหา ๔) การน าองค์กรได้แก่ วิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร การมอบหมายงานการวางแผนและการสอนงาน ๒. 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) หลักการ
เรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ ๔) หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ และ ๕) หลักการเรียนรู้ทางป๎ญหาสังคม 
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 พบว่าทุกองค์ประกอบมีคุณภาพอยู่ในระดับมาก ๓. การทดลองใช้รูปแบบ
พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนา โดยภายหลังการพัฒนาเพ่ิมขึ้น ก่อนการพัฒนาอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ส่วนผลการประเมินความพึงพอใจการใช้รูปแบบ พบว่าทุก
องค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุด๓๑๓ 

พิทูล อภัยโส ได้ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

                                                           
๓๑๒ สุธาสินี สว่างศรี, การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา ภาวะผู้น าทางการ
บริการการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๕๔) 

๓๑๓วชิราวุธ ปานพรม, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาพอเพียง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๖)  



๑๖๕ 

 

 

ประถมศึกษา จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี ๑๐ องค์ประกอบ คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้างแรงบันดาลใจ 
การแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง การด าเนินถึงป๎จเจกบุคล การกระตุ้นป๎ญหา 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 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๓. ผลการตรวจสอบ
ประสิทธิผลของโปรแกรม พบว่า ภาวะผู้น าหลังการใช้โปรแกรมสูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรม และ
ความพึงพอใจของผู้เกี่ยวข้องอยู่ในระดับมาก๓๑๔ 

พิสิษฐ์ ชดกิ่ง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าทางจริยธรรมส าหรับผู้อ านวยการ 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต ๔ ผลการวิจัยพบว่า       
๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าทางจริยธรรมส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต ๔ มี ๗ องค์ประกอบ คือ ๑) ความซื่อสัตย์ ๒) ความยุติธรรม
๓) การเป็นแบบอย่างที่ดี ๔) ความรับผิดชอบ ๕) ความเสียสละ ๖) ความไว้วางใจ และ ๗) การให้
ความร่วมมือ ๒. ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าทางจริยธรรมส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียน
เรียงล าดับ ความจ าเป็นในการพัฒนาได้ดังนี้ ๑) ความยุติธรรม ๒) การให้ความร่วมมือ ๓) ความ
ไว้วางใจ ๔) ความเสียสละ ๕) ความซื่อสัตย์ ๖) ความรับผิดชอบ และ ๗) การเป็นแบบอย่างที่ดี      
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางจริยธรรมส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วย ๓.๑ วิเคราะห์จ าแนกผู้อ านวยการโรงเรียนตามระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที่
๓.๒ จัดหลักสูตรอบรมเพ่ือพัฒนา ดังนี้ ๓.๒.๑ สร้างความตระหนัก สร้างแรงบันดาลใจ ๓.๒.๒ ให้
ความรู้เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ ๓.๒.๓ สะท้อนความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย ๓.๒.๔ ศึกษาดูงาน
เปรียบเทียบผู้น าต้นแบบ ๓.๓ ลงมือปฏิบัติจริง ณ สถานศึกษา ๓.๓.๑ มีระบบพ่ีเลี้ยงชี้แนะแนวทาง 
สะท้อนบทเรียน ติดตามประเมินผล ๓.๓.๒ สร้างบรรยากาศจริยธรรมและสร้างวัฒนธรรมองค์การ
๓.๔ ให้ก าลังใจด้วยรางวัล ๓.๕ ปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี ๔. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้อ านวยการโรงเรียน จากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

                                                           
๓๑๔ พิทูล อภัยโส, โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม.วิทยานิพนธ์ 
ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๗)  



๑๖๖ 

 

 

ประกอบด้วย ขั้นที่ ๑ การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่มผู้อ านวยการโรงเรียน เพ่ือคัดเลือกเข้ารับการพัฒนา
ภาวะผู้น า ทางจริยธรรม ขั้นที่ ๒ การพัฒนาโดยการจัดอบรม ตามหลักสูตรที่ก าหนดไว้ ๓๑๕ 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า การสร้างวิสัยทัศน์ ความสัมพันธ์ระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นการให้ใช้ป๎ญญา การค านึงถึงความเป็นป๎จเจกบุคคล ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับบุคลากรในโรงเรียน การจัดโครงสร้างการบริหารงานในโรงเรียน การ
สร้างแรงบันดาลใจและการสร้างแรงศรัทธา ผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนแล้ว ปรากฏว่า หลังการปฏิบัติการค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนสูงกว่าก่อนการปฏิบัติการ๓๑๖ 

นิกัญชลา ล้นเหลือ ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ๑. ระดับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และจากการเปรียบเทียบ พบว่า มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ระหว่างผู้บริหารที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี กับกลุ่มที่มี
อายุต่ ากว่า ๓๑ ปี และกลุ่มอายุ ๓๑-๔๐ ปี และระหว่างกลุ่มที่มีอายุ ๕๑-๖๐ ปี กับกลุ่มที่มีอายุต่ า
กว่า ๓๑ ปี และกลุ่มอายุ ๓๑-๔๐ ปี และระหว่างกลุ่มที่อยู่ระดับประถมศึกษากับกลุ่มที่อยู่ระดับ
มัธยมศึกษา นอกนั้นไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ๒. ระดับป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกป๎จจัยและจากการเปรียบเทียบ พบว่า มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ ดังนี้ ๑) ป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์และป๎จจัยบรรยากาศ
องค์การจ าแนกตามเพศ ๒) ป๎จจัยความฉลาดทางอารมณ์ ป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์ ป๎จจัยการสื่อสาร
และป๎จจัยบรรยากาศองศ์การ จ าแนกตามอายุ ๓) ป๎จจัยความฉลาดทางอารมณ์ และป๎จจัยการ
สื่อสาร จ าแนกตามประสบการณ์ และ ๔) ป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์ ป๎จจัยการสื่อสารและป๎จจัย
บรรยากาศองค์การ จ าแนกตามระดับสถานศึกษานอกนั้นไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ๓. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยป๎จจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์จากมากไปหาน้อย คือ ป๎จจัยบรรยากาศองค์การ 
(๐.๘๗) ป๎จจัยการสื่อสาร (๐.๑๕) ป๎จจัยความฉลาดทางอารมณ์ (-๐.๐๔) และป๎จจัยความคิด
สร้างสรรค์ (-๐.๐๔) ส่วนป๎จจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมมี ๑ ป๎จจัย คือ ป๎จจัยความฉลาดทางอารมณ์ที่
ส่งผ่านป๎จจัยบรรยากาศองค์การ (๐.๗๐) กับป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์ (-๐.๑๑) ส าหรับอิทธิพลรวมมี

                                                           
๓๑๕ พิสิษฐ์ ชดกิ่ง,การพัฒนาภาวะผู้น าทางจริยธรรมส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครราชสีมา เขต ๔ รายงานการศึกษาส่วนบุคคลการพัฒนา หลักสูตรพัฒนานัก
บริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ ๕ สถาบันพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา,๒๕๕๘) 

๓๑๖ ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓) 



๑๖๗ 

 

 

ค่าสัมประสิทธิ์จากมากไปหาน้อย คือ ป๎จจัยบรรยากาศองค์การ (๐.๘๗) ป๎จจัยความฉลาดทางอารมณ์ 
(๐.๕๕) ป๎จจัยการสื่อสาร (๐.๑๕) และป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์ (-๐.๑๔)๓๑๗ 

ด ารง ศรีอร่าม ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคระกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัย
พบว่า ๑. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสภาพป๎จจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับ
ภาวะผู้น ามากที่สุด และรองลงมาได้แก่ด้านบริหารบุคคล ด้านงบประมาณ และด้านวิชาการ
ตามล าดับ ๒. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่พึงประสงค์ พบว่า ด้านวิชาการมี
ความส าคัญและความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านงบประมาณ ด้านบริหารบุคคล 
และด้านบริหารทั่วไป ๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานคระกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานทีมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ คือรูปแบบการออกแบบ
กระบวนการจิ ตส านึ ก  ซึ่ ง ป ระกอบด้ ว ย  ๑ )  หลั กการและแนวคิ ด  ๒ )  วั ต ถุ ป ระส งค์                       
๓) กระบวนการพัฒนา ๔) ผลลัพธ์ ๕) การประเมิน๓๑๘ 

พงกะพรรณ ตะกลมทอง ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหาร
ระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า  ๑. ภาวะผู้น า
ผู้บริหารระดับกลางประกอบด้วยองค์ประกอบกลัก ๓ องค์ประกอบ คือ ๑.๑) องค์ประกอบภาวะผู้น า
เชิงคุณลักษณะประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๗ องค์ประกอบคือ ๑) ความสามารถในการปรับตัว ๒) 
การมีวิสัยทัศน์ ๓) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง ๔) การให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ ๕) การมี
ความน่าเชื่อถือ ๖) การมีมนุษย์สัมพันธ์ ๗) การมีวุฒิภาวะ ๑.๒) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๕ องค์ประกอบ คือ ๑) ความเป็นผู้น าแบบมุ่งงาน ๒) ความเป็นผู้น า
แบบประชาธิปไตย ๓)ความเป็นผู้น าแบบประนีประนอม ๔) ความเป็นผู้น าแบบที่ปรึกษา ๕) ความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๑.๓) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงบทบาท ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๔ 
องค์ประกอบ คือ ๑) บทบาทตามต าแหน่ง ๒) บทบาทนักสื่อสาร ๓) บทบาทในการติดตามและ
ประสานงาน ๔) บทบาทนักพัฒนา ๒. 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) การประชุมทางวิชาการ๓๑๙ 

                                                           
๓๑๗ นิกัญชลา ล้นเหลือ, โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔, หน้า ๑. 
๓๑๘ ด ารง ศรีอร่าม. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน, 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ครุศาสตร  : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 
๓๑๙ พงกะพรรณ ตะกลมทอง. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, วิจัยทางการศึกษา วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ๖(๑) 
๒๕๕๔ 



๑๖๘ 

 

 

ปทุมพร เปียถนอม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับ
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ๑) ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการในสภาพป๎จจุบันในระดับมากและมีลักษณะภาวะผู้น าเชิงบูรณาการในสภาพที่พึงประสงค์
อยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการคิดเป็นร้อยละ 
๓๑.๑๒ ๒) สภาพป๎จจุบันรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาพบว่า การ
ฝึกอบรมเชิงรุก การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง การออกแบบ
กระบวนการสร้างจิตส านึก การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก อยู่ในระดับปานกลางและสภาพ
ที่พึงประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาพบว่า 
การฝึกอบรมเชิงรุก การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง การออกแบบ
กระบวนการสร้างจิตส านึก การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึกอยู่ในระดับมากและผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษามีความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าโดยวิธีการการฝึกอบรมเชิงรุกมากเป็นอันดับหนึ่ง มี
ค่าดชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคิดเป็นร้อยละ ๔๗.๘๔ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาคือรูปแบบการฝึกอบรมเชิงรุกเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการที่เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจหรือ หลักคิด (Mindset) โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Experiential) และการจัดการตนเอง (Self management) เพ่ือการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคลโดย
รูปแบบดังกล่าวได้รับการประเมินว่ามีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก๓๒๐ 

กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา  ผลการวิจัยพบว่า ๑) ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษามีระดับ
การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมากที่สุดโดยผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีระดับภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน และผู้บริหารที่มีอายุต่างกัน มีประสบการณ์เป็นผู้บริหารต่างกัน มี
ระดับผู้น าเชิงสร้างสรรค์แตกต่างกัน ๒) ป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งสามป๎จจัย คือ แรงจูงใจภายใน สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
และความรู้เชิงลึก เมื่อศึกษาเปรียบเทียบด้านเพศ อายุ และประสบการณ์เป็นผู้บริหารพบว่าไม่
แตกต่างกัน ๓) โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาที่
พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ๔) ป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาพบว่า ป๎จจัยแรงจูงใจภายในอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค ์รองลงมาคือป๎จจัยสภาพแวดล้อมแบบเปิด๓๒๑ 

กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า สภาพป๎จจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก ด้านที่มีสภาพป๎จจุบันสูงสุด คือ การสร้างสรรค์กลยุทธ์ด้วยจินตนาการที่หลากหลาย ส่วน

                                                           
๓๒๐ ปทุมพร เปียถนอม. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๕ 
๓๒๑ กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา

อาชีวศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕ 



๑๖๙ 

 

 

สภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุด ด้านสภาพที่พึงประสงค์สูงสุดคือ การรับรู้ ความเข้าใจ การคิดรวบยอดและการคิดอย่างมีกล
ยุทธ์ ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นพบว่าด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ การคิด
เชิงปฏิวัติ สภาพป๎จจุบันของการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีสภาพป๎จจุบันสูงสุด คือ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีสภาพที่พึงประสงค์สูงสุดคือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ผลการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น พบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ คือรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงจิตส านึกและสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง รูปแบบ มีความเหมาะสมและมีความเป็นไป
ได้ ของการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด๓๒๒ 

นิพัชชา โรจน์รัตนวาณิชย์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความผูกพันของผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพัน 
ประกอบด้วย ๕ คุณลักษณะ คือ ๑) ภาวะผู้น าในการก าหนดทิศทาง ๒) ภาวะผู้น าในการสร้าง
แรงจูงใจ ๓) ภาวะผู้น าในการจัดองค์การ ๔) ภาวะผู้น าแบบครอบคลุม ๕) คุณลักษณะหลัก ผลจาก
การระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพันในสภาพป๎จจุบันและที่พึงประสงค์ของผู้อ านวยการโรงเรียน
เอกชน จ านวน ๒๐๐ คน พบว่า ในสภาพป๎จจุบันผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชน มีภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความผูกพันอยู่ในระดับมาก ส่วนในสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า ผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชน ประสงค์ที่
จะมีภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพันในระดับมากที่สุด และรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความผูกพันของผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชน เป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพัน
ตามการเปลี่ยนแปลงของสังคม ๔ ระดับ โดยมีการพัฒนาในระดับป๎จเจกบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับ
สังคมในองค์การและ ระดับองค์การ และแบ่งวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าออกเป็น ๒ แบบ ได้แก่ ๑) แบบ
เป็นทางการ ประกอบด้วย การประเมินศักยภาพเบื้องต้น การบรรยายผ่านสื่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
และการเรียนรู้จากกรณีศึกษาผ่านสื่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง ๒) แบบไม่เป็นทางการ ประกอบด้วย การ
ฝึกปฏิบัติจริง การมีผู้ให้ค าแนะน าและการประเมินผล๓๒๓ 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลผลการวิจัย โดย
มีผลการวิจัยที่เก่ียวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๖ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิษณุ อ่องสกุล(๒๕๕๘บทคัดย่อ). ๑. ผู้บริหารขาดความรู้ความเข้าใจขาดความตระหนักใน 

                                                           
๓๒๒ กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา. 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
๒๕๕๕, หน้า ๑๘๗-๑๘๘ 

๓๒๓ นิพัชชา โรจน์รัตนวาณิชย์. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพันของผู้อ านวยการ
โรงเรียนเอกชน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. ๒๕๕๘ หน้า ๑๘๓-๑๘๔. 



๑๗๐ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิษณุ อ่องสกุล(ต่อ), 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

    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 าคัญเปูาหมาย 
๕. การสร้างวัฒนธรรมทางวิชาการ 

สุธาสินี สว่างศรี, 
(๒๕๕๔, บทคัดย่อ). 

๑. ภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
๒. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. การพัฒนาภาวะผู้น า 

วชิราวุธ ปานพรหม(ต่อ), 
(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 
    ป๎จเจกบุคคล การกระตุ้นป๎ญหา การมีทักษะในการท างาน  
๒. การสร้างและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. การตรวจสอบประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม 

พิสิษฐ ชดกิ่ง, 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

๑. องค์ประกอบภาวะผู้น าทางจริยธรรม ความซื่อสัตย์ ความ 
    ยุติธรรม การเป็นแบบอย่างที่ดี ความรับผิดชอบ ความเสียสละ  
    ความไว้วางใจ การให้ความร่วมมือ 
๒. ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น า 
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 



๑๗๑ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, 
(๒๕๕๓, บทคัดย่อ). 

๑. การสร้างวิสัยทัศน์ 
๒. การกระตุ้นให้ใช้ป๎ญญา 
๓. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับบุคลากรโรงเรียน 
๔. การจัดโครงสร้างการบริหารงานโรงเรียน 

นิกัญชลา ล้นเหลือ, 
(๒๕๕๔, หน้า ๑). 

๑. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 
๒. ป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์และป๎จจัยบรรยากาศ 
๓. ป๎จจัยความฉลาดทางอารมณ์ ป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์ 
๔. ป๎จจัยความคิดสร้างสรรค์ ป๎จจัยการสื่อสาร 

ด ารง ศรีอร่าม, 
(๒๕๕๓. หน้า ๑๘๕-๑๘๖). 

๑. สภาพป๎จจุบันด้านบริหารทั่วไปมีระดับภาวะผู้น ามากที่สุด 
๒. ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ พบว่า ด้านวิชาการมีความส าคัญและ 
    ความต้องการจ าเป็นมากที่สุด  
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมีความเหมาะสมและเป็นไปได้  
    คือรูปแบบการออกแบบกระบวนการจิตส านึก ซึ่งประกอบด้วย  
    ๑)หลักการและแนวคิด ๒) วัตถุประสงค์ ๓)  

กระบวนการพัฒนา ๔) ผลลัพธ์  ๕) การประเมิน 
พงกะพรรณ ตะกลมทอง,(ต่อ) 
(๒๕๕๔, หน้า ๑๘๖-๒๐๒). 
 
. 
 
. 

๑. ภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางองค์ประกอบกลัก ๓  
    องค์ประกอบ คือ 
      ๑.๑) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
      ๑.๒) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  
      ๑.๓) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงบทบาท 
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)การ 
     เรียนรู้เหตุการณ์ ๑๐) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ ๑๑) เกม 
     การศึกษา ๑๒) การฝึกงาน ๑๓) การสนทนาวงกลม ๑๔) การ  
     ท าแบบฝึกหัด ๑๕) การท าโครงการจริง ๑๖) การฝึกสั่งการ  
     ๑๗) การประชุมทางวิชาการ 

ปทุมพร เปียถนอม, 
(๒๕๕๕, หน้า ๑๕๐) 

๑. สภาพป๎จจุบันในระดับมากและมีลักษณะภาวะผู้น าเชิงบูรณา 
    การในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ๒. การฝึกอบรมเชิงรุก การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การสร้าง 
    กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง การออกแบบกระบวนการสร้าง 



๑๗๒ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
 จิตส านึก การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึกรูปแบบ 

๓. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหาร 
    สถาบันอุดมศึกษาคือรูปแบบการฝึกอบรมเชิงรุกเพ่ือพัฒนา 
    ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการที่เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจหรือ หลัก 
    คิด (Mindset) โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential)  
    และการจัดการตนเอง (Self management) 

กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 
(๒๕๕๕, หน้า ๖๓). 

๑. การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
๒. แรงจูงใจภายใน สภาพแวดล้อมแบบเปิด และความรู้เชิงลึก เมื่อ 
    ศึกษาเปรียบเทียบด้านเพศ อายุ และประสบการณ์เป็นผู้บริหาร 
    พบว่าไม่แตกต่างกัน  
๓. โครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
    อาชีวศึกษาท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
๔. ป๎จจัยแรงจูงใจภายในอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผู้น าเชิง 
    สร้างสรรค์ รองลงมาคือป๎จจัยสภาพแวดล้อมแบบเปิด 

กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน, 
(๒๕๕๕, หน้า ๑๘๗-๑๘๘). 

๑.สภาพป๎จจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียน 
    มัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
๒. สภาพป๎จจุบันของการพัฒนาภาวะผู้น 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 

(๓) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการน าหลักพุทธธรรมมาพัฒนาภาวะผู้น า 

พัชรี ช านาญศิลป์ ไดท้ าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัย
การอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัย พบว่า ๑. ป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
พุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง มีจ านวน ๔ องค์ประกอบ ได้แก่          
๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ มีจ านวน ๑๐ ตัวแปร ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญมีจ านวน ๑๐ 
ตัวแปร ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ มีจ านวน ๑๐ ตัวแปร ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม มี
จ านวน ๑๐ ตัวแปร ๒. การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหาร



๑๗๓ 

 

 

วิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีการวางแผน มี
ความรอบคอบ กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์และก าหนดทิศทาง มีทักษะด้าน
เทคโนโลยีใหม่ๆ มีประสบการณ์ มีความขยันหมั่นเพียรในการฝึกฝน ตั้งใจอดทน ให้ความช่วยเหลือ 
มองโลกในแง่บวก สร้างความสัมพันธ์ มีจิตอาสา ซื่อสัตย์ จริงใจ มีสัจจะ ค ามั่นสัญญา มีจิตใจเป็น
กลาง กระจายอ านาจ ส่งเสริมการศึกษา น าหลักธรรมมาใช้ มีเหตุและผลรอบคอบ ใส่ใจประเมินผล 
สร้างศรัทธาความเชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔ ๓. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัย
การอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่างประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส า คัญ ๔ องค์ประกอบ คือ               
๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์  (จักขุมา)ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ในองค์การ มีควา มรู้
ความสามารถ มีการวางแผน มีแนวความคิดใหม่ ๆ ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ (วิธูโร) 
ประกอบด้วย ความหมั่นเพียรในการฝึกฝน เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์
ท างาน ทักษะความช านาญ มีความตั้งใจอดทน ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมป๎นโน) 
ประกอบด้วย ความสุภาพ อ่อนโยน เอาใจใส่กระตือรือร้น มีใจผูกพันอยู่กับงาน สร้างมิตรภาพ การให้
ความช่วยเหลือผู้อ่ืน การยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืน ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช้
เหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตย์สุจริต สร้างความศรัทธาเชื่อมัน ส่งเสริมมีการศึกษาเพ่ิมเติม ใส่ใจ
การประเมินผล๓๒๔ 

โอฬาร์ ป๎ญญปิติพัฒน ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของ
คณะกรรมการบริหารพรรคการเมืองไทย ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของคณะกรรมการบริหารพรรค
การเมืองไทย พบว่ามีสภาพป๎ญหาการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะกรรมการพรรค
การเมืองไทย โดยมีป๎ญหา ๔ ด้านใหญ่ๆ ได้แก่ ๑) ด้านคุณลักษณะ ประกอบด้วย ขาดการพัฒนา
ตนเองในการเป็นผู้แทนที่ดี ขาดการปฏิบัติตนเป็นประโยชน์ต่อสังคมและส่วนรวม ขาดความรอบรู้ใน
ทุกด้าน ขาดความตื่นตัว ทันโลก ทันเหตุการณ์ ขาดความสามารถในการประสานความสัมพันธ์ ขาด
ความโปร่งใสที่ตรวจสอบได้ ๒) ด้านพฤติกรรม ประกอบด้วย ขาดการมีสัจจะ ขาดความน่าเชื่อถือ มี
การคอร์รัปชั่น รับสินบน ขาดความสุจริต ขาดคุณธรรม จริยธรรม ขาดการเป็นแบบอย่างที่ดี ๓) ด้าน
สถานการณ์ ประกอบด้วยขาดการท าประชาพิจารณ์ ขาดการมีส่วนร่วมในการบริหาร หรือแก้ไข
ป๎ญหาต่าง ๆ ขาดการพัฒนาการ ขาดความรู้บริหารตามกฎและประชาธิปไตย ขาดความกล้าหาญเด็ด
เดี่ยวในการใช้สติป๎ญญาในการแก้ไขให้ความถูกต้อง และ ๔) ด้านปฏิรูป ประกอบด้วย ขาดความเสมอ
ภาคในทางความคิดของประชาชน ขาดความจริงใจในการปฏิรูป ขาดเปูาหมายที่แท้จริงนั้นสืบเนื่อง
จากผลประโยชน์ ทั้งสิ้น มีการแบ่งเป็นกลุ่มๆ ใช้อ านาจแบบเบ็ดเสร็จ ขาดการควบคุมสถานการณ์
การบูรณาการทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของคณะกรรมการบริหาร
พรรคการเมืองไทย พบว่า ประกอบด้วย ทฤษฎีภาวะผู้น าบูรณาการร่วมกับหลักพุทธธรรมประยุกต์ใช้ 
๑) เป็นตัวแทนที่ดี ได้แก่มีวิสัยทัศน์ สร้างทีมงานได้ ๒) เป็นนักพูดที่ดี เชื่อมั่นในตนเอง แต่งกายดี 
ท่าทางผึ่งผายเดินอย่างมั่นใจ ๓) เป็นนักเจรจาต่อรองที่ดี มีความสามารถในเชิงระบบ มีบุคลิก
น่าเชื่อถือ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ๔) เป็นนักปฏิบัติที่ดี เข้าสังคมได้ ตื่นตัวอยู่เสมอ มีคุณธรรม แนว
                                                           

๓๒๔ พัชรี ช านาญศิลป์, “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 



๑๗๔ 

 

 

ทางการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะกรรมการบ ริหารพรรคการเมืองไทย 
ประกอบด้วย ๓ แนว ได้แก่ ๑) การฝึกอบรม พบว่าควรมีการพัฒนาฝึกอบรมผู้น าคุณธรรม การพัฒนา
ตนเอง ผู้พัฒนาทรัพยากรมนุษย์การบริหารเชิงกลยุทธ์และการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การสื่อสารและการจูงใจ ๒) การปฏิบัติธรรม พบว่า การพัฒนาคณะกรรมการบริหารพรรคการ
เมืองไทยตามหลักพุทธธรรม ส าหรับผู้บริหารพรรค ควรท า MOU กับ มจร. พร้อมทั้งการปฏิบัติธรรม
เป็นแบบ การรักษาศีล ๕ เข้าร่วมเป็นการรักษาศีลกับประชาชนในวันพระใหญ่ ๓) การดูตัวอย่างผู้อ่ืน
ด้านดี พบว่า ควรดูตัวอย่าง พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว
ภูมิพลอดุลยเดช และลีกวนยูตามหลักทฤษฎีภาวะผู้น า ด้านคุณลักษณะ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ รอบรู้ ครอง
ตน ครองคน ด้านพฤติกรรม เป็นผู้มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ท าตัวเป็นแบบอย่างเสียสละ ด้าน
สถานการณ์ เป็นผู้แก้ไขในวิกฤตในประเทศและเป็นนักเจรจา ด้านการปฏิรูป เป็นผู้ปฏิรูประบบ
ราชการและพัฒนาสาธารณะประโยชน์ สร้างการศึกษา๓๒๕ 

รุ่ ง โ รจน์  ศิ ริพันธ์  ได้ท าการวิจั ย เรื่ อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าตา มแนว
พระพุทธศาสนา ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวพุทธศาสนาเน้นการพัฒนา ๔ ด้าน 
คือ พัฒนาศีล พัฒนากาย พัฒนาด้านจิตและพัฒนาด้านป๎ญญา หลักธรรมที่น ามาพัฒนาเพ่ือให้เกิด 
การพัฒนาผู้น าด้านวิสัยทัศน์ พัฒนาด้านความคิดริเริ่ม พัฒนาด้านการสื่อสาร พัฒนาด้านความสื่อ
สัตย์ พัฒนาด้านการทุจริต พัฒนาความรับผิดชอบ พัฒนาด้านการใช้อ านาจและพัฒนาด้านวุฒิภาวะ 
พัฒนาการควบคุมอารมณ์ของผู้น า๓๒๖ 

อภิษฎาข์ ศรีเครือดง ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตาม
แนวพุทธของผู้บริหารสตรี ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบที่
ส าคัญ ๓ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบด้านจักขุมา ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกลมี
ความสามารถในการวางแผน คิดต่าง พัฒนา มีสติป๎ญญา ไหวพริบปฏิภาณดี ริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ นโยบาย
ใหม่ ๒) องค์ประกอบด้านวิธูโร ประกอบด้วย ต้องเป็นผู้มีสมรรถภาพในการท างาน มีความเชี่ยวชาญ
ในการบริหาร ค านึงถึงความสามารถและป๎จเจกบุคคล มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มีความยืดหยุ่นสูงจัดให้มีการ
ประชุมเสมอ ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง น าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนางานทักษะในการ
สื่อสารดี และมีความสามารถในการท างานเป็นทีม ๓) องค์ประกอบด้านนิสสยสัมป๎นโนประกอบด้วย 
มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มีบุคลิกภาพดี มีทักษะในการติดต่อประสานงานดี๓๒๗ 

                                                           
๓๒๕ โอฬาร์ ป๎ญญปิติพัฒน, การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะกรรมการบริหารพรรค

การเมืองไทย. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘) 

๓๒๖ รุ่งโรจน์ ศิริพันธ์, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนา. วิทยานิพนธ์ หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

๓๒๗ อภิษฎาข์ ศรีเครือดง, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรี
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๗๕ 

 

 

พระครูโอภาสนนทกิตติ์(ศักดา โอภาโส) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ทักษะภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมโรงเรียนวิถีพุทธระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัย
พบว่า ๑. ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธในระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งในด้านป๎จจัยน าเข้า กระบวนการและ
ผลกระทบ โดยด้านผลกระทบมีผลการศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านป๎จจัยน าเข้าอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าบริหารในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธเน้นผลส าเร็จที่เกิดขึ้น 
เช่น การมีความรู้ การมีคุณธรรม มากกว่าป๎จจัยน าเข้า เช่น การตัดสินใจและแรงจูงใจ ๒. ทักษะภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรมในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธในระดับประถมศึ กษา 
จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งในด้านการตัดสินใจแรงจูงใจ การมีมนุษย
สัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร และการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่เป็นกระบวนการ
บริหาร คือ การเสริมสร้างป๎จจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ และการให้เกิดผลกระทบหรือ
ผลสัมฤทธิ์ที่เหมาะสม๓๒๘ 

พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์ ภูริปํฺโญ (กัติยัง) ได้ท าการวิจัยเรื่อง พุทธวิธีการสร้าง
รูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ๑. สภาพทั่วไปของการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
ผู้บริหารการศึกษาด้วยศักยภาพวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถเป็นเครื่องมือชี้วัดศักยภาพ
ผู้บริหาร และประสบการณ์การบริหารงาน เชื่อมโยงการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธได้ด้วยประสิทธิภาพ
สูง ๒. การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น า
เชิงพุทธ ประกอบด้วย องค์ความรู้ ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติ ก าหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณ์การบริหารการน าความรู้สู่
การปฏิบัติ เพื่อสร้างคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยตรง บูรณาการหลักธรรม คือทุติยปาปณิกสูตร 
อปริหานิยธรรม ๗ ป๎ญญา ๓ สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพ่ือท าให้ได้รูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
ผู้บริหารการศึกษาที่มีคุณภาพ ๓. น าเสนอรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษา พบว่า 
กรอบแนวคิดทางการปฏิบัติเชิงกระบวนการสู่ความเป็นอัตตลักษณ์ของรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธ ที่มี
พฤติกรรม กายภาพ จิตภาพ ป๎ญญาภาพ บารมีภาพ มีพหุสัจจะ ศิลปะจากสาระธรรมที่แก้วกล้า ได้
ข้อค้นพบใหม่จากการวิจัย พุทธวิธีการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษา สามารถ
ประยุกต์เข้ากับหลักพุทธธรรมได้๓๒๙ 

พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน์(แก้วจินดา) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า           

                                                           
๓๒๘ พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส), การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ

ธรรมโรงเรยีนวิถีพุทธระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี ,วิทยานิพนธ์ ปริญญาพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธ
บริหารการศึกษา (บัณฑติวิทยาลยั: มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๓๒๙ พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์ ภูริปํฺโญ (กัติยัง), พุทธวิธีการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
ผู้บริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา , วิทยานิพนธ์ ปริญญา
พุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
๒๕๕๗). 



๑๗๖ 

 

 

๑. แนวคิดทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสม เพ่ือการบูรณาการในการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ได้แก่ คุณลักษณะ ๓ ประการของนักบริหาร
ตามหลักพุทธธรรมคือ ๑. จักขุมา หมายถึงมองการไกล เป็นลักษณะของผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ รู้ถึง
สถานการณ์ ที่จะเกิดขึ้นและวางแผนงานเตรียมการล่วงหน้า ทั้งการก าหนดเปูาหมายสร้างทีมงาน 
สร้างมาตรฐานในการท างาน เป็นลักษณะของผู้น าที่ดี ๒ วิธูโร หมายถึงการจัดการธุระได้อย่างมือ
อาชีพ มีความเชี่ยวชาญ รู้จักวางคนให้ถูกกับงาน รู้จักใช้อิทธิพลในการท างาน สร้างการยอมรับ ท าตน
ให้เป็นตัวอย่าง ท างานเป็นทีม สร้างขวัญก าลังใจ มีกติกาและมีมาตรฐานเดียวกันเป็นต้น ๓.นิสสยสัม
ป๎นโน สามารถเป็นที่พ่ึงพาอาศัยของผู้อื่นได้ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความซื่อตรงสามารถท าให้ทุกคนรัก
องค์กร สนุกกับการท างาน มีความสามารถในการสื่อสาร และประสานงานให้ทุกฝุายท างานในแนวที่
องค์กรต้องการ และท าด้วยความเต็มใจ ภูมิใจ ลักษณะที่ส าคัญของผู้น านั้นจะต้องสามารถครองตน 
ครองคน และครองงานได้ กล่าวคือ หลักการครองตนได้แก่ พ่ึงพาตนเอง ขยันมั่นเพียร และมีความ
รับผิดชอบ หลักการครองคน ได้แก่ ประชาสัมพันธ์ สร้างความเข้าใจ และเพ่ือนร่วมงาน สุ ดท้ายคือ
หลักการครองงาน ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ประกอบด้วย ๕ รูปแบบ คือ รูปแบบที่ ๑ หลักพุทธธรรม
ได้แก่ จักขุมา วิธูโร และนิสสยสัมป๎นโน รูปแบบที่ ๒ ได้แก่ หลักการครองตน ครองคน และครองงาน 
รูปแบบที่ ๓ หลักภาวะผู้น า ๕ ประการ คือ คุณลักษณะอ านาจ พฤติกรรม อิทธิพล และส าเร็จ 
รูปแบบที่ ๔ หลักการบริหารโรงเรียน PDCA ได้แก่ วางแผน ลงมือปฏิบัติ ตรวจสอบ สร้างแนวปฏิบัติ
ที่ดี การจัดการในลักษณะดังกล่าว ต้องครอบคลุมถึงการปฏิบัติงานที่เป็นองค์ประกอบหลักของงานใน
โรงเรียน คือ การบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน กิจกรรมในโรงเรียน และกิจกรรมที่ท า
ร่วมกับชุมชนด้วยจึงจะเกิดเป็นประสิทธิภาพและประสิทธิผล๓๓๐ 

วันทนา เนาว์วัน ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของ
บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓” ผลการวิจัย พบว่า ๑. แนวคิดภาวะ
ผู้น าตามหลักพุทธธรรมและทฤษฎีทางตะวันตกของภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓ พบว่า ๑) คุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมด้านหลักปาปณิกธรรม 
๓ รองลงมาคือ สังฆโสภณสูตร อันดับที่สามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี และด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ๒) กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีผลต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วยการเข้ารับการอบรมสัมมนาภาวะผู้น าการศึกษาดูงาน โรงเรียนพระปริยัติธรรมที่มีการ
บริหารจัดการที่ดีและมีผู้น าที่ได้รับ การยกย่องเชิดชูเกียรติหรือเป็นที่รู้จักกันดีและการกระจายอ านาจ
ภาวะผู้น าในลักษณะการประสานความร่วมมือ ๒. สภาพป๎ญหาทั่วไปและคุณลักษณะภาวะผู้น าของ
บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓ ๑) ด้านบุคลากร พบว่าบุคลากรขาด
ความมั่นคงในวิชาชีพครู สวัสดิการไม่เท่าเทียมบุคลากรภาครัฐ อัตราการเข้าออกบ่อยท าให้ขาดความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ๒)  ด้านงบประมาณ  งบประมาณหลักของโรงเรียนมาจากค่างบอุดหนุน
เฉลี่ยรายหัวต่อนักเรียน  เมื่อนักเรียนมีจ านวนน้อยจึงท าให้มีงบประมาณหมุนเวียนน้อย ซึ่งเป็นป๎ญหา
                                                           

๓๓๐ พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน์(แก้วจินดา), รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารกลุ่มโรงเรียนการ
กุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘) 



๑๗๗ 

 

 

อุปสรรคในการบริหารจัดการ และ ๓) ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร ผู้บริหารหลักคือเจ้าอาวาสแม้
จะมีคณะกรรมการบริหาร แต่มีภารกิจสงฆ์มาก จึงท าให้การบริหารขาดความคล่องตัว และ
คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมพบว่า มีความเสียสละ ความเอ้ือ เฟ้ือ 
เมตตา กรุณา มีวิสัยทัศน์ มีมนุษย์สัมพันธ์ มีความรับผิดชอบ ความทุ่มเทในการท างาน และการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ๓. ส่วนรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
พบว่าอันดับแรกหลักธรรมด้านหลักปาปณิกธรรม ๓ ในด้านจักขุมา (การมีวิสัยทัศน์ที่ดี) ด้านวิธูโร 
(ด้านความช านาญในงาน ความเป็นมืออาชีพ) และด้านนิสสฺยสัมป๎นโน (การสร้างความสัมพันธ์ ความ
เข้าใจอันดี ตลอดจนการสร้างสรรค์ทางสังคม โดยอาศัยทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์) รองลงมาคือสังฆ
โสภณสูตร ด้านวิสารโท (เป็นผู้แกล้วกล้า เป็นผู้องอาจในการเผชิญป๎ญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น) ด้านวินีโต 
(เป็นผู้มีระเบียบวินัยดี  มีความเรียบร้อยในกิจการงานที่ได้รับมอบหมาย) ด้านวิยัตโต (การเป็นผู้มี
ป๎ญญามีความรอบรู้และมีความฉลาดหลักแหลมในการปฏิบัติงาน) ด้านธัมมานุธัมมปฏิป๎นโน         
(ผู้ปฏิบัติธรรม รักษาความถูกต้องในสิ่งที่ถูกที่ควร) และด้านพหูสุโต (เป็นผู้มีความรู้ศึกษาความทรงจ า 
ผู้ที่ได้รับการศึกษามาก) อันดับที่สามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี การมีความซื่อสัตย์ สุจริต และ
ขยันสติป๎ญญาเป็นเลิศ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และด้านความเสียสละ และภาวะผู้น า ตามทฤษฎี
ตะวันตก ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การให้อิสรภาพในการท างาน การกระตุ้นให้มีเจตคติ
ที่ดีในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเป็นแบบอย่างสันติภาพและสิทธิมนุษยชน
และต้องการให้ผู้น า มีความยุติธรรมเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ต้องมีความกล้าหาญในการ
เปลี่ยนแปลง โดยน ามาซึ่งจริยธรรม การเปลี่ยนแปลงอย่างมีนวัตกรรมเพ่ือความเหนือกว่าภายใต้การ
ยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ของโรงเรียน อันน ามาซึ่งความอยู่รอด รวมทั้ง
นอกจากนี้ผู้น าต้องรู้จักใช้หลักพุทธธรรมในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นแก่ตนเองด้วย๓๓๑ 

ธงชัย สิงอุดม  ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการ ในเขต
ปกครองคณะสงฆ์ภาค ๘ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง
คณะสงฆ์ภาค ๘ ตามหลักพุทธธรรม คือ ทุติยปาปณิกสูตร มีดังนี้ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ควรให้
ความสนใจในสมาชิก โดยผู้น าที่ให้ความสนใจแก่สมาชิกจะส่งเสริมขวัญก าลังใจให้เกิดกับบุคลากร 
องค์กรจะประสบความส าเร็จต้องให้ความสนใจในการท าให้เปูาหมายและงานประสบความส าเร็จ โดย
การมีก าหนดเปูาหมายมาตรฐานมีการมอบหมายงานรวมทั้งผลักดันให้เกิดความส าเร็จ๓๓๒ 

พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺโญ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าตามแนว
พระพุทธศาสนาของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย ผลการวิจัยพบว่า ๑) รูปแบบภาวะผู้น าตามแนว
พระพุทธศาสนาของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายละเอียดแต่ละด้าน พบว่า มีระดับคะแนนอยู่ในระดับมากทุกมิติ โดยประเภทที่มีค่าเฉลี่ย

                                                           
๓๓๑ วันทนา เนาว์วัน, “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๓๓๒ ธงชัย สิงอุดม, การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์ภาค ๘. 
วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖) 



๑๗๘ 

 

 

สูงสุด ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ผู้น าก าหนดทิศทางที่จะด าเนินงานขององค์กร โดยมีจุดหมายปลายทางที่
ชัดเจนและมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ ๒) หลักธรรมที่ส่งเสริมภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนา
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ไทยได้แก่ หลักทุติยปาปณิกสูตร ประกอบด้วย (๑) จักขุมา (๒) วิธูโร 
(๓) นิสยสัมป๎นโน ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวนั้น จะน าไปสู่การส่งเสริมรูปแบบภาวะผู้น าตามแนว
พระพุทธศาสนาของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสงฆ์ไทยให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๓๓๓ 

สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตาม
แนวทางพระพุทธศาสนา ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารของผู้บริหารตาม
แนวทางพระพุทธศาสนา โดยการสังเคราะห์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ท าให้ได้แนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตามรูปแบบการสังเคราะห์ ประกอบด้วย ๓ ด้าน ๑) ความสามารถใน
การส่งสาร เป็นผู้ส่งสารที่ดี มีบุคลิกภาพที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ ๒) ความสามารถ
ในการรับส่ง มีโลกทัศน์กว้างไกล รู้ทันความเปลี่ยนแปลงทางสังคม มีความบริสุทธิ์ใจ ยอมรับสิ่งที่เป็น
จริง และ ๓) ความสามารถในการตอบสนอง มีน้ าใจเสียสละเพ่ือส่วนรวม สื่อสารได้ทุกระดับ ไม่เลือก
ปฏบิัติ การสื่อสารสามารถน าไปปฏิบัติได้๓๓๔ 

เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ต้องน าหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ 
หลักเบญจธรรม ๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค์ ๘ 
และหลักสมถวิป๎สนา ตามตัวแบบ Synthesis Model มาบูรณาการเพ่ือพัฒนาผู้น าให้สมบูรณ์ด้วยศีล 
สมาธิ ป๎ญญา อันเป็นกระบวนการพัฒนามนุษย์ทั้งกาย วาจา ทางจิตใจ อารมณ์และสติป๎ญญา โดยมี
จุกมุ่งหมายในการพัฒนาผู้น าให้สามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน เพ่ือมุ่งเปูาหมายองค์กร
ด้วยความมีคุณภาพและคุณธรรม๓๓๕ 

พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเชิงพุทธบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า ๑) ผู้ทีมีภาวะความเป็นผู้น า โดยที่
ผู้อ่ืนเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า และผู้น าจะต้องสามารถน าองค์กร หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีและเจริญในงาน ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกป๎จจุบัน ภายใต้เงื่อนไขที่
ต้องไปสู่จุดหมายเดียวกันที่ตั้งไว้  โดยมีหลักการพัฒนาตนเอง ๖ ประการ คือ ๑) มีวิสัยทัศน์ 
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ๒) มีทักษะในการสื่อสาร ๓) มีบารมี ๔) ยึดมั่นในอุดมการณ์ ๕) รู้ลึก
ในศาสตร์ของตน ๖) เข้าใจบริบทอย่างแท้จริง จึงถือเป็นคุณลักษณะหรือองค์ประกอบประการหนึ่งซึ่ง

                                                           
๓๓๓ พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺโญ), รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนาของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘) 

๓๓๔ สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี, การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตามแนวทางพระพุทธศาสนา.
วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

๓๓๕ เกียรติศีกดิ์ สุขเหลือง, การพัฒนาภาวะผู้น าวิถึพุทธในยุคโลกาภิวัตน์. วิทยานิพนธ์ หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 



๑๗๙ 

 

 

น าทางการศึกษายุคใหม่ ทุกคนควรมี อันเป็นการส่งผลให้การบริหารหรือการน าทางของผู้ น าทาง
การศึกษาประสบความส าเร็จ ในการปกครองคนรุ่นใหม่และสามารถน าพาองค์กรหรือหน่วยงานของ
ตนสู่เปูาหมายที่ต้องการ ๒) การพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาตามแนวพระพุทธศาสนา กล่าวคือ ใน
พระพุทธศาสนามุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน(โยนิโสมนสิการ) ซึ่งต้องประกอบตนเองอยู่
ในสิ่งแวดล้อม หรือ ได้รับสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม (ปรโตโฆสะ) ซึ่งต้องมีการพัฒนาเป็นขั้นๆ คือ (๑)
พัฒนากาย หมายถึง ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับตัวเอง
รักษาศีล ๕ หมายความเอา เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความสงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็น
ภาวะทางกาย (๒) พัฒนาจิตใจ หมายถึง การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า  กล่าวคือ 
การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่
น าไปใช้งานได้ดี (๓) พัฒนาอารมณ์ หมายถึง ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์
ตัวเองได้ในทุก ๆ สถานการณ์ (๔) พัฒนาป๎ญญา การแสวงหาความรู้ทั่วไปในส่วนที่ต้องรู้สิ่งใหม่ๆ และ
การค้นคว้า คิด ขึ้นมาเพ่ือประโยชน์แก่ทางการศึกษา ๓) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเชิงพุทธบูรณาการ เป็นกระบวนการพัฒนาที่มนุษย์ทุกคนต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ 
พร้อมทั้งเรียนรู้จิตใจของตน เรียนรู้ภายนอกตนและเรียนรู้ภายในตน โดยผลที่ออกมาแล้วจะน าไปสู่
การใช้ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพและมีขอบเขต มีประโยชน์ต่อคนส่วนมาก๓๓๖ 

พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ (เกรียงไกร ปํฺญาทีโป) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพุทธใน
การส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สั งกัดส านักงานการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่ส่งเสริมความส าเร็จต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมแต่ละด้าน ประกอบด้วย   
๑) ด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธ ระดับมาก ๒) ด้านความรอบรู้แห่งตน ระดับมากที่สุด ๓) ด้าน
การสร้างแบบจ าลองความคิด ระดับมาก ๔) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ระดับมาก ๕) ด้านการเรียนรู้
ร่วมกันของทีม ระดับมาก ๖) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ระดับมาก๓๓๗ 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม ผู้วิจัยสังเคราะห์
ประมวลผลการวิจัย โดยมีผลการวิจัยที่เก่ียวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๗ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พัชรี ช านาญศิลป์, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

ป๎จจัยที่มีอิทธิ พลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธ 
๑. องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ จักขุมา 

                                                           
๓๓๖ พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร), รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเชิง

พุทธบูรณาการ. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘)  

๓๓๗ พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ (เกรียงไกร ปํฺญาทีโป), ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการส่งเสริมความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สกัดส านักงานการศึกษา กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗)    



๑๘๐ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พัชรี ช านาญศิลป์,(ต่อ) 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๒. องค์ประกอบด้านความช านาญ วิธูโร 
๓. องค์ประกอบด้านมนุษย์สัมพันธ์ นิสสยสัมป๎นโน 
๔. องค์ประกอบด้านคุณธรรม อิทธิบาท ๔ 

โอฬาร์ ป๎ญญปิติพัฒน, 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักธรรม 
๑. ด้านคุณลักษณะ ขาดการพัฒนาตนเอง ขาดความรู้ 
๒. ด้านพฤติกรรม ขาดการมีสัจจะ ขาดการเป็นแบบอย่าง 
๓. ด้านสถานการณ์ ขาดการท าประชาพิจารณ์ ขาดการมีส่วนร่วม 
๔. ด้านปฏิรูป ขาดความเสมอภาคในทางความคิด ขาดความจริงใจ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าบูรณาการร่วมกับหลักพุทธธรรมประยุกต์ใช้ 
๑. เป็นตัวแทนที่ดี ได้แก่มีวิสัยทัศน์ สร้างทีมงานได้ 
๒. เป็นนักพูดที่ดี เชื่อมั่นในตนเอง แต่งกายดี ท่าทางผึ่งผาย เดิน 
    อย่างมั่นคง 
๓. เป็นนักเจรจาต่อรองที่ดี มีความสามารถในเชิงระบบ มีบุคลิก 
    น่าเชื่อถือ 
๔. เป็นนักปฏิบัติที่ดี เข้าสังคมได้ ตื่นตัวอยู่เสมอ มีคุณธรรม 

รุ่งโรจน์ ศิริพันธ์, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. พัฒนาศีล 
๒. พัฒนากาย 
๓. พัฒนาจิต 
๔. พัฒนาด้านป๎ญญา 
    น ามาพัฒนาให้เกิดวิสัยทัศน์ ความคิดริเริ่ม การสื่อสาร ความ 
    ซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ 

อภิษฎาข์ ศรีเครือดง, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. องค์ประกอบด้าน จักขุมา การมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล 
๒. องค์ประกอบด้านวิธูโร ต้องเป็นผู้มีสมรรถภาพในการท างานมี 
    ความเชี่ยวชาญในการบริหาร 
๓. องค์ประกอบด้าน นิสสยสัมป๎นโน มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มี 
    บุคลิกภาพดี มีทักษะในการติดต่อ 

พระครูโอภาสนนทกิตต์(ศักดา 
โอภาโส), 
(๒๕๕๗, หน้า ๒๕๘). 

๑. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การมีความรู้ การมีคุณธรรม 
๒. ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหาร การตัดสินใจแรงจูงใจการมีมนุษย์ 
    สัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร 

 

 



๑๘๑ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์ ภู
ริปํฺโญ(กัติยัง), 
(๒๕๕๗, หน้า ๒๗๓-๒๗๔). 
 

๑. การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธ 
๒. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงพุทธ องค์ความรู้ ความวิริยะ 
    อุตสาหะ ยึดธรรมวินัย ทุติยปาปณิกสูตร สัปปุริสธรรม ๗ 
    สังคหวัตถุ ๔ 

พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน์(แก้ว
จินดา), 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

๑. แนวคิดทฤษฎีหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมคือ จักขุมา มองการณ์ 
    ไกล มีวิสัยทัศน์ วิธูโร จัดการธุระได้อย่างมืออาชีพ มีความ 
    เชี่ยวชาญ รู้จักวางคนให้ถูกกับงาน นิสสยสัมป๎นโน สามารถเป็น 
    ที่พ่ึงพาอาศัยของผู้อ่ืนได้ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความชื่อตรง 
    สามารถท าให้ทุกคนรัก 
๒. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ๔ รูปแบบ 
      ๒.๑ หลักพุทธธรรม ได้แก่ จักขุมา วิธูโร นิสสยสัมป๎นโน 

พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน์(แก้ว
จินดา),(ต่อ) 
(๒๕๕๘, บทคัดย่อ). 

      ๒.๒  หลักครองตน ครองคน และครองงาน 
      ๒.๓ หลักภาวะผู้น า 
      ๒.๔  หลักการบริหารโรงเรียน PDCA 

วันทนา เนว์วัน, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. คุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม ตามหลัก ปาปณิก  
    ธรรม สังฆโสภณสูตร อนาถบิณฑิกะเศรษฐี 
๒. กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า การเข้าอบรมสัมมนา  
    ศึกษาดูงาน การยกย่องเชิดชูเกียรติ 

ธงชัย สิงอุดม, 
(๒๕๕๖, บทคัดย่อ). 

การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักธรรม ทุติยปาปณิกสูตร ผู้น าต้องให้
ความสนใจสมาชิก ส่งเสริมขวัญก าลังใจ 

พระราชวชิรเมธี, 
(๒๕๕๘, หน้า ๒๒๘). 

๑. หลักปาปริกธรรม ได้แก่ จักขุมา มีสายตายาวไกลในการ 
    บริหารงาน ก าหนดทิศทางที่จะด าเนินงานขององค์กรโดยมี 
    จุดหมายปลายทาง เปูาหมายที่ชัดเจน 
๒. วิธโูร การบริหารจัดการการมีทักษะ เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดย 
    ผู้น าควรมีทักษะความเข้าใจในการจัดกิจกรรมการนิเทศภายใน 
    ร่วมกับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓. นิสสยสัมป๎นโน การมีมนุษย์สัมพันธ์โดยผู้น าควรยกย่องให้ 
    เกียรติบุคคลากรและผู้ร่วมงาน เพื่อสร้างศักยภาพในการท างาน  
    สร้างมิตรภาพห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งนอกและในเวลางาน 

 

 



๑๘๒ 

 

 

ตารางที่ ๒.๑๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ) 

๑. ความสามารถในการส่งสาร เป็นผู้ส่งสารที่ดี มีบุคลิกภาพที่ดี มี 
    คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
๒. ความสามารถในการรับส่ง มีโลกทัศน์กว้างไกล 
๓. ความสามารถในการตอบสนองมีน้ าใจเสียสละ เพื่อส่วนรวม  
    ผู้น าควรมีทักษะความเข้าใจในการจัดกิจกรรมการนิเทศภายใน 
    ร่วมกับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

การพัฒนาภาวะผู้น าต้องน าหลักธรรม เบญจศีล เบญจธรรม  
สัปปุริสธรรม อิทธิบาท สังคหวัตถุ อริยมรรค สมถวิป๎สนา 

พระมหาส ารวย ภูริเมธี(ชาว
ดร), 
(๒๕๕๘ บทคัดย่อ). 

๑. ผู้ที่มีความเป็นภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ มีทักษะในการสื่อสาร มี 
    บารมี ยึดมั่นในอุดมการณ์ รู้ศาสตร์ของตน เข้าใจบริบทอย่าง 
    แท้จริง 
๒. การพัฒนาภาวะผู้น า พัฒนากาย พัฒนาจิตใจ พัฒนาอารมณ์  
    พัฒนาป๎ญญา 
๓. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเรียนรู้สิ่งใหม่ เรียนรู้จิตใจตนเอง  
    เรียนรู้ภายนอกตน เรียนรู้ภายในตน 

พระครูวิจิตรปทุมรัตน์(เกรียง
ไกล ป๎ญญาทีโป), 
(๒๕๕๗, บทคัดย่อ). 

๑. คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธ 
๒. ความรอบรู้แห่งตน 
๓. การสร้างแบบจ าลองความคิด  
๔. การสร้างวิสัยทัศน์ 

๒.๕.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 

การศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
และเกี่ยวกับหลักธรรมได้มีนักการศึกษาต่างประเทศได้ท าการวิจัยดังนี้ 

สตีเว่น อาร์เย กรูเมท (Steven Aryeh Grumet) ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเสสเป็น
แบบอย่างการพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาของชาวยิว ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสู่ความเป็นผู้น า 
และบทบาทที่พระเจ้าทรงท าที่ปรึกษา มีการตรวจสอบรูปแบบการเป็นผู้น าหลายรูปแบบรวมทั้งการ
ท าธุรกรรมและความเป็นผู้น าทางศีลธรรมความเป็นผู้น าทางพันธุกรรมและรูปแบบของ Collin เป็น
ผู้น าที่ดี ความเป็นผู้น าด้านการศึกษาหมายถึงสิ่งที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบหลักเป็นข้อความ
การศึกษาที่สอดคล้องกับค านิยามของ Sergiovanni ความเป็นผู้น าด้านการสอน การศึกษาครั้งนี้เป็น
การตรวจสอบค าถามท่ีเกี่ยวกับป๎ญหาของลักษณะของชาวยิวในการเป็นผู้น าด้านการศึกษาของชาวยิว
และขอบเขตที่โมเสสสามารถท าหน้าที่เป็นแบบนั้น มันแสดงให้เห็นว่าแม้จะมีเอกลักษณ์และเป็น
เอกลักษณ์ของเขาสถานการณ์โมเสสสามารถใช้เป็นแบบอย่างในการท าความเข้าใจกับการพัฒนา
ภาวะผู้น ามีความหมายต่อความเป็นผู้น าของชาวยิวโดยทั่วไปและความเป็นผู้น าด้านการศึกษาของ



๑๘๓ 

 

 

ชาวยิวในประเทศไทยโดยเฉพาะอย่างยิ่งในฐานะผู้น าของโมเสสเป็นที่เข้าใจกันว่าเป็นผู้น าทางด้านการ
สอน การศึกษานี้เข้าใจว่าโมเสสพัฒนาเป็นผู้น าและการพัฒนาของเขาสามารถให้ค าแนะน าได้ของผู้น า
การฝึกอบรมส าหรับสถาบันการศึกษาของชาวยิว ลักษณะตัวละครด้วยตัวเองไม่ได้เป็นตัวพยากรณ์
ความเป็นผู้น า แต่ความสามารถในการจัดการตนเองเป็นสิ่งจ าเป็น ไม่มีซิงเกิ้ลเดียว ๒ ท่าทางการเป็น
ผู้น าซึ่งสามารถก าหนดได้ส าหรับทุกสถานการณ์ ทั้งผู้น าและความต้องการของพวกเขาผู้ติดตาม
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การให้ค าปรึกษาเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาความเป็นผู้น า๓๓๘ 

บาร์บานา เอสโคไบส ออสโทส (Barbara Escobio Ostos) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ศึกษา
ภาวะผู้น าของเพศในการบริหารโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาแสดง
ให้เห็นว่าหัวของโรงเรียนเอกชนมักเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบของตนเอง นอกจากนี้ยังแสดง
ให้เห็นถึงความจริงที่ว่าหัวหญิงมีรูปแบบความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นกว่าเพศชาย 
นอกจากนี้ยังแสดงให้เห็นว่าผู้ชายหัวของโรงเรียนขึ้นไปเป็นหัวหน้าเร็วกว่าผู้หญิง ในท้ายที่สุดก็แสดง
ให้เห็นว่าเสียงของหัวหญิงแต่ละตัวบ่งชี้ว่ารูปแบบการเป็นผู้น าแบบธรรมชาติของสตรีที่มีพ้ืนฐานอยู่ใน
ความสัมพันธ์ช่วยให้ตัวเองมีลักษณะเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร๓๓๙ 

บลาน โรเบริท โคเวอร์ (Blane Robert Covert) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสามารถใน
การเป็นผู้น าถือว่าส าคัญมากที่สุดส าหรับการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จของโรงเรียนเอกชนที่
ได้รับการจัดอันดับโดยผู้จัดหาผู้บริหาร ผลการวิจัยพบว่า ผู้จัดหาผู้บริหารได้ส ารวจความสามารถใน
การเป็นผู้น าของ Ruoss ๕ อันดับ และหมวดหมู่และความสามารถในการเป็นผู้น าแต่ละราย ๒๘ ราย
ตามล าดับพบว่า ความส าคัญ ประเภทคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นผู้น าที่ส าคัญที่สุด ประเภทสมรรถนะ
ทาง จริยธรรมและจริยธรรมเป็นบุคคลที่มีคะแนนสูงสุด ความสามารถในการเป็นผู้น าในด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคล ผลการศึกษานี้จะช่วยผู้ที่มีส่วนร่วมในการเป็นผู้น าในโรงเรียนเอกชน ผู้ซึ่งมี
ความสามารถในการเป็นผู้น าถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุดตามที่ผู้บริหารรายงาน ตามที่ผู้จัดหาผู้บริหารส ารวจ 
หัวหน้าโรงเรียนผู้สมัครคณะกรรมการมูลนิธิและการศึกษาส าหรับการมีส่วนร่วมสามารถใช้ผล
การศึกษานี้เพ่ือท าสร้างความคุ้นเคยกับสิ่งเหล่านี้ได้ดียิ่งขึ้น เป็นความสามารถของการเป็นผู้น าที่ระบุ
ว่าส าคัญที่สุดส าหรับการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จในโรงเรียนเอกชน๓๔๐ 

คาเรนเน คาลสอเวน (Karianne Kalshoven) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับผู้น าเชิงจริยธรรม
ส่วนใหญ่จะศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการเป็นผู้น าในลักษณะดังกล่าวมากกว่าการศึกษาที่ป๎จจัยสาเหตุ 
ผู้วิจัยเรื่องนี้มุ่งที่จะศึกษาบุคลิกลักษณะของผู้น าซึ่งถือว่าเป็นป๎จจัยส าคัญของพฤติกรรมของผู้น าเชิง

                                                           
๓๓๘ Steven Aryeh Grumet, Moses as a Model for Jewish Educational Leadership 

Development the requirements for the degree of Doctor of Education in the Azrieli Graduate 
School Yeshiva University New York May 2012 

๓๓๙ Barbara Escobio Ostos, University of California, San Diego California Statte 
University, San Marcos University of California, San MarcosProfessor  Lorri  Santamaria 2012 

๓๔๐ Blane Robert Covert, The Leadership  Competencies Considered Most 
Important for the successful administration of an independent  School as ranked by 
executive recruiters oral  Roberts University Graduate School of Education in partial fulfillment of 
the requirements for the Degree of doctor of education May 2016 



๑๘๔ 

 

 

จริยธรรม โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าเชิงจริยธรรม 
โดยการวิจัยแบ่งออกเป็น ๒ ส่วนดังนี้ ๑. ผู้น าจะประเมินตนเองโดยใช้แบบวัดคุณลักษณะของผู้น าที่
ประกอบด้วยป๎จจัยด้านคุณลักษณะ จ านวน ๕ ด้าน ๒. ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมของ
ผู้น าเชิงจริยธรรม การศึกษาส่วนที่ ๑ ใช้แบบวัดความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมหลายมิติ การวิจัยส่วนที่ ๒ 
ใช้แบบวัด เช่นเดียวกับการศึกษาส่วนที่ ๑ และเพ่ิมประเด็นพฤติกรรมผู้น าเชิงจริยธรรมอีก ๓ ด้าน
ได้แก่ความยุติธรรม ความชัดเจนในบทบาท และการกระจายอ านาจ ๒ มีการควบคุมป๎จจัยต่างๆ ที่
อาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามและเป็นไปดังที่คาดการณ์ไว้ว่าจริยธรรมด้านการ
ปฏิบัติตนตามท านองครองธรรมและยอมรับฟ๎งความคิดเห็นของผู้อ่ืนเป็นจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับ
การเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมมากที่สุด ผลการวิจัยส่วนที่ ๑ โดยควบคุมป๎จจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะใน
ด้านอ่ืนๆ แล้วพบว่า การปฏิบัติตนตามท านองครองธรรมเป็นคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับความเป็นผู้น า
เชิงจริยธรรมมากที่สุด ผลการวิจัยในส่วนที่ ๒ พบว่า การปฏิบัติตามท านองครองธรรมเป็น
คุณลักษณะที่สัมพันธ์กันกับความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมมากที่สุด๓๔๑ 

อติลา ยิลเดียม และ ไอบราฮิม บาสทัย (Atila Yildrim and Ibrahim Bastuy) ได้ท า
การวิจัยเรื่อง ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดรัฐบาลและเอกชน มีพฤติกรรมการบริหารเชิงจริยธรรมเป็น
อย่างไร ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาแสดงภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมในระดับสูง โดยมิติที่แสดงพฤติกรรมสูงสุด คือ มิติด้านการสื่อสารซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
พฤติกรรมการบริหารเชิงจริยธรรม นอกจากนี้ยังพบว่าผู้บริหารโรงเรียนเอกชน แสดงพฤติกรรมผู้น า
เชิงจริยธรรมมากกว่าผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล ทั้ง ๔ มิติ ๑. มีข้อค้นพบว่าพฤติกรรมความเป็นผู้น ามี
ความเชื่อมโยงกับทักษะการแก้ป๎ญหาอย่างมีนัยส าคัญหากผู้บริหารที่ทักษะการแก้ป๎ญหาในระดับสูง
ย่อมส่งผลให้การพัฒนาโรงเรียน ๒. มิติเชิงจริยธรรม ๔ ประการ ประกอบด้วย บรรยากาศ 
(Climatic), มิติเชิงพฤติกรรม(behavioral), มิติเชิงคุณธรรมในการตัดสินใจ (ethics in decision 
making ), มิติด้านการสื่อสาร(communicative),นอกจากนี้ยังค้นพบว่าระดับของประสิทธิภาพใน
การบริหารงานและภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาลทั้งในด้าน 
การแสดงออกซ่ึงบทบาทของผู้น า การเพ่ิมปริมาณผลงานและความส าเร็จต่างๆ การตัดสินใจแก้ป๎ญหา
ล้วนต่อเนื่องมาป๎จจัยทางกายภาพ เศรษฐกิจ ตลอดจนอ านาจในการบริหารงานของผู้บริหาร ทั้งนี้
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจะมีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ สูงกว่าผู้บริหารในโรงเรียนรัฐบาล๓๔๒ 

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 กับมีความมั่นใจตนเองทหารทุกคนล้วนมีอุดมการณ์และเปูาหมายเดียวกัน
                                                           

๓๔๑ Karianne  Kalshoven, Ethcal Leader Behavior and Big Five Facten of Personality, 
Journal of Business Ethics 2010.  

๓๔๒ Atila Yildirim and Ibrahim Bastug, Teachers’ views about ethical Leadership 
behaviors of primavy school divectors. Procedia Social and Behavioral Sciences. 2010.  



๑๘๕ 

 

 

พระองค์สร้างแรงบันดาลใจความส าเร็จในขณะเดียวกันก็พร้อมที่จะเสี่ยงกับความล้มเหลว แทนที่จะ
ใช้การบังคับบัญชาแต่ พระองค์สร้างแรงจูงใจให้เกิดกับทหารเหล่านั้น และเมื่อทหารต่างตัดสินใจที่จะ
ยุติสงคราม พระองค์ก็ยอมท าตามความต้องการของพวกเขา ซึ่งตัวอย่างนี้ช่วยยืนยันแนวคิดที่ว่า การ
เป็นผู้น าที่ดีคือ การรวมกันของผู้น าและผู้ตามบนพ้ืนฐานของจริยธรรม ความรู้ความสามารถ และ
ความรู้สึกนึกคิดเช่นเดียวกัน๓๔๓ 

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
รับรู้๓๔๔ 

ยูคล์ และ ทราซีย์ (Yukl.G & Tracey.B) ได้ท าการวิจัยเรื่อง เปรียบเทียบผลที่เกิดจาก
การใช้กลยุทธ์ทั้ง ๙ ประการ ผลการวิจัยพบว่า ๑) กลยุทธ์ที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด มี ๓ 
กลยุทธ์ คือกลยุทธ์การชัดจูงเกลี้ยกล่อมด้วยเหตุผล กลยุทธ์การสร้างแรงบันดานใจ และกลยุทธ์ใช้การ
ปรึกษาหารือ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมที่ผูกพันต่องาน ๒) กลยุทธ์ที่ก่อให้เกิดอิทธิพลที่ส่งผล
ระดับมีประสิทธิผลปานกลาง มี ๒ กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์การใช้วิธี เอาใจ และกลยุทธ์การเสนอข้อ
แลกเปลี่ยนตอบแทน แต่มิได้มีอิทธิพลต่อกลุ่มผู้บังคับบัญชา ๓) กลยุทธ์ที่ก่อให้เกิดอิทธิพลที่ส่งผลการ
มีประสิทธิผลระดับน้อยที่สุด ได้แก่ กลยุทธ์ใช้วิธีกดดัน กลยุทธ์ใช้วิธีรวมกลุ่ม และกลยุทธ์การอิง
กฎหมาย นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบว่า ทิศทางการใช้กลยุทธ์ ตามโครงการสร้างองค์การที่เหมาะสม 
มีดังนี้ ๑) กลยุทธ์การสร้างแรงบันดาลใจนั้น มีกลยุทธ์การใช้วิธีเอาใจและกลยุทธ์ใช้วิธีกดดันเหมาะสม
ต่อการใช้ทิศทางจากบนลงล่าง ขององค์การ ๒) กลยุทธ์การขอร้องเป็นส่วนตัว กลยุทธ์การเสนอข้อ
แลกเปลี่ยนตอบแทน และกลยุทธ์การอ้างอิงกฎหมาย พบว่าใช้มากในทิศทางแนวนอน และทิศทาง
จากล่างขึ้นบน ขององค์การ ยังพบว่าการเลือกใช้กลยุทธ์ใดก่อนหรือหลัง มีความส าคัญที่ส่งผลส าเร็จ
ระดับต่างกัน เสนอว่าแทบทุกกรณีควรเริ่ม ต้นด้วยกลยุทธ์ที่เบาหรืออ่อนที่สุด คือ กลยุทธ์การชักจูง
เกลี้ยกล่อมด้วยเหตุผลก่อนเสมอ เพราะง่าย ใช้ความพยายามหรือลงทันน้อยที่สุดอาจใช้ควบคู่กับกล
ยุทธ์การปรึกษาหารือ และกลยุทธ์การสร้างแรงบันดาลใจก็ได้ หากบุคคลเปูาหมายยังปฏิเสธหรือ
ขัดแย้งหรือต่อต้านอยู่ ควรใช้ เชิงไม้แข็ง มากยิ่งขึ้นได้แก่ กลยุทธ์การเสนอข้อแลกเปลี่ยนตอบแทน 
กลยุทธ์การใช้วิธีรวมกลุ่ม และกลยุทธ์ใช้วิธีกดดัน ซึ่งต้องใช้ความพยายามหรือลงทุนลงแรงมากขึ้น
และเสี่ยงต่อผลทางลบมีผลงานวิจัยจ านวนมากยืนยันว่า ความมีประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับอ านาจ
บุคคลยิ่งกว่าอ านาจจากต าแหน่ง อ านาจจากต าแหน่งมีอิทธิพลต่อกลุ่มผู้ร่วมงานระดับเดี่ยวกันและ
                                                           

๓๔๓ AI Gini, Moral Leadership : An Overview, Journal of Business Ethics : Kluwer 
Academic Publishers 1977  

๓๔๔ McCollum, Bruce Chester. Self-Development and the spontaneous Experssion 
of Leadership Behaviors. Abstracts from Dissertation Abstracts International : 2000  



๑๘๖ 

 

 

ผู้บังคับบัญชาค่อนข้างน้อย ผู้น าจึงต้องเน้นความส าคัญที่มาจากอ านาจบุคคลเป็นส าคัญ แต่อ านาจ
จากต าแหน่งนับว่ามีความส าคัญ เนื่องจากเมื่อมีการปฏิสัมพันธ์กับอ านาจจากบุคคลด้วยกระบวนการ
ที่ซับซ้อน ท าให้เกิดอิทธิพลที่ผู้น าใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชา จากการอธิบายของทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม กล่าวว่า ผู้น าได้อ านาจและเสื่อมอ านาจไปตามกาลเวลา อ านาจและสถานภาพ ต าแหน่งที่
สูงมักอยู่กับบุคคลที่มีความภักดีต่อกลุ่มโดยรวม มีขีดความสามารถสูงในการแก้ป๎ญหาของงาน และมี
ความสามารถตัดสินใจได้ดี ส่วนความสามารถในการริเริ่มสิ่งใหม่ๆ จะช่วยเสริมอ านาจจากความ
เชี่ยวชาญ และฐานะของผู้น าให้สูงยิ่งขึ้น ถ้าสิ่งริเริ่มใหม่ๆ จะช่วยเสริมอ านาจจากความเชี่ยวชาญ และ
ฐานะของผู้น าให้สูงยิ่งขึ้น ถ้าสิ่งริเริ่มสิ่งใหม่ๆ จะช่วยเสริมอ านาจจากความเชี่ยวชาญ และฐานะของ
ผู้น าให้สูงยิ่งขึ้น ถ้าริเริ่มใหม่ดังกล่าวประสบความส าเร็จหากล้มเหลวจะบั่นทอนอ านาจจากความ
เชี่ยวชาญและสถานภาพของผู้น าให้ตกต่ าลงได้ อย่างไรก็ตาม อ านาจจากต าแหน่งเหมาะและจ า เป็น
ต่อการมีประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การ งาน และผู้ใต้บังคับบัญชา หากใช้อ านาจ
ให้คุณให้โทษมากเกินไป ท าให้ลดการใช้อ านาจอ้างอิงและอ านาจจากความเชี่ยวชาญลงไป อาจส่งผล
ให้เกิดความไม่พอใจและความขัดแย้งขึ้นในองค์การ และผู้น าที่ขาดอ านาจจากต าแหน่งในการ
พิจารณาความดีความชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลงานดี ขาดอ านาจที่จะลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่ก่อป๎ญหาอยู่เนื่องนิตย์ ขาดอ านาจตัดสินใจเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลแล้วผู้น าคนนั้นจะสามารถบริหาร
กลุ่มให้มีผลงานที่ดี และองค์การประสบความส าเร็จได้ยาก ผู้บริหารที่รู้จักการเลือกใช้กลยุทธ์ได้
เหมาะสมกับสถานการณ์ คุณลักษณะของผู้น าและอ านาจของผู้น าจะท าให้เกิดผลในทางที่ดี๓๔๕ 

ลัวซอน และบีกิน (Lauzon, N and Begin, S.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวางแผนกล
ยุทธ์ในการก าหนดกรอบวิสัยทัศน์ และกรอบในการพัฒนาโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า กรอบและ
ตัวชี้วัดที่ท าให้โรงเรียนน่าเชื่อถือ และมีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนยอมรับ เช่น ตัวชี้วัดว่า จะต้องมีห้องสมุดจัดว่า
เป็นเครดิตเป็นที่ยอมรับได้ถึงในอนาคต มีการวางแผนปูองกันไว้ได้นาน เป็นแบบใหม่และเป็นอนาคต 
และท าให้โรงเรียนมีชื่อเสียง ต้องพาโรงเรียนไปแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้โดยมีกรอบโครงสร้างทั่วไป ๔ 
กรอบที่จะให้โรงเรียนมีอะไรที่เด่นกว่าโรงเรียนอ่ืน เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปมีเครดิต การจะท าให้เกิด
ลักษณะดังกล่าวจะต้องหาได้ท้ังหมด คือ ๑) อะไรที่มีความโดดเด่น ๒) น ามาถ่ายทอดจากห้องเดียวไป
หลายห้อง ๓) กระจายไปยังทุกห้องในโรงเรียน ๔) ผลออกมาเป็นที่โดดเด่นท าอะไรก็ได้รับรางวัล ท า
อะไรก็ดูดีในการสร้างลักษณะดังกล่าว จ าเป็นต้องหาข้อมูลทั้งหมดในโรงเรียน โดยการปฏิบัติสิ่ง
ต่อไปนี้ คือ ๑) สร้างกลยุทธ์ ๒) ฝึกทักษะทั้ง ๘ กลุ่มสารการเรียนรู้ใช้ TQM ๓) ภาพรวมทั้งหมดที่
ออกมาเป็นที่ยอมรับของสังคม๓๔๖ 

อลัน บาร์เนท (Alan M. Barnett) อ้างถึงใน กมลวรรณ เภกะนันนทน์ ได้ท าการวิจัย
เรื่อง ผลกระทบของแบบวิถีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูใหญ่ต่อสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ของ
โรงเรียนและผลที่เกิดจากการท างานของครูที่คัดสรร ผลการวิจัยพบว่า การรวมแบบวิถีภาวะผู้น าแบบ

                                                           
๓๔๕ Yukl,G & Tracey,B. Consepuences  of  Influence  Tactics  Used  With  

Subordinates, Peers  and  the  Boss. Journal of   Applied Psychology. 77:525-535 
๓๔๖ Lauzon, N and Begin, S. Developing a strategy to enhance  school principal 

eredibility, Teaching Leaders to Lead teachers : Educational Administration in the Era of 
Constant  Crisis  Advances in Educational  Administration , volume 10,161-177 
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แลกเปลี่ยนและแบบวิถีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบมากที่สุดในเรื่องที่ เกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมของโรงเรียนและผลที่เกิดจากการท างานของครู๓๔๗ 

คริสทอฟฟ บราบานา (Kristoff Barbara L.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความช านาญและประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหาร
โรงเรียนด้อยโอกาส ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พบว่าใช้กันมากในผู้บริหาร
โรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมีวิสัยทัศน์ การเอาใจใส่ผู้ ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วัฒนธรรมองค์การ ที่
ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของผู้บริหาร คือ ความร่วมมือของทีมงาน การได้รับการสนับสนุนจาก
ชุมชนและลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีดังกล่าว จะมีอิทธิพลต่อการ
พัฒนาและสะท้อนให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพความดีเด่นของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส๓๔๘ 

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
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 

คาเรนเน คาลชอเวน (Karianne  Kalshoven) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผู้น าเชิงจริยธรรม
ส่วนใหญ่จะศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการเป็นผู้น าในลักษณะดังกล่าวมากกว่าการศึกษาที่ป๎จจัยสาเหตุ  

                                                           
๓๔๗ กมลวรรณ เภกะนันทน์ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางของ

โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มากวิทยาลัย, ๒๕๕๕ หน้า ๘๕ 

๓๔๘ Kristoff Barbara L. Transformational Leadership, Professional School Culture, 
and Percevived Effectiveness in Specialized Programs for Students with Disabilities, 
Proquest- Dissertation Abstracts. 2003 

๓๔๙ Vicki N. Petako and ofhers. Leaders and Leadership in Middle Level Schools. 
Nassp Bullentine, Vol. No.631 2000 p.  
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ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างป๎จจัยด้านคุณลักษณะ ๕ ประการกับการเป็นผู้น าเชิง
จริยธรรม โดยเสนอแนะว่าการปฏิบัติตนตามท านองคลองธรรมและการยอมรับฟ๎งความคิด เห็นของ
ผู้อ่ืนเป็นพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นผู้น า เชิงจริยธรรม องค์กรควรเลือกผู้น าที่มีความ
ยุติธรรม กระจายอ านาจ และมีบทบาทที่ชัดเจน การเลือกและพัฒนาผู้บริหารที่มีพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความมีจริยธรรมในการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญเท่าๆ กับการที่ปล่อยให้ผู้บริหารที่ไม่มีคุณธรรมสร้าง
ความเสียหายและให้แก่องค์กรตลอดจนท าให้เสื่อมเสียชื่อเสียง เครื่องมือที่ใช้วัดลักษณะทั้ง ๕ ด้าน 
มักถูกใช้ในการคัดเลือกเนื่องจากแบบวัดคุณธรรมที่ใช้อยู่ในป๎จจุบันมีแนวโน้มที่คนตอบจะบิดเบื อน
ข้อเท็จจริงเนื่องจากองค์กรย่อมกลัวว่าจะเสียชื่อเสียงหากผู้ตอบให้ข้อมูลในเชิงลบ แต่อย่างไรก็ตามยัง
มีความเห็นที่แตกต่างเกี่ยวกับแบบวัดทั้งสองแบบนี้ กล่าวโดยสรุป ผลของการศึกษานี้ชี้ให้เห็น
ประโยชน์อันส าคัญยิ่งของการปฏิบัติตนตามท านองคลองธรรม การรู้จักยอมรับฟ๎งความคิดเห็นของ
ผู้อื่น และความมั่นคงทางอารมณ์ว่ามีความสัมพันธ์กับความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมในระดับสูง๓๕๐ 

ลูคาส สเตปเพน (Lucas, Stephen Earl) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าหน่วยงาน และวัฒนธรรมองค์กรใน
โรงเรียนขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะที่โดดเด่นที่เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลในเชิงบวกต่อวัฒนธรรมของโรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจใน
การกระตุ้นสติป๎ญญาแก่สมาชิกในโรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการท างานเพ่ือการบรรลุ
เปูาหมาย๓๕๑ 

โบนารอส (Bonaros, J.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาใน
เมืองไมอามี –ดาเด ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์
กับการเพ่ิมระดับผลการเรียนของนักเรียนและยังสัมพันธ์กับการเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อประสิทธิผลของผู้บริหาร๓๕๒ 

สโคป (Scope, P.S.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
กลางและวัฒนธรรมในโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีอ านาจนั้น มีส่วน
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธ์กับการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของโรงเรียน ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นมีความสัมพันธ์กับรูปแบบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมของโรงเรียน๓๕๓  

                                                           
๓๕๐ Karianne  Kalshoven. Ethical Leader Behavior and Big Five Factors of 

Personality Jounal of Business 2010 p.73   
๓๕๑ Lucas, Stephen Earl. Transformational : Principals, Ieadership team, And school 

culture. University of Missouri – Columbia , Dissertatio n Abstracts : Abstracts, 2001  
๓๕๒ Bonaros, J. A study of transformation Leadership and student achievement in 

Inner-city elementary schools. Dissertation Abstracys International : AAT 3207798, 2006 
๓๕๓ Scope, P.S. Relationship between Leadership styles of middle school 

principals and school culture. Purdue University Indiana : Dissertation Abstracts International : 
AAT 3232235, 2006 



๑๘๙ 

 

 

วิลเลโต (Willeto, P.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของ
องค์การ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยที่เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามีความสามารถ
บริหารได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน๓๕๔ 

เฟลตอน (Felton, S.L.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปล
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมัธยมศึกษา กับความ
พอใจในงานของครู  ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงานของครูและพบว่า ผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา มีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา๓๕๕ 

จอนสอน และสโคเลส (Johnson,G. and Scholes,K.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์
การพัฒนาผู้น า ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นที่มีเอกลักษณะเฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธ์
และเป็นผู้ทีมองเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการ
วิเคราะห์และการวางแผนกลยุทธ์ นอกจากนี้แล้ว จะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดหามานั้น เป็นรูปแบบที่
ตั้งอยู่บนพื้นฐานของประสบการส่วนบุคคล และการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การเป็นผลกระทบมาจาก
ความเป็นมาขององค์กรและวัฒนธรรมขององค์การในอดีต ดังนั้น บทบาทด้านความคิดที่เพ่ิมเติมอย่าง
เด่นชัดของผู้น าเชิงกลยุทธ์คือ การมีวิสัยทัศน์ ภารกิจ และจุดประสงค์ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนด
ส่วนอ่ืนๆ ในองค์การที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง เพราะความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวนี้น าไปสู่
ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร๓๕๖ 

ฟรีดี แกทเตอร์ และ ไวส์ (Preedy, Glatter and Wise) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับ
การเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์การ ไปสู่การเปลี่ยนแปลง ได้ โดยการสร้าง
ความสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์และสิ่งที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษ
ของคนในองค์การ ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้าทั้งในระยะกลางและระยะยาว 
เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์การ ต าแหน่งองค์การ โดยใช้ความเข้าใจเชิงกลยุทธ์เหตุผลหลัก            
๓ ประการ คือ ๑) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์การ ๒) การวางแผนกลยุทธ์ซึ่ง
อาศัยการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์การ ๓) การสร้างความส าเร็จขององค์การทางการศึกษาที่
ต้องประกอบด้วยความคิดเห็นเชิงกลยุทธ์ของผู้น า๓๕๗ 

                                                           
๓๕๔ Willeto, 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. 

๓๕๕ Felton, S.L. Transactional and transformational Leadership and teacher job 
satisfaction. Mississippi : the University of Mississippi. 1995 

๓๕๖ Johnson.G  and Scholes,K. Strategic management in practice from Exploring 
Corporate Strategy. London : Prentice-Hall. 2003. 

๓๕๗ Preedy,M. Glitter,R and Wise,C. Strategic Leadership Challenges. Strategic 
Leadership and Educational improvement. London : Cromwell. 2003. 



๑๙๐ 

 

 

โรวลี่ (Rowley.J.) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การเพ่ิมพลังอ านาจผู้จัดการ : ผู้น าเชิงกลยุทธ์ใน
ศตวรรษใหม่ ผลการวิจัยพบว่า องค์การที่ประสบความส าเร็จมีความต้องการพลังอ านาจและ
ประสิทธิภาพของผู้จัดการ ดังนั้น พลังอ านาจขององค์การ จึงถูกชักน าโดยผู้จัดการที่มีพลังอ านาจ มี
ความสามารถที่เป็นพิเศษ ซึ่งเกี่ยวพันกับเรื่องความรู้และบุคคล แนวคิดนี้ เชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ส าหรับองค์การในศตวรรษใหม่ ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวถึงนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๓ 
ประการ คือ ๑) เป็นผู้ที่มีความรู้ด้านการบริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนเครือข่ายทางสังคม 
รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมจากการวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์การ ๒) ความมีไหว
พริบเฉียบแหลมในการน าองค์การให้สามารถขับเคลื่อนไปสู่ศตวรรษใหม่ โดยอาศัยกลยุทธ์การท างาน
เป็นทีมและการสร้างระบบเครือข่าย ๓) การก าหนดทิศทางใหม่ขององค์การสู่ความเป็นสากล ซึ่งเป็น
ความสามารถของผู้น า ที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการ เปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากความแตกต่างด้าน
วัฒนธรรม ชุมชน และบริบท อันจะน าไปสู่ความเป็นสากล ซึ่งสิ่งเหล่านี้จ าเป็นต้องอาศัยการจัดการ
ของผู้นพเชิงกลยุทธ์ขององค์การ เพราะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะรู้วิธีการสร้างและเพ่ิมอ านาจเพ่ือให้เกิด
ความส าเร็จในองค์การ๓๕๘ 

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) การจัดวางบุคลากรและองค์การไปตามทิศทางของกลยุทธ์ ๔) การตัดสินใจที่แทรกแซงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ๕) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์         
๔ ประการ ได้แก่ ๑) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย มีความไม่พอใจและเต็มไปด้วยความ
กระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา ๒) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิด
เชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้กลยุทธ์และการสร้างรูปแบบใหม่ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อ่ืนๆ ด้วย ๓) 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออกซ่ึงป๎ญญาเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัดและ 
๔) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่ายที่เป็นมืออาชีพ๓๕๙ 

จากงานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวทั้งหมด ผู้วิจัยสังเคราะห์ประมวลผลการวิจัยต่างประเทศ 
โดยมีผลการวิจัยที่เก่ียวข้องสรุปได้ตาม ตารางที่ ๒.๑๘ ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ ๒.๑๘ งานวิจัยต่างประเทศ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Steven Aryeh Grumet, 
(2012, Abstract). 

๑. ความเป็นผู้น าทางการศึกษาเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบหลัก 
    ทางการศึกษา 
๒. เอกลักษณ์เป็นแบบอย่างในการสร้างความเข้าใจกับการพัฒนา 

                                                           
๓๕๘ Rowley.J. The Power-added maneger : strategic Leaders for the new 

millennium. Journal of Industrial and Commercial Training. Emerrald Group Publishing 
Limited. Vol.35(3) : 109-111  

๓๕๙ Davies,B.J and Davies, B. Strategic Leadership. In B. Davies(ed.) The Essentials of 
School Leader. London : SAGE. 2005. 



๑๙๑ 

 

 

ตารางที่ ๒.๒๑ งานวิจัยต่างประเทศ(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Steven Aryeh Grumet,(ต่อ) 
(2012, Abstract). 

    ภาวะผู้น า 
๓. การให้ค าปรึกษาเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาความเป็น 
    ผู้น า 

Barbara Escobio Ostos, 
(2012, Abstract). 

๑. หัวของโรงเรียนมักเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
๒. ผู้หญิงมีรูปแบบความเปลี่ยนแปลงมากกว่าชาย 
๓. ผู้ชายซึ่งเป็นหัวหน้าเร็วกวา่ผุ้ชาย 

Blane Robert Covert, 
(2016, Abstract). 

๑. คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นผู้น าที่ส าคัญท่ีสุด 
๒. สมรรถนะทางจริยธรรมและจริยธรรมเป็นผู้ที่มีความส าคัญ 
๓.ความสามารถในการเป็นผุ้น าด้านคุณลักษณะเป็นผู้น าในโรงเรียน 

Karianne Kalshoven 
(2010, Abstract). 

การปฏิบัติตนตามท านองครองธรรมเป็นคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับ
ความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรม 

Atila Yildrim  and Ibrahim 
Bastuy 
(2010, Abstract). 

๑. พฤติกรรมความเป็นผู้น ามีความเชื่อมโยงกับทักษะการแก้ป๎ญหา  
    ในระดับสูงย่อมส่งผลให้การพัฒนาโรงเรียนเป็นไปด้วยความ  
    รวดเร็ว 
๒. มิติเชิงจริยธรรม ๔ ประการ คือ บรรยากาศ พฤติกรรม  
    คุณธรรมในการตัดสินใจ การสื่อสาร 
๓. ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนมีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ สูง 
    กว่าผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล 

Al Gini 
(1977, Abstract). 

๑. ความเป็นผู้น าได้แก่กระบวนการ บุคคล ภาระงาน 
๒. การเป็นผู้น าที่ดี คือการรวมกันของผู้น าและผู้ตามบนพ้ืนฐาน 
    ของจริยธรรม ความรู้ ความสามารถ และความรู้สึกนึกคิด 

McCollum 
(2000, Abstract). 
 

พฤติกรรมภาวะผู้น าแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยง่ายในแต่
ละบุคคลและเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เมื่อผ่านการเข้าร่วมโครงการ
พัฒนา 

Yukl.G & Tracey.B 
(1992, p.525-535). 

๑. กลยุทธ์ที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด มี ๓ กลยุทธ์  
๒. กลยุทธ์ที่ก่อให้เกิดอิทธิพลที่ส่งผลระดับมีประสิทธิผลปานกลาง   
    มี ๒ กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์การใช้วิธรเอาใจ และกลยุทธ์การเสนอ 
    ข้อแลกเปลี่ยนตอบแทน แต่มิได้มีอิทธิพลต่อกลุ่มผู้บังคับบัญชา  
๓. กลยุทธ์ที่ก่อให้เกิดอิทธิพลที่ส่งผลการมีประสิทธิผลระดับน้อย 
    ที่สุด ได้แก่ กลยุทธ์ใช้วิธีกดดัน 

Lauzon, N and Begin, S. 
(2007. p.161-177). 

๑. สร้างกลยุทธ์  
๒. ฝึกทักษะทั้ง ๘ กลุ่มสารการเรียนรู้ใช้ TQM  
๓. ภาพรวมทั้งหมดที่ออกมาเป็นที่ยอมรับของสังคม 



๑๙๒ 

 

 

ตารางที่ ๒.๒๑ งานวิจัยต่างประเทศ(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Alan M. Barnett อ้างถึงใน
กมลวรรณ เภกะนันทน์, 
(๒๕๕๕, หน้า ๘๕). 

การรวมแบบวิถีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบวิถีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบมากที่สุดในเรื่องที่เก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมของโรงเรียนและผลที่เกิดจากการท างานของครู 

Kristoff Barbara L. 
(2003, Abstract ). 

๑. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พบว่าใช้กันมากในผู้บริหาร 
    โรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมีวิสัยทัศน์ การเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน  
    และกล้าเสี่ยง  
๒. วัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของผู้บริหาร  
    คือ ความร่วมมือของทีมงาน การได้รับการสนับสนุนจากชุมชน 

Vicki N. Petako and ofhers 
(2000, p.87). 

๑. ด้านวัยวุฒิ ด้านคุณวุฒิ ๒ ใน ๓ ของผู้บริหาร (ร้อยละ ๖๒) จบ 
    ปริญญาโททางการบริหารและการนิเทศการศึกษา  
๒. มีผู้บริหารที่ได้รับใบอนุญาตของผู้บริหารระดับกลางร้อยละ ๑๖  
    พบว่า ลดลง ด้านประสบการณ์บริหารงาน  
๓. ประสบการณ์น้อยกว่า บุคคลที่มีอิทธิพลต่อการท างานด้านการ 
    บริหารในปีแรกของตน ที่ 
๔. ด้านการประชุมคณะกรรมการ ด้านกฎหมายการรับมอบงาน  
   จากรัฐบาล ร้อยละ ๘๒  
๕. ด้านผู้ปกครองที่ไม่รับผิดชอบบุตรตนเอง ร้อยละ ๘๐ 

Karianne  Kalshoven. 
(2010, p.73). 

การปฏิบัติตนตามท านองคลองธรรมและการยอมรับฟ๎งความ
คิดเห็นของผู้อ่ืนเป็นพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นผู้น าเชิง
จริยธรรม องค์กรควรเลือกผู้น าที่มีความยุติธรรม กระจายอ านาจ  
และมีบทบาทท่ีขัดเจน การเลือกและพัฒนาผู้บริหารที่มีพฤติกรรม
ที่แสดงถึงความมีจริยธรรมในการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญเท่าๆ กับ
การที่ปล่อยให้ผู้บริหารที่ไม่มีคุณธรรมสร้างความเสียหายและให้แก่
องค์กรตลอดจนท าให้เสื่อมเสียชื่อเสียง 

Lucas, Stephen Earl 
(2001, Abstract). 

ผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะที่โดดเด่นที่เก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลในเชิงบวกต่อวัฒนธรรมของ
โรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจในการกระตุ้นสติป๎ญญาแก่ 

Lucas, Stephen Earl(ต่อ) 
(2001, Abstract). 

สมาชิกในโรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการท างาน 

Bonaros, J.  
(2006, Abstract). 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับ
การเพ่ิมระดับผลการเรียนของนักเรียนและยังสัมพันธ์กับการเพิ่ม
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อ
ประสิทธิผลของผู้บริหาร 



๑๙๓ 

 

 

ตารางที่ ๒.๒๑ งานวิจัยต่างประเทศ(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Scope, P.S. 
(2006, Abstract). 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับ
การเพ่ิมระดับผลการเรียนของนักเรียนและยังสัมพันธ์กับการเพิ่ม
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและความตระหนักต่อ
ประสิทธิผลของผู้บริหาร 

Felton, S.L. 
(1995, Abstract ). 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจงานของครูและพบว่า ผู้บริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 

Johnson.G and Scholes,K. 
(2003, Abstract ). 

ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นที่มีเอกลักษณะเฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธ์
และเป็นผู้ที่มองเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออก 
ออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์และการวางแผนกล
ยุทธ์   

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) ศึกษา 
    สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การ ๒) การวางแผน 
    กลยุทธ์ ๓) การสร้างความส าเร็จขององค์การทางการศึกษา 

Rowley.J. 
(2003, p.109-111). 

๑. พลังอ านาจขององค์การ  
๒. ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่กล่าวถึงนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๓ ประการ  
    คือ ๑) เป็นผู้ที่มีความรู้ด้านการบริหารจัดการ ๒) ความมีไหว   
    พริบเฉียบแหลมในการน าองค์การ ๓) การก าหนดทิศทางใหม่  
    ขององค์การสู่ความเป็นสากล 

Davies,B.J and Davies, B. 
(2005, Abstract ). 

๑. รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วย ๕ ประการ   
    ได้แก่ ๑) การก าหนดทิศทางขององค์การ ๒) การแปลงกลยุทธ์ 
    ไปสู่การปฏิบัติ ๓) การจัดวางบุคลากรและองค์การไปตาม 
    ทิศทางของกลยุทธ์ ๔) การตัดสินใจที่แทรกแซงได้อย่างมี  
    ประสิทธิภาพ  ๕) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์ 
๒. ลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ ๔ ประการ ได้แก่ ๑)   
     ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย ๒) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ 
     ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ ๓) ผู้น าเชิงกล 

 



๑๙๔ 

 

 

ตารางที่ ๒.๒๑ งานวิจัยต่างประเทศ(ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Davies,B.J and Davies, B.(
ต่อ) 
(2005, Abstract ). 

     ยุทธ์ต้องแสดงออกซ่ึงป๎ญญาเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของค่านิยม 
    ๔) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่าย 

๒.๖. กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาตามหลักทุติย

ปาปณสูตร 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
๑.ก าหนดกลยุทธ์, ๒.น ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ, 
๓.การประเมินกลยุทธ์, ๔.การควบคุมกลยุทธ์, 
๕.การจัดการ,๖.การตรวจสอบ, ๗.การ
วิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค 

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า 
๑. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 
๒. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
๓. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
๔. ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ 
๑. การพัฒนาวิสัยทัศน์ 
๒. การพัฒนาความรู้วามสามารถ 
๓. การพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 

หลักธรรมทุติปาปณิกสูตร 
๑. จักขุมา ตาดี มีวิสัยทัศน์ 
๒. วิธโูร จัดเจนธุรดี มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
๓. นิสสยสัมป๎นโน พร้อมด้วย
แหล่งทุน หรือมีมนุษยสัมพันธ์ 



๑๙๕ 
 

 

บทท่ี ๓ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

๓.๑ การวิจัยคร้ังนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพแบ่งการวิจัยออกเป็น ๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑  

ขั้นตอนที่ ๒ การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร  

ขั้นตอนที่ ๓ การประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร โดย
ประเมินความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติและประโยชน์ 

ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 ๑. แหล่งข้อมูล 
๑.๑ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๑.๒ จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๗ คน โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างตาม

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญดังต่อไปนี้ 
๑. นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
๒. นายสมาน บุตศรี ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
๓. นายสุรเดช น้อยจันทร์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
๔. นายวิสูตร ป้อมโพธิ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
๕. นายสวัสดิ์ มาศขาว ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ 
๖. นายสมกิจ บุญผ่อง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ

(บรมธาตุ)  
๗. นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง 
๘. นางธรรมพร แข็งกสิการ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมือง

นครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุขวิทยา) 
๙. นางศรินทิพย์ งามนิล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ 
๑๐. นายบรรเลง แก้วแจ่ม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเขาทอง 

 



๑๙๖ 
 

 

๑๑. นายวันชัย รอดไพรี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม 
๑๒. นายมาโนช ห่วงศร ีต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง 
๑๓. นายสมเดช เพ่งผล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง 
๑๔. นางสาคร คล้ายแท ้ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร 
๑๕. นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง

(วัดทับกฤชกลาง) 
๑๖. นายสุรินทร์ อยู่พล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์

นุสรณ์ 
๑๗. นายอารีย์ ลอยเมฆ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว 

๒. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง มีขั้นตอนการจัดท าเครื่องมือ
แบบสัมภาษณ์ ดังต่อไปนี้ 

 ๑) ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน จากเครือข่ายอินเตอร์เน็ต บทความ เอกสาร ต ารา เว็ปไซต์ 

 ๒) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างกรอบของ
ค าถามท่ีจะสัมภาษณ์ โดยสร้างเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในค าจ ากัดความของศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 

๓) เครื่องมือที่ใช้คือเครื่องมือผู้วิจัยสร้างขึ้นจ านวน ๓ ข้อใหญ่ ๒๑ ข้อย่อย ด้วยการ
สังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารมายกร่างเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

๔) เสร็จแล้วเสนอร่างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและปรับปรุง
แก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๕) น าเครื่องมือที่แก้ไขปรับปรุงแล้วไปเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

๓. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

๑) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือ
ขอความอนุเคราะห์ไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

๒) ติดต่อประสานงานโดยการส่งแบบสัมภาษณ์ด้วยตนเองถึงที่ท างานของ
ผู้เชี่ยวชาญและส่งทางไปรษณีย์ นัดวัน เวลา สถานที่ที่จะสัมภาษณ์ 

๓) ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญตามวันเวลาที่นัดหมายไว้ โดยขออนุญาต
ผู้เชี่ยวชาญ ในการบันทึกเสียง บันทึกภาพ ในระหว่างวันที่ ๒๙,๓๐,๓๑ พฤษภาคม ๑,๖,๑๒,๑๓,๓๐ 
มิถุนายน และ ๑๑,๑๒,๑๔,๑๘,๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ ได้ท าการสัมภาษณ์จ านวน ๑๗ คน และเก็บ
ข้อมูลกลับมาครบทุกคนคิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 

๔) น าเทปบันทึกเสียงจากการสัมภาษณ์ มาด าเนินการทอดเทปบันทึกเสียง เป็น
เอกสารเพื่อสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

๕) สรุปข้อมูลจากเอกสารและข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์หลอมรวมมาเป็นร่างกล
ยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 



๑๙๗ 
 

 

๕) น าร่างกลยุทธ์ที่ยกร่างเสร็จแล้วไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง
และปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๖) น าเครื่องมือแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บข้อมูลจาก
ผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้วิจัยได้คัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน ๑๗ คน 

๔. การวิเคราะห์ข้อมูล 

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

ขั้นตอนที่ ๒ การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก   
ทุติยปาปณิกสูตร ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

๑. น าผลการวิเคราะห์จากขั้นตอนที่ ๑ มาจัดท าร่างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 
๒. น าร่างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ท าเสร็จแล้วเสนอ

ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 
๓. จัดประชุมสนทนากลุ่ม 
๔. ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ผู้เชี่ยวชาญที่ใช้ในการสนทนากลุ่ม จ านวน ๑๑ รูป/คน แยกออกเป็นด้านๆ ประกอบด้วย 
๑. ผู้เชี่ยวชาญด้านพระพุทธศาสนาจ านวน ๓ รูป/คน 

๑.๑ พระเทพปริยัติเมธี รศ.ดร.รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค์ 

๑.๒ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร. ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ 
๑.๓ ผศ.ดร.สุพรต บุญอ่อน อาจารย์ประจ าหลักสูตรวิทยาเขตนครสวรรค์ 

๒. ผู้เชี่ยวชาญด้านกลยุทธ์ จ านวน ๔ คน 
 ๒.๑ ผศ.ดร.สาธร ทรัพย์รวงทอง คณบดีคณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค์ 
 ๒.๒ นายสัญชัย พวงมาลี  รองผู้ อ านวยการส านั ก ง าน เขต พ้ืนที่ ก า รศึ กษา

ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ 
๒.๓ ดร.วินัย ทองมั่น อาจารย์ประจ าหลักสูตรวิทยาเขตนครสวรรค์ 
๒.๔ ดร.สุชาติ เอกปัชชา ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองตางู 

๓. ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น า จ านวน ๔ คน 
๓.๑ ดร.อภิเชษฐ์ ฉิมพลีสวรรค์ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหัวงิ้ว 
๓.๒ ดร.กฤษปกรณ์ สาคร ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดยางงาม 
๓.๓ ดร.เสริม จันทร์ค า ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดบึงน้ าใส 
๓.๔ ดร.ระวุฒิ แก้วตระกูล ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดมหาโพธิ์เหนือ 



๑๙๘ 
 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้คือแบบบันทึกสนทนากลุ่มที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
๑) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

โรงเรียนตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต ๑ 

๒) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างเป็นกลยุทธ์
การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นประเด็นค าถาม ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อ ๒ จ านวน ๓ กลยุทธ์หลัก 
๑๑ กลยุทธ์ย่อย ๖๑ วิธีการ/กิจกรรม 

๓) น าเสนอร่างเครื่องมือ ประเด็นการสนทนากลุ่ม ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและ
ปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๔) น าเครื่องมือที่แก้ไขปรับปรุงสมบูรณ์แล้วไปเก็บข้อมูลโดยการสนทนากลุ่มจ านวน 
๒ ครั้ง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

๑) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือเรียนเชิญมาร่วมสนทนากลุ่มที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ในวันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๖๐ และวันที่ ๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๐ 

๒) ติดต่อประสานงานโดยการน าหนังสือส่งถึงผู้เชี่ยวชาญ ณ.สถานที่ท างานด้วย
ตนเองและนัดหมายวันเวลา สถานที่ ตามก าหนดในหนังสือ 

๓) ด าเนินการสนทนากลุ่มครั้งที่ ๑ วันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๖๐ ที่ห้องประชุมอาคารตึก
อ านวยการ ส านักงานรองอธิการบดี ครั้งที่ ๒ วันที่ ๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๐ ห้องประชุม ๒๑๐๓ อาคาร
ตึกหลวงพ่อคูณปริสุทโธ ด้วยการบันทึกภาพและเสียง 

๔) ด าเนินการสรุปข้อมูลจากการสนทนากลุ่มแล้ววิเคราะห์ ข้อมูลที่ได้ จัดท าเป็นกล
ยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 

๕) น ากลยุทธ์ที่ได้จากข้อ ๔ น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเป็นไปได้
และความถูกต้อง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

ขั้นตอนที่ ๓ ประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก    
ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบประเมินที่ประกอบด้วย ๔ ด้าน คือ ด้านความถูกต้อง 
ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และด้านประโยชน์ 
 



๑๙๙ 
 

 

 ๑. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

๑.๑. แบบประเมินที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยน ากลยุทธ์ที่ ได้จากขั้นตอนที่  ๒ มา
ด าเนินการจัดท า แล้วน าแบบประเมินที่ท าเสร็จแล้วไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาได้ตรวจความเรียบร้อย
และถูกต้องและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า 

๑.๒. ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดท าคู่มือการพัฒนากลยุทธ์เพื่อเป็นคู่มือประกอบในการใช้
พัฒนาประกอบด้วย ๓ ส่วน คือ ส่วนน า เนื้อหา เงื่อนไขในความส าเร็จ 

๒. ขั้นตอนการประเมิน 

๑) ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพ่ือส่งถึงผู้เชี่ยวชาญขอความอนุเคราะห์ให้ประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยผู้วิจัยพิจารณาคัดเลือกผู้อ านวยการโรงเรียนที่จะท าการประเมินด้วยวิธีแบบเจาะจง
(Purposive Sampling) จ านวน ๓๐ คน 

๒) จัดท าแบบประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลัก
ทุติยปาปณิกสูตร พร้อมคู่มือการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบค าอธิบายในการใช้พัฒนาภาวะผู้น า
ผู้บริหารโรงเรียน 

๓) ส่งแบบประเมินให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๓๐ คน ด้วยการไปส่งด้วยตนเองถึง
โรงเรียนประถมศึกษาที่ผู้เชี่ยวชาญปฏิบัติหน้าที่และนัดวันเวลาที่จะไปเก็บแบบประเมินกลับคืน ใน
ระหว่างวันที่ ๒๗ ตุลาคม ถึง ๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๐ 

๔) ด าเนินการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูล 

๒. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

๑) ขอหนังสืออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เพ่ือส่งถึงผู้เชียวชาญได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ และผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน ๓๐ คน ประเมินกลยุทธ์ที่สร้างขึ้น 
อันประกอบด้วย 

๒.๑ นายสัญชัย พวงมาลี ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๒.๒ นายธัชพงษ์ พิลึก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกาะหงษ์      
อ าเภอเมือง 

๒.๓ นายภิญโญ ทองมี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดคลองคาง อ าเภอ
เมือง 

๒.๔ นายปรีชา สวนค าศรี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเกรียงไกรโพธิ์
ประสิทธิ์ อ าเภอเมือง 

๒.๕ นายยุทธพงษ์ เขมปัญญา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดบ้านไร่       
อ าเภอเมือง 



๒๐๐ 
 

 

๒.๖ นายเสนอ สีมาก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสมานประชาชน      
อ าเภอเมือง 

๒.๗ นายสมชาย ไพรวัลย์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดพันลาน อ าเภอ
ชุมแสง 

๒.๘ นายประจักร เย็นชื่น ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดฆะมัง อ าเภอ
ชุมแสง 

๒.๙ นายจ ารัส คล้ายแก้ว ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดทับกฤชเหนือ    
อ าเภอชุมแสง 

๒.๑๐ นางวุฒิธิ  ต่อพันธ์  ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดคลองยาง           
อ าเภอชุมแสง 

๒.๑๑ นายจตุรวิทย์ สระทองขาว ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าไม้     
อ าเภอชุมแสง 

๒.๑๒ นายบุญชู นิ่มสวัสดิ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลพยุหะคีรีวัด
พระปรางค์เหลือง อ าเภอพยุหะคีรี 

๒.๑๓ นายสุรศักดิ์ อินทร์ประสิทธิ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดบ้านบน 
อ าเภอพยุหะคีรี 

๒.๑๔ นายทองแดง สอนภา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสระเศรษฐี   
อ าเภอพยุหะคีรี 

๒.๑๕ นายส าเนียง ทองกรณ์ ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสระบัว       
อ าเภอพยุหะคีรี 

๒.๑๖ นางสุดใจ โมรารายณ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนสามแยกเจ้าพระยา 
อ าเภอพยุหะคีรี 

๒.๑๗ นายไตรรงค์ วัตถุสิน ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแหลมยาง     
อ าเภอเก้าเลี้ยว 

๒.๑๘ นายสุกิจ ดั่นเจริญ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเขาดินเหนือ 
อ าเภอเก้าเลี้ยว 

๒.๑๙ ว่าที่ รต.จีรภัทร์ แจ้งชัยภูมิ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดดงเมือง  
อ าเภอเก้าเลี้ยว 

๒.๒๐ นายเทวฤทธ์ อาวรณ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองหัวเรือ 
อ าเภอเก้าเลี้ยว 

๒.๒๑ นายสมเกียรติ จันทร์อร่าม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองเต่า 
อ าเภอเก้าเลี้ยว 

๒.๒๒ นายวีรพันธ์ พ่ึงตาแสง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองโรง     
อ าเภอเมือง 

๒.๒๓ นายสุชิน พูลสวัสดิ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองพรหมหน่อ 
อ าเภอโกรกพระ 
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๒.๒๔ นางสาวพิชยาภา แก้วเปรม ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเนินศาลา 
อ าเภอโกรกพระ 

๒.๒๕ นายสุรินทร์ แว่นแก้ว ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดมโนราษฎร์    
อ าเภอโกรกพระ 

๒.๑๖ นางสาวประภาพักตร์ จาดแจ่ม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเนิน
เวียง อ าเภอโกรกพระ 

๒.๒๗ นายมนู สนธิรักษ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนภาณุฑัตกรีฑาเวทย์   
อ าเภอโกรกพระ 

๒.๒๘ นายชูชาติ ยิ้มเปรม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดปากคลองปลากด 
อ าเภอชุมแสง 

๒.๒๙ นายมานะ โพธิ์เนียม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนศึกษาศาสตร์      
อ าเภอเก้าเลี้ยว 

๒.๓๐ นายโสภณ ปรานพรหม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขาไม้เดน 
อ าเภอพยุหะคีรี 

๒) ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนและส่งกลยุทธ์การ
พัฒนาภาวะผู้น าที่จะท าการประเมินรวมทั้งคู่มือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า โดยการส่งด้วย
ตนเองถึงผูเ้ชี่ยวชาญ นัดวัน เวลา และสถานที่ ที่จะท าการประเมินและการไปเก็บเอกสาร 

๓) ด าเนินการเก็บรวบรวม เมื่อวันที่ ๒๗, ๓๑ ตุลาคม ๑ และ ๒ พฤศจิกายน 
๒๕๖๐ ด้วยการไปเก็บแบบประเมินด้วยตนเองที่โรงเรียนประถมศึกษาที่ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติ
หน้าที่ ได้กลับมาจ านวน ๓๐ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 

เกณฑ์การประเมินและการเทียบกับผลที่วัดได้ดังนี้ 

ผลการวัดได้ร้อยละ ๙๑ – ๑๐๐ เท่ากับค่าเฉลี่ย ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง ความถูกต้อง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ/ประโยชน์ ในระดับ  ดีมาก 

ผลการวัดได้ร้อยละ ๘๑ – ๙๐ เท่ากับค่าเฉลี่ย ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง ความถูกต้อง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ/ประโยชน์ ในระดับ ดี 

ผลการวัดได้ร้อยละ ๗๑ – ๘๐ เท่ากับค่าเฉลี่ย ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง ความถูกต้อง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ/ประโยชน์ ในระดับ ปานกลาง 

ผลการวัดได้ร้อยละ ๖๑ – ๗๐ เท่ากับค่าเฉลี่ย ๑.๕๑ – ๒.๕๐ หมายถึง ความถูกต้อง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ/ประโยชน์ ในระดับ น้อย 

ผลการวัดได้ร้อยละ ๖๐ ลงมา เท่ากับค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๕๐ หมายถึง ความถูกต้อง/
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ/ประโยชน์ ในระดับ น้อยมาก 
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บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลัก

ทุติยปาปณิกสูตร ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ มีวัตถุประสงค์ดังนี้  
๑) เพ่ือศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ๒) เพ่ือสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก ทุติย
ปาปณิกสูตร ๓) เพ่ือประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ โดยผู้วิจัยได้
น าเสนอข้อมูลของการวิจัย ดังนี้ 

๔.๑ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ 

  ๔.๑.๑ ผลจากการวิเคราะห์เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องได้วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า
ซึ่งมีวิธีการพัฒนาเป็น ๖ ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นที่ ๑. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
  ๑) สิ่งที่ขาดหรือข้อบกพร่องของผู้บริหารโรงเรียน ในเรื่องการบริหารงาน โอกาส  

ในการบริหารงานและจุดส าคัญท่ีจะท าให้ได้กลยุทธ์หรือวิธีการพัฒนาโดยการวิเคราะห์ (SWOT) ระบุ
ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ตระหนักถึงความส าคัญ มาสร้างแรงจูงใจ แรงบันดาลใจ  
แรงศรัทธา กระตุ้นให้เกิดปัญญา ส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ 

  ๒) การก าหนดทักษะการปฏิบัติงาน การจัดท าชุดฝึกอบรม  
  ๓) การวิเคราะห์ผู้บริหารโรงเรียนที่จะพัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น วิสัยทัศน์ 

ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และมนุษยสัมพันธ์ 
  ๔) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
 ขั้นที่ ๒. การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 
 เป็นการออกแบบที่พัฒนาครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร

วิธีการพัฒนา สาระของการพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตรซึ่งการออกแบบ หลักสูตรการพัฒนา
จะต้องมีความชัดเจน และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ได้โดยตรง 

 ขั้นที่ ๓ การบริหารหลักสูตร 
  ๑) การวางแผนในการจัดหลักสูตรการพัฒนา  
  ๒) การด าเนินการอบรมและพัฒนา ด้วยการฝึกอบรมเข้ม การพัฒนาวิสัยทัศน์   

การพัฒนาสติปัญญา การพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 
  ๓) การด าเนินการเมื่อสิ้นสุดการพัฒนา 
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 ขั้นที่ ๔. การประเมินผลก่อนด าเนินการ 
 เป็นการน าหลักสูตรการพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้อง

เหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการในขั้นตอนต่อไปเพ่ือประกันว่าเป็นหลักสูตรการพัฒนา               
ที่มีประสิทธิภาพ 

  ๑) การประเมินผลตามช่วงอบรมและพัฒนา เช่น การประเมินก่อนการฝึกอบรม 
การประเมินขณะด าเนินการ และ ประเมินเมื่อสิ้นสุดการอบรมและพัฒนาและด าเนินการติดตามผล  

  ๒) ประเมินผลแนวทางประเมิน ปฏิกิริยาด้าน ความพึงพอใจหรือความรู้สึกต่อ   
การอบรม  

  ๓) ประเมินผลการเรี ยนรู้ ก่ อนและหลั งการอบรมและพัฒนาเ พ่ือศึกษา             
การเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมในระหว่างการฝึกอบรม  

  ๔) ประเมินผลลัพธ์ที่หน่วยงานวัดผลธุรกิจหรือต้นสังกัดต้องการ 
 ขั้นที่ ๕. การด าเนินการพัฒนา 
 เป็นขั้นตอนท่ีจะท าการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นหลักการคือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จ

ด้วยการศึกษาดูงาน ฝึกอบรม และพัฒนาผู้รับการฝึกอบรมที่มีความสามารถและทักษะในการบริหาร
โรงเรียน ที่เต็มไปด้วยความมีวิสัยทัศน์ มีความรอบรู้ และมีมนุษยสัมพันธ์ 

 ขั้นที่ ๖. การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 
 เป็นขั้นตอนที่รวมถึงการติดตามผลเพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนา 

จะบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาให้ด้านต่าง ๆ หรือไม่ 
 การสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร โดยให้ผู้บริหารโรงเรียนมี จักขุมา เป็นผู้มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล มีวิธูโร เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการบริหารโรงเรียน มีนิสสยสัมปันโน เป็นผู้มี    
มนุษยสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ได้ขั้นตอนการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า ๖ ขั้นตอนดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ ๑. ขั้นเตรียมการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า โดยการน า จักขุมา ความ
เป็น ผู้มีวิสัยทัศน์ คิดกว้าง มองไกล วิธูโร ความเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ และนิสสยสัมปันโน 
ความเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ มาด าเนินการในขั้นเตรียม เป็นขั้นตอนการสร้างความรู้ความเข้าใจใน
ข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียน เช่น เปูาหมาย พันธกิจ ความคาดหวังและความต้องการของโรงเรียนความ
ต้องการ  ของครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน สังคม ให้ความรู้ ความส าคัญ และหาวิธีการพัฒนา ด้วย
การ เตรียมจัดการท าแผนพัฒนารายบุคคล ID plan เตรียมทดสอบความรู้พ้ืนฐานในเรื่องเก่ียวกับงาน
บริหาร ๔ งาน รวมทั้งศึกษาความรู้หลักเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบงานบริหาร สภาพแวดล้อมแนวโน้ม
การพัฒนา สภาพปัจจุบันของโรงเรียน น ามุมมองของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดแต่ละท่านมารวมและ
เชื่อมโยงกัน คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของโรงเรียนที่เป็นความฝันของทีมผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง 

 ขั้นตอนที่ ๒. ขั้นการสร้างกลยุทธการพัฒนาภาวะผู้น า โดยการน า วิธูโร ความเป็นผู้มี
ความรู้ ความสามารถในการบริหารงานโรงเรียน น ามา 

  ๑) วิเคราะห์สภาพแวดล้อม หรือสถานการณ์ของโรงเรียน จุดแข็ง จุดอ่อน ปัญหา 
อุปสรรค์ 
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  ๒) การวินิจฉัยงานโดยจัดล าดับความส าคัญ คัดเลือกและตัดสินใจอนาคต         
ของโรงเรียนที่เป็นความฝันของทีมผู้บริหาร ทบทวนประโยคและส านวนให้สื่อความหมายที่ชัดเจน 
ปลุกเร้า ท้าท้าย  

  ๓) น าการวิเคราะห์ในข้อที่ ๑ และการวินิจฉัยงานตามข้อที่  ๒ มาจัดล าดับ
ความส าคัญของงานมาสร้างกลยุทธ์การพัฒนา น านโยบายหลักนโยบายรองมาสร้างกลยุทธ์โดยการ
วางแผนกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า จัดท าแผนงาน ท าเป็นโครงการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนตามหลักทุติยปาปณิกสูตร โดยให้พัฒนาวิสัยทัศน์ พัฒนาความรู้ และพัฒนามนุษยสัมพันธ์  
ให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียน ครอบคลุมพันธกิจ ภารกิจ เปูาหมายของโรงเรียน โดยจัดท าเป็นแผน   
กลยุทธ์แผนปฏิบัติการประจ าปี 

 ขั้นตอนที่ ๓. ขั้นการประเมินกลยุทธ์ก่อนการน าไปใช้ โดยการน าหลักทุติยปาปณิกสูตร
หัวข้อ วิธูโร ความเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานโรงเรียนทั้ง ๔ งานมาใช้เป็นส่วนใน
การพิจารณาประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าที่สร้างแล้ว เพ่ือทบทวนความเหมาะสม ตาม
ลักษณะ ของสภาพแวดล้อมภายนอก ภายในและสถานการณ์ในปัจจุบันของโรงเรียน เพ่ือให้กลยุทธ์ที่
สร้างข้ึนมีความถูกต้อง เหมาะสม มีความพึงพอใจ น าไปปฏิบัติได้ ตรงความต้องการ และมีประโยชน์ 

 ขั้นตอนที่ ๔. ขั้นการพัฒนากลยุทธ์ เมื่อสร้างและประเมินกลยุทธ์ก่อนน าไปใช้ ให้น า    
วิธูโร ความเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ ความรอบรู้ มาด าเนินการตามกระบวนการพัฒนาเพ่ือให้
เหมาะสมกับบริบท ความต้องการ และสภาพแวดล้อมในการพัฒนามากที่สุด โดยด าเนินการพัฒนา
ตามกรอบแนวปฏิบัติ ตามแผนงาน โครงการ ปฏิทินการปฏิบัติงาน ตามพันธกิจ ภารกิจเปูาหมาย ที่
จัดท า เป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี ให้พัฒนาโดยให้เขียนวิธีการและสถานการณ์ ลงสู่การปฏิบัติ โดย
การเขียนเป็นแผนภูมิขั้นตอนว่าจะด าเนินการก่อนหลัง ในการพัฒนากลยุทธ์ ไปสู่เปูาหมาย และ
วัตถุประสงค์ตามความต้องการ 

 ขั้นตอนที่ ๕. ขั้นน ากลยุทธการพัฒนาภาวะผู้น ามาปฏิบัติ คือกระบวนการที่ให้ผู้บริหาร
โรงเรียนแปลงกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าและนโยบาย จากแผนงาน ไปสู่แผนปฏิบัติการ ท าเป็น
โครงการ โดยการก าหนดรายละเอียดกิจกรรมด้านต่างๆ เช่น ด้านงบประมาณ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรม โครงสร้างการบริหารงาน หรือระบบการบริหาร ให้สามารถ
ด าเนินการตาม  กลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม ประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ คือ ๑.ขั้นตอนของการ
ก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรม ปฏิทินการปฏิบัติงานและการจัดสรรทรัพยากร ๒.ขั้นตอนของ
การปรับโครงสร้างโรงเรียน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของการใช้กลยุทธ์และการใช้ทรัพยากร      
๓.ขั้นตอนของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในส่วนของระบบและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น เรื่อง
ระบบข้อมูลสารสนเทศ ระบบบริหารบุคคล การให้การศึกษาเรียนรู้ การให้การอบรม การฝึกอบรม
เข้ม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน โดยการกระตุ้น ส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียนท างาน
ต่างๆ ทั้ง ๔ งานไดอ้ย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ ๔.การกระจายกลยุทธ์ เมื่อสร้างกลยุทธ์ สร้างพันธ
กิจข้ึนมาแล้ว ถ้าไม่ลงมือปฏิบัติก็ย่อมไม่เกิดผลเป็นรูปธรรมขึ้นดังนั้นเพ่ือท าให้เกิดผลจึงจ าเป็นต้องมี  
การกระจายแผนงานไปยังทุกๆ ส่วนทั่วทั้งโรงเรียน โดยต้องสอดประสานกับบทบาทหน้าที่  ของ
หน่วยงานทุกระดับ อย่างชัดเจน และเข้าใจได้ โดยให้ผู้บริหารโรงเรียนมีนิสสยสัมปันโน คือน าความ
เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์มาใช้ในการน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ซึ่งจากเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ อาจถูกแปลง
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เป็นเปูาหมายย่อย ก าหนดเป็นเปูาหมายประจ าปี จากนั้นจะแตกไปเป็นเปูาหมายของแต่ละกลุ่ม แต่
ละโครงการเพ่ือให้ทราบว่า เปูาหมายของตนเองที่ชัดเจนนั้นคืออะไร และควรจะด าเนินการ เรื่องใด
ก่อน ทั้งยังช่วยให้มีการจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสมพอดี เพียงเพ่ือให้บรรลุผลในแต่ละกลุ่มหรือ
แต่ละโครงการ  

 ขั้นตอนที่ ๖. ขั้นประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า มุ่งเน้นประเมินในด้านต่างๆ        
๔ ด้าน คือ การประเมินสาระส าคัญ การประเมินผลปัจจัยน าเข้า การประเมินผลกระบวนการ และ             
การประเมินผลผลิต เป็นหลัก โดยข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินนอกจากจะท าให้ทราบคุณค่าของ  
กลยุทธ์แล้ว ยังช่วยให้สามารถค้นหาข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นกับกลยุทธ์รวมถึงน าไปใช้ในการปรับปรุง
และพัฒนากลยุทธ์ให้สามารถด าเนินไปตามแผนที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔.๑.๒ ผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะจง
เฉพาะกลุ่มโดยใช้กลุ่มผู้บริหารในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ๑ คน รองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่รับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล ๑ คน ผู้อ านวยการกลุ่ม
บริหารงานบุคคล ๑ คน และผู้อ านวยการกลุ่มศึกษานิเทศก์ ๑ คน และ ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ประกอบด้วยผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน ๑๓ คนรวม ๑๗ คน ผลการ
สัมภาษณ์ในประเด็น ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

ด้านที่ ๑. กลยุทธ์ในการพัฒนาวิสัยทัศน์ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ผู้บริหารโรงเรียน
ให้มีวิสัยทัศทัศน์ จากการลงพื้นที่สัมภาษณ์ ไดข้้อมูลจากการสัมภาษณ์เป็นประเด็นที่ส าคัญ เป็นข้อๆ 
จ านวน ๙ ข้อ ดังนี้ 

๑.๑ วิธีการสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียน ให้ผู้บริหารโรงเรียนให้รู้จัก
กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ ได้โดยการศึกษาข้อมูลจากสภาพบริบทที่แท้จริงของสภาพปัจจุบัน ปัญหา
และความต้องการ ด้วยการสัง เกต สัมภาษณ์ แบบสอบถามจากนักเรียน ครู  ผู้ปกครอง 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณะกรรมการเครือข่ายผู้ปกครองและชุมชน แล้วน ามาก าหนด
เป็นวิสัยทัศน๑ สร้างความตระหนักให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญในการสร้างกระบวนการ 
ให้ความรู้แก่ผู้บริหารโรงเรียน ลงมือฝึกปฏิบัติ เสร็จแล้วน าเสนอกระบวนการสร้าง ต่อที่ประชุม ให้ที่
ประชุมสะท้อนความคิดสะท้อนจากผู้เข้าร่วมประชุมร่วมกันพัฒนา ให้ที่ประชุมน าเสนอปรับปรุง 
แก้ไข แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันและกัน สุดท้ายสรุปองค์ความรู้๒ เริ่มตั้งแต่การทบทวนพันธกิจ          
ของโรงเรียนจากข้อมูลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก น าผลการทบทวนท าการวิเคราะห์บทบาท ของ
โรงเรียนในปัจจุบัน น าผลการประเมินที่ได้ต่างๆ มาวิเคราะห์ผล เพ่ือการก าหนดความส าเร็จ ของ

                                                           
๑ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๒ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 

เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม  ๒๕๖๐ 
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โรงเรียนแนวทางความต้องการของผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นอย่างไร๓ สร้างแรงจูงใจในการท างาน ให้
ประสบความส าเร็จเช่น ยกตัวอย่าง โรงเรียน.ที่ประสบความส าเร็จ๔ ศึกษาเอกสาร เข้ารับการอบรม
สัมมนาที่หน่วยงานจัด และศึกษาดูงาน๕ กระบวนการสร้างโดย ๑) ให้ผู้บริหารโรงเรียนศึกษาเอกสาร
อ านาจหน้าที่ของผู้อ านวยการโรงเรียน และโรงเรียน ๒) ผู้บริหารโรงเรียนศึกษาสภาพปัจจุบันของ
โรงเรียน ๓) ผู้บริหารโรงเรียนวิเคราะห์/สังเคราะห์ แนวโน้มในอนาคตของโรงเรียน๖ ใช้กระบวนการ
การมีส่วนร่วมจากทุกฝุาย น าความคิดจากคนรุ่นใหม่ๆ มาประยุกต์เข้ากับแนวปฏิบัติเดิม เพ่ือก าหนด
วิสัยทัศน์ และเปูาหมายที่ชัดเจนมุ่งการพัฒนาเป็นหลัก มีการกระจายอ านาจเป็นล าดับต่อๆกันไป 
โดยเน้นกระบวนการคิดสร้างสรรค์และทันเหตุการณ์โลกปัจจุบัน๗ ผู้บริหารต้องน าวิธีการขั้นตอน
ต่างๆ มาใช้โดยมี ๔ ขั้นตอน คือ ๑.ขั้นเตรียมการ ๒.ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์ ๓.ขั้นน าวิสัยทัศน์
ไปปฏิบัติ ๔.ขั้นประเมินวิสัยทัศน์๘ กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ควรให้ผู้บริหารได้ศึกษาดูงานจากสถาน
ประกอบการหรือจากหน่วยงานและองค์การต่างๆ ที่ประสบความส าเร็จแล้ว และได้รับรางวัลเป็น
ตัวอย่างเพ่ือให้ผู้บริหารน ามาสร้างวิสัยทัศน์ของตนเอง๙ การพัฒนาวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน   
๑) ผู้บริหารต้องวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมของตนเอง ๒) ไปก าหนดวางแผนยุทธศาสตร์                 
๓) น ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ และ ๔) คอยติดตามประเมินยุทธศาสตร์ ให้ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้๑๐ 
ให้ความส าคัญในการสร้างกระบวนการ ให้ความรู้ในการสร้างกระบวนการ ให้สร้างกระบวนการ น า
กระบวนการที่สร้างแล้วน าไปใช้ เมื่อใช้ไปแล้วต้องปรับปรุงแก้ไข สรุปองค์ความรู้ ให้เกิดขึ้นกับ
ผู้บริหารโรงเรียน สร้างวิสัยทัศน์๑๑ ต้องแสวงหาความรู้จากสิ่งต่างๆ รอบตัวและความเปลี่ยนแปลง
ของสังคม เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ๑๒ ด้วยวิธีการคือ ๑.การสร้างความเข้าใจให้ผู้บริหารเห็น
ความส าคัญ ๒.ความเป็นไปได้สู่การปฏิบัติของวิสัยทัศน์๑๓ สร้างผู้บริหารให้มีความคิดกว้าง มองไกล 
ใฝุสูง หรือให้มองลึก นึกไกล ใจกว้าง เพ่ือให้องค์กรของตนนั้นบรรลุตามเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์

                                                           
๓ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๔ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๕ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๖ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๗ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๘ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๙ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๐ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๑ สัมภาษณ์ นายวิสูตร  ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๑๒ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐  
๑๓ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท้, ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๐๗ 
 

 
 

ที่ตั้งไว้ ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยให้ได้ผลที่เรียกว่าคนส าราญ งานส าเร็จ๑๔ มีกระบวนการสร้าง
วิสัยทัศน์ดังนี้ ๑.ขั้นเตรียมการ เป็นขั้นตอนการสร้างความรู้ความเข้าใจ ความส าคัญ และวิธีการจัดท า
วิสัยทัศน์ ๒.ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์ ๒.๑) รวบรวมข้อมูลพ้ืนฐานขององค์กร เช่น เปูาหมาย  
พันธกิจ ความคาดหวังและความต้องการของลูกค้าและคู่ค้า เป็นต้น ๒.๒) วิเคราะห์สถานภาพ
ปัจจุบันขององค์กร เพ่ือให้ผู้บริหารเข้าใจและทราบถึงสถานภาพปัจจุบันขององค์กร ๒.๓) น ามุมมอง
ของผู้บริหารแต่ละท่านมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and Relate the Dreams) และจัดล าดับ
ความส าคัญ ๒.๔) คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตขององค์กรที่ เป็นความฝันของทีมผู้บริหาร          
๒.๕) ทบทวนประโยคและส านวนให้สื่อความหมายที่ชัดเจน ปลุกเร้า ท้าท้าย และสร้างพลัง ๓. ขั้นน า
วิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ สื่อสารให้บุคลากรได้รับทราบและเข้าใจตรงกัน มีภาพในอนาคตที่เหมือนกัน     
๔.ขั้นประเมินวิสัยทัศน์ ทบทวนความเหมาะสมของวิสัยทัศน์ตามลักษณะของสภาพแวดล้อมภายนอก
และสถานภาพในปัจจุบันขององค์กร๑๕ มีวิธีการสร้างกระบวนการด้วย การสร้างความตระหนัก การ
สร้างความส าคัญในการพัฒนางานในหน้าที่ การให้ความรู้แก่ผู้บริหารโรงเรียน๑๖ สร้างผู้บริหารด้วยให้
มีการคิดกว้าง มองไกล ใฝุรู้ หรือมองลึก นึกไกล ใจกว้าง ต้องมีทักษะในการจัดการที่ดี และต้องมี
ทักษะในการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกัน๑๗ 

๑.๒ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นภาพในอนาคตของโรงเรียน 
ผู้บริหารโรงเรียนต้องรู้ภาพที่แท้จริงของโรงเรียน ด้วยการถามนักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชนว่า อยากเห็น
(ความต้องการ) และไม่อยากเห็น(ปัญหา) อะไรในโรงเรียน แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูล แปรความหมาย 
แล้วสรุปเป็นวิสัยทัศน์เป็นภาพในอนาคตของโรงเรียน๑๘น า SWOT Analysis มาวิเคราะห์โดยหา   
จุดแข็ง จุดอ่อน ปัจจัยภายนอก ภายใน มาปรับให้เข้ากับบริบทของโรงเรียนที่รับผิดชอบ ๑๙ สร้าง
ผู้บริหารให้มีความรู้ต้องมีความตระหนัก มีความเข้าใจบทบาทและภารกิจหลักของโรงเรียน ความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการของหน่วยงานบังคับบัญชา นโยบายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับภารกิจของโรงเรียน๒๐ พิจารณาค่านิยมขององค์กร และทิศทางในการก้าวเดินต่อไป๒๑ ก าหนด
แนวทางปฏิบัติตามนโยบาย ศึกษาบริบทของโรงเรียน น ามาประยุกต์เป็นภาพรวมความส าเร็จใน

                                                           
๑๔ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๕ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๖ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๗ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๘ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๑๙ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๐ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๒๑ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๐๘ 
 

 
 

อนาคต๒๒ การสร้างผู้บริหารให้เห็นภาพอนาคตด้วย ๑) ให้ศึกษาอดีตและสภาพปัจจุบัน ๒) ให้ศึกษา
แนวโน้มสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ๓) ให้ศึกษาสภาพภูมิศาสตร์ในท้องถิ่น๒๓ ด าเนินการ
วิเคราะห์สภาพปัญหาจุดแข็ง จุดอ่อน ของโรงเรียน (SWOT) เพ่ือน ามาก าหนดจุดหมายในการพัฒนา
โรงเรียนในอนาคตเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ สพฐ.ก าหนด๒๔ ให้ผู้บริหารมีความรู้ในการบริหาร
ที่ต้องมองไกล มองย้อนกลับไปข้างหลัง มองผลกระทบ มององค์กรในภาพรวม๒๕ ต้องให้ผู้บริหาร   
ได้ศึกษานโยบายของประเทศ ของกระทรวงศึกษาธิการ ของกรม เพ่ือให้เห็นจุดหมายปลายทาง   
ของการท างาน ต่อจากนั้นจะท าให้ผู้บริหารได้มองเห็นภาพอนาคตว่าโรงเรียนจะเป็นอย่างไรน ามา
เป็นแนวทางในการมองภาพอนาคตโรงเรียน๒๖ โดยวิธีการสร้างคือ ๑.ต้องให้ความรู้ที่ถูกต้องเพราะ
มุมมองหรือจุดเน้นแตกต่างกัน ๒.ภาพความส าเร็จในอนาคตต้องชัดเจนโดยสะท้อนให้เห็นถึงสิ่งที่
โรงเรียนให้ความส าคัญ ๓.ต้องเป็นที่สามารถท าได้ตามความต้องการ๒๗ วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
ปัญหา อุปสรรค ภายใน ภายนอก น ามาปรับปรุงให้เข้ากับ สภาพความเป็นไปของโรงเรียนเราที่
ท างานอยู่ พัฒนาให้มีความรู้ให้มองเห็นภาพอนาคตที่ต้องการของการบริหารโรงเรียน๒๘ ผู้น าที่ดีต้อง
รู้จักตนเองก่อน โดยการมองกว้างๆ ออกไปถึงสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆองค์กรว่าจะด าเนินการ
อย่างไร ความก้าวหน้าขององค์กรจะเป็นอย่างไร จะมีผลกระทบอย่างไร๒๙ ก าหนดจุดยืนให้มั่นคง
วางเปูาหมายในอนาคตมีความเป็นไปได้สูง๓๐ ผู้บริหารต้องมีจักขุมา แปลว่า “มีสายตายาวไกล หรือ
มองการณ์ไกล”ช่วยให้ผู้บริหารสามารถวาดภาพจุดหมายปลายทางได้ชัดเจนและใช้สื่อสารให้สมาชิก
ในองค์กรยอมรับและด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทาง น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จหรือผ่านพ้นวิกฤต
ต่างๆ๓๑ ให้ผู้บริหารได้เรียนรู้และมองเห็นภาพความส าเร็จของสถานศึกษาในอนาคต ที่อยากเห็นหรือ
อยากให้คนอืน่พูดถึงสถานศึกษาว่าเป็นอย่างไร สร้างให้ผู้บริหารระบุภาพในอนาคตให้ชัดเจน ให้รู้จัก
สร้างแรงจูงใจหรือรู้จักกระตุ้นให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษาเกิดแรงบันดาลใจอยากปฏิบัติงาน๓๒ 

                                                           
๒๒ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันท่ี ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๓ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๔ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๒๕ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๖ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๗ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐  
๒๘ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๒๙ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๐ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๑ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๒ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๐๙ 
 

 
 

สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นภาพในอนาคตด้วยการใช้กระบวนการ SWOT Analysis หาจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค๓๓ การท าให้โรงเรียนพัฒนาไปในทางที่ดี การตัดสินใจอย่างถูกต้อง
รอบคอบทันต่อเหตุการณ์ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาทั้งงานและคนให้มีความสุขและความส าเร็จของ
งานไปพร้อมกัน๓๔ 

๑.๓ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นโอกาสในอนาคตของโรงเรียน 
ก าหนดให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้และสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศในประเด็นของปัญหาและ
ความต้องการของนักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชน พร้อมน ามาผนวกกับนโยบายของส านักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ หรือกระทรวงศึกษาธิการ หรือรัฐบาลมาสร้าง 
เป็นโอกาสที่ดีและจะเกิดขึ้นในโรงเรียน๓๕น าการท า SWOT Analysis มาใช้โดยอยู่บนพ้ืนฐาน     
ของข้อมูลที่ประกอบไปด้วย ART A= Accuracy ถูกต้อง R= Relevant ตรงประเด็น T= Timely 
ทันเวลา๓๖ ต้องสร้างผู้บริหารโรงเรียนมีความสามารถในการรวบรวมวิเคราะห์ข้อมูลในด้านต่างๆ น า
ผลการประเมิน มาวิเคราะห์จุดแข็งทั้งภายใน ภายนอก เพ่ือจะก าหนดเป็นโอกาสของโรงเรียน๓๗

กระตุ้นให้ผู้อ านวยการโรงเรียน มีความกระตือรือร้นในการบริหารโรงเรียน ตามความต้องการของ
สังคม๓๘ ศึกษากรณีศึกษาในแนวทางเดียวกันและแนวทางที่หลากหลาย๓๙ การสร้างให้ผู้บริหาร
มองเห็นโอกาสด้วย ๑) ให้ศึกษาสภาพปัจจุบัน ตามขอบเขตอ านาจหน้าที่ ๒) ให้ศึกษาปัจจัยใน
ปัจจุบันที่ส่งเสริมศักยภาพของโรงเรียน๔๐ จากการวิเคราะห์สภาพปัญหา หาจุดแข็ง จุดอ่อนของ
โรงเรียน (SWOT) จะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมองเห็นโอกาส ในอนาคตของโรงเรียน มีการวางแผน 
โดยการมีส่วนร่วมจากทุกฝุายโดยเฉพาะชุมชนจะเป็นผู้ก าหนดเปูาหมายและสิ่งที่คาดหวังอยากให้
โรงเรียนเป็นและระดมทรัพยากรในการพัฒนาโรงเรียน๔๑ ให้รู้วิธีการที่จะคาดคะเนแรงต่อต้านต่างๆ 
วิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร๔๒ สร้างผู้บริหารโรงเรียนโดยการศึกษาจากนโยบายของรัฐ    

                                                           
๓๓ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๔ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐  
๓๕ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ  วันท่ี ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๓๖ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๗ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๓๘ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖ 
๓๙ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันท่ี ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๔๐ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๔๑ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๔๒ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๑๐ 
 

 
 

จากความต้องการของสังคมภายนอกโรงเรียน๔๓ สร้างโดย ๑. ต้องให้ทุกฝุายทุกคนในโรงเรียน มุ่งมั่น
เชื่อใจและศรัทธา ๒. สะท้อน อัตลักษณ์ของโรงเรียน ๓. สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียน๔๔ น า
วิธีการท า SWOT มาใช้พัฒนาข้อมูลให้ผู้บริหารมองเห็นโอกาสในสิ่งที่จะเป็นไปได้ มองออกไป
ภายนอกอะไรบ้างที่เป็นโอกาสในการพัฒนาโรงเรียน ที่จะท าให้โรงเรียนในอนาคตมีโอกาสรอบด้าน
ปูองกันปัญหาหรืออุปสรรคที่จะเกิด๔๕ ต้องมีการเผยแพร่วิสัยทัศน์ให้กับบุคลากรในโรงเรียนได้เข้าใจ
อย่างชัดเจนก่อน ที่ส าคัญต้องเสียสละประโยชน์ส่วนตน๔๖ วิเคราะห์บริบทรอบด้าน จุดเน้นกระทรวง 
ทบวง กรม เชื่อมโยงโอกาสของโรงเรียนตนเองในความเป็นไปได้๔๗ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยในการบริหาร ซึ่งได้แก่ทรัพยากรที่เป็นมนุษย์ เงิน วัสดุ สิ่งของ และเทคโนโลยีเพ่ือให้เกิดการ
ด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ให้มองเห็นโอกาสในอนาคตของโรงเรียน๔๘ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้
เรียนรู้และมองเห็นว่าปัญหาและโอกาสเป็นเพียงเส้นบางๆ ที่ขึ้นอยู่กับมุมมองของตัวเองเป็นหลักว่า
ผู้บริหารจะมองเห็นแต่ปัญหาและข้อผิดพลาดในอดีตที่แก้ไขอะไรไม่ได้ หรือตั้งใจหาโอกาสในอนาคต
โดยใช้บทเรียนที่เคยล้มเหลวในอดีตของโรงเรียนให้น าบทเรียนที่ล้มเหลวในอดีตมาเป็นแนวทางใน
การก้าวไปข้างหน้า ให้ก้าวไปข้างหน้าได้มั่นคง อาจเป็นเพียงประวัติศาสตร์เสี้ยวเล็กๆ ในอนาคต
เพราะการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา ให้ผู้บริหารได้รู้ว่าประวัติศาสตร์พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา โดยมีตัวแปรส าคัญเพียงอย่างเดียวคือให้รู้มุมมองของเราว่าจะเห็นโอกาสที่ผ่านเข้ามาใน
แต่ละวันได้หรือไม่๔๙ สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นโอกาสในอนาคตด้วยการใช้กระบวนการ 
SWOT Analysis หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค๕๐ สร้างผู้บริหารให้มีความสามารถในการ
อ านวยการให้ภารกิจ เพ่ือสร้างโอกาส ในการด าเนินการไปด้วยความเรียบร้อยให้ได้ผลที่เรียกว่าคน
ส าราญงานส าเร็จ๕๑ 

๑.๔ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนในการก าหนดแนวทางการวางแผนงานให้ไปสู่
เป้าหมาย ให้ผู้บริหารโรงเรียนเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วน ามาจัดกระท า มาวิเคราะห์ เป็นสารสนเทศ 
และแปลความหมายสู่การก าหนด ความต้องการหรือการแก้ปัญหาของนักเรียนน ามาวางแผนในการ
ท างาน๕๒ น าผลจากการท า SWOT มาวางแผนงานเพ่ือน าไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ๕๓ สร้างผู้บริหาร
                                                           

๔๓ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๔๔ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๔๕ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๔๖ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๔๗ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๔๘ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๔๙ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๕๐ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๕๑ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันที่ ๒๔  กรกฎาคม  

๒๕๖๐ ๕๒ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์  มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 



๒๑๑ 
 

 
 

ต้องให้มีความรู้ความสามารถมีความเข้าใจในการท าวิสัยทัศน์สู่กลยุทธ์ของสถานศึกษา๕๔ มีการ
ก าหนดกรอบและทิศทางในการบริหารงานโรงเรียน๕๕ ให้เรียนรู้วิธีการก าหนดเปูาหมายและให้รู้
วิธีการหาแนวทาง และด าเนินการจัดท าแผน๕๖ สร้างผู้บริหารด้วย ๑) ให้ผู้บริหารรู้ขั้นตอนวิธีการใน
การศึกษาพันธกิจ/ภารกิจของโรงเรียน ๒) ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมสนับสนุน/
ปัจจัยที่ขัดขวางภารกิจของโรงเรียน ๓) น าข้อมูลจากทั้งสองข้อที่กล่าวมามาวางแผนกลยุทธ์ วางกล
ยุทธ์ในการด าเนินงาน๕๗ สร้างความตระหนักให้ผู้บริหาร เน้น กระบวนการมีส่วนร่วมมากที่สุด เพราะ
การระดมความคิดจากทุกฝุายจะท าให้ได้แนวทางในการด าเนินการที่หลากหลาย สร้างสรรค์ และเป็น
แนวทางในการวางแผนงานสู่เปูาหมายที่ก าหนด๕๘ สร้างผู้บริหารมีความตระหนักมีความมุ่งมั่นสนใจที่
จะเปลี่ยนแปลง๕๙ ด าเนินการโดยการทดลอง จัดท าแผนโดยก าหนดเปูาหมายไว้ล่วงหน้าว่า ถ้า
วางแผนแล้วจะได้รับผลตอบแทนอย่างไร เมื่อบรรลุผลตามแผนที่วางไว้๖๐ ต้องสร้างด้วย ๑. ต้องเป็น
สิ่งที่ทุกคนยอมรับว่าส าคัญ สร้างค่านิยมเดียวกัน ๒. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม ปัญหา อุปสรรค์ 
จุดเน้นของโรงเรียน ๓.สร้างวิสัยทัศน์ และก าหนดทิศทางการปฏิบัติให้เป็นจริง๖๑ สร้างให้เกิดด้วยการ
น าความสามารถในการท า SWOT โดยมีทักษะในการจัดท าเพ่ือน าสิ่งที่เกิดจากการท า SWOT มา
ก าหนดเป็นแนวทาง มาก าหนดแผนงาน โครงการ พัฒนาโรงเรียนที่ชัดเจน ถูกต้อง จะท าให้งานไปสู่
เปูาหมายได้๖๒ การน าเปูาหมายและทิศทางในการด าเนินงานมาลงมือปฏิบัติ๖๓ ผู้บริหารโรงเรียนใช้
ข้อมูลหลากหลายและมีส่วนร่วมเพ่ือไปสู่เปูาหมาย๖๔ กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการใช้ศิลปะ
และกลยุทธ์ต่างๆ ด าเนินการกิจกรรมตามขั้นตอนต่างๆ โดยอาศัยความร่วมแรงร่วมใจของสมาชิกใน
องค์กร ตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด ความต้องการและความมุ่งหวังด้านความเจริญก้าวหน้า

                                                                                                                                                                      
๕๓ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๕๔ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๕๕ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๕๖ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐  
๕๗ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๕๘ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๕๙ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๖๐ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๖๑ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๖๒ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๖๓ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๖๔ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๑๒ 
 

 
 

ในการปฏิบัติงานของสมาชิกเกิดสัมฤทธิ์ผลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้๖๕ สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้รู้จัก
การวางแผนให้ประกอบด้วย ๑.วางแผนให้ใช้ได้จริง ๒. ให้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมอย่างเป็นระบบ  
๓.ให้มีความชัดเจนในการปฏิบัติ ๔.ผู้บริหารต้องระบุผู้รับผิดชอบ ๕.ให้วางแผนสอดคล้องกับ
เปูาหมายท าได้จริง๖๖ สร้างผู้บริหารด้วยการสร้างกระบวนการวิเคราะห์บริบทสถานศึกษาด้วยการใช้
กระบวนการ SWOT Analysis หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค และใช้กระบวนการพัฒนา
งานเชิงระบบใช้ PDCA ประกอบด้วย ขั้นตอน ๔ ประการดังนี้ ๑) P= Plan คือ ขั้นตอนการวางแผน  
เพ่ือเลือกปัญหา ตั้งเปูาหมาย การแก้ปัญหา และวางแผนแก้ปัญหา ๒) D= DO คือ ขั้นตอนการ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่วางไว้ ๓) C= Check คือ ขั้นตอนการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบผล ๔) A= Action คือ การก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น วิธีการท างาน
ตามวงจรเดมมิ่ง P = ก าหนดแผน D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่
บรรลุแผนให้หาสาเหตุและวางแผนแก้ไขใหม่ หากบรรลุแผนให้รักษามาตรฐานไว้ P = วางแผนใหม่
ตั้งเปูาหมายใหม่ D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้
วางแผนแก้ไขใหม่๖๗ การสร้างผู้บริหารโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จต้องสร้างให้มีการบริหารจัดการที่ดี 
พิจารณาทั้งงานและคนให้เหมาะสมเพื่อให้ตนมีความสุขและงานส าเร็จ๖๘ 

๑.๕ วิธีการสร้างจินตนาการใหม่ให้เกิดขึ้นกับผู้บริหารโรงเรียน โดยการส่งเสริม 
สนับสนุนให้ผู้บริหารได้พัฒนาตนเอง ด้วยการประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานจากโรงเรี ยนที่
ประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ ที่สนใจ๖๙ มองข้อมูลที่เกิดจากการท า SWOT มาจัดกระท า
สารสนเทศ เพ่ือพัฒนาไปสู่ภาพในอนาคต๗๐ ให้ผู้บริหารมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนา มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการมองภาพอนาคตได้อย่างชัดเจน๗๑ ศึกษาดูงาน 
โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จมาเป็นแบบอย่างในการสร้างจินตนาการ๗๒ จัดบทบาทสมมติให้มองเห็น
ภาพจิตนาการที่จะเกิดขึ้นกับผู้บริหารโรงเรียน๗๓ หลักส าคัญในการสร้างจินตนาการ คือ ๑) ให้
ผู้บริหารได้เปิดโลกกว้างด้วยการไปศึกษาดูงาน ๒) ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาเอกสารต าราเพ่ือเพ่ิม
                                                           

๖๕ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 
๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๖๖ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๖๗ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๖๘ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๖๙ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๗๐ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๗๑ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๗๒ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๗๓ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๑๓ 
 

 
 

ความความรู้ประสบการณ์๗๔ การอบรมพัฒนาเชิงปฏิบัติการโดยจัดสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ความคิดเห็นต่างๆ การศึกษาดูงานแหล่งเรียนรู้ต่างๆ หรือสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จจนเป็นที่
ยอมรับ๗๕ ให้ผู้บริหารรู้ถึงการต้องก าหนดภาพของการพัฒนาให้ชัดเจนว่าจะให้โรงเรียนเปลี่ยนแปลง
ไปในทิศทางไหนอย่างไร๗๖ ด าเนินการโดยให้ฝึกเขียนแผนภาพของความต้องการในอนาคต ว่าจะท า
อย่างไร จะได้ผลตอบแทนอย่างไร๗๗ สร้างด้วยวิธี ๑.องค์ความรู้ของครูในโรงเรียน ๒. ข้อมูลข่าวสาร 
ทั้งในและนอกโรงเรียน ๓.ความคาดหวังของครู ผู้ปกครอง๗๘ ให้ผู้บริหารโรงเรียนน าข้อมูลสารสนเทศ
ที่จัดกระท าแล้วจากการท า SWOT มาพัฒนางานที่รับผิดชอบสร้างความคาดหวังที่อยากให้เป็น เพ่ือ
สร้างจินตนาการ๗๙ ผู้บริหารต้องตื่นตัวในการพัฒนาวิสัยทัศน์อยู่เสมอ๘๐ ส่งผู้บริหารเข้าอบรมการ
พัฒนาทักษะการคิด๘๑ มีการบริหารจัดการที่ดี และมีมนุษย์สัมพันธ์ดี เกิดความส าเร็จหรือบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร๘๒ ต้องสร้างสิ่งเหล่านี้ให้กับผู้บริหารโรงเรียน เริ่มแต่ ๑.ตองสร้างพลังบาง
รูปแบบ ให้เกิดความกระตือรือร้นให้หลงใหลในสิ่งที่ท า ท าให้เกิดความตื่นเต้นท้าทาย ๒.ตองให้
ผู้บริหารมีแรงบันดาลใจที่ส าคัญที่สุดในชีวิต และจิตวิญญาณของการเป็นผู้ประกอบการ ๓. ตองให้
ผู้บริหารโรงเรียนพยายามสร้างตราสัญลักษณ์หรือตราสินคาเฉพาะของตนเองขึ้นมา ๔. ให้ผู้บริหาร
สร้างคุณค่าและบริการ ๕. ให้ผู้บริหารสร้างความฝัน สะสมประสบการณ์ และแสวงหาทางออก/
ค าตอบ ๖. ให้ผู้บริหารเป็นนักออกแบบ ที่มีจิตวิญญาณ และวิสัยทัศน์(Visions) สามารถสร้าง
จินตนาการในเรื่องที่ไม่เคยมีใครท ามาก่อน ๗. ผู้บริหารต้องแสวงหาความรู้ (Educate) ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในระดับสูง ๘. ผู้บริหารไม่จ าเป็นต้องใช้อ านาจ (บุคคล ) มาสนับสนุนความคิด  
๙. ให้เริ่มต้นทันทีจงลืมและให้อภัยกับสิ่งต่างๆ ในอดีต แล้วท าสิ่งใหม่อะไรก็ได้ให้เกิดขึ้น๘๓ ให้
ผู้บริหารได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือเป็นแรงผลักดันให้เกิดจิตนาการใหม่ๆ และให้ศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

                                                           
๗๔ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๗๕ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๗๖ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๗๗ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐  
๗๘ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๗๙ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๘๐ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐   
๘๑ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๘๒ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๘๓ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐  



๒๑๔ 
 

 
 

น ามาพัฒนาตนเอง๘๔ ให้ผู้บริหารใช้หลักการที่น่าจะเป็นประโยชน์ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร คือให้
น าหลักการคุณสมบัติที่ดีของพ่อค้า๘๕ 

๑.๖ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นทิศทางการเปลี่ยนแปลงองค์การที่
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ด้วยการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารได้พัฒนา
ตนเอง ด้วยการประชุมอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานจากแหล่งข้อมูลแหล่งเรียนรู้แห่งการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมยุคโลกาภิวัตน์ทั้งด้านการเมือง การศึกษา การสังคม และเศรษฐกิจ๘๖ น าโอกาส และ
ข้อจ ากัดที่ได้มาจากการท า SWOT มาใช้ประโยชน์ในการด าเนินการก าหนดทิศทางให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อม๘๗ สร้างผู้บริหารให้มีความรู้ ความเข้าใจในข้อมูลบริบทต่างๆ ขององค์การและ
สภาพแวดล้อมต่างๆให้สามารถวิเคราะห์ข้อมูล แนวโน้มต่างๆ เพ่ือที่จะก าหนดทิศทางการ
เปลี่ยนแปลงหรือให้สอดคล้องกัน๘๘ ให้ผู้บริหารโรงเรียนมีแนวคิดเชิงรุก ไปข้างหน้า ไม่ใช่ตาม
แก้ปัญหา หรือรับฟังปัญหาเท่านั้น๘๙ ให้ได้ศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในการมองเห็น
การเปลี่ยนแปลงองค์การ ที่จัดได้ดีสอดคล้องการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม๙๐การที่จะสร้างให้
ผู้บริหารมองเห็นทิศทางการเปลี่ยนแปลงมีวิธีการคือ ๑) ให้ศึกษาภารกิจ พันธกิจงานของโรงเรียน  
๒) ให้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่เป็นปัจจัยบวกและลบ ๓) น ามาวางแผนด าเนินงาน
โดยขจัดปัจจัยและน าปัจจัยบวกมาใช้๙๑ เน้นให้ผู้บริหารติดตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ
ตลอดเวลามีการก้าวทันเหตุการณ์ปรับเปลี่ยนนโยบาย หลักการต่างๆ ตามที่ สพฐ.ก าหนด แล้วน ามา
ประยุกต์เข้ากับสภาพแวดล้อมชุมชน ท้องถิ่น ของตน เพื่อท าให้เกิดการศึกษาที่ยั่งยืนเหมาะกับบริบท
ของโรงเรียนตนเอง๙๒ ให้รู้ถึงการมองโดยมองผลกระทบและแนวโน้มต่างๆ แรงต้านต่างๆ หาทาง
ปรับเปลี่ยนให้เกิดความสมดุล๙๓ ฝึกให้ทดลองเขียนแผนการ โครงการ โดยศึกษาจากสภาพความ
ต้องการและการเปลี่ยนแปลงจากสภาวะของเหตุการณ์ปัจจุบัน๙๔ สร้างโดยวิธีการดังนี้ ๑.วิเคราะห์
                                                           

๘๔ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๘๕ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๘๖ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๘๗ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๘๘ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐  
๘๙ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๙๐ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๙๑ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๙๒ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๙๓ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๙๔ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๑๕ 
 

 
 

สภาพแวดล้อมของตนเอง/ชุมชน ๒. ก าหนดขอบเขตการปฏิบัติงานให้ชัดเจน แน่นอน ๓. เป็นสิ่งที่ไม่
เพ้อฝัน แต่สามารถท าได้๙๕ ให้ผู้บริหารโรงเรียนน าข้อจ ากัดทั้งหมดของบริบทโรงเรียน มาใช้จัด
กระท าให้เกิดประโยชน์ ในการก ากับทิศทางของโรงเรียนให้ เปลี่ยนแปลงควบคู่ไปกับสภาพบริบท 
สภาพแวดล้อมขององค์กร๙๖ รู้จักเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ ปฏิบัติงานโดยมีเปูาหมายชัดเจน มีทักษะการ
จัดการบริหารงานใหม่ๆ ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมนั้นๆ๙๗ ให้ความรู้เรื่องนโยบายการ
เปลี่ยนแปลงกับผู้บริหารโรงเรียน๙๘ การเปลี่ยนแปลงเจตคติ สมมติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้าง
ความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุกต์
ศตวรรษที่ ๒๑๙๙ ให้ผู้บริหารได้รู้จักการบริหารการเปลี่ยนแปลงดังนี้ การบริหารการเปลี่ยนแปลง
องค์การโดย ๑. ให้การยอมรับการเปลี่ยนแปลง ๒.การสร้างแนวร่วมการเปลี่ยนแปลง ๓. การสร้าง
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์และการสื่อสาร ๔. การพัฒนาขีดความสามารถการเปลี่ยนแปลง ๕. การ
ผนึกก าลังและขยายผลการเปลี่ยนแปลง ๖. การจัดตั้งสถาบันและฝังรากการเปลี่ยนแปลงใน
วัฒนธรรมองค์การ ๗. การริเริ่มการเปลี่ยนแปลง๑๐๐ ฝึกให้ผู้บริหาร ได้มีการมองไกล ฝึกให้มอง
ย้อนกลับไปข้างหลัง ฝึกการมองผลกระทบและแนวโน้มที่จะเกิดต่างๆ ฝึกการมององค์กรในภาพรวม 
ฝึกการคาดคะเนแรงต่อต้านต่าง ๆ ฝึกการวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งขององค์กร และฝึกการมุ่งมั่นสนใจ
ที่จะเปลี่ยนแปลง๑๐๑ สร้างผู้บริหารให้มีการจัดการที่ดีขององค์กรตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ท าให้
เห็นภาพของคุณลักษณะของผู้บริหารที่มีผลต่อองค์กรนั้น มีวิธีการบริหารจัดการองค์กรที่ดีใน
ท่ามกลางบริบททางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ของประเทศไทย มีความเปลี่ยนผัน
อย่างรวดเร็วจากการศึกษาหลักทุติยปาปณิกสูตรท าให้ผู้บริหารมีแนวทางในการน าพาองค์กรด้วยวิธี
งานเป็นสุขคนเป็นสุข๑๐๒ 

๑.๗ วิธีการสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียน ด้วยการให้ผู้บริหารโรงเรียน
ได้ฝึกให้ท า น าให้คิด สาธิตให้ดู เรียนรู้ด้วยการปฏิบัติจริงจากกระบวนการบริหารยุคใหม่จากผู้บริหาร
นักวิชาการศึกษาหรือองค์กรต่างๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษา๑๐๓ น ากระบวนการสร้างวิสัยทัศน์
จากขั้นตอนแรกด้วยการสร้างความตระหนักให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียน ให้ความส าคัญในการสร้าง
กระบวนการ ให้ความรู้แก่ผู้บริหารโรงเรียน ลงมือฝึกปฏิบัติ เสร็จแล้วน าเสนอกระบวนการสร้าง ต่อที่
                                                           

๙๕ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๙๖ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๙๗ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๙๘ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๙๙ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๐ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๑ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๒ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๓ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๑๖ 
 

 
 

ประชุม ให้ที่ประชุมสะท้อนความคิดสะท้อนจากผู้เข้าร่วมประชุมร่วมกันพัฒนา ให้ที่ประชุมน าเสนอ
ปรับปรุง แก้ไข แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันและกัน สุดท้ายสรุปองค์ความรู้แล้วมาสร้างให้เป็นวิสัยทัศน์๑๐๔ 
ผู้บริหารต้องมีความมุ่งม่ัน ในการพัฒนา การมองไปในอนาคตที่ชัดเจนด้วยการใช้ข้อมูลจากทุกฝุายที่
เกี่ยวข้อง๑๐๕ ท าความเข้าใจสภาพปัจจุบัน เช่น มองประสบการณ์ในอดีตการรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคคลภายนอก๑๐๖ จัดให้มีการศึกษาดูงาน จัดให้มีการอบรม สัมมนา กระตุ้นให้มีการรู้จักสร้าง
แนวคิดใหม่๑๐๗สร้างวิสัยทัศน์ด้วยการ ๑) ศึกษาภารกิจ พันธกิจ ของโรงเรียน ๒) ศึกษาบริบท ปัจจัย
บวก ปัจจัยลบที่มีผลต่อการบริหารงานโรงเรียน ๓) ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายและ
วัตถุประสงค์ของการบริหารงานโรงเรียน๑๐๘ ผู้บริหารต้องเปิดโลกทัศน์ ก้าวทันโลกสมัยใหม่ยุค 
Thailand ๔.๐ น านโยบายดังกล่าวมาเป็นกรอบในการวางแนว วิสัยทัศน์ ในแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของตนเอง แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้บริหารต่างโรงเรียน เป็นประจ าเพ่ือจะได้มีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล๑๐๙ ผู้บริหารต้องเปิดใจรับรู้ความเปลี่ยนแปลงสังคมโลก แล้วจึงน ามาก าหนดอนาคตเป็น
วิสัยทัศน์ ในการพัฒนาองค์กรออกมาให้เป็นวิสัยทัศน์ตน๑๑๐ สร้างโดยการจัดการฝึกอบรมและสร้าง
สถานการณ์จ าลองเพ่ือให้หัดทดลองเขียนความคิดรวบยอด ๑๑๑ สร้างด้วยวิธี  ๑. ให้ความรู้             
๒. มีกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง ๓. มีความคิดสร้างสรรค์ ๔. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม
แนวโน้มการพัฒนาได้ชัดเจน๑๑๒ น าวิธีการให้ความส าคัญ ให้ครูรู้ น ามาจัดท า น าไปใช้ สิ่งไหนไม่ดีไม่
เหมาะสมน ามาปรับปรุง หรือแก้ไขให้ดีขึ้น สร้างผู้บริหารให้มีองค์ความรู้ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติจน
สามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดกับตัวเองได้๑๑๓ การสร้างแรงบันดาลใจ และสร้างความมุ่งมั่น มุ่งพัฒนา
ผู้เรียนไปสู่ความเป็นเลิศ๑๑๔สร้างด้วยการให้เห็นความส าคัญ ให้ความรู้เพ่ือให้ผู้บริหารมองสิ่งที่
ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต๑๑๕ ให้ผู้บริหารมีความคิดกว้าง มองไกล ใฝุสูง หรือมองลึก นึกไกล      

                                                           
๑๐๔ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๕ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๑๐๖ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖ 
๑๐๗ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๘ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๙ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๑๑๐ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๑๑ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๑๒ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๑๓ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๑๑๔ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๑๕ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม๒๕๖๐ 



๒๑๗ 
 

 
 

ใจกว้าง๑๑๖ การสร้างวิสัยทัศน์ให้ด าเนินตามข้ันตอนต่อไปนี้ เพ่ือให้ได้รับข้อมูลและความคิดเห็นจากผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียมากที่สุด ๑. พิจารณาค่านิยมและอุดมคติขององค์กรเป็นอย่างแรก จะรักษาอะไรก็
ตามท่ียังมีประโยชน์และมีคุณค่าจากวิสัยทัศน์และพันธกิจเดิม โดยไม่จ าเป็นต้องโยนอดีตทิ้งไปก่อนที่
จะก้าวไปข้างหน้า ๒. หารือเกี่ยวกับแนวคิดของคุณกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างๆ คุยกับผู้บังคับบัญชา 
และผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ได้ข้อมูล ความคิดเห็นและการสนับสนุนตั้งแต่ในช่วงแรก จาก
หน่วยงานและฝุายต่างๆ และที่ส าคัญ พวกเขามีปฏิกิริยาต่อวิสัยทัศน์ของคุณอย่างไร ๓. ท าให้มั่นใจ
ว่าได้มีการพิจารณาในทุกมุมมองแล้ว การไม่รับฟังกลุ่มหรือเสียงที่มีอ านาจสูงอาจจะท าให้เกิดปัญหา
ภายหลังได้ ๔. ใช้ผลลัพธ์จากการวิจัยของคุณอย่างชาญฉลาด น าสิ่งที่คุณได้เรียนรู้มาใช้ในการ
พิจารณาเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับความเป็นจริงและมีความมุ่งมั่น วิสัยทัศน์ที่มี
ประสิทธิผลนั้นต้องสามารถบรรลุผลได้แม้ว่ามันจะมีความท้าทาย ๕. ขอให้ทีมของคุณตรวจสอบความ
เป็นจริง เพ่ือให้วิสัยทัศน์มีความชัดเจนมากขึ้น ๖. อธิบายผลประโยชน์ของวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนต่อทุก
คนที่เกี่ยวข้อง ๗. คิดในแง่มุมของการตอบสนองต่อความต้องการเบื้องลึกของมนุษย์๑๑๗ ฝึกให้
ผู้บริหาร ได้มีการมองไกล ฝึกให้มองย้อนกลับไปข้างหลัง ฝึกการมองผลกระทบและแนวโน้มที่ต่างๆ 
ฝึกการมององค์กรในภาพรวม ฝึกการคาดคะเนแรงต่อต้านต่างๆ ฝึกการวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของ
องค์กร และฝึกการมุ่งมั่นสนใจที่จะเปลี่ยนแปลง๑๑๘ สร้างให้มีการคิดกว้าง มองไกล ใฝุสูง มีทักษะใน
การจัดการที่ดี และต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเพื่อบรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นสุข๑๑๙ 

๑.๘ วิธีการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ ด้วยการก าหนดกรอบนโยบายหรือแนวปฏิบัติ 
ปฏิทินการปฏิบัติงาน ตาม”วิสัยทัศน์” ที่ได้ก าหนด สู่คณะท างาน แล้วให้คณะท างานได้วิเคราะห์
วิสัยทัศน์แปรความหมายของวิสัยทัศน์ เพ่ือน าสู่การปฏิบัติ ที่เป็นรูปธรรมต่อไป๑๒๐ น าผลจากการฝึก
ปฏิบัติ และจากการสรุปองค์ความรู้ที่ได้แล้วน ามาใช้๑๒๑ น าวิสัยทัศน์ไปจัดท าเป็นพันธกิจ ก าหนด
เปูาประสงค์ กลยุทธ์ของสถานศึกษา เพ่ือน าไปจัดท าโครงการต่าง ๆ ในแผนปฏิบัติการประจ าปีของ
โรงเรียน รองรับสู่การปฏิบัติงานต่อไป๑๒๒ วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย ปัจจัย และโอกาสเพ่ือเป็นฐานใน
การสู่การปฏิบัติ๑๒๓ วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค์ น ามาจัดท าแผนยุทธศาสตร์ สรุปเป็น

                                                           
๑๑๖ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๑๗ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๑๘ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๑๙ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๒๐ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๒๑ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๒๒ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๒๓ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๑๘ 
 

 
 

แผนปฏิบัติการประจ าปี และด าเนินการตามแผนที่วางไว้๑๒๔ การน าสู่การปฏิบัติด้วยวิธีดังนี้ ๑) น า
พันธกิจและเปูาหมาย วัตถุประสงค์ของหน่วยงานมาก าหนดวิสัยทัศน์ ๒) น าวิสัยทัศน์มาเขียนเป็น
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ๑๒๕ เมื่อก าหนดวิสัยทัศน์ของการศึกษาได้แล้ว จัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพ่ือเป็นการวางแผนระยะยาว เพ่ือด าเนินการและวางแผนการจัดท า
โครงการและแผนการใช้งบประมาณในแผนปฏิบัติการของโรงเรียนในแต่ละปีการศึกษา ๑๒๖ ต้องน า
วิสัยทัศน์ที่จัดท าแล้วมาเผยแพร่ให้กับสมาชิกในองค์กรได้รับรู้ เข้าใจ และยอมรับ เพ่ือเปลี่ยนแปลง
สภาพวิสัยทัศน์ให้เป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร เป็นการเชื่อมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ ภารกิจ และการ
ปฏิบัติ๑๒๗ ด าเนินการโดยให้เขียนสถานการณ์แปลความจากแผนการที่วางไว้ ลงสู่การปฏิบัติ โดยการ
เขียนเป็นแผนภูมิขั้นตอนว่าจะด าเนินการก่อนหลังอย่างไร ตามวิสัยทัศน์นั้นๆ๑๒๘ ด้วยการ ก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงาน ตามกรอบวิสัยทัศน์ พันธกิจ ของโรงเรียน และลงมือปฏิบัติร่วมกัน๑๒๙ น าผล
จากการน าไปใช้ ปรับปรุง หรือแก้ไขวิสัยทัศน์ ให้ดีแล้ว น ามาจัดท าโดยการวางแผน จัดท าโครงการ 
กิจกรรมสู่การปฏิบัติให้เกิดผล๑๓๐ เผยแพร่ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบและเข้าใจอย่างชัดเจนและน าไป
ปฏิบัติ๑๓๑ จัดท าแผนงาน โครงการ กิจกรรม ปฏิทินการปฏิบัติงาน และลงสู่บุคคลที่เกี่ยวข้อง และ
ปฏิบัติตาม๑๓๒ ด าเนินการด้วยการน าองค์กรให้บรรลุตามเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 
ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยให้ได้ผลสูงสุด๑๓๓ ให้ผู้บริหารได้เรียนรู้การวางแผนเพ่ือการปฏิบัติจะเป็น
จุดเริ่มต้นของกระบวนการในการวิเคราะห์หาว่าหน่วยงานจะต้องด าเนินการอย่างไรบ้างจึงจะบรรลุ  
ถึงวัตถุประสงค์นั้น ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยชี้หนทางที่ดีที่สุดที่จะน าเราไปสู่เปูาหมายตามวิสัยทัศน์ สิ่งที่
หน่วยงานจะต้องค านึงถึงในการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ คือ ให้รู้วิธีการในการก้าวไปสู่ สถานะที่ต้องการ 
สิ่งที่ท าให้เราทราบว่าเราได้ถึงเปูาหมายนั้นแล้ว สิ่งที่ช่วยเหลือและขัดขวางเราจากเปูาหมาย กลยุทธ์
และวิธีการที่จ าเป็น สิ่งที่เราควรท าต่อหรือหยุดปฏิบัติการ สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สิ่งที่จะท าให้เกิด
ความพยายามในการปฏิบัติ และระยะเวลาในการปฏิบัติ สิ่งที่เราได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมา 
กระบวนการในการสร้างความชัดเจนให้กับค่านิยม พันธกิจ และวิสัยทัศน์ถือเป็นภารกิจของ         

                                                           
๑๒๔ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๒๕ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐  
๑๒๖ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๑๒๗ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐  
๑๒๘ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๒๙ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๓๐ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๓๑ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๓๒ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๓๓ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๑๙ 
 

 
 

ทั้งส่วนตัวและหน่วยงาน๑๓๔ วินิจฉัยบริบทสถานศึกษา แล้วก าหนดพันธกิจ ก าหนดกลยุทธ์/แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม น ามาด าเนินการตามวิธีการวงจรเดมมิ้งใช้ PDCA ประกอบด้วย ขั้นตอน           
๔ ประการดังนี้ ๑) P= Plan คือ ขั้นตอนการวางแผน เพ่ือเลือกปัญหา ตั้งเปูาหมาย การแก้ปัญหา 
และวางแผนแก้ปัญหา ๒) D= DO คือ ขั้นตอนการด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่วางไว้            
๓) C= Check คือ ขั้นตอนการตรวจสอบและเปรียบเทียบผล ๔) A= Action คือ การก าหนดเป็น
มาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น  วิธีการท างานตามวงจรเดมม่ิง P = ก าหนดแผน D = ท าตามแผนที่
ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้หาสาเหตุและวางแผนแก้ไขใหม่ หาก
บรรลุแผนให้รักษามาตรฐานไว้ P = วางแผนใหม่ตั้งเปูาหมายใหม่ D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = 
ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้วางแผนแก้ไขใหม่๑๓๕ จะน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติคือ 
๑. เมื่อมีปัญหา ต้องมองการไกล ก าหนดวิสัยทัศน์ให้ครูทราบทิศทางที่ชัดเจนน าไปสู่การปฏิบัติ ๒.
จัดการภารกิจให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โรงเรียนมีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการบริหารที่
ชัดเจน ๓. โรงเรียนพ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้เพราะเป็นบุคลากรที่มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี คือมีความร่วมมือ
ประสานงานระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ๑๓๖ 

๑.๙ วิธีการขั้นตอนประเมินวิสัยทัศน์ ด้วยกระบวนการของ Cipp Model คือ 
วางแผน การประเมินวิสัยทัศน์ ในด้านความเป็นไปได้ ของวิสัยทัศน์หรือไม่ ลงมือปฏิบัติงานด้วยการ
สร้างแบบ เครื่องมือประเมิน น าผลที่ได้มาสรุปด้วยการวัด ประเมินผล และดูผลกระทบต่อไปด้วย๑๓๗  
ประเมินโดยใช้ 2p 4M ประเมิน คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ประเมินโดยใช้ STEP  
ประเมินภายในภายนอก คือ S ประเมินด้านสังคม T ประเมินด้านเทคโนโลยี E ประเมินด้านสภาพ
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม P ประเมินกฎหมาย นโยบาย๑๓๘ เริ่มจากการก าหนดกรอบการประเมินของ
วิสัยทัศน์ จัดท าเครื่องมือการประเมินต่างๆ ให้สอดคล้องที่จะตอบค าถามในการบรรลุวิสัยทัศน์ แล้ว
น าการประเมินซึ่งส่วนมากก็ก าหนดจากผลการด าเนินงานตามแผนงานและโครงการซึ่งต้องปฏิบัติให้
บรรลุวิสัยทัศน์นั่นเอง๑๓๙ ๑) การก าหนดวิสัยทัศน์ ๒) พันธกิจ ๓) เปูาประสงค์ ๔) ก าหนดผลผลิต
หลัก ประเมินตามขั้นตอนทั้ง ๔ นี้๑๔๐ ใช้วิธีการประเมินทุกขั้นตอน ก่อนด าเนินการ ระหว่าง

                                                           
๑๓๔ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๓๕ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๓๖ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๓๗ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๓๘ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๓๙ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๔๐ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๒๐ 
 

 
 

ด าเนินงาน และหลังด าเนินการ สรุปผลทุกขั้นตอนเพ่ือปรับปรุงแก้ไขพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น๑๔๑ มีวิธีการ
ขั้นตอนดังนี้ ๑) ประเมินพันธกิจ เปูาหมาย วัตถุประสงค์ ๒) ประเมินแนวโน้มในอนาคต ๓) ประเมิน
สถานการณ์๑๔๒ การประเมินวิสัยทัศน์ท าให้เราทราบว่าวิสัยทัศน์นั้นมีพลังและประสิทธิภาพเพียงใด
โดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผนและโครงการว่ามีความก้าวหน้าที่มุ่งไปสู่วิสัยทัศน์เพียงใด
ควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์อย่างไร๑๔๓ ด าเนินการประเมินโดยการใช้
แบบวัดผล แบบสัมภาษณ์ และโดยการติดต่อตามรายงานผลจากความส าเร็จ ที่ได้ด าเนินการมาอย่าง
ต่อเนื่อง๑๔๔ วิธีการประเมินวิสัยทัศน์คือ ๑. ก าหนดกรอบการประเมิน ๒. สร้างเครื่องมือการประเมิน 
๓. เก็บรวบรวมข้อมูลการประเมิน ๔. ประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูล ๕. สรุปผลข้อมูลการประเมิน
วิสัยทัศน์๑๔๕ ประเมินจากการปฏิบัติตามแผนงานโครงการทั้งก่อนปฏิบัติ ระหว่างปฏิบัติ และหลัง
ปฏิบัติ สรุป ประเมิน ปรับปรุงแก้ไข ทุกระยะ๑๔๖ ประเมินด้วยวิธีการสังเกตผลการด าเนินการ๑๔๗ 
โดยมีขั้นตอนตามนี้ ๑. ก าหนดกรอบการประเมิน วิสัยทัศน์ ๒. สร้างเครื่องมือการประเมิน           
๓. รวบรวมข้อมูล ๔. วิเคราะห์ข้อมูล ๕. สรุปผลการประเมิน๑๔๘ ประเมินตั้งแต่ ๑. ขั้นเตรียมการ ๒. 
ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์ได้แก่รวบรวมข้อมูลพ้ืนฐาน วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันของหน่วยงาน 
กลุ่มผู้บริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคต น ามุมมองมารวมและเชื่อมโยงกันและคัดเลือกตัดสินใจพร้อม
ทั้งสื่อความหมายชัดเจน ๓. ขั้นน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ ๔. ขั้นประเมินวิสัยทัศน์๑๔๙ ให้ผู้บริหารโรงเรียน
ได้รู้เรื่องการประเมินและล าดับการประเมินโดย ๑. ประเมินพลังและประสิทธิภาพของวิสัยทัศน์     
๒.ประเมินและพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผน และโครงการว่ามีความก้าวหน้าที่มุ่งไปสู่
วิสัยทัศน์เพียงใด ๓. ขั้นประเมินว่าควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์
อย่างไร ๔. ประเมินผลส าเร็จของวิสัยทัศน์๑๕๐ ประเมินวิสัยทัศน์กับเกณฑ์มีขั้นตอนดังนี้ ๑. ต าแหน่ง
บทบาท หน้าที่ ในการแข่งขันกับองค์การอื่น ๒. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจะเกิดขึ้นในอนาคต ๓. ทักษะ
หลักขององค์กรที่ต้องการพัฒนา ๔. ทิศทางและแนวทางในการตัดสินใจ ๕. ความสามารถหรือความ

                                                           
๑๔๑ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๔๒ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๔๓ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๑๔๔ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๔๕ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๔๖ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๔๗ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๔๘ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๔๙ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๕๐ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ,์ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารสวรรค์ 

เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๒๑ 
 

 
 

เข้มแข็งของคุณค่าหลัก ๖. หลักการและเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง ๗. สาระส าคัญและเหตุผลของ
การเปลี่ยนแปลง๑๕๑ มีวิธีการประเมินดังนี้ ๑. วิสัยทัศน์มีพลังและมีประสิทธิภาพเพียงใด ๒. ผลการ
ด าเนินงานตามแผนโครงการมีความก้าวหน้ามุ่งไปสู่ทิศทางเพียงใด ควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน
เมื่อไร เป็นไปตามวิสัยทัศน์เพียงใด๑๕๒ 

ด้านที่ ๒. กลยุทธ์การพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความสามารถ วิธีการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ ความสามารถ จากการลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ ได้ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เป็นประเด็นที่ส าคัญ เป็นข้อๆ จ านวน ๔ ข้อ ดังนี้ 

๒.๑ วิธีการพัฒนาให้มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการโรงเรียน ๔ งาน  

๒.๑.๑ วิธีพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านงานวิชาการ ด้วยการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาค้นคว้า ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ ศึกษาดูงาน พูดคุย
แลกเปลี่ยนสนทนาวิชาการ จากนักวิชาการหรือผู้ทรงคุณวุฒิวิชาการสาขาต่างๆ อย่างหลากหลาย๑๕๓ 
การพัฒนาความรู้ด้านวิชาการกับผู้บริหารโรงเรียนท าได้โดย ๑) ทดสอบความรู้พ้ืนฐานในเรื่อง
เกี่ยวกับวิชาการจากหน่วยงานที่ให้บริการ ๒) ท าแผนพัฒนารายบุคคล ID plan ๓) ส่งเสริมในจุดแข็ง
ของผู้บริหารโรงเรียน ๔) พัฒนาในจุดอ่อนของผู้บริหารโรงเรียน ๕) มอบหมายงานให้ท าในสิ่งที่
ผู้บริหารโรงเรียนมีจุดแข็ง๑๕๔ การศึกษาเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานวิชาการของโรงเรียน การเข้ารับ
การอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนางานวิชาการ การศึกษาดูงานสถานศึกษาที่มีความเป็นเลิศด้านการ
บริหารงานวิชาการ๑๕๕ ให้ผู้บริหารโรงเรียนให้ได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จในการบริหารงานวิชาการ๑๕๖ ให้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง การเข้ารับการอบรมพัฒนา
ด้านวิชาการ การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนการสอน ประสบ
ความส าเร็จงานด้านวิชาการ๑๕๗ ๑) ศึกษาเอกสาร ๒) ศึกษาอบรมสัมมนา ๓) ศึกษาดูงานโรงเรียน
หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ๑๕๘ จัดให้มีการอบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยอ้างอิงจาก
นโยบายของ สพฐ.ด้านงานวิชาการ ที่มุ่งผลให้โรงเรียน มีผลการบริหารจัดการแบบใด เน้นการพัฒนา

                                                           
๑๕๑ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๕๒ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๕๓ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ  วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๕๔ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๕๕ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๑๕๖ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๕๗ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๕๘ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๒๒ 
 

 
 

ด้านคุณภาพผู้เรียน มีการศึกษาดูงานตาม โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในการจัดการศึกษา จัดกลุ่ม
โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จเป็นพ่ีเลี้ยงดูแล๑๕๙ ผู้บริหารต้องพัฒนาศักยภาพตามนโยบายด้านการ
บริหารวิชาการให้ทันยุคทันสมัยจากการศึกษานโยบายของกระทรวงต้นสังกัด เข้าศึกษาอบรม และ
ศึกษาดูงานสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จด้านการบริหารงานวิชาการ๑๖๐ ศึกษาต ารางานวิชาการ
ให้ เกิดความรู้ อย่ า งแท้จริ ง  โดยเฉพาะง านวิชาการที่ ต้ องด า เนินการตามหลักสู ตรของ
กระทรวงศึกษาธิการตลอดจนการติดตามการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันกันในระดับนานาชาติ๑๖๑ 
ด้วยการพัฒนาดังนี้ ๑. ก าหนดขอบข่ายงานวิชาการ ๒. วางแผน ๓. ด าเนินการจัดการเรียนการสอน 
๔. ติดตามประเมินผล๑๖๒ ใช้วิธีการพัฒนา ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการศึกษาทาง online ตามโครงการ 
TEPE คือ การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นงานส าคัญเร่งด่วนของรัฐบาล เกี่ยวกับ
การศึกษาของชาติ และเป็นนโยบายที่กระทรวงศึกษาธิการได้มุ่งเน้นเพ่ือให้มีการผลิตและพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพ จึงได้มีการหารือกับ สพฐ.รวมทั้งส านักงาน ก.ค.ศ.และ
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ซึ่งมีความเห็นสอดคล้องกันในการพัฒนาระบบ TEPE Online เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่จะมีส่วนส าคัญต่อการก้าวข้ามปัญหาอุปสรรคของการปฏิบัติงานของครู
ในพ้ืนที่ต่างๆ เพราะครูสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองทุกที่ทุกเวลาผ่านระบบออนไลน์  หลักการ ของ
ระบบ TEPE Online คือ “พัฒนาครู ก้าวสู่อนาคตชาติ ทุกคนเรียนรู้ได้ ทุกที่ ทุกเวลา” (Anyone, 
Anywhere, Anytime) ที่ด าเนินการด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย เพื่อประหยัดเวลาของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ประหยัดงบประมาณของส่วนราชการ กลุ่มเปูาหมายหลัก ของระบบ 
TEPE Online ได้แก่ ครู ศึกษานิเทศก์ ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา สังกัด สพฐ. จ านวนกว่า ๔ แสนคน รวมถึงครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดอ่ืนของ
กระทรวงศึกษาธิการ ไม่ว่าจะเป็นส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (ส านักงาน กศน.) ที่จะมีการเชื่อมโยงเข้าสู่
ระบบนี้ในโอกาสต่อไป ทั้งนี้ สพฐ.ได้จัดตั้งศูนย์ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับระบบดังกล่าวแล้ว ผู้สนใจ
สามารถตดิต่อสอบถามเพ่ิมเติม หรือให้ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของระบบให้
ดียิ่งขึ้น สิ่งส าคัญที่สุดคือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาจะได้ใช้เวลากับนักเรียน มีเวลาปฏิบัติหน้าที่
ในสถานศึกษาต้นสังกัดมากขึ้น นักเรียน พ่อแม่ ผู้ปกครอง ครูและบุคลากรทางการศึกษาก็จะมี
ความสุขมากขึ้นกับการได้เห็นคุณภาพการศึกษาของชาติมีความก้าวหน้า มีการแก้ไขปัญหาที่ค้างคา
มานาน นโยบายของรัฐบาลครั้งส าคัญนี้ จะท าให้มั่นใจได้ว่าคุณภาพการศึกษาจะพัฒนาและก้าวหน้า
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ เพราะการศึกษาเป็นรากฐานความ
มั่นคงของการพัฒนาประเทศ การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือก้าวสู่อนาคตชาติจะเป็น
การเดินหน้าประเทศไทยครั้งส าคัญในด้านการศึกษาอีกครั้งหนึ่ง นอกจากนั้นยังต้องศึกษาดูงาน 

                                                           
๑๕๙ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๑๖๐ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๖๑ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๖๒ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๒๓ 
 

 
 

อบรม สัมมนา ศึกษาเอกสารงานวิชาการทุกประเภท๑๖๓ อบรมและหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่ตลอดเวลา 
สร้างความร่วมมือและแก้ไขปัญหาการท างานร่วมกับครู โดยก าหนดจุดประสงค์ของการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนออกมาให้ชัดเจน เพ่ือพัฒนางานวิชาการ๑๖๔ พัฒนาด้วยการ ๑. พัฒนาตนเองด้าน
วิชาการ ๒. ศึกษาบริบทโรงเรียนตนเองประยุกต์ใช้ไห้เกิดประโยชน์ ๓. สร้างเครือข่ายงานวิชาการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้๑๖๕ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้รับความรู้พัฒนาหลักสูตร พัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
การวัดผล ประเมินผล การวิจัยเพ่ือการพัฒนา การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ การนิเทศ
การศึกษา เป็นพลังขับเคลื่อนให้โรงเรียนมีระบบบริหารจัดการที่ดี๑๖๖ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน
ให้มีความรู้ด้านวิชาการ กระท าโดย ๑. การให้ค าแนะน าการติดตาม/ประเมินผล ๒. ให้โอกาสและ
เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  ๓. ให้ความสะดวกในการพัฒนาในลักษณะ
การประสานและท าความเข้าใจแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร ๔. ชี้แนะ (Coach) ให้ความรู้ในการ
พัฒนาผู้บริหารตามความต้องการและบริบทของโรงเรียน ๕. ด าเนินนิเทศ/ติดตามการจัดการ ผลการ
เรียนรู้ของนักเรียนและให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาปรับปรุงการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
เอ้ืออ านวยความสะดวกในการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ๖. การจัดโอกาสและเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ ๗. สร้างความเข้าใจและเห็นความส าคัญ๘. ให้มุ่งมั่นในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา ๙. ให้เป็นผู้น าในการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนภายในโรงเรียน ๑๐. ให้การสนับสนุน ส่งเสริม
ให้พัฒนาตนเอง โดยเพื่อน โดยวิทยากร ๑๑. จัดท าการพัฒนา ก าหนดกิจกรรมเน้นการพัฒนาภายใน
โรงเรียนที่บูรณาการกับแผนปฏิบัติการประจ าปี ๑๒. นิเทศ/ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง๑๖๗ ด้วยการทดสอบความรู้ การพัฒนาด้วย ID Pan ผนวกกัน และใช้หลักการท างานของ
หน่วยงาน และระเบิดจากข้างใน๑๖๘ พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนด้วยวิธี ๑. พัฒนาภาพลักษณ์การเป็น
ผู้น าทางวิชาการ ๒. สร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการ ๓. สร้างหรือพัฒนานวัตกรรม
การจัดการเรียนรู้๑๖๙ 

๒.๑.๒ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านงานบุคคล ด้วยการส่งเสริม
สนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษา ได้ศึกษาค้นคว้าอบรม สัมมนา สถาบันพัฒนาผู้บริหารระดับสูง หรือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์เรียนรู้จากผู้ทรงคุณวุฒิ หรือผู้ประสบความส าเร็จในด้านการ
บริหารงานบุคคล๑๗๐ มีข้อมูลพ้ืนฐานรายบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนที่เกี่ยวกับความรู้ความสามารถ 
                                                           

๑๖๓ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

๑๖๔ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๖๕ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๖๖ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๖๗ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๖๘ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๖๙ สัมภาษณ์  นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม๒๕๖๐  
๑๗๐ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ  วันท่ี ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 



๒๒๔ 
 

 
 

สมรรถนะในการท างาน มาวางแผนการพัฒนาด้านต่างๆ ในการบริหารงานเช่น งานวินัย งานสรรหา
บุคลากร งานประเมินความดี ความชอบของบุคลากร๑๗๑ การศึกษาเกี่ยวกับระเบียบการปฏิบัติงาน 
จรรยาบรรณวิชาชีพ ของผู้บริหารโรงเรียน บุคลากรในสถานศึกษา การเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลที่หน่วยงานจัดทั้งภาครัฐและเอกชนและทาง internet๑๗๒ ให้ผู้บริหารโรงเรียนเข้า
รับการฝึกอบรม ศึกษาโรงเรียนต้นแบบ โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงานบุคคล๑๗๓ ให้
ผู้บริหารโรงเรียนศึกษาระเบียบข้อบังคับต่างๆ ให้ได้รับความรู้จากเอกสาร จากการเข้าอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน ให้ได้ลงมือปฏิบัติ ประเมินบุคลากรปรับปรุงพัฒนาคุณภาพอยู่ตลอดเวลา๑๗๔ ให้ผู้บริหาร
ท า ๑) ศึกษาเอกสารต ารา ๒) ศึกษาดูงานโรงเรียน หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ ๓) ฝึกอบรม
ปฏิบัติการด้านระเบียบ กฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ๑๗๕ ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรพัฒนาตนเองใน
ระบบออนไลน์ เช่น TEPE online จัดส่งครูและผู้บริหารเข้าอบรมตามที่หน่วยงานต้นสังกัดก าหนด
และมีการขยายผลสู่บุคคลที่ไม่ได้อบรม ให้ไปพัฒนาโดยการศึกษาดูงาน สัมมนา แลกเปลี่ยน 
เรียนรู้๑๗๖ ให้ศึกษาหลักการทฤษฎีด้านการบริหารงานบุคคลให้เข้าใจ เรียนรู้ ศึกษาจากผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จในการบริหารงานบุคคล๑๗๗ ศึกษางานบริหารงานบุคคล จากหน่วยงานต่างๆ ทั้ง
ของภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือเปรียบเทียบการท างานในเชิงระบบของทั้งสองหน่วยงานตลอดจน
ศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบต่างๆ ๑๗๘ พัฒนาด้วย ๑. ตามความต้องการ
ของครู นักเรียน ๒. ตามความต้องการของโรงเรียน ๓.สนองความต้องการชุมชน ๔.ศึกษาดูงาน๑๗๙ 
ใช้วิธีการพัฒนาด้วยการศึกษา ทาง TEPE online ศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา๑๘๐ เข้าอบรม training 
อย่างต่อเนื่อง๑๘๑ ศึกษาเอกสาร อบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ งานบริหารบุคคลกับ
โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ๑๘๒ ด้วยการส่งเสริมให้สถานศึกษาเกิดความคล่องตัวเป็นไปตามหลัก
ธรรมาภิบาล มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ
                                                           

๑๗๑ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

๑๗๒ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 
มิถุนายน  ๒๕๖๐  

๑๗๓ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๗๔ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๗๕ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๗๖ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๑๗๗ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐  
๑๗๘ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๗๙ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๘๐ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๑๘๑ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๘๒ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม๒๕๖๐ 



๒๒๕ 
 

 
 

ก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ๑๘๓ วิธีการต่างๆ ที่ใช้
ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนได้มีความรู้ด้านบุคลากร มีวิธีการอยู่หลายวิธี ขึ้นอยู่กับหน่วยงานหรือ
องค์การจะเลือกใช้วิธีใดตามโอกาสและความเหมาะสมดังนี้คือ  ๑. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆ กับการ
ปฏิบัติงาน เป็นวิธีสะดวกและง่าย เช่น ผู้บริหารโรงเรียนบรรจุใหม่ยังไม่รู้จักงานดีพอ ก็ให้ศึกษาจาก
ผู้บริหารโรงเรียนที่บรรจุมาก่อนหรือเป็นพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าแนะน า เป็นต้น ๒. การปฐมนิเทศผู้บริหาร
โรงเรียนใหม่ เป็นวิธีก่อนที่จะบรรจุจะมีการแนะน าระเบียบการปฏิบัติต่างๆ สภาพแวดล้อมที่โรงเรียน
ตั้งอยู่ ผู้บริหารการศึกษาจะเป็นผู้ท าการปฐมนิเทศ ๓. วิธีท างานในฐานะลูกมือ หรือเป็นผู้ช่วย
ผู้บริหารโรงเรียน ไปพลางก่อน ๔. วิธีฝึกงานต่อจากทฤษฎีที่เรียนมา วิธีนี้เป็นวิธีร่วมมือกันระหว่าง
เขตพ้ืนที่การศึกษากับหน่วยงานฝึกอบรม ๕. วิธีฝึกระยะสั้น เวลาโรงเรียนขาดผู้บริหารโรงเรียน มีการ
ฝึกอบรมระยะสั้น ๖. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างานหรือใช้เวลาบางส่วนของ
การท างานไปรับการศึกษา คือ การที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอนุญาตให้ผู้บริหารโรงเรียนไป
ศึกษาวิชาที่โรงเรียนต้องการ ๗. วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพ่ิมเติม วิธีนี้เป็นการเพ่ิมวุฒิของ
ผู้บริหารโรงเรียน ให้มีความรู้ดีขึ้นอาจจะส่งไปศึกษาต่อตามวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ๑๘๔ จัดท าข้อมูลรายบุคคล วางแผนพัฒนา และแก้ไขปัญหา จัดท าแฟูมพัฒนา
บุคคล๑๘๕ พัฒนาด้วย ๑. คัดเลือก คัดสรรบุคคลที่มีลักษณะที่ดีทั้งความรู้ทักษะและความสามารถ
เหมาะสมกับงานมาพัฒนา ๒. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานแสดงถึงการพัฒนาตนเอง ตามแผน
บริหารงานบุคคลเพ่ือน ามาพัฒนา๑๘๖ 

๒.๑.๓ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านงานงบประมาณ โดยการ
ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษา ได้ศึกษาค้นคว้า อบรมสัมมนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ เจ้าหน้าที่การงบประมาณ การเงิน การคลัง การพัสดุ เรียนรู้จากระเบียบ กฎหมายฝึก
ปฏิบัติจริง๑๘๗ มีข้อมูลเกี่ยวกับ วัสดุ ครุภัณฑ์ อาคารสถานที่ การเงิน น าข้อมูลที่มีอยู่มาด าเนินการ
เพ่ือขอจัดตั้งงบประมาณประจ าปี การบริหารงบประมาณในแผน การด าเนินการงบประมาณ การ
ติดตามการใช้งบประมาณ การตรวจสอบวัสดุประจ าปี การประเมินผล การรายงานผลการตรวจสอบ 
โดยใช้หลัก PDCA คือ PDCA เป็นเครื่องมือในการใช้ในการบริหารองค์การให้มีคุณภาพ ซึ่งไม่ว่า
องค์การทฤษฎีบริหารชนิดใดก็ตาม แต่จะเอาระบบ PDCA เข้าไปควบคุมคุณภาพทุกขั้นตอน วงจร
เดมม่ิง ประกอบด้วย ขั้นตอน ๔ ประการดังนี้ ๑) P= Plan คือ ขั้นตอนการวางแผน เพ่ือเลือกปัญหา 
ตั้งเปูาหมาย การแก้ปัญหา และวางแผนแก้ปัญหา ๒) D= DO คือ ขั้นตอนการด าเนินการแก้ไขปัญหา
ตามแนวทางที่วางไว้ ๓) C= Check คือ ขั้นตอนการตรวจสอบและเปรียบเทียบผล ๔) A= Action 

                                                           
๑๘๓ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๘๔ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๘๕ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๘๖ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๘๗ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๒๖ 
 

 
 

คือ การก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น วิธีการท างานตามวงจรเดมมิ่ง P = ก าหนดแผน 
D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้หาสาเหตุและวางแผน
แก้ไขใหม่ หากบรรลุแผนให้รักษามาตรฐานไว้ P = วางแผนใหม่ตั้งเปูาหมายใหม่ D = ท าตามแผนที่
ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้วางแผนแก้ไขใหม่๑๘๘ การศึกษาเอกสาร
ต่างๆ ด้านงบประมาณของสถานศึกษา การเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับการบริหารงบประมาณของ
สถานศึกษา การขอค าปรึกษาหารือกับเจ้าหน้าที่หรือผู้ เกี่ยวข้องที่มีความรู้ในการด าเนินงาน
งบประมาณ๑๘๙ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาเอกสารงานงบประมาณ การลงบัญชี การตรวจสอบ
งบประมาณ การจ าหน่ายพัสดุประจ าปี ฝึกการวางแผนการใช้งบประมาณ๑๙๐ ศึกษากฎหมาย 
ระเบียบประกาศจากเอกสารต ารา ให้เข้ารับการอบรมรายการงบประมาณ รายการการเงิน พัสดุ 
ครุภัณฑ์ ติดตามตรวจสอบงบประมาณ ศึกษาเรียนรู้การรายงานการตรวจพัสดุประจ าปี ๑๙๑ ให้ได้
ด าเนินการดังนี้ ๑) ศึกษาเอกสารต าราความรู้ ๒) ศึกษาดูงานหน่วยงานที่ท างานประสบความส าเร็จ 
๓) ฝึกอบรม สัมมนา ในเรื่องการบริหารงานงบประมาณ ระเบียบว่าด้วยการพัสดุ ๒๕๓๕            
ฝึกปฏิบัติงานที่เสมือนจริงลงทะเบียนพัสดุ ลงบัญชีครุภัณฑ์๑๙๒ จัดให้มีการอบรมโดยวิทยากรที่       
มีความรู้ความสามารถด้านงบประมาณโดยตรง ให้ศึกษาระเบียบ การเงิน พัสดุ ที่เป็นปัจจุบัน หรือ
นโยบายเกี่ยวกับการเงินใหม่ๆ จัดท าเอกสารการเงิน พัสดุให้เป็นปัจจุบัน๑๙๓ ให้ศึกษาเรียนรู้ระเบียบ
ปฏิบัติในการบริหารงบประมาณ การจัดตั้งของบประมาณ งานการเงิน พัสดุ เข้าศึกษาอบรม       
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เมื่อต้นสังกัดจัดประชุมหรืออบรมให้ความรู้ อย่างสม่ าเสมอเพราะระเบียบ     
ด้านการเงิน พัสดุ มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา๑๙๔ ศึกษาค้นคว้าต าราเกี่ยวกับเรื่องของงบประมาณ 
ตลอดจนศึกษาแผนการจัดสรรงบประมาณจากหน่วยงานต่างๆ เผื่อเปรียบเทียบการใช้งบประมาณ 
และความเหมาะสมของงบประมาณที่จัดสรร๑๙๕ พัฒนาให้มีความรู้ด้าน ๑. การจัดสรรงบประมาณ  
ที่มีประสิทธิภาพ ๒. งบประมาณต้องมีวิธีและที่เป็นประโยชน์ต่อนักเรียน๑๙๖ ใช้วิธีการพัฒนา      
ด้วยการศึกษา ทางสื่อตามโครงการ TEPE online ศึกษาดูงาน อมรม สัมมนา ศึกษาเอกสารการเงิน 

                                                           
๑๘๘ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๘๙ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๙๐ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๙๑ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๙๒ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๙๓ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๑๙๔ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๙๕ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๑๙๖ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐  



๒๒๗ 
 

 
 

พัสดุ๑๙๗ ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอย่างสม่ าเสมอ โดยเข้าอบรมตามโครงการต่างๆ๑๙๘ พัฒนาด้วย    
๑. อบรมพัฒนา ๒. สร้างทีมงาน ๓. ประเมินผลงานด้านบุคคล๑๙๙ มุ่งเน้นความเป็นอิสระของ
ผู้บริหารโรงเรียน ในการบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษารวมทั้ง
น ามาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อผู้อ่ืน๒๐๐ วิธีการต่างๆ 
ที่ใช้ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนได้มีความรู้ด้านงบประมาณ มีวิธีการอยู่หลายวิธี ขึ้นอยู่กับ
หน่วยงานหรือองค์การจะเลือกใช้วิธีใดตามโอกาสและความเหมาะสมดังนี้คือ  ๑. วิธีศึกษางานไป
พร้อมๆ กับการปฏิบัติงาน เป็นวิธีสะดวกและง่าย เช่น ผู้บริหารโรงเรียนบรรจุใหม่ยังไม่รู้จักงานดีพอ 
ก็ให้ศึกษาจากผู้บริหารโรงเรียนที่บรรจุมาก่อนหรือเป็นพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าแนะน า ๒. การปฐมนิเทศ
ผู้บริหารโรงเรียนใหม่ เป็นวิธีก่อนที่จะบรรจุจะมีการแนะน าระเบียบการปฏิบัติต่างๆ สภาพแวดล้อมที่
โรงเรียนตั้งอยู่ ผู้บริหารการศึกษาจะเป็นผู้ท าการปฐมนิเทศ ๓. วิธีท างานในฐานะลูกมือ หรือเป็น
ผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียน ไปพลางก่อน ๔. วิธีฝึกงานต่อจากเรียนทฤษฎีมาแล้ว วิธีนี้เป็นวิธีร่วมมือกัน
ระหว่างส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากับหน่วยงานฝึกอบรม ๕. วิธีฝึกระยะสั้น เวลาโรงเรียนขาด
ผู้บริหารโรงเรียน มีการฝึกอบรมระยะสั้น ๖. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างาน
หรือใช้เวลาบางส่วนของการท างานไปรับการศึกษา คือ การที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอนุญาตให้
ผู้บริหารโรงเรียนไปศึกษาต่อ ๗. วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพ่ิมเติม วิธีนี้เป็นการเพ่ิมวุฒิของ
ผู้บริหารโรงเรียน ให้มีความรู้ดีขึ้นอาจจะส่งไปศึกษาต่อตามวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ๒๐๑ ศึกษาดูงาน เปิดการอบรม สัมมนา ประเมินผลจาการท างานและการ
สัมมนา๒๐๒ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้เรียนรู้ ๑. การวางแผนการบริหารต้นทุน ๒. การวางแผนการใช้
งบประมาณอย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ๒๐๓ 

๒.๑.๔ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านบริหารงานทั่วไป ให้
ผู้บริหารโรงเรียนได้เรียนรู้โดยการศึกษาค้นคว้าอบรมสัมมนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มี
ประสบการณ์ด้านการบริหารงานทั่วไปแหล่งข้อมูลอินเตอร์เน็ต๒๐๔ มีข้อมูลเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป 
ชุมชน เครือข่าย กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือน ามาวางแผนที่จะสนับสนุน บริหารอาคาร

                                                           
๑๙๗ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐  
๑๙๘ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๑๙๙ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๐๐ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
 

๒๐๑ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
 

๒๐๒ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสงัข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ ์วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม 
๒๕๖๐ 
 

๒๐๓ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
 ๒๐๔ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์  มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ  วันท่ี ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 



๒๒๘ 
 

 
 

สถานที่ และขอรับการสนับสนุนช่วยเหลือปัจจัยต่างๆ ความร่วมมือ สร้างความตระหนักให้เห็นการ
ท างานร่วมกันกับเครือข่าย ศึกษาดูงานที่เขาพัฒนาดีแล้ว๒๐๕ การศึกษาเอกสารต่างๆ ในเรื่องของการ
บริหารงานทั่วไป ระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ติดตามความเคลื่อนไหวในเรื่องของระเบียบแนวปฏิบัติ
ต่างๆ ในการบริหารทั่วไปทางเอกสาร วารสารและเวปไซด์๒๐๖ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาเอกสาร
งานการบริหารทั่วไป ศึกษากรอบการด าเนินงาน๒๐๗ให้ศึกษาเอกสารต าราวารสาร ให้เข้ารับการอบรม
ทุกระยะ ให้เข้ารับการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จงานการบริหารงาน น าส่วนที่ดีเหมาะ
กับสภาพโรงเรียนมาปรับปรุงพัฒนาแก้ไขน าไปใช้๒๐๘ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้เรียนรู้ด้วยการ ๑) ศึกษา
เอกสารความรู้ระเบียบปฏิบัติ ๒) ศึกษาดูงานหน่วยงาน โรงเรียนที่จัดกิจกรรมประสบความส าเร็จ   
๓) ฝึกอบรม สัมมนา ฝึกปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องด้วยการท าจริง๒๐๙ ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองและผู้บริหารพัฒนาตนไปด้วย ในระบบออนไลน์เช่น TEPE online จัดครูเข้าร่วมอบรมหรือ
เข้าร่วมโครงการพัฒนาที่หน่วยงานต้นสังกัดก าหนด ศึกษาดูงาน ติดตามนโยบายที่เป็นปัจจุบัน๒๑๐ ให้
ศึกษาดูงาน ผู้บริหารและสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จด้านการบริหารงานทั่วไป น ามาประยุกต์ให้
เหมาะสมกับบริบทของตนเอง๒๑๑ ศึกษาขอบข่ายงานบริหารทั่วไปว่ามี ขอบข่ายการบริหารครอบคลุม
ที่เรื่องใดบ้าง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้และบริหารได้ถูกต้องตรงประเด็น๒๑๒ มีวิธีการพัฒนา
โดย ๑. ก าหนดนโยบายของงานบริหารทั่วไปให้ชัดเจน ๒. มีลักษณะการปฏิบัติงานเป็นทีม      
(team work) ๓. ความสามารถปฏิบัติงานได้หลายหน้าที่ ทดแทนกันได้ ๔. ใช้เทคโนโลยีเป็น
เครื่องมือในการท างาน๒๑๓ ให้ศึกษาด้วยสื่อโครงการ TEPE online ให้ไปศึกษาดูงาน เข้ารับการ
อบรม สัมมนา ศึกษาเอกสารต ารางานบริหารทั่วไป๒๑๔ ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่ตลอดเวลาอย่าง
สม่ าเสมอ โดยเข้าอบรมตามโครงการต่างๆ๒๑๕ พัฒนาด้วย ๑. ศึกษา อบรม ๒. พัฒนาตนเอง เรียนรู้
จากสื่อเทคโนโลยี ๓. สร้างเครือข่ายเรียนรู้๒๑๖ ให้ผู้บริหารได้รู้จักการจัดการบริหารองค์กร ให้
                                                           

 ๒๐๕ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

๒๐๖ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 
มิถุนายน ๒๕๖๐ 

๒๐๗ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๐๘ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๐๙ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๑๐ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๒๑๑ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๑๒ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๑๓ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๑๔ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๑๕ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๑๖ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 



๒๒๙ 
 

 
 

บริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปูาหมายที่ก าหนด ให้มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน
เป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล 
ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๒๑๗ วิธีการต่างๆ ที่ใช้ในการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนได้มีความรู้ด้านบริหารงานทั่วไป มีวิธีการอยู่หลายวิธี ขึ้นอยู่กับหน่วยงานหรือ
องค์การจะเลือกใช้วิธีใดตามโอกาสและความเหมาะสมดังนี้คือ  ๑. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆ กับการ
ปฏิบัติงาน เป็นวิธีสะดวกและง่าย เช่น ผู้บริหารโรงเรียนบรรจุใหม่ยังไม่รู้จักงานบริหารทั่วไปดีพอ ก็
ให้ศึกษาจากผู้บริหารโรงเรียนที่บรรจุมาก่อนหรือเป็นพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าแนะน า ๒. การปฐมนิเทศ
ผู้บริหารโรงเรียนใหม่ เป็นวิธีก่อนที่จะบรรจุจะมีการแนะน าระเบียบการปฏิบัติต่างๆ สภาพแวดล้อมที่
โรงเรียนตั้งอยู่ ผู้บริหารการศึกษาจะเป็นผู้ท าการปฐมนิเทศ ๓. วิธีท างานในฐานะลูกมือ หรือเป็น
ผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียนอ่ืน ไปพลางก่อน ๔. วิธีฝึกงานต่อจากทฤษฎีที่เรียนมา วิธีนี้เป็นวิธีร่วมมือกัน
ระหว่างส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากับหน่วยงานฝึกอบรม ๕. วิธีฝึกระยะสั้น เวลาโรงเรียนขาด
ผู้บริหารโรงเรียน มีการฝึกอบรมระยะสั้น ๖. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างาน
หรือใช้เวลาบางส่วนของการท างานไปรับการศึกษา คือ การที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอนุญาตให้
ผู้บริหารโรงเรียนไปศึกษาวิชาที่โรงเรียนต้องการ ๗. วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพ่ิมเติม วิธีนี้เป็น
การเพ่ิมวุฒิของผู้บริหารโรงเรียน ให้มีความรู้ดีขึ้นอาจจะส่งไปศึกษาต่อตามวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ๒๑๘ ส่งเข้าศึกษาดูงาน อบรมสัมมนา ประเมินผล๒๑๙ พัฒนาให้
ผู้บริหารโรงเรียนให้เห็น ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก เน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบ
ตรวจสอบได้ ๒. ให้มีความสามารถเชื่อมโยงการสื่อสาร ได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบเครือข่ายและ
เทคโนโลยี รู้ทันสมัย๒๒๐ 

๒.๒ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ในการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้รู้ว่าการบริหารโรงเรียนเป็นฐานเป็นการบริหารงานตามหลัก
ประชาธิปไตย คือปลูกเรือนตามใจผู้อยู่ ผูกอู่ตามใจผู้นอน ซึ่งคือเป็นความต้องการของนักเรียน 
ผู้ปกครอง ชุมชน จากการใช้หลักการกระจายอ านาจให้ทุกภาคส่วนมีส่วนในการคิด การท า และรับ
ผลที่เกิดจากการกระท านี้ นับถึงร่วมคิด ร่วมท า ร่วมภาคภูมิใจ๒๒๑ สร้างความตระหนักให้ความส าคัญ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียน ให้ข้อมูลมีข้อมูลตามหลัก ART A= Accuracy 
ถูกต้อง R= Relevant ตรงประเด็น T= Time lines ทันเวลา เพ่ือวางแผนร่วมกัน ด าเนินการร่วมกัน 
ตรวจสอบประเมินผลร่วมกัน มีส่วนร่วมในการประเมิน ปรับปรุง เสนอแนะ ในการวางแผนพัฒนา

                                                           
๒๑๗ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๑๘ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๑๙ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๒๐ สมัภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๒๑ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๓๐ 
 

 
 

ต่อไป๒๒๒ ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้ว่าเป็นการบริหารจัดการโดยยึดหลักภารกิจและตามหลักการพัฒนา
ของโรงเรียนโดยได้ให้กรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วมในทุกด้าน ทั้งนี้เพ่ือให้โรงเรียนมีผู้ทีมาร่วมคิด
ร่วมท า ร่วมประเมิน จะเกิดความส าเร็จอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ๒๒๓ เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้
เสียมามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในการบริหารการจัดการ๒๒๔ จัดประชุมระดมความคิดโดยทุกฝุายมี
ส่วนร่วมในการก าหนดกิจกรรมการบริหาร ร่วมมือกันปฏิบัติตามแนวทางที่ร่วมกันคิดและร่วมกัน
ภาคภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ๒๒๕ ให้ผู้บริหารโรงเรียนกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดได้ร่วมคิด ร่วม
ตัดสินใจ ร่วมท า และร่วมประเมินในด้าน การวางแผน แผนงาน หลักสูตรการเรียนการสอนใน
โรงเรียน แผนผังอาคารสถานที่การจัดรูปผังอาคาร การบริหารงานบุคลากรและสุดท้ายการประเมิน
ความส าเร็จในการบริหารงานโรงเรียน๒๒๖ มีการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
โรงเรียน เพ่ือวางแผนการปฏิบัติงานในปีการศึกษา ๒๕๖๐ โดยน าเสนอแผนปฏิบัติการให้
คณะกรรมการสถานศึกษาเห็นชอบมีการสรุปรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึก ษาให้ 
คณะกรรมการสถานศึกษาได้รับทราบ การด าเนินงานของสถานศึกษา ความก้าวหน้า โดย
คณะกรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วม๒๒๗ ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้ว่าการบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
เป็นรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่ชุมชนมีบทบาทหลัก เพ่ิมความรับผิดชอบในการศึกษาให้แก่ชุมชน
และผู้ปกครอง โดยมุ่งเน้นเพ่ือให้ผู้รับบริการทางการศึกษามีความพึงพอใจมากที่สุด๒๒๘ เพ่ือให้เกิด
การบริหารงานตามหลักของโรงเรียนเป็นฐานจ าเป็นจะต้องศึกษานโยบายของกระทรวงศึกษาให้
เข้าใจและระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องกระจายอ านาจให้เข้าใจและมองภาพของงาน
กระจายอ านาจให้เห็นชัดเจน๒๒๙ บริหารจัดการโดย ๑. ต้องก าหนดบทบาทหน้าที่ ร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหาร กรรมการสถานศึกษา ๒. พัฒนาให้ความรู้ ทุกภาคส่วน ให้เข้าใจตรงกัน ๓. มีข้อมูลพ้ืนฐาน
ส าคัญ จ าเป็น ในการตัดสินใจร่วมกัน ๔. มีประชาสัมพันธ์ สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ๒๓๐ สร้างให้
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนมีความตระหนักมีความรู้ ระดมความคิดให้กรรมการ

                                                           
๒๒๒ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๒๓ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๒๔ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๒๕ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๒๖ สัมภาษณ์ นายสุรเดช  น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๒๗ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์  งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๒๒๘ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๒๙ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๓๐ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๓๑ 
 

 
 

เกิดแนวคิดร่วม ตัดสินใจร่วม ท างานร่วมกัน และส่วนร่วมในการประเมินความส าเร็จของโรงเรียน๒๓๑ 
เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้ระบบบริหารจัดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาประสบ
ความส าเร็จ๒๓๒ ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้ว่าเป็นการบริหารจัดการโดยยึดหลักภารกิจและตามหลักการ
พัฒนาของโรงเรียนโดยได้ให้กรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วมในทุกด้าน น าคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานมารวมพลังทุกอย่าง ทั้งนี้เพ่ือให้โรงเรียนมีผู้ที่มาร่วมคิดร่วมท า ร่วมประเมิน จะเกิด
ความส าเร็จอย่างมีคณุภาพและประสิทธิภาพ๒๓๓ ให้ผู้บริหารโรงเรียนบริหารโดย ๑. หลักการกระจาย
อ านาจ ๒. หลักการมีส่วนร่วม ๓. หลักการคืนอ านาจจัดการศึกษาให้ประชาชน ๔. หลักการบริหาร
ตนเอง ๕. หลักการตรวจสอบและถ่วงดุล๒๓๔ การบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ให้ผู้บริหาร
โรงเรียนได้รู้ว่า เป็นรูปแบบของการบริหารที่ให้ความส าคัญที่โรงเรียนเป็นศูนย์กลางของการบริหาร
จัดการ ยึดโรงเรียนเป็นฐานในการคิดและบริหารจัดการ โดยมีการกระจายอ านาจการบริหารจัด
การศึกษาไปสู่โรงเรียนโดยตรง ให้โรงเรียนดูแลรับผิดชอบ ตัดสินใจบริหารงานและด าเนินการได้ด้วย
โรงเรียนเอง จุดเริ่มต้นของการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานนั้น จึงเริ่มที่หลักการกระจาย
อ านาจจากส่วนกลางไปยังสถานศึกษาโดยตรง ให้สถานศึกษาที่มีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
บริหารจัดการโรงเรียนแบบเบ็ดเสร็จในตัวเอง จึงท าให้มีอิสระ มีความคล่องตัวในการตัดสินใจ สั่งการ
เกี่ยวกับการบริหารจัดการโรงเรียนในทุกด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านบริหารงาน
บุคคล ด้านบริหารงานทั่วไป สิ่งส าคัญที่เด่นชัดอีกประการหนึ่งของการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐานที่ผู้บริหารโรงเรียนต้องเรียนรู้ คือ “การมีส่วนร่วม” ซึ่งเป็นการมีส่วนร่วมจากทุกๆ ฝุายที่
เกี่ยวข้องกับโรงเรียน ทั้งในรูปของคณะกรรมการ หน่วยงาน องค์กร บุคคล ทั้งภาครัฐและเอกชน 
ของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่ การมีคณะกรรมการโรงเรียน เป็นสิ่งหนึ่งที่แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนได้น า
แนวคิดเรื่องการมีส่วนร่วมเข้ามาด าเนินการ ซึ่งมีผู้แทนมาจากส่วนต่างๆ ของสังคม ประกอบด้วย 
ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนศิษย์เก่า ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหาร
สถานศึกษา๒๓๕ การสร้างความตระหนัก การระดมสมอง ร่วมคิดร่วมท า ร่วมแก้ปัญหา ร่วม
ภาคภูมิใจ๒๓๖ ให้รู้หลักการบริหารโดยใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม จากทุกฝุาย เพ่ือให้บริหารได้
สอดคล้องตามสภาพปัญหา ตามต้องการของชุมชนท้องถิ่นตอบสนองตามความสามารถ ความสนใจ 

                                                           
๒๓๑ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๓๒ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๓๓ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๓๔ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๓๕ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๓๖ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๓๒ 
 

 
 

ตามความถนัดของผู้เรียน ตามศักยภาพ และยังเป็นการแก้ปัญหาต่างๆ ในโรงเรียนและชุมชนได้อย่าง
รวดเร็ว๒๓๗ 

๒.๓ วิธีการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ในการบริหารจัดการโรงเรียนแบบมี
ส่วนร่วม หลักการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม โดยชุมชนมีส่วนร่วมยึดหลักการให้ชุมชนได้แสดงความ
คิดเห็นให้มากที่สุดใน ๔ มุมมองทั้งในด้านสร้างสรรค์และปัญหา เพ่ือใช้การระดมสมองหรือ Focus 
Group ในด้านการพัฒนาองค์กรที่ดีขึ้น๒๓๘ ใช้หลัก PDCA โดยร่วมเป็นคณะกรรมการบริหารงาน
วิชาการ ร่วมในการวางแผน ร่วมในการด าเนินการ ร่วมประเมินผลตรวจสอบ ร่วมปรับปรุงแก้ไข เพ่ือ
กลับมาพัฒนาใหม่๒๓๙ ช่วยให้เกิดการพัฒนาโดยมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เกิดพลังของทุกส่วนที่เกี่ยวข้องใน
การร่วมผลักดันการด าเนินงานกิจกรรมตามแผนงานและโครงการต่างๆ หรือมุ่งไปสู่ความส าเร็จของ
วิสัยทัศน์ก่อให้เกิดการพัฒนาขององค์กร๒๔๐ เปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ
โดยเปูาหมายคือ ผู้เรียน๒๔๑ บริหารจัดการการเรียนการสอนโดยใช้ระบบสายชั้น ให้เครือข่าย
ผู้ปกครองมีส่วนร่วม จัดให้มีสภานักเรียนในการช่วยเหลือดูแลกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน ใช้ระบอบ
ประชาธิปไตยมาใช้ในโรงเรียนให้นักเรียนที่ เป็นตัวแทนในสภานักเรียนมาจากการเลือกตั้ง 
นอกจากนั้นศิษย์เก่าที่จบออกไปแล้วที่ประสบความส าเร็จให้กลับมาดูแลโรงเรียนมาช่วยเหลืองาน
ต่างๆ ของโรงเรียน๒๔๒ การบริหารแบบมีส่วนร่วมด้วยการให้บริการแบบมีส่วนร่วมได้ทั้ง ๔ ด้าน คือ 
ด้านวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และ บริหารงานทั่วไป๒๔๓ จัดท าทะเบียนคุมโดยเน้นด้านนักเรียน 
และจุดประสงค์ของแต่ละโครงการโดยให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการทั้งด้านการจัด
การศึกษา การพัฒนา และ ชุมชนมีส่วนร่วมในการวางแผนอย่างชัดเจน๒๔๔ ใช้ทฤษฎี Y คือ ผู้บริหาร
แบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า ๑. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ ๒. การข่มขู่ด้วยวิธีการ
ลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างาน บุคคลที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความส าเร็จ
ตามเปูาหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุมตนเอง ๓. ความผูกพันของบุคคลที่มี
ต่อเปูาหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวังว่าจะได้รับเมื่อเปูาหมายบรรลุถึง
ความส าเร็จ ๔. ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับและ

                                                           
๒๓๗ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๓๘ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ  วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๓๙ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๔๐ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๔๑ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๔๒ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๔๓ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๔๔ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 



๒๓๓ 
 

 
 

แสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของ
มนุษย์ ชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเองได้ถูกต้อง รู้จักความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้าง
แรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท าให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ในการบริหารนั้น มีการน าทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใช้จ านวนมาก เพราะการบริหารเป็นการ
ท างานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเรื่อง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เก่ียวกับการควบคุม
ก ากับพฤติกรรมของมนุษย์ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และภาวะผู้น า จึงเป็นประโยชน์อย่างมาก
ต่อผู้บริหาร ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการก าหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสม 
ท้าทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ในการบริหารงานโดยเชื่อว่าทุกคนเป็นคนดี มีความสามารถ๒๔๕ มุมมองด้านนักเรียนควร
ให้นักเรียนมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นด้วย มุมมองด้านการศึกษาภายในโรงเรียนควรให้คณะ
ครูทั้งหมดได้รับทราบเกี่ยวกับการท างานร่วมกัน มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร ควรศึกษา
และก าหนดการใช้จ่ายให้ชัดเจน๒๔๖ ได้ประโยชน์บางเรื่อง บางเรื่องต้องให้ผู้บริหารตัดสินใจ ร่วมกัน 
หรือ ทุกภาคส่วนตัดสินใจ๒๔๗ ใช้หลักวงจรเดมมิ่ง PDCA คือ ๑. เทคนิคการวางแผน P การวางแผนที่
ดี ควรตอบค าถามต่อไปนี้ได้มีอะไรบ้างที่ต้องท า ใครท า มีอะไรต้องใช้บ้าง ระยะเวลาในการท างานแต่
ละข้ันตอนเป็นเท่าใดล าดับการท างานเป็นอย่างไร ควรท าอะไรก่อน-หลัง เปูาหมายในการกระท าครั้ง
นี้คืออะไร ๒. เทคนิคขั้นตอนการปฏิบัติ D ท าให้ถูกต้องตั้งแต่แรก จะได้ไม่ต้องแก้ไข หรือรับผลเสีย
จากการกระท าท่ีผิดพลาด ตรวจสอบทุกขั้นตอน หากพบข้อบกพร่อง ให้รีบแก้ไขก่อนที่ความเสียหาย 
จะขยายเป็นวงกว้าง ๓. เทคนิคขั้นตอนตรวจสอบ C ตรวจสอบวิธีการและระยะเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติจริง ว่าท าได้ตามแผนหรือไม่ ตรวจสอบผล ที่ได้ว่าได้ตามเปูาหมายหรือไม่ ๔. เทคนิคขั้นตอน
การด าเนินการให้เหมาะสม A หลังจากตรวจสอบแล้ว ถ้าเราท าได้ตามเปูาหมาย ให้รักษาความดีนี้ไว้ 
หากตรวจสอบแล้ว พบว่ามีข้อผิดพลาดไม่ว่าในขั้นตอนใดๆ ก็ตาม ให้หาสาเหตุและแก้ไขสาเหตุ  
หาทางปรับปรุง เพ่ือให้การปฏิบัติครั้งต่อไปดีขึ้นกว่าเดิม น าวงจรนี้มาด าเนินการและจัดให้ทุกฝุายมี
ส่วนร่วม เป็นคณะกรรมการตั้งแต่วางแผน กรรมการด าเนินการ กรรมการร่วมประเมิน ตรวจสอบ 
ปรับปรุง ให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอนของวงจร๒๔๘ เป็นการเปิดโอกาสให้ทุกส่วนที่เกี่ยวข้องเข้ามาร่วม
ตัดสินใจในการพัฒนา๒๔๙ ผู้บริหารโรงเรียนให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
สามารถแก้ปัญหาได้ตรงจุดมากที่สุด๒๕๐ เป็นการสร้างสรรค์ให้มีการระดมสรรพก าลังต่างๆ เป็นการ
สร้างบรรยากาศและพัฒนาประชาธิปไตยในการท างานช่วยลดความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเข้าใจซึ่งกันและกันมีส่วนช่วยให้ประสานงานกันดีขึ้น ท าให้งานมีประสิทธิภาพ

                                                           
๒๔๕ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๔๖ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๔๗ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๔๘ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๔๙ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๕๐ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 



๒๓๔ 
 

 
 

และคุณภาพที่ดี เกิดความภาคภูมิใจ การท างานส าเร็จได้ในเวลารวดเร็ว๒๕๑ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้รู้
วิธีการ การมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นการมีส่วนร่วมจากทุกๆ ฝุายที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียน ทั้งในรูปของ
คณะกรรมการ หน่วยงาน องค์กร บุคคล ทั้งภาครัฐและเอกชน ของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่ การมี
คณะกรรมการโรงเรียน เป็นสิ่งหนึ่งที่แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนได้น าแนวคิดเรื่องการมีส่วนร่วมเข้ามา
ด าเนินการ ซึ่งมีผู้แทนมาจากส่วนต่างๆ ของสังคม ประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทน
องค์กรชุมชน ผู้แทนศิษย์เก่า ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหารสถานศึกษา นอกจากหลักการกระจายอ านาจ 
หลักการมีส่วนร่วม และหลักการบริหารด้วยตนเอง จึงกล่าวไว้แล้วนั้นยังมีเรื่อง “ภาวะผู้น า” โดยทั้ง
ผู้บริหารโรงเรียนและผู้น าระดับต่างๆ ของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่ จะต้องพัฒนาคุณภาพของตนเองให้
มี “ภาวะผู้น าแบบเกื้อหนุน” มีทักษะด้านวิสัยทัศน์ ด้านการตัดสินใจ ด้านความสัมพันธ์ชุมชน และ
ด้านการประเมิน ตรวจสอบและรายงาน๒๕๒ ต้องการให้ใช้การบริหารงานเชิงระบบวิธีการท างานตาม
วงจรเดมมิ่งคือ P = ก าหนดแผน D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่
บรรลุแผนให้หาสาเหตุและวางแผนแก้ไขใหม่ หากบรรลุแผนให้รักษามาตรฐานไว้ P = วางแผนใหม่
ตั้งเปูาหมายใหม่ D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้
วางแผนแก้ไขใหม่๒๕๓ ให้ผู้บริหารได้รู้เรื่อง ๑. การก่อให้เกิดความสามัคคีลดความขัดแย้ง ๒. ให้สร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน ๓. ให้ลดค่าใช่จ่ายและทรัพยากร ๔. ให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร๒๕๔ 

๒.๔ วิธีการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ในการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้จักในการใช้หลักธรรมาภิบาล ๖ นั่นคือ หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส 
หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ หลักความคุ้มค่า ปฏิบัติต่อนักเรียน ครู ผู้ปกครองมาใช้ใน
การบริหารงานโรงเรียน๒๕๕ ท า SWOT โดยมีองค์ประกอบของ SWOT มีทั้งหมด ๔ อย่างด้วยกัน ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ๑. จุดแข็ง (Strength) คือ ความสามารถและสถานการณ์ที่ดีภายในองค์กร ๒. 
จุดอ่อน (Weakness) คือ ความสามารถและสถานการณ์ที่เป็นข้อด้อยขององค์กร ซึ่งต้องได้รับการ
แก้ไข ๓. โอกาส (Opportunity) คือ หนทางที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ๔. อุปสรรค (Threat) 
คือ ปัจจัยที่ขัดขวางการท างานขององค์กร ใช้ SWOT วิเคราะห์ปัญหา ซึ่งใช้หลักการ SWOT ในการ
วิเคราะห์ปัญหานั้นจะแบ่งออกเป็น ๒ ประเภทคือ ๑. การวิเคราะห์จากปัจจัยภายใน (Internal 
analysis) โดยเป็นการวิเคราะห์จากจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร  ๒. การวิเคราะห์จากปัจจัย
ภายนอก (External analysis) โดยเป็นการวิเคราะห์จากโอกาสและอุปสรรค ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับสังคม 
การเมือง ประชาชน เศรษฐกิจ เป็นต้น โดยในการวิเคราะห์ตามหลักการ SWOT ที่ถูกต้องนั้นต้องหา
                                                           

๒๕๑ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 
๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๕๒ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๕๓ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๕๔ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๕๕ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๓๕ 
 

 
 

จุดแข็งเพ่ือลบจุดอ่อน รวมถึงหากลยุทธ์สร้างความแข็งแกร่ง ภายใต้โอกาสที่เกิดขึ้น เพ่ือหลีกเลี่ยง
ผลกระทบจากอุปสรรคต่างๆ นั่นเอง ดังนั้น SWOT จึงเป็นหลักการวิเคราะห์และวางแผนการท างาน
ขององค์กร เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จและมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งในการวิเคราะห์นั้นต้องวิเคราะห์
จากปัจจัยภายในได้แก่ จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร รวมถึ งปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาสและ
อุปสรรค เพราะนอกจากจะสามารถแก้ไขปัญหาภายในและภายนอกองค์กรได้แล้ว ยังท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพการท างานที่ดียิ่งขึ้นอีกด้วย เมื่อวิเคราะห์ SWOT ได้แล้วน ามาจัดท าโดย PDCA P =  
ก าหนดแผน D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้หาสาเหตุ
และวางแผนแก้ไขใหม่ หากบรรลุแผนให้รักษามาตรฐานไว้ P = วางแผนใหม่ตั้งเปูาหมายใหม่         
D = ท าตามแผนที่ก าหนด C = ตรวจสอบผลกับแผน A = หากไม่บรรลุแผนให้วางแผนแก้ไขใหม่๒๕๖ 
การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี เป็นความพยายามท่ีจะให้หน่วยงานของทางราชการได้ปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพ มีประสิทธิภาพทั้งนี้เพ่ือความอยู่ดีมีสุขของประชาชน และประเทศชาติมีความเจริญก้าวหน้า
ต่อไป๒๕๗ สร้างจิตส านึกในการปฏิบัติตามกฎหมาย๒๕๘ โดยการน าหลักธรรมาภิบาล ๖ ประกอบ คือ 
๑. หลักนิติธรรม ได้แก่ การตรา กฎ ข้อบังคับประกาศของโรงเรียนต่างๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรม
เป็นที่ยอมรับของชุมชน สังคม ไม่เลือกปฏิบัติ และสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตามกฎและ         
กฎข้อบังคับเหล่านั้น โดยถือว่าเป็นการท างานภายใต้กฎ มิใช่ตามอ าเภอใจหรือตามอ านาจของ      
ตัวบุคคล ๒. หลักความโปร่งใส ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกัน โดยมีการให้และการรับข้อมูลที่
สะดวก เป็นจริง ทันการณ์ ตรงไปตรงมา มีที่มาที่ไปที่ชัดเจนและเท่าเทียม มีกระบวนการตรวจสอบ
ความถูกต้องชัดเจนได้ ๓. หลักการมีส่วนร่วม ได้แก่ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และ
ร่วมคิด ร่วมเสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญของโรงเรียนในด้านต่างๆ เช่น การแจ้ง
ความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการ
ร่วมตรวจสอบ และร่วมรับผิดชอบต่อผลของการกระท านั้น ๔. หลักความรับผิดชอบตรวจสอบได้ 
ได้แก่ ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้เป็นการสร้างกลไกให้มีผู้รับผิดชอบ ตระหนักในหน้าที่ ความ
ส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของโรงเรียน และกระตือรือร้นในการ
แก้ปัญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง และความกล้าที่จะยอมรับผลจากการกระท า
ของตน ๕. หลักความคุ้มค่า ได้แก่ การบริหารจัดการและการใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัด ให้เกิดประโยชน์
คุ้มค่า เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ๖. หลักคุณธรรม ได้แก่ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม 
ส านึกในหน้าที่ของตนเอง มีความซื่อสัตย์สุจริต จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย และเคารพในสิทธิ
ของผู้อื่น ๒๕๙ เน้นการเกิดประโยชน์สูงสุด out put, out come, Impact มีความโปร่งใส ตรวจสอบ

                                                           
๒๕๖ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๕๗ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐  
๒๕๘ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๕๙ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๓๖ 
 

 
 

ได้๒๖๐ สร้างความตระหนักให้คณะผู้บริหารและคณะครู เห็นความส าคัญของผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของ
ภาครัฐ การใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่า โดยระดมทุนทรัพยากรจากผู้ปกครองสู่โรงเรียนให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผู้ปกครองประชาชน๒๖๑ ให้ผู้บริหารรู้จักใช้วิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี โดยค านึงถึงความ
รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานการมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง เปิดเผยข้อมูลการติดตามตรวจสอบ และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมของแต่ละกิจกรรม๒๖๒ เพ่ือให้ทุกฝุายได้รับผลประโยชน์
ตอบแทน จากการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ควรให้ทุกฝุายทั้งภาครัฐ ภาคประชาชน ได้มีส่ วนร่วม
ในการร่วมกันคิด ร่วมกันท าและร่วมกันภาคภูมิใจ๒๖๓ เห็นด้วยและต้องสร้างวัฒนธรรมการท างาน
และมีการสื่อสารที่ดี เข้าถึงผู้ปกครองและที่ส าคัญต้องรับผิดชอบต่อการท างานและผลงานของ
ตนเอง๒๖๔ จัดท าโดยการวิเคราะห์ SWOT น าผลการที่ได้มาวางแผนด าเนินการโดยวงจรเดมมิ่ง 
โดยการวางแผน ด าเนินการตามแผน ประเมินผลตามแผน ปรับปรุงแก้ไข พัฒนา๒๖๕ มีจุดหมาย
เพ่ือให้ผู้มาติดต่อได้รับการอ านวยความสะดวกตามขั้นตอน๒๖๖ การจัดการศึกษาเพ่ือให้ผู้บริหารเน้น
ประโยชน์สุขของประชาชนจึงต้องเน้นการบริหารงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์เพ่ือประโยชน์สุขประชาชน
จริงๆ ซึ่งเป็นผู้มีส่วนได้เสีย๒๖๗ ให้ผู้บริหารรู้แนวทางในการจัดระเบียบเพ่ือให้สังคมของประเทศทั้ง
ภาครัฐและภาคธุรกิจ เอกชน และภาคประชาชน สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข ตั้งอยู่ในความ
ถูกต้องเป็นธรรม ตามหลักนิติธรรม คุณธรรม โปร่งใส มีส่วนร่วม มีความรับผิดชอบ มีความคุ้มค่า๒๖๘ 
ต้องพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน ไปสู่คุณลักษณะที่พึงประสงค์ ที่เหมาะกับระบบการบริหารจัดการภาครัฐ
ที่ดีคือ ผู้บริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้ที่ท างานอย่างมีศักดิ์ศรี ขยันตั้งใจท างาน มีศีลธรรม  คุณธรรม 
ปรับตัวได้ทันโลก รับผิดชอบต่อผลงาน มีใจและการกระท าที่ เป็นประชาธิปไตยและท างาน มุ่งเน้น
ผลงาน เพ่ือให้ระบบราชการไทยมีความเป็นเลิศ สามารถรับการพัฒนาประเทศได้ในยุค     โลกาภิ
วัตน์ นอกจากนี้ให้ผู้บริหารโรงเรียนน าตราพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาใช้ โดยมีความประสงค์จะให้ใช้บังคับกับส่วนราชการในทุก
กระทรวง ทบวง กรม ทั้งท่ีเป็นราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาค รวมทั้งหน่วยงานอื่นที่อยู่ใน
ก ากับของราชการฝุายบริหารที่มีการจัดตั้งขึ้นและมีการปฏิบัติราชการเช่นเดียวกับกระทรวง ทบวง 

                                                           
๒๖๐ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๖๑ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๒๖๒ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๖๓ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๖๔ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๖๕ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๖๖ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๖๗ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๖๘ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๓๗ 
 

 
 

กรม๒๖๙ การน าวิธีการ SWOT มาด าเนินการ ใช้หลักธรรมาภิบาล ใช้หลักการหลักธรรมของพ่อ 
ระเบิดข้างใน แก้ปัญหาที่จุดเล็ก ตามขั้นตอน๒๗๐ ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพดังนี้          
๑. มีพฤติกรรมในการท างานเพ่ือประชาชนและองค์กร ๒. กล้าตัดสินใจท าในสิ่งที่ถูกต้อง ๓. ไม่ถูก
ชี้น าในการตัดสินใจ ๔. มีความรับผิดชอบ ๕. รักษาเกียรติและอาชีพตนเอง ๖. มีความโปร่งใส       
๗. ได้รับความศรัทธาเชื่อถือ๒๗๑ 

ด้านที่ ๓. กลยุทธ์ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนด้านมนุษย์สัมพันธ์ เป็นผู้มีมนุษย์
สัมพันธ์ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีมนุษย์สัมพันธ์ จากการลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ ได้
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เป็นประเด็นที่ส าคัญ เป็นข้อๆ จ านวน ๘ ข้อ ดังนี้ 

๓.๑ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการกระจายงานสู้ผู้ร่วมงาน 
ผู้บริหารโรงเรียนรู้วิธีการจัดคนลงให้ตรงกับงานยึดหลักความรู้ ความสามารถ หรือความถนัด      
(Put the right man on the right job) ให้ความส าคัญกับเพ่ือร่วมงานทุกคน๒๗๒ มีข้อมูลรายบุคคล
ถูกต้อง แม่นย า ตรงประเด็น ดึงจุดแข็งของผู้บริหารโรงเรียนมาท างานในสิ่งที่เป็นจุดเด่นของผู้บริหาร
โรงเรียนนั้นๆ เพ่ือดึงจุดแข็งมาให้เกิดประโยชน์เพ่ือวางแผนในการกระจายงาน๒๗๓ ให้ผู้บริหาร
โรงเรียนได้มีความเข้าใจผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ยอมรับความแตกต่างของบุคคลกระจาย
งานโดยมอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคคลเพื่อให้บุคคลสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จภายใต้
การดูแลของผู้บริหารโรงเรียน๒๗๔ ใช้คนให้ถูกกับงานให้ตรงกับความสามารถของคน๒๗๕ มีการส ารวจ
ความสามารถ และมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ๒๗๖ ใช้หลักธรรมในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์
ด้วยการกระจายงานใช้หลัก สัปปุริสธรรม ๗ อันได้แก่ ๑) ธัมมัญญุตา (การรู้จักเหตุ) คือ การรู้จัก
วิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์และความเป็นไปของชีวิต ๒) อัตถัญญุตา (การรู้จักผล) หมายถึง เมื่อ
มีเหตุก็ย่อมมีผล เมื่อมีปัญหาอันใดเกิดขึ้นเราจะต้องใช้หลักเหตุผลมาพิจารณาปัญหา ๓) อัตตัญญุตา 
(การรู้จักตน) ความเป็นผู้รู้จักตน คือรู้จักตนเองโดยฐานะ ภาวะ เพศ วัย ความรู้ ความสามารถ และ
คุณธรรมอื่นๆ ๔) มัตตัญญุตา (การรู้จักประมาณ) หมายถึง ความพอดี ความพอเหมาะพอสมควรการ
รู้จักประมาณ ๕) กาลัญญุตา (การรู้จักกาล) หมายถึง การรู้จักเวลาที่เหมาะสมในการท ากิจกรรม
                                                           

๒๖๙ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๗๐ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๗๑ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๗๒ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๗๓ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๗๔ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๗๕ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๗๖ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๓๘ 
 

 
 

ต่างๆ และรู้จักปฏิบัติตนให้ถูกกับกาลเทศะ ๖) ปริสัญญุตา (การรู้จักชุมชน) คือ การรู้จักหมู่คณะหรือ
กลุ่มชนว่าดีหรือไม่ดีควรคบหาสมาคม ควรเข้าไปอยู่เป็นพวกหรือไม่ เมื่ออยู่ในชุมชนหรือที่ประชุม
นั้นๆ ๗) ปุคคโลปรปรัญญุตา (การรู้จักบุคคล) ได้แก่ การรู้จักประเภทบุคคลแต่ละคนว่าฉลาดหรือโง่ 
เป็นคนพาลหรือเป็นดี และใช้หลักฆราวาสธรรม ๔ ฆราวาสธรรม แปลว่า คุณสมบัติของผู้ประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินชีวิตทางโลก ประกอบด้วยธรรมะ ๔ ประการ คือ ๑) สัจจะ แปลว่า จริง 
ตรง แท้ มีความซื่อสัตย์เป็นพื้นฐาน เป็นคนจริงต่อความเป็นมนุษย์ของตน ๒) ทมะ แปลว่า ฝึกตน ข่ม
จิต และรักษาใจ บังคับตัวเองเพ่ือลดและละกิเลส และรักษาสัจจะ ๓) ขันติ แปลว่า อดทน ไม่ใช่
เพียงแต่อดทนกับค าพูดหรือการกระท าของผู้อ่ืนที่เราไม่พอใจ แต่หมายถึงการอดทนอดกลั้นต่อการ
บีบบังคับของกิเลส ๔) จาคะ แปลว่า เสียสละ บริจาคสิ่งที่ไม่ควรมีอยู่ในตน โดยเฉพาะกิเลสเพราะนั้น
คือสิ่งที่ไม่ควรมีอยู่กับตน ละนิสัยไม่ดีต่างๆ๒๗๗ สร้างความเข้าใจตนเองโดยฝึกให้เป็นผู้ยิ้มแย้ม ทักทาย 
แสดงความเป็นมิตร มีความอดทน เข้าใจผู้อื่น เห็นใจ และเข้าใจบริบท สิ่งแวดล้อมที่ท าให้ผู้ร่วมงานมี
ความสุขในการท างาน๒๗๘ ให้ผู้บริหารรู้จักใช้กลวิธีการติดต่อสื่อสารที่ดีในองค์กร มอบหมายงานตาม
ความรู้ความสามารถ ความถนัด อย่ามอบหมายงานโดยยัดเหยียดให้ท า ที่ไม่มองบริบทต่างๆ ของ
บุคลากรในองค์กร๒๗๙ การสร้างความสัมพันธ์โดยการกระจายงาน ใช้กระบวนการมอบหมายงานตาม
ความถนัด ตามความชอบ และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจและมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน๒๘๐ สร้างด้วย ๑. เข้าใจงาน และมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้
ความสามารถ ๒. เข้าใจคน จูงใจให้ท างาน ยอมรับความแตกต่าง ๓. ประสานงานได้ ๔. ไว้ใจ ให้
ท างาน จะท าให้ประสบความส าเร็จ๒๘๑ ให้รู้จักการจัดท าข้อมูลรายบุคคล ที่ถูกต้อง ชัดเจน ดึงจุด
ความสามารถของบุคลากรออกมาให้ได้ เพ่ือจะมอบหมายงานให้ท าเพ่ือผลในการประสบความส าเร็จ
ตามเปูาหมาย เกิดประโยชน์แก่องค์กร๒๘๒ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้รู้วิธีมอบหมายภาระงานตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคล๒๘๓ ผู้บริหารควรลดอัตตาในตนเอง ปล่อยวางและสร้างสัมพันธภาพที่ดี
แก่ผู้ร่วมงาน๒๘๔ ผู้บริหารจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น มนุษย์สัมพันธ์เป็นสิ่งจ าเป็นเพราะ
การด าเนินการใดๆ ไม่มีใครสามารถท าได้ส าเร็จและการที่จะสามารถท าให้ผู้อ่ืนยอมรับที่จะให้ความ
ร่วมมือ จ าเป็นที่ต้องมีเทคนิคในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีด้วยการกระจายงานให้ผู้ร่วมงานได้

                                                           
๒๗๗ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๗๘ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๒๗๙ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๘๐ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๘๑ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๘๒ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๒๘๓ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๘๔ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๓๙ 
 

 
 

รับผิดชอบ๒๘๕ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้เรียนรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาก่อนมอบหมายงาน ควรวิเคราะห์
ภารกิจและบุคลากรของโรงเรียนให้ชัดเจน วา ภาระงานใดควรกระจายอ านาจแบบแบ่งอ านาจ มอบ
อ านาจหรือใหอ้ านาจการตัดสินใจแบบเบ็ดเสร็จแกผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง การบริหารจัดการแบบ
กระจายอ านาจของแต่ละสถานศึกษาแต่ละแหง แต่ละขนาดจึงไมมีเหตุผลที่จะต้องมีรูปแบบ
เหมือนกัน อย่างไรก็ตามให้ผู้ร่วมงานมีโอกาสตัดสินใจการท างาน ก็ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาเช่นกัน ในทางตรงกันข้าม หากผู้บริหารกระจายอ านาจไม่เหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษา อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษาอย่างหลีกเลี่ยงไมได้ยุทธศาสตร์การบริหารแบบ
กระจายอ านาจ ที่สถานศึกษาควรใช้ด าเนินการ ได้แก่ยุทธศาสตร์การมีส่วนร่วม การมอบหมายงาน 
การพัฒนาบุคลากร การก ากับ ติดตาม การระดมทรัพยากรแบบเครือข่าย การใช้เทคโนโลยี การ
ประสานงาน การบูรณาการ และการท างานที่เน้นคุณภาพทั่วทั้งองค์การ การเลือกใช้ยุทธศาสตร์ให้
เหมาะสมกับลักษณะงาน ความส าเร็จของการกระจายอ านาจขึ้นอยู่กับ วิสัยทัศน์ของผู้บริหารและ
ภาวะผู้น า โดยมีคุณลักษณะที่เอ้ือต่อการกระจายอ านาจอย่างแท้จริง มีความรับผิดชอบ และมีการ
จัดการที่ดี ครูและบุคลากรมีค่านิยมและศรัทธาในการท างานตามวิถีแห่งประชาธิปไตย โดยเน้น
ปัญญาธรรม สามัคคีธรรมและคารวะธรรม คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเข้ามามีส่วนร่วมทาง
วิชาการมากยิ่งขึ้น รวมทั้งผู้บริหารการศึกษาทุกระดับ ต้องมีความตั้งใจจริงที่จะให้เกิดการกระจาย
อ านาจในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง๒๘๖ ใช้หลักการท า SWOT มาพัฒนามนุษยสัมพันธ์ ด าเนินการ
มอบหมายงานตามความถนัด ใช้หลักธรรมาภิบาลประกอบ๒๘๗ ให้ผู้บริหารมีทักษะและความรู้
ความสามารถใช้คนให้ถูกงาน ผู้บริหารคนไหนถนัดอะไรมีความถนัดไปทางไหนส่งเสริมตามความถนัด
นั้น๒๘๘ 

๓.๒ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างทีมงาน สร้าง
ผู้บริหารโรงเรียนในการสร้างทีมงานด้วยการมอบหมายงานให้กับคณะท างาน โดยผู้บริหารจะเป็นโค้ช
อยู่ห่างๆ คอยให้ค าปรึกษาหารือ ข้อเสนอแนะ หรือตามที่ทีมงานร้องขอมา๒๘๙ ใช้หลักธรรม      
สังคหวัตถุ ๔ หมายถึง หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจของผู้อ่ืน ผูกไมตรี เอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูล หรือ
เป็นหลักการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน มีอยู่ ๔ ประการ ได้แก่ ๑. ทาน คือ การให้ การเสียสละ หรือ
การเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันของๆ ตนเพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน ไม่ตระหนี่ถี่เหนียว ไม่เป็นคนเห็นแก่ได้    
ฝุายเดียว คุณธรรมข้อนี้จะช่วยให้ไม่เป็นคนละโมบ ไม่เห็นแก่ตัว เราควรค านึงอยู่เสมอว่า ทรัพย์
สิ่งของที่เราหามาได้ มิใช่สิ่งจีรังยั่งยืน เมื่อเราสิ้นชีวิตไปแล้วก็ไม่สามารถจะน าติดตัวเอาไปได้          
๒. ปิยวาจา คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ ไม่พูดหยาบคาย
                                                           

๒๘๕ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 
๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๘๖ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๘๗ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๒๘๘ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๒๘๙ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๔๐ 
 

 
 

ก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์เหมาะส าหรับกาลเทศะ เพราะการพูดเป็นบันไดขั้นแรกที่จะสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น วิธีการที่จะพูดให้เป็นปิยวาจานั้น จะต้องพูดโดยยึดถือหลักเกณฑ์  
ดังต่อไปนี้ เว้นจากการพูดเท็จ เว้นจากการพูดส่อเสียด เว้นจากการพูดค าหยาบเว้นจากการพูด    
เพ้อเจ้อ ๓. อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน     
๔. สมานัตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย คุณธรรมข้อนี้
จะช่วยให้เราเป็นคนมีจิตใจหนักแน่นไม่โลเล รวมทั้งยังเป็นการสร้างความนิยม และไว้วางใจให้แก่
ผู้อ่ืนอีกด้วย ด้วยการมีน้ าใจต่อกัน มีค าพูดที่เหมาะสม ท าตนเสมอต้นเสนมอปลาย ท าตนให้เป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวม๒๙๐ ต้องคัดเลือกทีมงานที่มีลักษณะเปิดเผย จริงใจ ซื่อสัตย์ เป็นกันเอง มีความรู้
ความสามารถสื่อสารได้ถูกต้อง เป็นที่ยอมรับนับถือของบุคลากรในโรงเรียน ซึ่งจะรักษาความเชื่อมั่น
ความศรัทธาและความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บริหารโรงเรียนต่อไป๒๙๑ ประชุม พบปะ แลกเปลี่ยนเรียนรู้๒๙๒

เรียนรู้การสร้างเครือข่ายทีมงาน น าความรู้ที่ได้มาจัดทีมงานที่มีความสามารถ๒๙๓ ใช้หลักธรรม      
สัปปุริสัทธรรม ๗ อันได้แก่ ๑) ธัมมัญญุตา (การรู้จักเหตุ) คือ การรู้จักวิเคราะห์สาเหตุของ
สถานการณ์และความเป็นไปของชีวิต ๒) อัตถัญญุตา (การรู้จักผล) หมายถึง เมื่อมีเหตุก็ย่อมมีผล เมื่อ
มีปัญหาอันใดเกิดขึ้นเราจะต้องใช้หลักเหตุผลมาพิจารณาปัญหา ๓) อัตตัญญุตา (การรู้จักตน)    
ความเป็นผู้รู้จักตน คือรู้จักตนเองโดยฐานะ ภาวะ เพศ วัย ความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมอ่ืนๆ 
๔) มัตตัญญุตา (การรู้จักประมาณ) หมายถึง ความพอดี ความพอเหมาะพอสมควรการรู้จักประมาณ 
๕) กาลัญญุตา (การรู้จักกาล) หมายถึง การรู้จักเวลาที่เหมาะสมในการท ากิจกรรมต่างๆ และรู้จัก
ปฏิบัติตนให้ถูกกับกาลเทศะ ๖) ปริสัญญุตา (การรู้จักชุมชน) คือ การรู้จักหมู่คณะหรือกลุ่มชนว่าดี
หรือไม่ดีควรคบหาสมาคม ควรเข้าไปอยู่ เป็นพวกหรือไม่ เมื่ออยู่ในชุมชนหรือที่ประชุมนั้นๆ          
๗) ปุคคโลปรปรัญญุตา (การรู้จักบุคคล) ได้แก่ การรู้จักประเภทบุคคลแต่ละคนว่าฉลาดหรือโง่     
เป็นคนพาลหรือเป็น๒๙๔ เน้นกระบวนการพัฒนาเป็นทีม มีการกระจายอ านาจ ให้ทุกคนได้แสดง 
ความคิดเห็นร่วมกัน ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน๒๙๕ ให้ผู้บริหารรู้จักการก าหนดตัวบุคคลร่วมกัน  
ในการท างาน ออกค าสั่งแต่งตั้ง ประชุมคณะท างาน ก าหนดเปูาหมาย และวัตถุประสงค์ร่วมกัน          
สร้างบรรยากาศที่ดีในที่ท างาน มอบหมายงานชัดเจนแน่นอน ทุกคนต้องมีวินัยในการท างาน๒๙๖ 
ด าเนินการโดยให้บุคลากรได้เลือกทีมงานที่มีความคุ้นเคยกันมีลักษณะที่ชอบท างานเหมือนกันมีนิ สัย
                                                           

๒๙๐ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

๒๙๑ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 
มิถุนายน ๒๕๖๐ 

๒๙๒ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๙๓ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๙๔ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๙๕ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๒๙๖ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๔๑ 
 

 
 

ใจคอคล้ายกัน๒๙๗ สร้างด้วยการ ๑. การสื่อสารพูดคุย ๒. การให้ก าลังใจ ๓. การเอาใจใส่           
งานที่มอบหมาย๒๙๘ ใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ประการ ได้แก่ ๑. ทาน คือ การให้ การเสียสละ หรือ
การเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันของๆตนเพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน ไม่ตระหนี่ถี่เหนียว ๒. ปิยวาจา คือ การพูดจา
ด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ ไม่พูดหยาบคายก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์
เหมาะส าหรับกาลเทศะ ๓. อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ๔. สมานัตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้นเสมอ
ปลาย๒๙๙ ผู้บริหารต้องให้เกียรติ ซึ่งกันและกัน การเคารพผู้อาวุโส๓๐๐ ใช้คนหรือบริหารจัดการคน  
ให้เหมาะสมกับความสามารถ๓๐๑ ให้ผู้บริหารได้มีความตระหนักถึงการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
มีความรู้ความเข้าใจกระบวนการสร้างทีมงาน และสามารถรวมพลั งทีมงานในการปฏิบัติงาน         
ให้ประสบความส าเร็จ๓๐๒ สร้างผู้น าและนักบริหารให้สามารถสร้างทีมงานได้เป็นอย่างดี โดยใช้
เทคนิคในการสร้างคน ด้วยการสร้างความมุ่งหมายที่จะให้บรรลุเปูาหมายของงาน โดยมีความมุ่งมั่น
อยู่ที่ประโยชน์ของงานและประโยชน์ของตนเองประกอบกัน แล้วสร้างมนุษย์สัมพันธ์ในระหว่าง
บุคลากรที่ร่วมเป็นทีมงาน ให้มีส านึกท่ีจะร่วมกันสร้างผลงานให้ส าเร็จเป็นหนึ่งเดียว โดยจะต้องท าคือ           
๑. ผู้บริหารจะต้องรู้จักตนเองก่อน แล้วปรับตนเองให้เหมาะแก่การที่จะเป็นหัวหน้างาน .ในด้านรู้จัก
หน้าที่ของตนมีความเกี่ยวข้องกับบุคลากรอ่ืนๆ อย่างไร การปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนมีพลังอ านาจ 
ที่จะควบคุมและคุ้มครองผู้ร่วมงานอ่ืนๆ ได้อย่างไร บุคลิกภาพของตนมีจุดเด่นอะไรที่จะน ามาใช้
ในทางปฏิบัติให้เป็นประโยชน์ต่องานและต่อผู้ร่วมทีมงานได้บ้าง และจะใช้ได้อย่างไร จุดอ่อนของ
ตนเองมีอย่างไรบ้าง และจะปรับปรุงแก้ไขจุดอ่อนของตนเอง ส าหรับการร่วมกันท างานเป็นทีมได้
อย่างไร ๒. ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้จักและเข้าใจสมาชิกทุกคนที่ร่วมทีมงาน ความใฝุฝันและเปูาหมาย 
รวมทั้งค่านิยมของแต่สมาชิกละคนที่ร่วมทีมงาน วิธีการจูงใจที่จะน ามาใช้ได้ผลต่อสมาชิกแต่ละคน
อาจจะไม่เหมือนกัน ส านึกในตนเองของสมาชิกแต่ละคนต่องานที่จะเข้าร่วมปฏิบัติเป็นอย่างไร 
ประสบการณ์ในอดีตของแต่ละคน สมาชิกมองหัวหน้าทีมของตนด้วยทัศนคติอย่างไร ๓. ให้ผู้บริหาร
โรงเรียนได้รู้วิธีการประสานความเข้าใจในการท างานในประเด็น ทบทวนและตอกย้ าความสามารถ
และประสบการณ์ของทีมที่เคยประสบความส าเร็จมาแล้ว เพ่ือสร้างเสริมส านึกแห่งความภาคภูมิใจ 
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของทีมงาน การเคารพและให้ความส าคัญต่อกันระหว่างเพ่ือนสมาชิกผู้
ร่วมทีม ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของทีม ความสามัคคีในทีม ก าลังขวัญของทีม การยอมรับ
บทบาทของหัวหน้าทีม ๔. ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้กุศโลบายในการสร้างเสริมส านึกในการท างานร่วมกัน
เป็นทีม ด้วยสร้างเสริมความไว้เนื้อเชื่อใจในระหว่างสมาชิกผู้ร่วมทีม สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนกัน

                                                           
๒๙๗ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๙๘ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๒๙๙ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๐๐ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๐๑ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๐๒ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๒ 
 

 
 

และกัน สร้างเสริมระบบและวิธีการสื่อสารที่ดีระหว่างกัน ก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายร่วมกัน
ของทีม แสวงหาวิธีที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหาขัดแย้งในแนวทางประนีประนอม ส่งเสริมให้สมาชิก
ของทีมระดมพลังความสามารถของตนมาใช้ประโยชน์เพ่ือสร้างผลงานของทีมให้ดียิ่งขึ้น  มีวิธีการ    
ในการควบคุมและคุ้มครองที่ดี และ สร้างเสริมสิ่งแวดล้อมในองค์กรที่มีลักษณะสนับสนุนการท างาน
เป็นทีม๓๐๓ เคารพในความเป็นมนุษย์ของทุกคน มองโลกในแง่ดี และมองแต่ส่วนดีของผู้อ่ืน ถามและ
ยอมรับความคิดเห็นคนอ่ืน ใจกว้างเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้ความยุติธรรม เอาใจใส่๓๐๔ สร้างผู้บริหารให้มี
ความรู้ในการสร้างความผูกพันต่อคนอ่ืน เอาใจใส่ สร้างองค์กรให้ผู้บริหารทุกคนได้ท างานอย่างมี
ความสุขรู้วิธีการสร้างทีมงานที่ถูกต้องชัดเจนมีการสร้างทีมท่ีเข้มแข็งได้๓๐๕ 

๓.๓ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารโรงเรียนรู้วิธีการค้นหาแรงบันดาลใจที่เราชอบที่เราต้องการ หรือตนเองชอบ และต้องการ
จากบุคคลที่ประสบความส าเร็จ ในการครองตน ครองคน ครองงาน หรือประสบความส าเร็จในหน้าที่
การงาน๓๐๖ ท าตนเป็นแบบอย่างผู้ร่วมงาน เป็นคนเสียสละ ท าตนมุ่งมั่นในการท างานไปสู่เปูาหมาย 
ให้เห็นประโยชน์ส่วนรวม๓๐๗ การที่จะสร้างให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียนต้องเริ่มสร้างแรงบันดาลใจที่ตัว
เราเองก่อน แล้วจึงค่อยๆ สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดกับบุคลากร คอยหมั่นสร้างบรรยากาศให้เอ้ือ ต่อ
การพัฒนา สร้ างความผูกพันร่ วมกัน ท าแรงบันดาลใจไปสู่ ความส า เร็จจะส่ งผลให้ เกิด             
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน๓๐๘ ยกตัวอย่างบุคคลที่ประสบความส าเร็จ กระตุ้นให้ท างาน๓๐๙ จัดให้มี
กิจกรรมที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนา สร้างเงื่อนไขให้เกิดแนวคิดและแรงบันดาลใจใน           
การท างาน๓๑๐ ใช้หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ประกอบด้วย ๑) เมตตา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข 
๒) กรุณา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ๓) มุทิตา ความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี ๔) อุเบกขา การรู้จัก  
วางเฉยและใช้หลักฆราวาสธรรมคุณสมบัติของผู้ประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิตทางโลก 
ประกอบด้วยธรรมะ ๔ ประการ คือ ๑) สัจจะ แปลว่า จริง ตรง แท้ มีความซื่อสัตย์เป็นพ้ืนฐาน เป็น
คนจริงต่อความเป็นมนุษย์ของตน ๒) ทมะ แปลว่า ฝึกตน ข่มจิต และรักษาใจ บังคับตัวเองเพ่ือลด
และละกิเลส และรักษาสัจจะ ๓) ขันติ แปลว่า อดทน ไม่ใช่เพียงแต่อดทนกับค าพูดหรือการกระท า

                                                           
๓๐๓ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๐๔ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๐๕ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๐๖ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๐๗ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐  
๓๐๘ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๐๙ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๑๐ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๓ 
 

 
 

ของผู้อ่ืนที่เราไม่พอใจ แต่หมายถึงการอดทนอดกลั้นต่อการบีบบังคับของกิเลส ๔) จาคะ แปลว่า 
เสียสละ บริจาคสิ่งที่ไม่ควรมีอยู่ในตน โดยเฉพาะกิเลสเพราะนั้นคือสิ่งที่ไม่ควรมีอยู่กับตน ละนิสัยไม่ดี
ต่างๆ๓๑๑ กระตุ้น แนะน า ชี้แนะ ให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาตน เกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ใหม่ๆ๓๑๒ ผู้บริหารต้องสร้างแรงบันดาลใจในตนเองก่อนแล้วจึงน าไปสร้างแรงบันดาลใจ  
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา น าเรื่องความภูมิใจผลส าเร็จของงานความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการ วิทยฐานะ    
ขั้นเงินเดือน มาเป็นแรงบันดาลใจต่อไป๓๑๓ ด าเนินการโดยการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เพ่ือ
ความส าเร็จมอบหมายงานที่ท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติได้จริงและเกิดผลประโยชน์ตอบแทนแก่     
ผู้ปฏิบัติ๓๑๔ สร้างโดย ๑.ทุกคนท าได้ ไม่ต้องกลัวไม่ส าเร็จ ๒. มีเปูาหมายชัดเจนเด็กดี ๓. ท างานให้
สนุก ประสบความส าเร็จ ๔. ให้รางวัล๓๑๕ ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นผู้เสียสละ เป็นผู้น าใน
การท างาน เป็นผู้ให้มากกว่าเป็นผู้รับ ท างานให้ส าเร็จตามเปูาหมายและตามวัตถุประสงค์และ     
ตรงก าหนดเวลา จะเกิดแรงบันดาลใจอย่างสูง๓๑๖ ผู้บริหารต้องปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์อย่างอิสระ๓๑๗ ให้รางวัล สร้างขวัญก าลังใจ และเป็นแบบอย่างแก่ทุกคน๓๑๘ ให้ผู้บริหารได้
สร้างพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมและยังก าหนดทิศทางและเปูาหมายของพฤติกรรมนั้นด้วยคนที่มี
แรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เปูาหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ าจะไม่
แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเปูาหมาย๓๑๙ การสร้างมนุษยสัมพันธ์ด้วยการ
สร้างแรงบันดาลใจ แก่ผู้บริหารโรงเรียน ด้วยการหาเปูาหมายเลิกคิด ๑. อย่าความกลัว.ความกลัวเป็น
อันตรายด้วยเหตุผลสองข้อ ๑) ความกลัวจะท าให้คุณไม่มีแรงบันดาลใจ เปูาหมายในแง่ลบไม่ใช่สิ่งที่
คุณจะลงมือท าให้ส าเร็จ ยิ่งไปกว่านั้น ๒) เปูาหมายลบจะดูดพลังงานจากคุณ มันแย่ที่ต้องอยู่บนความ
หวาดกลัว ๒. ผู้บริหารโรงเรียนต้องท าให้เป็นตัวอย่าง ๓. ต้องมีการตั้งรางวัล. อย่าใช้รางวัลเพ่ือ
เปูาหมายใหญ่อย่างเดียว ตั้งเปูาหมายย่อยและให้รางวัลตัวเองส าหรับความส าเร็จขั้นเล็กกว่า          
๔. ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความมั่นใจ ๕. ต้องหาสิ่งที่คุณต้องท า.๖. ต้องมีความรู้ในการหาประโยชน์
จากแหล่งข้อมูล ด้วยเทคโนโลยีแค่ปลายนิ้วสัมผัสก็เท่ากับโลกทั้งใบอยู่ในมือคุณ ๗. ต้องเริ่มจากสิ่ง
เล็ก. ๘. ผู้บริหารต้องตื่นตัวอยู่ตลอด.๙. มีการขัดเกลาแผนการ. ผู้บริหารอย่าท าเรื่องเล็กให้เป็นเรื่อง
ใหญ่. ๑๐. หาเพื่อนที่คดิคล้ายคลึงกันมาเป็นผู้สนับสนุน.๑๑. ให้ท าผังความก้าวหน้าของคุณ. เป็นแรง

                                                           
๓๑๑ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๑๒ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๓๑๓ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๑๔ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๑๕ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๑๖ สัมภาษณ์ นายวิสูตร  ปอมโพธิ,์ ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕ 
๓๑๗ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๑๘ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 
๓๑๙ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๔ 
 

 
 

บันดาลใจคอยจดบันทึกงานของผู้บริหารโรงเรียนบันทึกหน้าที่ทุกๆ อย่าง และเช็คอินเพ่ือดูว่า
ผู้บริหารไปถึงเปูาหมายย่อยหรือยัง พกบันทึกนี้ติดตัวในทุกๆ ที่ที่ ไป๓๒๐ ท าตัวเป็นแบบอย่าง 
ยกตัวอย่างที่ดีมาให้พัฒนา ด าเนินการสร้างแรงบันดาลใจ๓๒๑ พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ
ด้วยการใช้หลักธรรมค าสอนต่างๆ ชี้ให้เห็นว่า การท างานทุกประเภททุกชนิดให้ท าด้วยใจที่พัฒนา
ย่อมน าความสุขมาให้ส่งผลให้งานที่ท าออกมาดีและประสบความส าเร็จ๓๒๒ 

๓.๔ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างความสามารถใน
การประสานงาน ผู้บริหารต้องมีรอยยิ้ม เป็นผู้ที่อ่อนน้อมถ่อมตน ไม่อวดดี ไม่เย่อยิ่ง ต้องเป็นคนที่ยิ้ม
แย้มแจ่มใส การรู้จักให้ การเสียสละ รู้จักแบ่งปัน แก่ผู้ร่วมงาน ผู้ที่มีความต้องการหรือบุคคลที่ต่ ากว่า
เราด้อยกว่าเรา๓๒๓ สร้างผู้บริหารให้มีความเป็นคนที่ยิ้มแย้ม แจ่มใส พูดจาไพเราะ เป็นคนอ่อนหวาน 
สร้างให้เป็นคนที่มีความรอบรู้ในงานของตนเอง บุคลิกภาพที่ใครเห็นแล้วประทับใจ มีภูมิรู้ ภูมิธรรม 
และภูมิฐาน๓๒๔ ต้องปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองตลอดเวลาให้เข้ากับบุคลากร สร้างความคุ้นเคย 
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อบุคคล ใช้สื่อ เครื่องมือที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการประสานงาน จนท าให้ตนประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งจะท ามาด้วยมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน๓๒๕ ฝึกให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ออกประสานงาน
กับผู้ปกครอง ชุมชน สังคม เน้นสร้างความสามารถในการประสานงาน๓๒๖ สร้างให้ผู้บริหารมีอัธยาศัย
เชิงบวก เป็นผู้มีกัลยาณมิตร จิตใจแจ่มใส ยิ้มแย้มเบิกบาน๓๒๗ใช้หลักธรรมสัปปุริสัทธรรม ๗ อันได้แก่ 
๑) ธัมมัญญุตา (การรู้จักเหตุ) คือ การรู้จักวิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์และความเป็นไปของชีวิต 
๒) อัตถัญญุตา (การรู้จักผล) หมายถึง เมื่อมีเหตุก็ย่อมมีผล เมื่อมีปัญหาอันใดเกิดขึ้นเราจะต้องใช้หลัก
เหตุผลมาพิจารณาปัญหา ๓) อัตตัญญุตา (การรู้จักตน) ความเป็นผู้รู้จักตน คือรู้จักตนเองโดยฐานะ 
ภาวะ เพศ วัย ความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมอ่ืนๆ ๔) มัตตัญญุตา (การรู้จักประมาณ) หมายถึง 
ความพอดี ความพอเหมาะพอสมควรการรู้จักประมาณ ๕) กาลัญญุตา (การรู้จักกาล) หมายถึง การ
รู้จักเวลาที่เหมาะสมในการท ากิจกรรมต่างๆ และรู้จักปฏิบัติตนให้ถูกกับกาลเทศะ ๖) ปริสัญญุตา 
(การรู้จักชุมชน) คือ การรู้จักหมู่คณะหรือกลุ่มชนว่าดีหรือไม่ดีควรคบหาสมาคม ควรเข้าไปอยู่เป็น
พวกหรือไม่ เมื่ออยู่ในชุมชนหรือที่ประชุมนั้นๆ ๗) ปุคคโลปรปรัญญุตา (การรู้จักบุคคล) ได้แก่     

                                                           
๓๒๐ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๒๑ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๒๒ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๒๓ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ  วันท่ี ๑ มิถนุายน ๒๕๖๐ 
๓๒๔ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๒๕ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๒๖ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๒๗ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๕ 
 

 
 

การรู้จักประเภทบุคคลแต่ละคนว่าฉลาดหรือโง่ เป็นคนพาลหรือเป็น๓๒๘ ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้วิธีการ 
มีการเน้นการท างานเป็นทีม ประสาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยพัฒนางานไปด้วยกัน ก้าวไปพร้อมๆ 
กัน๓๒๙ สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้รู้ว่า ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่จะต้องติดต่อประสานงานที่ดี การ
มอบหมายงานด้วยวาจา หรือเป็นลายลักษณ์อักษร คือค าสั่งให้ชัดเจน เป็นการสร้างความสามารถใน
การประสานงานด้วยอีกแบบหนึ่ง๓๓๐ สร้างทีมงานเพ่ือให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันและ
ผลักดันให้เป็นทั้งผู้รับและผู้น าเสนอ๓๓๑ ท าตนให้มีน้ าใจต่อกัน จะเป็นหลักให้งานประสานงานประสบ
ความส าเร็จ๓๓๒ สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ยิ้มแย้มแจ่มใส พูดจาด้วยความสุภาพ ไม่พูดค า
หยาบ ต้องสร้างให้เป็นผู้รอบรู้ทุกงานทุกเรื่องท าตนให้เป็นบุคคลที่ภูมิฐาน การแสดงออกให้ผู้พบเห็น
ประทับใจแม้วินาทีแรกที่พบ๓๓๓ ผู้บริหารโรงเรียนต้องรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ปรึกษา
วางแผนการท างานร่วมกันใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ประการ ได้แก่ ๑. ทาน คือ การให้ การเสียสละ 
หรือการเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันของๆตนเพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน ไม่ตระหนี่ถี่เหนียว ๒. ปิยวาจา คือ    
การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ ไม่พูดหยาบคายก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์เหมาะส าหรับกาลเทศะ ๓. อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งที่
เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ๔. สมานัตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้น
เสมอปลาย๓๓๔ ใช้สติคิดก่อนท า เลือกคนได้เหมาะกับงานและเวลา๓๓๕ สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้รู้ถึง
การประสานงานที่ดีด้วยการท าตัวเป็นที่เคารพเชื่อถือ ที่จะช่วยให้การท างานบรรลุ เปูาหมายได้อย่าง
ราบรื่น รวดเร็ว การประสานงานที่ดีต้องประหยัดเวลาทุกฝุายเข้าถึงนโยบายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กรการประสานงานด้วยการสร้างความสามัคคี และความเข้าใจในหมู่คณะ สร้างมนุษยสัมพันธ์ใน
การประสานงานด้วย “ประสานหน่วยงาน ต้องประสานคน จะประสานคน ต้องประสานใจ”๓๓๖ 
สร้างผู้บริหารโรงเรียนได้รู้วิธีการประสานงานประกอบ ๑. วิธีการสร้างความร่วมมือ จะต้องสร้าง
สัมพันธภาพในการท างานร่วมกันของทุกฝุาย โดยอาศัยความเข้าใจ หรือการตกลงร่วมกันมีการ
รวบรวมก าลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนับสนุนงานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเต็มใจที่จะท างานร่วมกัน ๒. ให้รู้วิธีในช่วงจังหวะเวลา จะต้องปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของแต่ละคน ตามก าหนดเวลาที่ตกลงกันให้ตรงเวลา ๓. วิธีสร้าง

                                                           
๓๒๘ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๒๙ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๓๓๐ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๓๑ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๓๒ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๓๓ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๓๔ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๓๕ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 
๓๓๖ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๖ 
 

 
 

ความสอดคล้อง จะต้องพิจารณาความพอเหมาะพอดีไม่ท างานซ้อนกัน ๔. วิธีสร้างระบบการสื่อสาร 
จะต้องมีการสื่อสารที่เข้าใจตรงกันอย่างรวดเร็ว และราบรื่น ๕. ผู้บริหารต้องรู้วิธีการเป็น              
ผู้ประสานงาน จะต้องสามารถดึงทุกฝุายเข้าร่วมท างานเพ่ือตรงไปสู่จุดหมายเดียวกัน ตามที่ก าหนด
เป็นวัตถุประสงค์ของงาน๓๓๗ ท าตัวเป็นผู้ที่มีความยิ้มแย้ม แจ่มใส ตั้งใจสนทนา เจรจาไพเราะ 
สงเคราะห์เก้ือกลู๓๓๘ ให้ได้เรียนรู้และวิธีการปรึกษาแนะน าที่ดีแก่ผู้บริหารโรงเรียนด้วยกัน๓๓๙ 

๓.๕ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการครองคน(นั่งในใจ
ผู้ร่วมงาน) สร้างตนเองให้สามารถเป็นที่พ่ึงผู้ร่วมงานทุกสถานการณ์ด้วยการสร้างความเป็น
กัลยาณมิตรต่อบุคคลทั่วไป โดยไม่เลือกปฏิบัติ ติดดิน คิดอย่างไรเราก็ท าอย่างนั้น ไม่แบ่งชนชั้นท าตน
เสมอต้นเสมอปลาย๓๔๐ ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีและใช้หลัก พรหมวิหารธรรม ๔ พรหมวิหาร แปลว่า 
ธรรมของพรหมหรือของท่านผู้เป็นใหญ่ พรหมวิหารเป็นหลักธรรมส าหรับทุกคน เป็นหลักธรรม
ประจ าใจที่จะช่วยให้เราด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างประเสริฐและบริสุทธิ์ หลักธรรมนี้คือ ๑) เมตตา ความ
ปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข ความสุขเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา ความสุขเกิดขึ้นได้ทั้งกายและใจ เช่น 
ความสุขเกิดการมีทรัพย์ ความสุขเกิดจากการใช้จ่ายทรัพย์เพ่ือการบริโภค ความสุขเกิดจากการไม่
เป็นหนี้ และความสุขเกิดจากการท างานที่ปราศจากโทษ เป็นต้น ๒) กรุณา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้น
ทุกข์ ความทุกข์ คือ สิ่งที่เข้ามาเบียดเบียนให้เกิดความไม่สบายกาย ไม่สบายใจ และเกิดขึ้นจากปัจจัย
หลายประการด้วยกัน ๓) มุทิตา ความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี ค าว่า "ดี" ในที่นี้ หมายถึง การมีความสุขหรือ
มีความเจริญก้าวหน้า ความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีจึงหมายถึง ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนมีความสุขความ
เจริญก้าวหน้ายิ่งๆขึ้น ไม่มีจิตใจริษยา ความริษยา คือ ความไม่สบายใจ ความโกรธ ความฟูุงซ่านซึ่ง
มักเกิดขึ้นเมื่อเห็นผู้อ่ืนได้ดีกว่าตน เช่น เห็นเพ่ือนแต่งตัวเรียบร้อยแล้วครูชมเชยก็เกิดความริษยาจึง
แกล้งเอาเศษชอล์ก โคลน หรือหมึกไปปูายตามเสื้อกางเกงของเพ่ือนนักเรียนคนนั้นให้สกปรกเลอะ
เทอะ เราต้องหมั่นฝึกหัดตนให้เป็นคนที่มีมุทิตา เพราะจะสร้างไมตรีและผูกมิตรกับผู้อ่ืนได้ง่ายและ
ลึกซึ้ง ๔) อุเบกขา การรู้จักวางเฉย หมายถึง การวางใจเป็นกลางเพราะพิจารณาเห็นว่า ใครท าดีย่อม
ได้ดี ใครท าชั่วย่อมได้ชั่ว ตามกฎแห่งกรรม คือ ใครท าสิ่งใดไว้สิ่งนั้นย่อมตอบสนองคืนบุคคลผู้กระท า 
เมื่อเราเห็นใครได้รับผลกรรมในทางที่เป็นโทษเราก็ไม่ควรดีใจหรือคิดซ้ าเติมเขาในเรื่องที่เกิดขึ้น เรา
ควรมีความปรารถนาดี คือพยายามช่วยเหลือผู้อื่นให้พ้นจากความทุกข์ในลักษณะที่ถูกต้องตามท านอง
คลองธรรม มีธรรมเหล่านี้พร้อมจะท าให้ไปนั่งในใจผู้ร่วมงานได้๓๔๑ การเอาใจใส่ทุกข์สุข มีความ
เกรงใจ ยุติธรรม มีความโอบอ้อมอารี เป็นกันเอง พยายามให้เกียรติ ไม่ใช้อารมณ์ในการแก้ปัญหา 

                                                           
๓๓๗ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๓๘ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๓๙ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๔๐ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๔๑ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๗ 
 

 
 

เข้าใจและตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงาน๓๔๒ ผู้บริหารงานโรงเรียนมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานกับทุกคน๓๔๓ มีความยุติธรรม มีพรหมวิหาร ๔ มีความเมตตา มีความกรุณา มีมุฑิตา และ
มีอุเบกขา รวมทั้งเป็นผู้ที่มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่๓๔๔ใช้หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ประกอบด้วย ๑) 
เมตตา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข ๒) กรุณา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ๓) มุทิตา ความ
ยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี ๔) อุเบกขา การรู้จักวางเฉย๓๔๕ ใช้หลักธรรมในการบริหารงาน บริหารคน โดย
เข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน ยิ้มทักทาย สร้างความเป็นมิตร มีความจริงใจกับผู้ ร่วมงานมีความอดทน 
อารมณ์ขัน๓๔๖ ต้องสร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าด้านความคิด ด้านการลงมือปฏิบัติ เป็นผู้น าด้านการ
เปลี่ยนแปลง ท างานให้ส าเร็จ เพ่ือสร้างศรัทธา ให้เกิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักการสร้างขวัญก าลังใจ 
การดูแลเอาใจใส่ในประโยชน์หรือความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้รู้จักการดูแลช่วยเหลือเรื่อง
งาน และเรื่องส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา๓๔๗ ด าเนินการโดยการมอบหมายงานที่ผู้ร่วมงานถนัดและ
ชื่นชอบเมื่อด าเนินการเป็นผลส าเร็จก็ในการยกย่องชมเชย และให้รางวัลตอบแทน ๓๔๘ มีหลักการ
ครองตนคือ ให้ใจ ให้เวลา ให้โอกาส ให้ความภูมิใจเมื่องานส าเร็จ๓๔๙ สร้างผู้บริหารให้มีพรหมวิหาร
ธรรม ๔ ๑) เมตตา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข ๒) กรุณา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ๓) 
มุทิตา ความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี ๔) อุเบกขา การรู้จักวางเฉย เป็นธรรมที่ท าให้เป็นพรหมไปนั่งในใจของ
ผู้ร่วมงานได้๓๕๐ ผู้บริหารต้องรู้จักการให้เกียรติซึ่งกันและกัน รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน๓๕๑ ใช้
ความเมตตา ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความจริงใจ๓๕๒ ผู้บริหารโรงเรียนต้องเอาใจใส่ในทุกข์ สุข
และความสะดวกสบาย พร้อมทั้งปรับปรุงสภาพการท างานให้ดี มีความจริงใจให้ความยุติธรรม ปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยความเสมอภาค อย่าใช้อารมณ์ตัดสินพยายามควบคุมอารมณ์ไปในทาง
สร้างสรรค์ เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด๓๕๓ การสร้างผู้บริหารโรงเรียนด้วยการครองคน ต้อง
สร้างสิ่งต่างๆ ดังนี้  ๑. ความสามารถในการประสานสัมพันธ์และสร้างความเข้าใจอันดีกับ
                                                           

๓๔๒ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 
มิถุนายน ๒๕๖๐ 

๓๔๓ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๔๔ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐  
๓๔๕ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๔๖ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๓๔๗ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๔๘ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๔๙ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๕๐ สัมภาษณ์ นายวิสูตร  ปูอมโพธ์ิ, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๕๑ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๕๒ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 
๓๕๓ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๔๘ 
 

 
 

ผู้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้มาติดต่องานเป็นผู้มี มนุษยสัมพันธ์ดี ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น กล้าและรับผิดชอบในสิ่งที่ได้กระท า มี น้ าใจ ช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน ๒. สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มีความสามารถในการร่วมท างานเป็นกลุ่ม สามารถจูงใจ
ให้เกิดการยอมรับและให้ความช่วยเหลือเป็นผู้มีความสามารถในด้านองค์ความรู้และทักษะในการใน
การคิดและเสนอเหตุผล ให้ความเห็น ปรึกษา และเสนอแนะในงานที่รับผิดชอบ และได้มีการสร้าง
เครือข่ายการมีส่วนร่วมในงานที่รับผิดชอบ และเปิดโอกาสยอมรับและฟังความคิ ดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ๓. ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้บริการแก่ผู้มาติดต่องานด้วยความเสมอภาค แนะน าสิ่งที่
เป็นประโยชน์เป็นผู้มีความส านึกและถือเป็นหน้าที่ที่จะต้องให้บริการ ช่วยเหลือ แนะน าในสิ่งที่ดี 
ตลอดจนให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ ให้การบริการด้วยความเต็มใจ และเสมอภาคกันทุกระดับ 
มีอัธยาศัยดี เป็นกันเอง และสุภาพต่อทุกคน ๔. ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีความเป็นธรรมทั้งต่อตนเองและ
ต่อผู้อื่นเป็นผู้ประพฤติและปฏิบัติตรงตามหลักเกณฑ์ กฎ ระเบียบ ที่การก าหนดถือประโยชน์ของทาง
ราชการหรือส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ตัดสิน วินิจฉัย หรือแก้ปัญหาโดยใช้เหตุผล ๕. การเสริมสร้างผู้บริหาร
ให้มีความสามัคคีและร่วมกิจกรรมของหมู่คณะ ทั้งในและนอกหน่วยงานเป็น ผู้ให้ความร่วมมือ หรือ
เข้าร่วมกิจกรรมที่จัดขึ้นภายนอกหน่วยงาน ส่วนภายในหน่วยงานนั้นได้ให้ ข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของทีมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นอย่างยิ่ง และที่ส าคัญเป็นบุคคลที่ให้
ความส าคัญ ยกย่อง หรือให้เกียรติแก่ผู้ร่วมงานอย่างดียิ่ง๓๕๔ ใช้หลักการทรงงานของพ่อ ด้วยขาดทุน
ก าไร ความซื่อสัตย์ สุจริต จริงใจต่อกัน รู้รักสามัคคี ใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบด้วย ๑) เมตตา
ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับสุข ๒) กรุณา ความปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ๓) มุทิตา ความยินดีเมื่อ
ผู้อ่ืนได้ดี ๔) อุเบกขา การรู้จักวางเฉย ใช้หลัก สังคหวัตถุ ๔ประการ ได้แก่ ๑. ทาน คือ การให้ การ
เสียสละ หรือการเอื้อเฟ้ือแบ่งปันของๆ ตนเพื่อประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน ไม่ตระหนี่ถี่เหนียว ๒. ปิยวาจา 
คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ ไม่พูดหยาบคายก้าวร้าว พูดในสิ่งที่
เป็นประโยชน์เหมาะส าหรับกาลเทศะ ๓. อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ๔. สมานัตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้น
เสมอปลาย๓๕๕ สร้างผู้บริหารโรงเรียนให้เข้าใจสิ่งต่างๆ ด้วยปัญญา ให้รู้การท างานด้วยปัญญา ให้เอา
ใจใส่เพื่อร่วมงาน๓๕๖ 

๓.๖ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างบุคลิกภาพที่ดี ท า
ตนเป็นตัวอย่างผู้ร่วมงานทุกอิริยาบท ทั้งการยืน การเดิน การนั่ง การนอน การแต่งกายทุกกาลเทศะ
และมีภูมิรู้ด้วยการให้ความรู้ ข้อเสนอแนะ ค าปรึกษา ด้านการสร้างบุคลิกภาพที่ดี แก่ผู้ร่วมงาน 
ทีมงาน โดยให้เขารู้สึกไว้วางใจเชื่อใจและยอมรับผู้บริหารในการสร้างบุคลิกภาพที่ดี๓๕๗ สร้างความ
ตระหนัก ให้ความรู้ในด้าน การแต่งกายถูกกาลเทศะ เหมาะสมกับรูปร่างตนเอง รูปร่างหน้าตา ทรง
                                                           

๓๕๔ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๓๕๕ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

๓๕๖ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๕๗ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๔๙ 
 

 
 

ผมเรียบร้อย แต่งหน้าให้เหมาะสมกับงาน สถานที่ ให้ผู้บริหารได้ฝึกด้วยการเข้าค่ายฝึกปฏิบัติ ศึกษา
เอกสารต ารา ดูงานสถานที่ที่เขามีชุดแต่งกายแต่ละแห่งน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เข้ากับบริบทของ
ตนเอง๓๕๘ การพูดจาให้เป็น พูดอย่างสร้างสรรค์ อ่อนน้อม จริงใจ ในค าพูด ปรับปรุงบุคลิกลักษณะ
ของตนอยู่เสมอ เครื่องแต่งกายเสื้อผ้า รู้จักช่วยเหลือผู้อ่ืน ให้การยอมรับนับถือ ให้เกียรติ ๓๕๙ ให้
ผู้บริหารโรงเรียนรู้จักการสร้างบุคลิกภาพ ทั้งการแต่งกาย และบุคลิกภาพที่ดีต้องให้เกิดกับผู้บริหาร
โรงเรียน เป็นแนวทางสร้างความส าเร็จสร้างศรัทธา ๓๖๐ ผู้ที่จะมีบุคลิกภาพที่ดีต้องรู้จักความ
เพียบพร้อมทุกๆ ด้านทั้ง การแต่งกาย การแต่งหน้าที่ทันสมัยในสถานการณ์ที่เหมาะสม กริยา
มารยาท การพูดจาในสถานที่ที่เหมาะสม ต้องเป็นไปด้วยความสุภาพเรียนร้อยทุกสภาพการณ์๓๖๑ ใช้
หลักฆราวาสธรรม ๔ คุณสมบัติของผู้ประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิตทางโลก ประกอบด้วย
ธรรมะ ๔ ประการ คือ ๑) สัจจะ แปลว่า จริง ตรง แท้ มีความซื่อสัตย์เป็นพ้ืนฐาน เป็นคนจริงต่อ
ความเป็นมนุษย์ของตน ๒) ทมะ แปลว่า ฝึกตน ข่มจิต และรักษาใจ บังคับตัวเองเพ่ือลดและละกิเลส 
และรักษาสัจจะ ๓) ขันติ แปลว่า อดทน ไม่ใช่เพียงแต่อดทนกับค าพูดหรือการกระท าของผู้อ่ืนที่เราไม่
พอใจ แต่หมายถึงการอดทนอดกลั้นต่อการบีบบังคับของกิเลส ๔) จาคะ แปลว่า เสียสละ บริจาคสิ่งที่
ไม่ควรมีอยู่ในตน โดยเฉพาะกิเลสเพราะนั้นคือสิ่งที่ไม่ควรมีอยู่กับตน ละนิสัยไม่ดีต่างๆ๓๖๒ ประพฤติ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี แสดงความจริงใจกับเพ่ือร่วมงานแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกับ
กาลเทศะ๓๖๓ ให้ผู้บริหารรู้และต้องท าตัวเป็นแบบอย่างของการสร้างบุคลิกภาพที่ดี เช่นให้รู้การแต่ง
กาย การวางตัว การพูด ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ สถานที่ และโอกาส๓๖๔ ด าเนินการโดยผู้บริหาร
ท าเป็นตัวอย่างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาดูเป็นตัวอย่าง ตลอดจนอบรมสอดแทรกเกี่ยวกับเรื่องระเบียบของ
การแต่งกาย ตามสถานะต่างๆ๓๖๕ เป็นสิ่งส าคัญ ช่วยให้งานส าเร็จด้วยดี ไม่ว่าจะเป็นการแต่งกาย 
พูด การเดิน นั่ง จะต้องฝึกฝนให้ความรู้๓๖๖ สร้างผู้บริหารโรงเรียนในด้านการแต่งกาย ทุกส่วนของ
ร่างกายต้องดี ตั้งแต่หัวจดเท้า การแต่งกาย เสื้อผ้าต้องถูกต้องกาลเทศะ สถานที่ จัดเข้าค่ายฝึกปฏิบัติ

                                                           
๓๕๘ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๕๙ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๓๖๐ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๖๑ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๖๒ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๖๓ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๓๖๔ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๖๕ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๖๖ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๕๐ 
 

 
 

จริง การสร้างบุคลิกภาพที่ดีศึกษาตามสื่อ เทคโนโลยีต่างๆ เป็นตัวอย่างที่ดี๓๖๗ การแต่งกายสุภาพ
เรียบร้อย พูดจาไพเราะสุภาพให้เกียรติซึ่งกันและกัน๓๖๘ ผู้บริหารต้องท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งด้าน
การแต่งกาย ผม เสื้อผ้า วาจา บุคลิกภาพ๓๖๙ ผู้บริหารต้องเป็นคนที่ ยิ้มแย้ม แจ่มใส ตั้งใจสนทนา 
เจรจาไพเราะ สงเคราะห์เกื้อกูล เคารพในความเป็นมนุษย์ของทุกคน มองโลกในแง่ดี ถามความ
คิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน รักษาและสนใจในเรื่องเกี่ยวกับผลประโยชน์ของ
ผู้ร่วมงานและส่วนรวมมากว่าตน๓๗๐ การสร้างบุคลิกภาพที่ดี “บุคลิกดี มีชัยไปกว่าครึ่ง" เป็นสิ่งส าคัญ
ที่ผู้บริหารโรงเรียนทุกคนต้องพัฒนาเพื่อให้การมีมนุษยสัมพันธ์ จะมีวิธีสร้างด้วยกันคือ ๑. ผู้บริหารไม่
นั่งไขว่ห้างเมื่อไม่จ าเป็น การนั่งไขว่ห้างจะท าให้คุณเสียบุคลิกอย่างมาก เพราะจะส่งผลให้หัวใจต้อง
ท างานหนักมากข้ึน ๒. ผู้บริหารต้องมองตาคนพูดบ้าง แต่อย่าจ้องนาน ต้องติดต่อสื่อสารกับผู้คนด้วย
พูดคุยกันแบบซึ่งๆ หน้าแล้ว การสบสายตากับผู้พูดถือเป็นสิ่งที่ควรกระท า เพราะนั่นจะหมายถึงว่า 
ก าลังสนใจในสิ่งที่เขาพูดอยู่ ๓. ผู้บริหารอย่ากลัวที่จะเป็นตัวของตัวเองไม่ว่าจะท าอะไรก็แล้วแต่ การ
เป็นตัวของตัวเอง ไม่กดดันตนเองจนเกินไปนัก จะท าให้มีความมั่นใจในการท าสิ่งต่างๆ ได้มากยิ่งขึ้น 
๔. ปล่อยหัวไหล่ให้สบายๆ การเกร็งหัวไหล่มากจนเกินไป อย่าพยายามเครียด ปล่อยตัวไปตามสบาย 
อย่าปล่อยให้ไหล่ตก หรือ เกร็งจนมากเกินไป มิฉะนั้นแล้วจะกลายเป็นคนขี้โรค เป็นคนปุวยในสายตา
คนอ่ืนทันท ี๕. พยักหน้ารับรู้สักนิดนึ่ง ๖. ผู้บริหารอย่างอตัว ไม่ว่าจะนั่ง จะยืน หรือเดิน ขอให้ตั้งหลัง
ตรงเข้าไว้ ๗. ผู้บริหารเอียงตัวเล็กน้อย ให้พองาม ๘. ยิ้มวันละนิด หัวเราะวันละหน่อย ๙. ไม่จับหน้า 
๑๐. เชิดหน้าเข้าไว้ ๑๑. ท าทุกอย่างให้ช้าลงสักนิด ๑๒. อย่าได้กระวนกระวายใจไป ๑๓. ใช้มืออย่าง
มั่นใจประกอบท่าทางสนทนา ๑๔. ดื่มของมึนเมาน้อยๆ ลงซะบ้าง ๑๕. นั่งหลังตรงส าคัญอย่างมาก 
๑๖. อย่ายืนใกล้จนเกินไปนัก ๑๗. ส่องกระจกก่อนออกจากบ้าน ผม เครื่องประดับต่างๆ ให้ออกมาดู
ดี และเหมาะสมตามกาลเทศะ ๑๘. มีทัศนคติที่ดีๆ อยู่เสมอ สิ่งส าคัญที่สุดที่จะเสริมสร้างให้ผู้บริหาร
โรงเรียนมีบุคลิกภาพที่ดีได้ก็คือการมีทัศนคติที่ดี มีความคิดในเชิงบวกอยู่เสมอ เพราะการคิดเชิงบวก 
จะท าให้คุณท าในสิ่งต่างๆ ได้อย่างไร้อคติ และจะประสบความส าเร็จกับสิ่งนั้นๆ อย่างแน่นอน๓๗๑ ให้
มนุษย์มีความสมบูรณ์ ใช้การยอมรับแก่เพ่ือนมนุษย์ ให้เพ่ือนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกัน ๓๗๒ มี
วิธีการสร้างดังนี้ ๑. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้มีต่อบุคคลอื่น ๒. ผู้บริหารต้องแสดงพฤติกรรมให้ถูกต้อง
ตามกาลเทศะ ๓. ให้ผู้บริหารโรงเรียนฝึกพูดด้วยวิธีที่สร้างสรรค์ เจตนาดี จริงใจในค าพูด              

                                                           
๓๖๗ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๖๘ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐   
๓๖๙ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม๒๕๖๐ 
๓๗๐ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๗๑ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๗๒ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๕๑ 
 

 
 

๔.ดูแบบอย่างที่ดีในการวางตัว ๕. น าตัวอย่างในการแต่งกายตามสภาวะต่างๆ มาให้ศึกษาเรียนรู้และ
ปฏิบัติ๓๗๓ 

๓.๗ ผู้บริหารโรงเรียนมีความ เข้าใจ ประเด็น อุ้มน้อง ประครองพี่ กอดคอเพื่อน 
ผู้ใหญ่ดึง ผู้น้อยดัน คนเสมอกันพยุง เป็นประเด็นในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ให้เกิดขึ้นกับทุกฝุายว่า
ผู้บริหารจะไม่ทอดทิ้งบุคลากรทุกฝุาย จะสนับสนุน ส่งเสริมแก้ปัญหา ร่วมสุขร่วมทุกข์ด้วยกัน
ตลอดเวลาทุกฝุายมีความส าคัญเหมือนกัน๓๗๔ ในประเด็นนี้ตรงกับหลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ หมายถึง 
ธรรมของสัตบุรุษ ธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ คุณสมบัติของคนดี ธรรมของผู้ดี สัปปุริสธรรม มีบรรยาย
ไว้หลายลักษณะ เช่น ธัมมัญญู เป็นผู้รู้จักเหตุ อัตถัญญู เป็นผู้รู้จักผล อัตตัญญู เป็นผู้รู้จักตน มัตตัญญู 
เป็นผู้รู้จักประมาณ กาลัญญู เป็นผู้รู้จักกาล ปริสัญญู เป็นผู้รู้จักบริษัท ปุคคลปโรปรัญญู เป็นผู้รู้จัก
เลือกคบคน และเข้ากับหลักธรรม อิทธิบาท ๔ ค าว่า อิทธิบาท แปลว่า บาทฐานแห่งความส าเร็จ 
หมายถึง สิ่งซึ่งมีคุณธรรม เครื่องให้ลุถึงความส าเร็จตามที่ตนประสงค์ ผู้หวังความส าเร็จในสิ่งใด ต้อง
ท าตนให้สมบูรณ์ ด้วยสิ่งที่เรียกว่า อิทธิบาท ซึ่งจ าแนกไว้เป็น ๔ คือ ๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร่ใน
สิ่งนั้น ๒. วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น ๓. จิตตะ ความเอาใจใส่ฝักใฝุในสิ่งนั้น ๔. วิมังสา ความหมั่น
สอดส่องในเหตุผลของสิ่งนั้น ธรรม ๔ อย่างนี้ แต่ละอย่างๆ มีหน้าที่เฉพาะของตน ฉันทะ คือความ
พอใจ ในฐานะเป็นสิ่งที่ ตนถือว่า ดีที่สุด ที่มนุษย์เรา ควรจะได้ ข้อนี้ เป็นก าลังใจ อันแรก ที่ท าให้เกิด 
คุณธรรม ข้อต่อไป ทุกข้อ วิริยะ คือความพากเพียร หมายถึง การกระท าที่ติดต่อ ไม่ขาดตอน เป็น
ระยะยาว จนประสบ ความส าเร็จ ค านี้ มีความหมายของ ความกล้าหาญ เจืออยู่ด้วย ส่วนหนึ่ง จิตตะ 
หมายถึงความไม่ทอดทิ้ง สิ่งนั้น ไปจากความรู้สึก ของตัว ท าสิ่งซึ่งเป็น วัตถุประสงค์ นั้นให้เด่นชัด อยู่
ในใจเสมอ ค านี้ รวมความหมาย ของค าว่า สมาธิ อยู่ด้วยอย่างเต็มที่ วิมังสา หมายถึงความสอดส่อง
ใน เหตุและผล แห่งความส าเร็จ เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ ให้ลึกซึ้งยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลา ค านี้ รวม
ความหมาย ของค าว่า ปัญญา ไว้อย่างเต็มที่๓๗๕ คนในองค์กรต้องมีความสามัคคีกัน รักกัน คอย
ช่วยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน ให้เกียรติ ให้ความเคารพซึ่งกันและกัน จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จ
ทั้งส่วนบุคคลและองค์กร๓๗๖ หมายถึงการร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจในการท างานร่วมกันให้ประสบ
ความส าเร็จ๓๗๗ทุกภาคส่วนให้ความช่วยเหลือ มีความสามัคคีปรองดองกัน๓๗๘ มนุษย์เป็นสัตว์สังคม 
สังคมอยู่ได้ด้วยการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ซึ่งกันและกัน จะไม่มี ใครอยู่อย่างโดดเดี่ยวในสังคม

                                                           
๓๗๓ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๗๔ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐  
๓๗๕ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๗๖ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๗๗ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๗๘ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๒๕๒ 
 

 
 

ได้๓๗๙ เป็นหลักการบริหารงาน การมีมนุษยสัมพันธ์ การอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน เพ่ือที่จะท างานให้ส าเร็จ
และมีความสุข เป็นที่รักของทุกคน๓๘๐ เป็นการให้ความสนใจเอาใจใส่ในเรื่องสารทุกข์สุขดิบของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าในราชการ ให้ความเคารพ สนใจและปฏิบัติตาม
นโยบายของผู้บังคับบัญชาที่เหนือตนข้ึนไป๓๘๑ เป็นการช่วยเหลือให้เกียรติกันทุกๆ ฝุาย เพ่ือให้ทุกคน
ได้ช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างมีความสุขและคอยดูแลเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน๓๘๒ ท าให้งานส าเร็จได้
ด้วยดีเพราะทุกคนให้ความเคารพซึ่งกันและกัน๓๘๓ ใช้หลักธรรมที่จะท าให้เกิดความส าเร็จคือ อิทธิ
บาท ๔ ธรรมะท่ีใช้ในการท างาน สู่ความส าเร็จ ในโลกของการท างาน คนรุ่นใหม่ไฟแรงทั้งหลายต่างก็
เฝูาหาทฤษฎีแห่งความส าเร็จมากมาย มาใช้แก้ปัญหาและหาหนทางเจริญก้าวหน้า แต่ก็ใช่ว่าทุกคน
จะท าได้ และเจอประตูสู่ความส าเร็จ นั่นคือ อิทธิบาท ธรรมแห่งความส าเร็จ ธรรมะที่ใช้ในการท างาน 
ประกอบด้วย ๑. ฉันทะ คือ ความรักงาน-พอใจกับงานที่ท าอยู่ ๒. วิริยะ คือ ขยันหมั่นเพียรกับงาน  
๓. จิตตะ คือ ความเอาใจใส่รับผิดชอบงาน ๔. วิมังสา คือ การพินิจพิเคราะห์ หรือ ความเข้าใจท า จะ
ท าให้ประเด็นนี้ประสบความส าเร็จ๓๘๔ เคารพให้เกียรติ ช่วยเหลือกัน รู้จักรักพ่ี น้อง เพ่ือน
การมีสัมพันธภาพ สัมพันธไมตรีกับบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยรู้บทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคล๓๘๖ ให้รู้ว่า 
นักบริหารมืออาชีพจึงต้องเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน ทั้งนายและลูกน้อง เพ่ือนและคนทั่วไป 
เพราะความส าเร็จในการบริหารไม่ได้เกิดจากการท างาน เพียงล าพังของผู้บริหารแต่เกิดจากการที่ทุก
คนทุกฝุายให้การช่วยเหลือสนับสนุน๓๘๗ ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพจะต้องมีความรู้ ความสามารถ
ในการบริหาร จัดการ มีวิสัยทัศน์ในการบริหารการศึกษาให้ทันสมัยกับการเปลี่ยนแปลง มีภาวะผู้น า 
มีมนุษย์สัมพันธ์เป็นที่ยอมรับ ของผู้เกี่ยวข้อง และมีความเป็นประชาธิปไตย เพ่ือน าไปสู่การปฏิรูปการ
เรียนรู้ให้ผู้เรียนทุกคนมีความรู้ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติตามหลักสูตรการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานอย่างแท้จริง ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพในยุคปฏิรูปการศึกษา ควรมี
ลักษณะที่ส าคัญ คือ นักพัฒนา นักแก้ปัญหา นักตัดสินใจ นักประนีประนอม นักการทูต นักวางแผน 
นักปกครอง และนักปราชญ์ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการปฏิรูปการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา เพราะผู้บริหารสถานศึกษาคือผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่จะต้องเป็นตัวอย่างของการปฏิรูป
ปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู้และการบริหารให้กับครู นักเรียน พ่อแม่ผู้ปกครองและชุมชน ฉะนั้น

                                                           
๓๗๙ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๘๐ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๓๘๑ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๘๒ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๘๓ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๘๔ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐  
๓๘๕ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๘๖ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 
๓๘๗ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๕๓ 
 

 
 

การเป็นผู้บริหารที่ดีนั้นจะต้องประกอบไปด้วย การมีบุคลิกภาพที่ดี มีความรู้ดี มีวิสัยทัศน์ มีมนุษย์
สัมพันธ์ มีภาวะผู้น าเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรมจริยธรรมบริหารจัดการดีเป็นผู้น าวิชาชีพ   
มีความสามารถพิเศษรอบด้าน ถ้าผู้น าของโรงเรียนมีประสิทธิผล จะสามารถสร้างความศรัทธา   
ความผูกพันและความพึงพอใจของครู นักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชน ให้เกิดกับโรงเรียนและผู้บริหาร
จึงจะท าให้ทุกคนที่เกี่ยวข้องรวมพลังกันจัดการศึกษาของโรงเรียนได้อย่างมีคุณภาพจัดการเรียนการ
สอนได้อย่างมีคุณภาพและในที่สุดก็จะสามารถพัฒนาครู และนักเรียนเป็นคนมีคุณภาพ ของสังคม
และประเทศชาติ ได้ ๓๘๘ ใช้หลักการทรงงานของพ่อ มีความซื่ อสัตย์  สุจริต  จริ งใจต่อกัน                  
รู้รักสามัคคี๓๘๙ ให้ผู้บริหารโรงเรียนมองว่า การรู้จักช่วยเหลือผู้อ่ืน ให้การยอมรับนับถือ ให้เกียรติ 
รู้จักเคารพผู้อาวุโสกว่า รู้จักการอ่อนน้อมถ่อมตน๓๙๐ 

๓.๘ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยวิธีการบริหารความขัดแย้ง 
ให้ผู้บริหารโรงเรียนรู้วิธีการบริหารความขัดแย้ง ด้วยการใช้กระบวนการกลุ่ม กระบวนการประชุม 
กระบวนการพัฒนาองค์กร โดยใช้หลักพ้ืนฐานของการมีเหตุผล ความมีเมตตา และการเคารพให้
เกียรติซึ่งกันและกัน๓๙๑ ให้ทุกฝุายชนะด้วยกันทั้งคู่ไม่ให้ใครเสียประโยชน์ หรือเรียกว่า win win    
ทั้งสองฝุายได้รับความส าเร็จในสถานการณ์ที่ไม่มีใครแพ้ ต่างก็ได้รับความส าเร็จทั้งคู่ สร้างให้เป็นคน
ใจกว้าง ไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน ยินดีต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน เป็นการสร้าง หรือการแสวงหา
ผลประโยชน์ร่วมกัน ให้ความร่วมมือกัน มีข้อตกลงหรือการแก้ปัญหาต่างๆ เป็นไปเพ่ือให้ทุกฝุายได้รับ
ประโยชน์ ไม่ใช่การแข่งขันชิงดีชิงเด่นกัน จึงเป็นเรื่องของทัศนคติเชิงบวกในการท างานและการใช้
ชีวิตร่วมกับผู้ อ่ืน ชนะ ชนะ วางอยู่บนพ้ืนฐานของกรอบความคิดที่ว่า ยังมีที่ว่างส าหรับทุกคน 
ความส าเร็จของคนคนหนึ่งไม่ได้หมายความว่าจะต้องท าให้ อีกคนหนึ่งล้มเหลวเสมอไปอุปนิสัยที่ ๔   
นี้ต้องอาศัยความเป็นผู้น าอย่างมาก ผู้น าที่ดีนั้นต้องมองการณ์ไกล มีความคิดริเริ่ม กล้าตัดสินใจและ
มั่นคง น าทางได้ มีภูมิปัญญาและอ านาจซึ่งมาจากการเป็นคนที่เคร่งครัดในระเบียบวินัย นอกจากนี้ 
แก่นแท้ของอุปนิสัย ๓ อย่างที่จ าเป็นต่อ กรอบความคิดแบบ win win ได้แก่ การสร้างให้ผู้บริหาร
โรงเรียนมีความซื่อตรง มีความเป็นผู้ใหญ่ และ ความมีจิตใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่๓๙๒ ควรมีความเข้าใจ 
วินิจฉัยความขัดแย้งได้อย่างถูกต้อง ใช้ความประนีประนอมใช้ความปรองดอง ความร่วมมือกัน ในการ
แก้ไขความขัดแย้ง เพ่ือท าประเด็นความขัดแย้งให้เบาบางลง แล้วท ากลับมาเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการ
พัฒนางานต่อไป๓๙๓ ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้รู้วิธีการท างานที่มีจุดหมายเดียวกันและไม่ขัดแย้งกัน    

                                                           
๓๘๘ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๘๙ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๙๐ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๓๙๑ สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๙๒ สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๙๓ สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๒๕๔ 
 

 
 

จุดประกายให้ร่วมแรงร่วมใจในการท างานจะท าให้งานส าเร็จ๓๙๔ ใช้ความเห็นที่แตกต่างเป็นแนวทาง
พัฒนาให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ และสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ด้วยการใช้กิจกรรมกลุ่มระดม
ความคิด I am OK, You are OK๓๙๕ ใช้วิธีการแบบไม่มีผู้แพ้ win win ดีที่สุด คือชนะ ชนะ 
คือยึดหลักเหตุผลและความถูกต้อง๓๙๖ เป็นกระบวนการบริหารที่พลิกวิกฤตให้เป็นโอกาสแก้ปัญหา
ความขัดแย้งโดยให้เกิดมติร่วมกัน มีความคิดตรงกันและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน๓๙๗ ให้
ผู้บริหารโรงเรียนบริหารความขัดแย้งโดยยึดหลัก ชนะ ชนะ หาทางออกและยอมรับได้ทั้งสองฝุาย 
หรือใช้เวลาในการบริหารความขัดแย้ง๓๙๘ ด าเนินการโดยการใช้การปองดองโดยการยกย่อง ให้ทั้ง
สองฝุายที่มีความขัดแย้งกัน ได้มีความรู้สึกว่า ได้รับการยกย่องให้เกียรติจากฝุายตรงข้ามเสมอๆ๓๙๙ 
ต้องวิเคราะห์ เจรจา การกระจายอ านาจ ความเป็นธรรม โดยใช้วิธีการร่วมมือกัน (Collaboration) 
เป็นวิธีการแก้ปัญหาแก้ไข ความขัดแย้ง ท าให้งานส าเร็จ๔๐๐ การสร้างมนุษยสัมพันธ์ด้วยการบริหาร
ความขัดแย้งโดยการที่ผู้บริหารไม่เป็นผู้สร้างข้ึนมาเอง โดยผู้บริหารสามารถเข้ากับบุคลากรคนอ่ืนๆได้
ทุกคน เข้าพูดคุยได้ทุกเรื่อง ทุกสถานการณ์ เมื่อผู้บริหารไม่สร้างความขัดแย้งขึ้นมาเอง ความขัดแย้ง
ก็จะไม่เกิดขึ้นในโรงเรียน๔๐๑ สร้างความตระหนักบทบาทหน้าที่ของแต่ละคน เคารพซึ่งกันและกัน๔๐๒ 
ใช้ความยุติธรรมโปร่งใส และให้ยอมรับด้วยเหตุผล๔๐๓ ให้ผู้บริหารมองว่า เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลหรือทีมมีความเห็นไม่สอดคล้องกัน ความขัดแย้งถือเป็นเหตุการณ์ธรรมดาเกิดขึ้น ในการอยู่
ร่วมกันหรือท างานร่วมกัน แต่เป็นที่ยอมรับกันว่าหากความขัดแย้งเกิดขึ้นในปริมาณที่พอเหมาะ ความ
ขัดแย้งนั้นน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์๔๐๔ ความขัดแย้งนั้นสามารถจะเป็นไปได้ทั้งประโยชน์
และผลเสียต่อองค์การ การจัดการกับความขัดแย้งจึงควรเป็นไปในทางที่จะท าให้ได้ผลตามมา เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การมากที่สุด โดยปราศจากการเป็นศัตรูกันของกลุ่มที่ขัดแย้งและพฤติกรรมการ
ท าลาย การที่จะจัดการกับความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยทักษะในการบริหาร และ
ต้องมีการวินิจฉัย ความขัดแย้งได้ถูกต้อง ผู้ที่จัดการกับความขัดแย้ง ต้องมีศิลปะในการจูงใจคน ต้องมี

                                                           
๓๙๔ สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันท่ี ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๙๕ สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์

สุขวิทยา) วันท่ี ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๙๖ สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๓๙๗ สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
๓๙๘ สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๓๙๙ สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๔๐๐ สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันท่ี ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
๔๐๑ สัมภาษณ์ นายวิสูตร ปูอมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
๔๐๒ สัมภาษณ์ นายสมเดช เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันท่ี ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๔๐๓ สัมภาษณ์ นางสาคร คล้ายแท,้ ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม.๒๕๖๐ 
๔๐๔ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) วันที่ 

๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๕๕ 
 

 
 

ความใจเย็น และความ อดทนเพียงพอ ความสามารถในการตัดสินใจ ผู้ที่จัดการกับความขัดแย้งได้
ต้องมีข้อมูลที่ครบถ้วนและต้องประเมินตนเองก่อนว่าจะลงมือจัดการกับความขัดแย้งอย่างไร๔๐๕ ใช้
หลักการทรงงานของพ่อ มีความซื่อสัตย์ สุจริต จริงใจต่อกัน รู้รักสามัคคี๔๐๖ สร้างผู้บริหารโรงเรียนใน
การบริหารความขัดแย้งด้วยการสร้างความราบรื่นในการท างานร่วมกัน สร้างความเข้าใจอันดีและ
ความสามัคคี ก่อให้เกิดความรักใคร่ และมองเห็นความส าเร็จในการท างานร่วมกันร่วมท า ร่วมคิด 
ร่วมภาคภูมิใจด้วยกัน๔๐๗ 

  สรุปวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง สรุปผลการ
วิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ได้ดังนี ้

   กลยุทธ์ในการพัฒนาวิสัยทัศน์ หรือวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีวิสัย
ทัศทัศน์ คือศึกษาข้อมูลจากสภาพบริบทที่แท้จริงของงานบริหาร ด้วยวิธีการสร้างความตระหนัก ให้
ความรู้ ทบทวนพันธกิจของโรงเรียน ใช้การสังเกต สัมภาษณ์ สอบถามผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุาย ศึกษา
เอกสารถึงอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการของโรงเรียน 
วิเคราะห์/สังเคราะห์แนวโน้มอนาคตโรงเรียน ให้อบรมสัมมนา ให้ศึกษาดูงานจากหน่วยงานที่ประสบ
ความส าเร็จ ใช้กระบวนการมีส่วนร่วม น าแนวคิดคนรุ่นใหม่มาประยุกต์กับแนวปฏิบัติเดิมๆ ให้เป็นผู้
คิดกว้าง มองไกล ใฝุรู้ มีทักษะในการจัดการที่ดีแล้วน ามาประกอบเป็นกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ ๔ 
ขั้นตอนดังนี้  

  ขั้นตอนที่ ๑. ขั้นเตรียมการ เป็นขั้นตอนการสร้างความรู้ความเข้าใจ ความส าคัญ และ
วิธีการจัดท าวิสัยทัศน์ ให้ศึกษาอดีตและสภาพปัจจุบัน ให้ศึกษาแนวโน้มสภาพสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง ให้ศึกษาสภาพภูมิศาสตร์ในท้องถิ่น โดยมีวิธีการสร้างคือ ต้องให้ความรู้ที่ถูกต้องเพราะ
มุมมองหรือจุดเน้นแตกต่างกัน ภาพความส าเร็จในอนาคตต้องชัดเจนโดยสะท้อนให้เห็นถึงสิ่งที่
โรงเรียนให้ความส าคัญ ต้องเป็นที่สามารถท าได้ตามความต้องการ ให้ความรู้ มีกระบวนการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง มีความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมแนวโน้มการพัฒนาได้ชัดเจน 

  ขั้นตอนที่ ๒. ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์ รวบรวมข้อมูลพ้ืนฐานขององค์กร เช่น 
เปูาหมาย พันธกิจ ความคาดหวังและความต้องการของลูกค้าและคู่ค้า ให้ความรู้ มีกระบวนการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง มีความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมแนวโน้มการพัฒนาได้ชัดเจน 
วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันขององค์กร เพ่ือให้ผู้บริหารเข้าใจและทราบถึงสถานภาพปัจจุบันของ
องค์กร น ามุมมองของผู้บริหารแต่ละท่านมารวมและเชื่อมโยงกัน และจัดล าดับความส าคัญ คัดเลือก
และตัดสินใจอนาคตขององค์กรที่เป็นความฝันของทีมผู้บริหาร ทบทวนประโยคและส านวนให้สื่อ
ความหมายที่ชัดเจน ปลุกเร้า ท้าท้าย และสร้างพลัง  

                                                           
๔๐๕ สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์ นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๔๐๖ สัมภาษณ์ นายสุรินทร์ อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 

กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
๔๐๗ สัมภาษณ์ นายอารีย์ ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 



๒๕๖ 
 

 
 

  ขั้นตอนที่ ๓. ขั้นน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ สื่อสารให้บุคลากรได้รับทราบและเข้าใจตรงกัน มี
ภาพในอนาคตที่เหมือนกัน ก าหนดกรอบแนวปฏิบัติ ปฏิทินการปฏิบัติงาน ตามพันธกิจ ภารกิจ
เปูาหมายสรุปเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี ด าเนินการโดยให้เขียนสถานการณ์แปลความจากแผนการ
ที่วางไว้ ลงสู่การปฏิบัติ โดยการเขียนเป็นแผนภูมิข้ันตอนว่าจะด าเนินการก่อนหลัง 

  ขั้นตอนที่ ๔. ขั้นประเมินวิสัยทัศน์ ทบทวนความเหมาะสมของวิสัยทัศน์ตามลักษณะของ
สภาพแวดล้อมภายนอกและสถานภาพในปัจจุบันขององค์กร มุ่งเน้นประเมินในด้านต่างๆ ๔ ด้าน คือ 
การประเมินสาระส าคัญแวดล้อม การประเมินผลปัจจัยน าเข้า การประเมินผลกระบวนการ และการ
ประเมินผลผลิต เป็นหลัก โดยข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินนอกจากจะท าให้ทราบคุณค่าของ
โครงการแล้ว ยังช่วยให้สามารถค้นหาข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นกับโครงการ รวมถึงน าไปใช้ในการปรับปรุง
และพัฒนาโครงการให้สามารถด าเนินไปตามแผนที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธ์การพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความสามารถ หรือวิธีการพัฒนาให้มี
ความรู้ในหลักการบริหารจัดการโรงเรียน ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากการ
สัมภาษณ์ผู้ เชี่ ยวชาญ กลยุทธ์ ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติ งาน ผู้ มีความรอบรู้                  
มีความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานด้านต่างๆ มีวิธีดังนี้ 

วิธีการพัฒนาด้วยการ จัดการท าแผนพัฒนารายบุคคล ID plan ทดสอบความรู้ การ
พัฒนาความรู้กับผู้บริหารโรงเรียนท าได้โดย ๑) ทดสอบความรู้พ้ืนฐานในเรื่องเกี่ยวกับงานที่ให้บริการ       
๒) ท าแผนพัฒนารายบุคคล ID plan ๓) ส่งเสริมในจุดแข็งของผู้บริหารโรงเรียน ๔) พัฒนาในจุดอ่อน
ของผู้บริหารโรงเรียน ๕) มอบหมายงานให้ท าในสิ่งที่ผู้บริหารโรงเรียนมีจุดแข็ง รวมถึงให้ได้รับ
การศึกษาค้นคว้าจากแหล่งความรู้ทุกแห่ง ศึกษาความรู้หลักเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบงานบริหาร     
มีการพัฒนางานตามความต้องการ ให้ศึกษาดูงานพร้อมกับการปฏิบัติจริง การปฐมนิเทศผู้บริหาร
โรงเรียนใหม่ สร้างวิธีท างานในฐานะลูกมือ หรือผู้ช่วย วิธีการฝึกงานต่อจากเรียนภาคทฤษฎีที่เรียนมา 
วิธีฝึกระยะสั้น วิธีศึกษาเรียนต่อเพ่ิมเติม 
  กลยุทธ์ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ หรือ
วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียน ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ไดก้ลยุทธ์ในการพัฒนาด้านมนุษย์สัมพันธ์ เป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ มีวิธีการดังนี้ 
   ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้เรียนรู้วิธีการบริหารคนจัดคนลงให้ตรงกับงานยึดหลักความรู้ 
ความสามารถ หรือความถนัด ใช้คนถูกกับงาน ให้ความส าคัญกับเพ่ือร่วมงานทุกคนใช้การสร้าง
ความสัมพันธ์โดยการกระจายงาน ใช้กระบวนการมอบหมายงานตามความถนัด ตามความชอบ และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจและมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน เข้าใจงาน และ
มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ เข้าใจคน จูงใจให้ท างาน ยอมรับความแตกต่าง 
ประสานงานได้ ไว้ใจ ให้ท างาน จะท าให้ประสบความส าเร็จ ใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ๑.ทาน คือ 
การให้ การเสียสละ หรือการเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันของๆ ตนเพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน ไม่ตระหนี่ถี่เหนียว 
ไม่เป็นคนเห็นแก่ได้ฝุายเดียว ๒. ปิยวาจา คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความ
จริงใจ ไม่พูดหยาบคายก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์เหมาะส าหรับกาลเทศะ ๓. อัตถจริยา คือ 
การสงเคราะห์ทุกชนิดหรือการประพฤติในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ๔. สมานัตตา คือ การเป็นผู้มี
ความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย 



๒๕๗ 
 

 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่จะน ามาสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างสรุปได้ตามตารางได้ดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๑ กลยุทธ์ที่จะน ามาพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑  ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร โดยการ
สังเคราะห์จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ สังเคราะห์จาการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างสรุปได้ดังนี้ 

กลยุทธ์ การ พัฒนาภาวะผู้ น าที่ ได้ จ ากการ 
วิเคราะห์/สังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
มีวิธีการพัฒนา ดังนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักทุติย
ปาปณิกสูตรที่ได้จากการวิเคราะห์/สังเคราะห์
จากการสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้างผู้เชี่ยวชาญ 

๑. ท า SWOT 
๒. ชุดฝึกปฏิบัติงาน 
๓. การประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการ 
๔. หลักสูตรอบรมระยะสั้น 
๕. การฝึกอบรมเข้ม 
๖. การศึกษาดูงาน 
๗. การเป็นต้นแบบ การสอนงาน 
๘. เรียนรู้จากการปฏิบัติ เรียนรู้ด้วยตนเอง 
๙. การให้ค าปรึกษา 
๑๐. การฝึกงานในสถานศึกษาต้นแบบ 
๑๑. โปรแกรมการเรียนรู้ 
๑๒. การศึกษาต่อ 
๑๓. การสอนงาน 

กลยุทธ์ วิธีการพัฒนา 
ด้านการมีวิ สั ยทัศน์
(จักขุมา) 

๑. ชุดฝึกอบรม 
๒. อบรมสัมมนา 
๓. ศึกษาดูงาน  
    หน่วยงานที่ประสบ 
    ความส าเร็จ 
๔ ใช้กระบวนการมีส่วน 
    ร่วม 
๕. แนวคิดคนรุ่นใหม่มา 
    ประยุกต์ 
๖. ศึกษาต่อ/เรียนต่อ 
๗. การสอนงาน 

 

 

 

 

 

 



๒๕๘ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๑ กลยุทธ์ที่จะน ามาพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตรโดย
การสังเคราะห์จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ สังเคราะห์จาการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างสรุปได้ดังนี้(ต่อ) 

กลยุทธ์การ พัฒนาภาวะผู้ น าที่ ได้ จากการ 
วิเคราะห์/สังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
มีวิธีการดังนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้ น าตามหลักทุติย
ปาปณิกสูตรที่ได้จากการวิเคราะห์/สังเคราะห์
จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างผู้เชี่ยวชาญ 

 กลยุทธ์ วิธีการพัฒนา 
ด้ า น ก า ร มี  ค ว า ม รู้
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน(วิธูโร) 

๑.แผนพัฒนารายบุคคล 
    (ID plan 
๒. แบบทดสอบความรู้ 
๓. ศึกษาค้นคว้า 
๔. ศึกษาดูงาน 
๕. ฝึกปฏิบัติจริง 
๖. ปฐมนิเทศผู้บริหาร 
    ใหม่ 
๗. ท างานในฐานะ 
    ลูกมือหรือผู้ช่วย 
๘. ปฏิบัติงานหลังจาก 
    เรียนทฤษฎีจบ 
๙. ฝึกปฏิบัติงานระยะ 
    สั้น 
๑๐. ศึกษาต่อ 

ด้ า น ก า ร มี ม นุ ษ ย์
สัมพันธ์(นิสสยสัมปัน
โน) 

๑.แผนพัฒนารายบุคคล 
    (ID plan) 
๒.เรียนรู้การมอบหมาย 
    งานตามความถนัด 
๓. ใช้หลักธรรมใน 
    ท างาน 
๔.การประชุม 
    ปฏิบัติการ 
๕. การศึกษาดูงาน 
๖. การฝึกอบรม 
๗. ปฐมนิเทศผู้บริหาร 
    ใหม่ 
 



๒๕๙ 
 

 
 

๔.๒ การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลัก
ทุติยปาปณิกสูตร จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งจากการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างและการสนทนากลุ่ม (Focus Group) สรุปเป็นกรอบกลยุทธ์ กลยุทธ์ กล
ยุทธ์ย่อย และวิธีการ/กิจกรรมได้ตามตารางดังนี้ 

ตารางที่ ๔.๒ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ด้านวิสัยทัศน์ 

กรอบกลยุทธ์ กลยุทธ์ กลยุทธ์ย่อย วิธีการ/กิจกรรม 
๑.วิสัยทัศน์ 
จักขุมา 

การพัฒนา
วิสัยทัศน์(จักขุมา) 

๑..จัดให้มีการ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ 

๑. จัดเวทกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
๒. จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างเพ่ือน 
    ผู้บริหารด้วยกัน 
๓. จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้มี 
    ประสบการณ์ ที่ประสบความส าเร็จ 
๔. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

๒. สนับสนุน
ให้มีการอบรม
ในการสร้าง
วิสัยทัศน์ 

๑. การอบรมสร้างความฝันให้เกิดกับผู้บริหาร  
๒. การอบรมระดมความคิดให้เกิดความคิด 
    สร้างสรรค ์ให้มองกว้าง มองไกล ฝึกการ 
    เขียนวิสัยทัศน์ 
๓. การอบรมให้ความรู้ในการสร้างวิสัยทัศน์ 
๔. การอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิดความ 
    กระตือรือร้น ตื่นเต้นท้าทาย 
๕. การอบรมทางไกลผ่านสื่อ เทคโนโลยี หรือ  
    On line 
๖. การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
๗. รู้การครองตน 

๓.จัดให้มี
การศึกษาดู

งาน 

๑. การศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน 
๒. การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบ 
    ความส าเร็จ 
๓. ศึกษาต่อ เรียนรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง 
๔. ศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน 
 

 

 

 



๒๖๐ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๒ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ด้านความรู้
ความสามารถ(ต่อ) 

กรอบกลยุทธ์ กลยุทธ์ กลยุทธ์ย่อย วิธีการ/กิจกรรม 
๒.ความรู้
ความสามารถ 
วิธูโร 

การพัฒนาความรู้
ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธู
โร) 

๑.การท า
แผนพัฒนา 

๑. ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหาร 
๒. ทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ งานของ 
    ผู้บริหาร 
๓. น าผลการทดสอบมาวิเคราะห์ความรู้ความ 
    สมารถเพ่ือวางแผน 
๓. จัดท าแผนพัฒนา (ID plan) 
๔. ด าเนินการพัฒนาตามแผน 

๒.การอบรม
ให้ความรู้ 

๑. การอบรมเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อน 
๒. การอบรมตามความสนใจ กลุ่มสนใจ 
๓. ฝึกอบรมหลักสูตรบริหารระยะสั้น 
๔. การฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะท างาน 
๕. การให้ค าปรึกษาแนะน า 

๓.การฝึก
ปฏิบัติ 

๑. การมอบหมายงานให้รับผิดชอบ 
๒. การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
๓. การสอนงาน 
๔. การเป็นพ่ีเลี้ยงควบคุมดูแลระหว่างฝึก 
    ปฏิบัติงาน 
๓. การฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ประสบ 
    ความส าเร็จก่อนรับต าแหน่ง 
๔. การให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและก ากับ 
    ติดตามดูแลในขณะปฏิบัติงานในโรงเรียน 
๕. ใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาปฏิบัติ 
๖. เรียนรู้การครองงาน 

๔. การศึกษา
ต่อ 

๑. การศึกษาดูงาน หน่วยงานที่ประสบ 
    ความส าเร็จ 
๒. การเรียนต่อ ศึกษาต่อเพ่ิมวุฒิ 
๓. การศึกษาค้นคว้าจากแหล่งความรู้,  
    เอกสาร 
๔. การศึกษาเรียนรู้กฎหมาย ระเบียบทฤษฎี  
    และฝึกปฏิบัติ 
๕. การแต่งตั้งให้รับผิดชอบงาน 

 



๒๖๑ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๒ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ด้านมนุษย
สัมพันธ์(ต่อ) 

กรอบกลยุทธ์ กลยุทธ์ กลยุทธ์ย่อย วิธีการ/กิจกรรม 
๓.มนุษย
สัมพันธ์ 
นิสสยสัมปัน
โน 

การพัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์
(นิสสยสัมปันโน) 

๑.พัฒนามนุษย์
สัมพันธ์กับ
ชุมชนและ
ผู้ปกครอง 

๑. ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์ 
    สัมพันธ์. 
๒. ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่   
    อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ 
๓. ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดี  
    เป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่  
    เหมาะสม 
๔. สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่  
    แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจ ยึดหลักธรรม 
    สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ขันติ โสรัจจะ 

๒.พัฒนามนุษย์
สัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือผู้ร่วมงาน 

๑. ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
๒. ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่ 
   อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าท่ีสุภาพ 
๓. ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดี 
    เป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่ 
    เหมาะสม 
๔. สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่  
    แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจยึดหลักธรรม 
    สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ อคติ ๔ ขันติ  
    โสรจัจะ สาราณียธรรม ๖ ทศพิธราชธรรม 
๔. เรียนรู้การบริหารจัดการคน การครองคน 
๕. สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือร่วมงาน 
๖. เอาใจใส่เพื่อร่วมงาน  
๗. การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือร่วมงาน 
๘. การให้นโยบายและข้อมูลข่าวสารที่   
    ถูกต้องและเหมาะสมกับผู้ร่วมงาน 
๙. การ รับฟังข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 
    ผู้ร่วมงาน 

๓.พัฒนามนุษย์
สัมพันธ์กับ
ผู้บริหารด้วยกัน 

๑. ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
๒. ใช้หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔  
   สัปปุริสธรรม ๗ กัลป์ยาณมิตตา ๗  
   ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม ๖ 



๒๖๒ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๒ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ด้านมนุษย
สัมพันธ์(ต่อ) 

กรอบกลยุทธ์ กลยุทธ์ กลยุทธ์ย่อย วิธีการ/กิจกรรม 
   ๓. ฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง รู้อารมณ์

ตนเองควบคุมอารมณ์ได้ 
๔. สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือนผู้บริหาร 
๕. เอาใจใส่เพื่อนผู้บริหาร  
๖. การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือนผู้บริหาร 

  ๔. พัฒนามนุษย์
สัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

๑. ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์ 
    สัมพันธ์ 
๒. ใช้หลักธรรม กตัญญู กตเวที 
๓. ปรับปรุงตนเอง ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์  
    ด้านสติปัญญา ด้านอุดมคติ ให้เป็นที่ 
    เอ็นดู 
๔. เป็นผู้ให้ความร่วมมือผู้บังคับบัญชา 
๕. ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่าง 
    เคร่งครัด 
๖. สร้างความเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๖๓ 
 

 
 

๔.๓ การประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตาม
หลักทุติยปาปณิกสูตรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ จากการ
ประเมินของผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๓๐ คนสรุปผลการประเมินได้ตามตารางดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๔.๓ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน  
 ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 

กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์ย่อยที่ 
๑ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมไดด้ังต่อไปนี้ 

จากตารางท่ี ๔.๓ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยท่ี ๑ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที ่๑ จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ข้อที ่

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กล
ยุทธ์ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

วิสัยทัศน์/การพัฒนาวิสัยทัศน์
( จั ก ขุ ม า ) / จั ด ใ ห้ มี ก า ร
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 
ความเป็นไปได้
ในการปฏิบัต ิ

ประโยชน ์  
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ถี่ 
ร้อ
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ะ 

แป
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ล 

คว
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ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

แป
ลผ
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ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

แป
ลผ

ล 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

๑ จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖

.๖
 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างเพื่อนผู้บริหารด้วยกัน ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

จ า ก ผู้ มี ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์  ที่
ประสบความส าเร็จ 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐
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๙๖
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๖ 

ดีม
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๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม
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๔ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

๒๘
 

๙๓
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ดีม
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๓๐
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ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
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าก

 

๓๐
 

๑๐
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าก

 

 ค่าร้อยละ 

๒๙
.๕

๐ 
๙๘

.๓
๓ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
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๕ 
๙๗

.๔
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ดีม
าก
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.๑
๖ 

ดีม
าก

 



๒๖๔ 
 

 
 

ซึ่งกันและกัน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างเพ่ือนผู้บริหารด้วยกัน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๙๖.๖๖อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ จัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ ที่ประสบความส าเร็จ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ใน
ระดับดีมาก ข้อที ่๔ การเรียนรู้ด้วยตนเอง ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์
ย่อยที่ ๑ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๙๘.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสมร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๗.๔๙ อยู่ใน
ระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๙๑.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๕ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๔ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 

กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. 
สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปต่อไปนี้ 

ข้อที ่

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

วิสัยทัศน์/การพัฒนาวิสัยทัศน์
(จักขุมา)/สนับสนุนให้มีการ
อบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ 
 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
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๑ การอบรมสร้างความฝันให้เกิด
กับผู้บริหาร ๒๙

 
๙๖
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ดีม
าก
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ดีม
าก

 

๒๘
 

๙๓
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๓ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒ การอบรมระดมความคิดให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์  ให้มอง
กว้าง มองไกล ฝึกการเขียน
วิสัยทัศน์ 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐
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ดีม
าก

 

๓๐
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๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 

๓ การอบรมให้ความรู้ในการสร้าง
วิสัยทัศน์ ๒๘
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๙๓
.๓

๓ 
ดีม

าก
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๙๖
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ดีม

าก
 

๔ การอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิด
ความกระตือรือร้น ตื่นเต้นท้า
ทาย 

๒๙
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๕ การอบรมทา ง ไ กลผ่ า นสื่ อ 
เทคโนโลยี หรือ On line ๓๐
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๖ การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
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๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๗ อบรมเรียนรู้การครองตน 
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๒๖๖ 
 

 
 

 
จากตารางท่ี ๔.๔ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยที่ ๒ สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ การอบรม
สร้างความฝันให้เกิดกับผู้บริหาร ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ การ
อบรมระดมความคิดให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ให้มองกว้าง มองไกล ฝึกการเขียนวิสัยทัศน์ ความ
ถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ใน
ระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ การอบรมให้ความรู้ในการสร้างวิสัยทัศน์ ความ
ถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓  อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่
ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ การอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิดความ
กระตือรือร้น ตื่นเต้นท้าทาย ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ การ
อบรมทางไกลผ่านสื่อ เทคโนโลยี หรือ On line ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อย
ละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๖ 
การอบรมเชิงปฏิบัติการ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ 
อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๗ อบรมเรียนรู้การ
ครองตน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ใน
ระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๒. สนับสนุน
ให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสมร้อยละ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๕.๒๓ อยู่ใน
ระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๙๘.๐๙ อยู่ในระดับดีมาก 
 
 

 
ค่าร้อยละ 

๒๘
.๘

๕ 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 

๒๘
.๕

๗ 
๙๕

.๒
๕ 

ดีม
าก

 
๒๙

.๔
๓ 

๙๘
.๐

๙ 
ดีม

าก
 



๒๖๗ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๕ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 
 กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์ย่อย

ที่ ๓. จัดให้มีการศึกษาดูงาน ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปต่อไปนี้ 

จากตารางท่ี ๔.๕ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑  กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยท่ี ๓ จัดให้มีการศึกษาดูงาน เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที ่๑ การศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน ความ
ถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่
ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่

ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

วิสัยทัศน์/การพัฒนาวิสัยทัศน์
(จักขุมา)/จัดให้มีการศึกษาดู

งาน 
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๒ การศึกษาดูงานโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จ ๓๐
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๓ ศึกษาต่อ เรียนรู้เพ่ิมเติมด้วย
ตนเอง ๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๘
 

๙๓
.๓

๓ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๔ ศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน 
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ค่าร้อยละ 
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๒๖๘ 
 

 
 

ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ ศึกษาต่อ เรียนรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง ความถูกต้อง ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ ศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๖.๖๖  อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๓ จัดให้มีการศึกษาดูงาน แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ 
๙๗.๔๙ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ร้อยละ ๙๙.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ร้อยละ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดมีาก ประโยชน์ ร้อยละ ๙๙.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๙ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๖ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 
กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยท่ี ๑. การท าแผนพัฒนา ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปต่อไปนี้ 

ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 ความรู้ความสามารถ/ การ
พัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) /. การท า

แผนพัฒนา 
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๒ ทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ 
งานของผู้บริหาร ๓๐
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๓ น าผลการทดสอบมาวิเคราะห์
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๔ จัดท าแผนพัฒนา (ID plan) 
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จากตารางท่ี ๔.๖ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑  กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยที่ ๑. การท าแผนพัฒนา เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ผู้บริหาร  ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 
ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ ทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ งาน
ของผู้บริหาร ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ น าผลการทดสอบมาวิเคราะห์
ความรู้ความสามารถเพ่ือวางแผน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ จัดท า
แผนพัฒนา (ID plan ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ ด าเนินการพัฒนาตามแผน ความถูกต้อง ค่าร้อย
ละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๑. การท าแผนพัฒนา แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อย
ละ ๙๘.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๗๑ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๗ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 
กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. การอบรมให้ความรู้ ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปต่อไปนี้ 

ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 ความรู้ความสามารถ/ การ
พัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) /. การ

อบรมให้ความรู้ 
 

 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

แป
ลผ

ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 

๑ การอบรมเสริมจุดแข็ง พัฒนา
จุดอ่อน ๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒ การอบรมตามความสนใจ กลุ่ม
สนใจ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๘

 
๙๓

.๓
๓ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓ ฝึกอบรมหลักสูตรบริหารระยะ

สั้น ๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๔ การฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะ
ท างาน ๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 

ดีม
าก

 

๕ การให้ค าปรึกษาแนะน า 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

 
ค่าร้อยละ ๒๙

.๒
 

๙๗
.๓

๒ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๙

.๔
๐ 

๙๗
.๙

๙ 

ดีม
าก

 

๒๙
.๘

 
๙๙

.๓
๓ 

ดีม
าก

 



๒๗๒ 
 

 
 

จากตารางท่ี ๔.๗ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยท่ี ๒ การอบรมให้ความรู้ เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ การอบรมเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อน  
ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก 
ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ การอบรมตามความสนใจ กลุ่มสนใจ 
ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่
ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ ฝึกอบรมหลักสูตรบริหารระยะสั้น ความถูกต้อง 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ การฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะท างาน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ การให้ค าปรึกษาแนะน า ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก สรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๒. การอบรมให้ความรู้ แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๙๗.๓๒ อยู่ในระดับ
ดีมาก ความเหมาะสมร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๗.๙๙ 
อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๗๓ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๘ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 

  กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. การฝึกปฏิบัติ ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปต่อไปนี้ 

ข้อที ่

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 ความรู้ความสามารถ/ การ
พัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) /. การฝึก
ปฏิบัติ 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 

๑ ก า ร ม อ บ ห ม า ย ง า น ใ ห้
รับผิดชอบ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒ การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 

ดีม
าก

 

๓ การสอนงาน 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๘
 

๙๓
.๓

๓ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๔ การเป็น พ่ี เลี้ ยงควบคุมดูแล

ระหว่างฝึกปฏิบัติงานก่อนรับ
ต าแหน่ง 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๘
 

๙๓
.๓

๓ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๕ การฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่
ประสบความส า เร็จก่อนรับ
ต าแหน่ง 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๖ การให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและ
ก า กั บ ติ ด ต ามดู แ ล ในขณ ะ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนจริง 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๗ ใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มา
ปฏิบัติ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 



๒๗๔ 
 

 
 

จากตารางท่ี ๔.๘ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. การฝึกปฏิบัติ เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ การ
มอบหมายงานให้รับผิดชอบ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่
ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ การมอบหมายงานให้
ปฏิบัติ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก
ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ การสอนงาน ความถูกต้อง ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมากประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ การเป็นพ่ีเลี้ยงควบคุมดูแลระหว่างฝึกปฏิบัติงานก่อนรับต าแหน่ง 
ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่
ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ การฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ
ก่อนรับต าแหน่ง ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๖ การให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและ
ก ากับติดตามดูแลในขณะปฏิบัติงานในโรงเรียนจริง ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับ
ดีมากความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อย
ละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๗ 
ใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาปฏิบัติ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๘ ฝึกเรียนรู้การ
ครองงานความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก
ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมากสรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๓. การฝึกปฏิบัติ แยกได้ดังนี้ 
ความถูกต้อง ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมร้อยละ ๙๙.๕๘ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๗.๙๑ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 

๘ ฝึกเรียนรู้การครองงาน 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
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ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 

ดีม
าก

 

 
ค่าร้อยละ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
.๘

๗ 
๙๑

.๑
๙

๙๑
.๑

๒  
ดีม

าก
 

๒๙
.๓

๗ 
๙๗

.๙
๑ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 

ดีม
าก

 



๒๗๕ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๙ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 
กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๔. การศึกษาต่อ ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปต่อไปนี้ 

จากตารางท่ี ๔.๙ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถ

ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 ความรู้ความสามารถ/ การ
พัฒนาความรู้ความสามารถใน

การปฏิบัติงาน(วิธูโร) /. 
การศึกษาต่อ 

 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

แป
ลผ

ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 

๑ การศึกษาดูงาน หน่วยงานที่
ประสบความส าเร็จ ๓๐
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๒ การเรียนต่อ ศึกษาต่อเพ่ิมวุฒิ 

๒๘
 

๙๓
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๓ 
ดีม
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๙๓
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๓ 
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าก
 

๒๘
 

๙๓
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๓ 
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๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓ การศึกษาค้นคว้าจากแหล่ง
ความรู้, เอกสาร ๓๐

 
๑๐
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ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐
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๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
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๔ การศึกษาเรียนรู้กฎหมาย 
ระเบียบทฤษฎี และฝึกปฏิบัติ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
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๑๐

๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
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๕ การแต่งตั้งให้รับผิดชอบงาน 

๒๙
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ค่าร้อยละ 
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๒๗๖ 
 

 
 

ในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยท่ี ๔. การศึกษาต่อ เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ การศึกษาดู
งาน หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ อยู่ในระดับดีมาก เท่ากับ ๙๖.๖๖ ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ การ
เรียนต่อ ศึกษาต่อเพ่ิมวุฒิ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ 
อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ การศึกษาค้นคว้า
จากแหล่งความรู้, เอกสาร ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่
ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ การศึกษาเรียนรู้
กฎหมาย ระเบียบทฤษฎี และฝึกปฏิบัติ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ การ
แต่งตั้งให้รับผิดชอบงาน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ 
อยู่ ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์ย่อยที่            
๔. การศึกษาต่อ แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๙๗.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ร้อยละ 
๙๗.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๗.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ร้อยละ ๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗๗ 
 

 
 

ตารางท่ี ๔.๑๐ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 

กรอบกลยุทธ์ มนุษยส์ัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  กล
ยุทธ์ย่อยที่ ๑. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครอง ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปได้
ดังต่อไปนี้ 

 
ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 มนุษยส์ัมพันธ์ / การพัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์ (นสิสยสัมปันโน)  
/ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับ
ชุมชนและผู้ปกครอง  
 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 
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ลผ

ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
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ะ 
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ลผ
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๑ ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์. ๒๘
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๑๐

๐ 

ดีม
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๒ ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วย
ค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วย
ถ้อยค าที่สุภาพ 

๓๐
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ดีม
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๑๐
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๓ ฝึกและเรียนรู้ในการสร้าง
บุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้
ทั้งการแต่งกายที่เหมาะสม 
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๔ สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่
เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของ
เป็นคนมีน้ าใจ ยึดหลักธรรม
สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔  
ขันติ โสรัจจะ 
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ค่าร้อยละ 
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๒๗๘ 
 

 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๐ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์
เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) กลยุทธ์
ย่อยที่ ๑. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครอง เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ ศึกษาเรียนรู้
เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์.ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ ฝึกและเรียนรู้ใน
การพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ใน
ระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐  อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ 
ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกาย ที่เหมาะสม ความถูกต้อง ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ สร้างผู้บริหารให้เป็นคน ที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจ 
ยึดหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ขันติ โสรัจจะ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ใน
ระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปกล
ยุทธ์ย่อยที่ ๑. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครอง แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๙๗.๔๙ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ 
๙๙.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๗๙ 
 

 
 

ตารางที่ ๔.๑๑ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 
กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)   

กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรม
สรุปได้ดังต่อไปนี้  

ข้อที ่

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 มนุษย์สัมพันธ์  / การพัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) 
/  พัฒนามนุ ษย์ สั ม พันธ์ กั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 
 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
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ลผ
ล 
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าม
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ยล
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แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 

๑ ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๒๘
 

๙๓
.๓

๓ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒ ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วย
ค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วย
ถ้อยค าที่สุภาพ 

๓๐
 

๑๐
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ดีม
าก
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๓ ฝึ กและ เ รี ยนรู้ ใ นการสร้ า ง

บุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้
ทั้งการแต่งกายที่เหมาะสม 

๒๙
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๖ 
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าก
 

๓๐
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๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๔ สร้ า งผู้ บ ริ ห า ร ให้ เ ป็ น คนที่
เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของ
เป็นคนมีน้ า ใจยึดหลักธรรม
สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ 
อคติ ๔ ขันติ โสรัจจะ สาราณีย
ธรรม ทศพิธราชธรรม 

๓๐
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๕ เรียนรู้การบริหารจัดการ 
คน การครองคน ๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖
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ดีม
าก
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๙๖
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าก

 

๓๐
 

๑๐
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ดีม
าก

 

๖ สร้างความเชื่อมั่นให้กับเพ่ือน
ร่วมงาน ๒๙

 
๙๖
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ดีม
าก
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๐ 
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จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปัน
โน)  กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน เมื่อจ าแนกรายข้อ
พบว่า ข้อที่ ๑ ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐      
อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ข้อที ่๒ ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ความถูกต้อง 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๓.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้ง
การแต่งกายที่เหมาะสม ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่
ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ สร้างผู้บริหารให้เป็นคน
ที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจยึดหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ อคติ ๔ ขันติ 
โสรัจจะ สาราณียธรรม ทศพิธราชธรรม ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ 
เรียนรู้การบริหารจัดการคน การครองคน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 

๗ เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน 
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๘ การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงาน ๒๙
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๙ การ ให้ น โ ยบ ายและข้ อมู ล
ข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสม
กับผู้ร่วมงาน 
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๑๐ การ รับฟังข้อเสนอแนะและ
ความคิดเห็นผู้ร่วมงาน ๓๐
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ค่าร้อยละ ๒๙
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๒๘๑ 
 

 
 

เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๖ สร้าง
ความเชื่อมั่นให้กับเพ่ือนร่วมงาน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖  อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๗ เอาใจใส่
เพ่ือนร่วมงาน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๘ การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงาน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๙ การให้นโยบายและข้อมูลข่าวสาร
ที่ถูกต้องและเหมาะสมกับผู้ร่วมงาน ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๑๐ การรับฟัง
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นผู้ร่วมงานความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์
ย่อยที่ ๒. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ 
๙๘.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมร้อยละ ๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ร้อยละ ๙๗.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๘๒ 
 

 
 

ตารางท่ี ๔.๑๒ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
  ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 

 กรอบกลยุทธ์ มนุษยส์ัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  
กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกัน ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปได้
ดังต่อไปนี้ 

ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 มนุษยส์ัมพันธ์ / การพัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  
/ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับ
ผู้บริหารด้วยกัน 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 

๑ ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์ ๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒ ใช้หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔  
สัปปุริสธรรม ๗  กัลยาณมิตตา 
๗  ขันติ โสรัจจะ  สาราณีย
ธรรม ๖ 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓ ฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง รู้

อารมณ์ตนเองควบคุมอารมณ์
ได้ 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๔ สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือน
ผู้บริหาร ๒๙

 
๙๖

.๖
๖ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๕ ใส่ใจเพื่อนผู้บริหารด้วยกัน 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๖ การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือน
ผู้บริหาร ๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

 
ค่าร้อยละ 

๒๙
.๘

๓ 
๙๙

.๔
๔ 

ดีม
าก

 
๒๙

.๘
๓ 

๙๙
.๔

๔ 
ดีม

าก
 

๒๙
.๓

๓ 
๙๗

.๗
๗ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 



๒๘๓ 
 

 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปัน
โน) กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกัน เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ 
ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก
ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ ใช้
หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ กัลยาณมิตตา ๗ ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม ๖ ความ
ถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ใน
ระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่า
ร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ ฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง รู้อารมณ์ตนเองควบคุม
อารมณ์ได ้ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก 
ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ สร้างความเชื่อมั่นให้กับเพ่ือนผู้บริหาร 
ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ 
อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ ใส่ใจเพ่ือนผู้บริหารด้วยกัน ความถูกต้อง ค่าร้อย
ละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๖ การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือนผู้บริหาร ความถูกต้อง ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมากความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมากความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๓. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกัน แยกได้ดังนี้ 
ความถูกต้อง ร้อยละ ๙๙.๔๔ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมร้อยละ ๙๙.๔๔ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๗.๗๗ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก 

 

 

 

 

 

 



๒๘๔ 
 

 
 

ตารางท่ี ๔.๑๓ แสดงค่าร้อยละ ของการวัดผลกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ โดยผู้เชี่ยวชาญ ๓๐ คน 
กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์ กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  

กลยุทธ์ย่อยที่ ๔. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ตามรายข้อวิธีการ/กิจกรรมดังสรุปได้
ดังต่อไปนี้  

ข้อที่ 

กรอบกลยุทธ์/กลยุทธ์/กลยุทธ์
ย่อย 

ความถี่/ร้อยละของการวัดผล/แปลผล 

 มนุษยส์ัมพันธ์ / การพัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  
/พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
 
 
 

ความถูกต้อง 
ความ

เหมาะสม 

ความเป็นไป
ได้ในการ
ปฏิบัติ 

ประโยชน์ 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

แป
ลผ

ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 

คว
าม

ถี่ 
ร้อ

ยล
ะ 

แป
ลผ

ล 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 
แป

ลผ
ล 

๑ ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์ ๓๐

 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๒ ใช้หลักธรรม กตัญญู กตเวที 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓ ปรับปรุงตนเอง ด้านร่างกาย 
ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา 
ด้านอุดมคติ ให้เป็นที่เอ็นดู 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๔ เป็นผู้ให้ความร่วมมือ
ผู้บังคับบัญชา ๓๐

 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

๕ ปฏิบัติตามค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ๓๐

 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒๙
 

๙๖
.๖

๖ 
ดีม

าก
 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๖ ให้ความเคารพนับถือ
ผู้บังคับบัญชา ๓๐

 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 

 
ค่าร้อยละ ๓๐

 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๓๐
 

๑๐
๐ 

ดีม
าก

 

๒๙
.๕

 
๙๘

.๓
๓ 

ดีม
าก

 
๓๐

 
๑๐

๐ 
ดีม

าก
 



๒๘๕ 
 

 
 

จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า โดยภาพรวม กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์เขต ๑ กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปัน
โน) กลยุทธ์ย่อยที่ ๔. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ข้อที่ ๑ ศึกษา
เรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๒ ใช้หลักธรรม 
กตัญญู กตเวทีความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ 
เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๓ ปรับปรุงตนเอง ด้านร่างกาย ด้าน
อารมณ์ ด้านสติปัญญา ด้านอุดมคติ ให้เป็นที่เอ็นดู ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับ
ดีมาก ความเหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อย
ละ เท่ากับ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๔ 
เป็นผู้ให้ความร่วมมือผู้บังคับบัญชา ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๕ ปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัดความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสม ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ 
๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ข้อที่ ๖ ให้ความ
เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา ความถูกต้อง ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสม 
ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐ อยู่
ในระดับดีมาก ประโยชน์ ค่าร้อยละ เท่ากับ ๑๐๐อยู่ในระดับดีมาก  สรุปกลยุทธ์ย่อยที่ ๔. พัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา แยกได้ดังนี้ ความถูกต้อง ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เหมาะสมร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ร้อยละ ๙๘.๓๓ อยู่ในระดับดี
มาก ประโยชน์ ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก 

 

 

 

 

 

 

 



๒๘๖ 
 

 
 

๔.๔  องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 

ภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย  
“กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลักทุติยปาปณิกสูตร” 
บทสรุปเชิงวิเคราะห์ของโมเดล 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลักทุติยปาปณิกสูตร 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ ประกอบด้วยวงกลม ๓ วง 
บูรณาการกัน ซึ่งมีความเก่ียวพันธ์กันดังนี้ 

วงกลมชั้นในสุด คือ สิ่งที่ผู้วิจัยได้ตั้งเปูาประสงค์ไว้เป็นข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยชื่อว่า
กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร 

วงกลมชั้นที่ ๒ คือ หลักพุทธธรรมที่น ามาบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า ได้แก่ 
หลัก ทุติยปาปณิกสูตร ประกอบด้วย จักขุมา ความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ วิธูโร ความเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ นิสสยสัมปันโน ความเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ 

วงกลมชั้นที่ ๓ คือ ข้อค้นพบเกี่ยวกับกลยุทธ์จ านวน ๓ กลยุทธ์ที่ด าเนินการพัฒนาภาวะ
ผู้น าซ่ึงมวีิธีการ/กิจกรรมในการพัฒนา ได้แก่  



๒๘๗ 
 

 
 

กลยุทธ์ การพัฒนาวิสัยทัศน์ (จักขุมา) 
กลยุทธ์ย่อยที่ ๑. จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนา

ดังต่อไปนี้ ๑) จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ๒) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
เพ่ือนผู้บริหารด้วยกัน ๓) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ ที่ประสบความส าเร็จ  
๔) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ โดยมีวิธีการ/กิจกรรม 
การพัฒนาดังต่อไปนี้ ๑) การอบรมสร้างความฝันให้เกิดกับผู้บริหาร ๒) การอบรมระดมความคิดให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ ให้มองกว้าง มองไกล ฝึกการเขียนวิสัยทัศน์ ๓) การอบรมให้ความรู้ในการ
สร้างวิสัยทัศน์ ๔) การอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิดความกระตือรือร้น ตื่นเต้นท้าทาย ๕) การอบรม
ทางไกลผ่านสื่อ เทคโนโลยี หรือ On line ๖) การอบรมเชิงปฏิบัติการ ๗) อบรมเรียนรู้การครองตน 

กลยุทธ์ย่อยที่  ๓.จัดให้มีการศึกษาดูงาน โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้             
๑) การศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน ๒) การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ๓) ศึกษาต่อ 
เรียนรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง ๔) ศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน 

กลยุทธ์ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) 
กลยุทธ์ย่อย ๑.การท าแผนพัฒนา โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ ๑) ก าหนดความ

จ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหาร ๒) ทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ งานของผู้บริหาร ๓) น าผลการ
ทดสอบมาวิเคราะห์ความรู้ความสามารถเพ่ือวางแผน ๔) จัดท าแผนพัฒนา (ID plan) ๕). ด าเนินการ
พัฒนาตามแผน 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. การอบรมให้ความรู้ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ ๑) การอบรม
เสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อน ๒) การอบรมตามความสนใจ กลุ่มสนใจ ๓) ฝึกอบรมหลักสูตรบริหาร
ระยะสั้น ๔) การฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะท างาน ๕) การให้ค าปรึกษาแนะน า 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. การฝึกปฏิบัติ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ ๑) การมอบหมาย
งานให้รับผิดชอบ ๒) การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ ๓) การสอนงาน ๔) การเป็นพ่ีเลี้ยงควบคุมดูแล
ระหว่างฝึกปฏิบัติงานก่อนรับต าแหน่ง ๕) การฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จก่อนรับ
ต าแหน่ง ๖) การให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและก ากับติดตามดูแลในขณะปฏิบัติงานในโรงเรียนจริง ๗) ใช้
หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาปฏิบัติ ๘) ฝึกเรียนรู้การครองงาน 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๔. การศึกษาต่อ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ ๑) การศึกษาดูงาน 
หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ ๒) การเรียนต่อ ศึกษาต่อเพ่ิมวุฒิ ๓) การศึกษาค้นคว้าจากแหล่ง
ความรู้ เอกสาร ๔) การศึกษาเรียนรู้กฎหมาย ระเบียบทฤษฎี และฝึกปฏิบัติ  ๕) การแต่งตั้งให้
รับผิดชอบงาน 

กลยุทธ์ การพัฒนามนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) 
กลยุทธ์ย่อยที่ ๑ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครองโดยมีวิธีการ/กิจกรรมการ

พัฒนาดังนี้ ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ๒) ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่
อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ๓) ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้ง
การแต่งกายที่เหมาะสม ๔) สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจ 
ยึดหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ขันติ โสรัจจะ 



๒๘๘ 
 

 
 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๒ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานโดยมีวิธีการ/
กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ๒) ฝึกและเรียนรู้ในการพูด 
ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ๓) ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็น
แบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่เหมาะสม ๔) สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของ
เป็นคนมีน้ าใจยึดหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ อคติ ๔ ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม 
ทศพิธราชธรรม ๕) เรียนรู้การบริหารจัดการคน การครองคน ๖) สร้างความเชื่อมั่นให้กับเพ่ือน
ร่วมงาน ๗) เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน ๘) การปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ๙) การให้นโยบายและ
ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสมกับผู้ร่วมงาน ๑๐) การรับฟังข้อเสนอแนะและความคิดเห็น
ผู้ร่วมงาน 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๓ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกันโดยมีวิธีการ/กิจกรรมการ
พัฒนาดังนี้ ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ๒) ใช้หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔     
สัปปุริสธรรม ๗ กัลป์ยาณมิตตา ๗ ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม ๖ ๓) ฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง          
รู้อารมณ์ตนเองควบคุมอารมณ์ได้ ๔) สร้างความเชื่อมั่นให้กับเพ่ือนผู้บริหาร ๕) ใส่ใจเพ่ือนผู้บริหาร
ด้วยกัน ๖) การปรับตัวเองให้เข้ากับเพื่อนผู้บริหาร 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๔ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนา
ดังนี้ ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ๒) ใช้หลักธรรม กตัญญู กตเวที ๓) ปรับปรุง
ตนเอง ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา ด้านอุดมคติ ให้เป็นที่เอ็นดู ๔) เป็นผู้ให้ความร่วมมือ
ผู้บังคับบัญชา ๕) ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ๖) ให้ความเคารพนับถือ
ผู้บังคับบัญชา 

 

 
 
 

 



๒๙๑ 

 

บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตาม
หลัก ทุติยปาปณิกสูตร ผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑  ๒) เพ่ือสร้างกลยุทธ์
การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ๓) เพ่ือประเมินความเหมาะสมของกล
ยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้มาจากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร
งานวิจัยทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักทุติย
ปาปณิกสูตร โดยมีการใช้เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง จากผู้ให้
ข้อมูลหลัก (Key Informants) ผู้อ านายการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต ๑ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ผู้อ านวยการ
กลุ่มบริหารงานบุคคล ผู้อ านวยการกลุ่มศึกษานิเทศก์ และผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ จ านวน ๑๓ คน รวม ๑๗ คน และการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ของผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๑ รูป/คน น ามาวิเคราะห์ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอนดังนี้ การสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง การวิเคราะห์ข้อมูลโดย ๑) 
ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ การจัดข้อมูลจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์กึง่โครงสร้าง ใช้วิธีสังเคราะห์เนื้อหา ผลจากการศึกษาสรุปได้ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
  ๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
  ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
  ๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
การน าเสนอผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยโดยตอบค าถามการวิจัยและ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ ข้อ โดยผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
๑. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

จากปัญหาที่ต้องการทราบข้อที่ ๑ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ เป็นอย่างไร และวัตถุประสงค์ข้อ
ที่ ๑ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ สรุปผลได้ดังนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น ามีขั้นตอนการพัฒนา ๕ ขั้นตอน ซึ่งประกอบด้วย  

 



๒๙๒ 

 

ขั้นที่ ๑ การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
๑) การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้หน่วยงานมีผลผลิตสูง 
๒) การวิเคราะห์บุคคลที่จะพัฒนาเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับโปรแกรมการพัฒนา

ว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจส่วนบุคคลที่บุคคล
จ าเป็นต้องม ี

๓) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
ขั้นที่ ๒ การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 
เป็นการออกแบบที่พัฒนาครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร

วิธีการพัฒนา เพ่ือสาระของการพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตรซึ่งการออกแบบ หลักสูตรการพัฒนา
จะต้องมีความชัดเจน และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ได้โดยตรง 

ขั้นที่ ๓ การประเมินผลก่อนด าเนินการ 
เป็นการน าหลักสูตรการพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้อง

เหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการในขั้นตอนต่อไปเพ่ือประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพ 

ขั้นที่ ๔ การด าเนินการพัฒนา 
เป็นขั้นตอนท่ีจะท าการพัฒนาบุคลากรโดยเน้นหลักการคือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จ

ด้วยการฝึกอบรม และพัฒนาผู้รับการฝึกอบรมที่มีความสามารถและทักษะในการน าเสนอที่ดี
นอกเหนือจากความรู้ในเนื้อหาที่จะอบรม 

ขั้นที่ ๕ การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 
เป็นขั้นตอนที่รวมถึงการติดตามผลเพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนา 

จะบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาให้ด้านต่างๆ เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการพัฒนา การ
เรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับการพัฒนา นอกจากนั้นต้องอาศัยทฤษฎีภาวะผู้น ามา
ประกอบการพัฒนาตามทฤษฎีต่างๆ ที่แบ่งออกได้ดังนี้ คือ ๑.ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Traits 
theory) ลักษณะเด่น (Trait) หมายถึง คุณภาพภายในตัว หรือคุณลักษณะ(Characteristics) ของแต่
ละบุคคล ๒.ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกแบ่งเป็น ดีกับไม่ดี 
โครงสร้างของงาน แบ่งเป็น ชัดเจน กับไม่ชัดเจน อ านาจในต าแหน่ง แบ่งเป็น มาก กับน้อย ๓.กลุ่ม
ทฤษฎีลักษณะเด่นของผู้น า(Leadership Trait Theory) ลักษณะเด่น (Trait) หมายถึง คุณภาพ
ภายในตัว หรือคุณลักษณะ(Characteristics) ของแต่ละบุคคล ๑) คุณลักษณะทางกายภาพ ๒) 
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ๓) ทักษะและความสามารถ ๔) ลักษณะเด่นทางสังคม ๔.กลุ่มทฤษฎีผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformation Approach) ผู้น าจะใช้ความสามารถเปลี่ยนแปลงความเชื่อ 
ทัศนคติของสมาชิก เพ่ือให้สมาชิกท างานได้บรรลุเหนือกว่าเปูาหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอด
ความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆ ได้วิธีการพัฒนาตามเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องคือ ๑. การท า SWOT ๒. ชุดฝึกปฏิบัติงาน ๓. การประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการ ๔. หลักสูตร
อบรมระยะสั้น ๕. การฝึกอบรมเข้ม ๖. การศึกษาดูงาน ๗. การเป็นต้นแบบ ๘. เรียนรู้จากการปฏิบัติ 
เรียนรู้ด้วยตนเอง ๙. การให้ค าปรึกษา ๑๐. การฝึกงานในสถานศึกษาต้นแบบ ๑๑. โปรแกรมการ
เรียนรู้ ๑๒. การศึกษาต่อ ๑๓. การสอนงาน 



๒๙๓ 

 

สังเคราะห์กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลัก 
ทุติยปาปณิกสูตร จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตรได้ดังนี้ ด้าน จักขุมา 
มีตาดี เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ดี มองไกล มองลึก มีวิธีการพัฒนาดังนี้ ๑. ชุดฝึกอบรม ๒. อบรมสัมมนา ๓. 
ศึกษาดูงานหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ ๔ ใช้กระบวนการมีส่วนร่วม ๕. แนวคิดคนรุ่นใหม่มา
ประยุกต์ ๖. ศึกษาต่อ/เรียนต่อ ๗. การสอนงาน วิธูโร จัดการธุรกิจดี มีความรอบรู้ในงานที่ปฏิบัติที่
ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความรอบรู้ มีวิธีการพัฒนาดังนี้ ๑.แผนพัฒนารายบุคคล ( ID plan)            
๒. แบบทดสอบความรู้ ๓. ศึกษาค้นคว้า ๔. ศึกษาดูงาน ๕. ฝึกปฏิบัติจริง ๖. ปฐมนิเทศผู้บริหารใหม่ 
๗. ท างานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วย ๘. ปฏิบัติงานหลังจากเรียนทฤษฎีจบ ๙. ฝึกปฏิบัติงานระยะสั้น 
๑๐. ศึกษาต่อและ นิสสยสัมปันโน เพียบพร้อมด้วยแหล่งทุนเป็นที่อาศัย เป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน มีวิธีการพัฒนาดังนี้ ๑.แผนพัฒนารายบุคคล (ID plan) ๒.เรียนรู้การมอบหมายงานตาม
ความถนัด ๓.ใช้หลักธรรมในท างาน ๔.การประชุมปฏิบัติการ ๕. การศึกษาดูงาน ๖. การฝึกอบรม  
๗. ปฐมนิเทศผู้บริหารใหม่ 

๒. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลักทุติยปาปณิก
สูตร 

จากปัญหาที่ต้องการทราบข้อที่ ๒ สร้างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก     
ทุติยปาปณิกสูตร เป็นอย่างไร และวัตถุประสงค์ข้อที่ ๒ สรุปได้ดังต่อไปนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ “ด้านการพัฒนาวิสัยทัศน์” 
กรอบกลยุทธ์ด้านที่ ๑. วิสัยทัศน์  
กลยุทธ์ การพัฒนาวิสัยทัศน์ (จักขุมา) 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๑. จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนา
ดังต่อไปนี้ 
  ๑) จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

๒) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างเพื่อนผู้บริหารด้วยกัน 
๓) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ ที่ประสบความส าเร็จ 
๔) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

 กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ โดยมีวิธีการ/กิจกรรม 
การพัฒนาดังต่อไปนี้ 
  ๑) การอบรมสร้างความฝันให้เกิดกับผู้บริหาร  

๒) การอบรมระดมความคิดให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ให้มองกว้าง มองไกล ฝึกการ
เขียนวิสัยทัศน์ 

๓) การอบรมให้ความรู้ในการสร้างวิสัยทัศน์ 
๔) การอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิดความกระตือรือร้น ตื่นเต้นท้าทาย 



๒๙๔ 

 

๕) การอบรมทางไกลผ่านสื่อ เทคโนโลยี หรือ On line 
๖) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
๗) อบรมเรียนรู้การครองตน 

 กลยุทธ์ย่อยท่ี ๓.จัดให้มีการศึกษาดูงาน โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) การศึกษาดูงานหน่วยงานอื่น 

๒) การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
๓) ศึกษาต่อ เรียนรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง 
๔) ศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ “ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน” 
 กรอบกลยุทธ์ ๒. ความรู้ความสามารถ 
กลยุทธ์ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) 

กลยุทธ์ย่อย ๑.การท าแผนพัฒนา โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหาร 

๒) ทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ งานของผู้บริหาร 
๓) น าผลการทดสอบมาวิเคราะห์ความรู้ความสามารถเพ่ือวางแผน 
๔) จัดท าแผนพัฒนา (ID plan) 
๕). ด าเนินการพัฒนาตามแผน 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๒. การอบรมให้ความรู้ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) การอบรมเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อน 

๒) การอบรมตามความสนใจ กลุ่มสนใจ 
๓) ฝึกอบรมหลักสูตรบริหารระยะสั้น 
๔) การฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะท างาน 
๕) การให้ค าปรึกษาแนะน า 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๓. การฝึกปฏิบัติ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) การมอบหมายงานให้รับผิดชอบ 

๒) การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
๓) การสอนงาน 
๔) การเป็นพ่ีเลี้ยงควบคุมดูแลระหว่างฝึกปฏิบัติงานก่อนรับต าแหน่ง 
๕) การฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จก่อนรับต าแหน่ง 
๖) การให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและก ากับติดตามดูแลในขณะปฏิบัติงานในโรงเรียน

จริง 
๗) ใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาปฏิบัติ 
๘) ฝึกเรียนรู้การครองงาน 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๔. การศึกษาต่อ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
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  ๑) การศึกษาดูงาน หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ 
๒) การเรียนต่อ ศึกษาต่อเพ่ิมวุฒิ 
๓) การศึกษาค้นคว้าจากแหล่งความรู้ เอกสาร 
๔) การศึกษาเรียนรู้กฎหมาย ระเบียบทฤษฎี และฝึกปฏิบัติ 
๕) การแต่งตั้งให้รับผิดชอบงาน 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ “ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์” 
กรอบกลยุทธ์ ๓. มนุษยสัมพันธ์ 
กลยุทธ์ การพัฒนามนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๑ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครองโดยมีวิธีการ/กิจกรรมการ
พัฒนาดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 

๒) ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ 
๓) ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่

เหมาะสม 
๔) สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจ ยึด

หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ขันติ โสรัจจะ 
กลยุทธ์ย่อยที่ ๒ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานโดยมีวิธีการ/

กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 

๒) ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ 
๓) ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่

เหมาะสม 
๔) สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจยึด

หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ อคต ิ๔ ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม ทศพิธราชธรรม  
๕) เรียนรู้การบริหารจัดการคน การครองคน 
๖) สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
๗) เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน 
๘) การปรับตัวเองให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน 
๙) การให้นโยบายและข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสมกับผู้ร่วมงาน 
๑๐) การรับฟังข้อเสนอแนะและความคิดเห็นผู้ร่วมงาน 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๓ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกันโดยมีวิธีการ/กิจกรรมการ
พัฒนาดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 

๒) ใช้หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ กัลป์ยาณมิตตา ๗ ขันติ โสรัจจะ
สาราณียธรรม ๖ 
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๓) ฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง รู้อารมณ์ตนเองควบคุมอารมณ์ได้ 
๔) สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือนผู้บริหาร 
๕) ใส่ใจเพ่ือนผู้บริหารด้วยกัน  
๖) การปรับตัวเองให้เข้ากับเพื่อนผู้บริหาร 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๔ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนา
ดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
  ๒) ใช้หลักธรรม กตัญญู กตเวที 
  ๓) ปรับปรุงตนเอง ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา ด้านอุดมคติ ให้เป็นที่
เอ็นดู  
  ๔) เป็นผู้ให้ความร่วมมือผู้บังคับบัญชา 
  ๕) ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 
  ๖) ให้ความเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา 

๓. การประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก    
ทุติยปาปณิกสูตร 

จากปัญหาที่ต้องการทราบข้อที่ ๓ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ตามหลัก     
ทุติยปาปณิกสูตร อยู่ในระดับใด และวัตถุประสงค์ข้อที่ ๓ เพ่ือประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียน ผลการประเมินเป็นรายด้าน รายกลยุทธ์ และกลยุทธ์ย่อย เกี่ยวกับ ความ
ถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และประโยชน์ ดังนี้ 

๑. กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยที่ ๑ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แยกการวัดผลดังนี้ ด้านความถูกต้อง ประเมินได้ร้อยละ 
๙๘.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมิน ได้ร้อยละ ๙๗.๔๙ อยู่ในระดับดีมาก ด้านประโยชน์ ประเมินได้ร้อย
ละ ๙๑.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมากสามารถน ามาพัฒนา
วิสัยทัศน์ได ้

๒. กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยที่ ๒. สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ แยกการวัดผลดังนี้  ด้านความถูกต้อง 
ประเมินได้ร้อยละ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๙๖.๖๖อยู่ใน
ระดับดีมาก ด้านความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๕.๒๓ อยู่ในระดับดีมาก ด้าน
ประโยชน์ ประเมินได้ร้อยละ ๙๘.๐๙ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก 
สามารถน ามาพัฒนาวิสัยทัศน์ได้ 

๓. กรอบกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ที่ ๑ การพัฒนาวิสัยทัศน์ตามหลัก จักขุมา กลยุทธ์
ย่อยที่ ๓. จัดให้มีการศึกษาดูงาน แยกการวัดผลดังนี้ ด้านความถูกต้อง ประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๔๙ 
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อยู่ในระดับดีมาก ด้านความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๙๙.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความเป็นไป
ได้ในการปฏิบัติ ประเมิน ได้ร้อยละ ๙๖.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ด้านประโยชน์ ประเมินได้ร้อยละ 
๙๙.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถน ามาพัฒนาวิสัยทัศน์ได้ 

๔. กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๑.การท าแผนพัฒนา แยกการวัดผลดังนี้ ด้านความ ถูกต้อง 
ประเมินไดร้้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ด้านความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๘.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ด้านประโยชน์ 
ประเมินได้ร้อยละ ๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถ
น ามาพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ 

๕. กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๒.การอบรมให้ความรู้ แยกการวัดผลดังนี้ ความถูกต้อง ประเมิน
ไดร้้อยละ ๙๗.๓๒ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๙๙ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ประเมินได้ร้อยละ 
๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมากสามารถน ามาพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานได ้

๖. กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. การฝึกปฏิบัติ แยกการวัดผลดังนี้ ความถูกต้อง ประเมินได้
ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๙๑.๑๒ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติประเมินได้ ร้อยละ ๙๗.๙๑ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ประเมินได้ร้อยละ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถน ามาพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานได ้

๗. กรอบกลยุทธ์ ความรู้ความสามารถ กลยุทธ์ ที่ ๒ การพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน(วิธูโร) กลยุทธ์ย่อยท่ี ๔. การศึกษาต่อ แยกการวัดผลดังนี้ ความถูกต้อง ประเมินได้ร้อย
ละ ๙๗.๙๙ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๙๙ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ประเมินได้ร้อยละ 
๙๙.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถน ามาพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานได ้

๘. กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  
กลยุทธ์ย่อยที่ ๑. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครอง แยกการวัดผลดังนี้ ความถูกต้อง 
ประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๔๙ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดี
มาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๙.๑๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ประเมินได้
ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถน ามาพัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์ได้ 

๙. กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  
กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน แยกการวัดผลดังนี้ ความ
ถูกต้อง ประเมินได้ร้อยละ ๙๘.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๙๙.๓๓ อยู่
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ในระดับดีมาก ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๖๖ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ 
ประเมินได้ร้อยละ ๑๐๐ สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถน ามาพัฒนามนุษย์
สัมพันธ์ได ้

๑๐. กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน)  
กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกัน แยกการวัดผลดังนี้ ความถูกต้อง ประเมิน
ได้ร้อยละ ๙๙.๔๔ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๙๙.๔๔ อยู่ในระดับดีมาก 
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๗.๗๗ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ประเมินได้ร้อย
ละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมากสามารถน ามาพัฒนามนุษย์
สัมพันธ์ได ้

๑๑. กรอบกลยุทธ์ มนุษย์สัมพันธ์ กลยุทธ์ ที่ ๓ การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์(นิสสยสัมปันโน) 
กลยุทธ์ย่อยที่ ๔. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา แยกการวัดผลดังนี้ ความถูกต้อง ประเมินได้
ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความเหมาะสมประเมินได้ร้อยละ ๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก ความ
เป็นไปได้ในการปฏิบัติ ประเมินได้ร้อยละ ๙๘.๓๓ อยู่ในระดับดีมาก ประโยชน์ ประเมินได้ร้อยละ 
๑๐๐ อยู่ในระดับดีมาก สรุปตามเกณฑ์การประเมินได้ระดับดีมาก สามารถน ามาพัฒนามนุษย์สัมพันธ์
ได ้

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลัก      

ทุติยปาปณิกสูตร ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ ผู้วิจัยได้น ามา
อภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 ๑. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาวิสัยทัศน์(จักขุมา) จัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  มีวิธีการและกิจกรรมที่ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์ โดยจัดเวทีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างเพ่ือนผู้บริหารด้วยกัน จัดให้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ ที่ประสบความส าเร็จ การเรียนรู้ด้วยตนเอง ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะการสร้างวิสัยทัศน์ต้องเกิดจากการเรียนรู้ จากประสบการณ์ของผู้ที่จะพัฒนา ผู้น ามีความ
จ าเป็นต้องมีอย่างมากที่จะน าองค์กรไปสู่เปูาหมายที่ฝันให้ได้ เพ่ือสร้างแนวทางสู่อนาคต เพราะ
วิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิภาพจะช่วยเชื่อมโยงระหว่างวันนี้และอนาคตได้เป็นอย่างดี ท าให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจที่จะก้าวไปสู่อนาคต ท าให้บุคลากรท างานและมีมาตรฐานเพ่ือความเป็นเลิศของโรงเรียน 
วิสัยทัศน์ท าให้งานมีความหมาย บุคลากร ที่เข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียนจะท างานด้วยความตั้งใจ
เพราะเป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมายต่อพวกเขาบุคลากรมีความรักที่จะท างานและมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานและมีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์การผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล มีอุดมการณ์ ยึดมั่นในคุณธรรม ประพฤติตนน่าเคารพนับถือมีคุณธรรม จริยธรรมมีความ
รับผิดชอบในทุกสถานการณ์ มีภาวะการตัดสินใจอย่างถูกต้องทันท่วงที สร้างขวัญและก าลังใจให้
เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในภายนอก 
พัฒนาความสามารถและสร้างทักษะสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ ส่งเสริม สนับสนุนและการพัฒนาทั้งที่เป็น
ความต้องการของตนเองและท่ีสถานศึกษาก าหนด สอดคล้องการงานวิจัยของ ราตรี ศรีไพรวรรณ ได้



๒๙๙ 

 

ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางโรงเรียนมาตรฐานสากล ผลการวิจัย
พบว่ากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางโรงเรียนมาตรฐานสากล
ระดับประถมศึกษา มี ๔ กลยุทธ์หลัก คือ กลยุทธ์การพัฒนาผู้น าที่มีอุดมการณ์กลยุทธ์การสร้าง
แรงจูงใจกลยุทธ์การกระตุ้นทางปัญญา กลยุทธ์การเพ่ิมคุณค่าในตนเอง และ ๑๖ กลยุทธ์รอง ๑. มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล ๒.มีอุดมการณ์ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม ๓. ประพฤติตนน่าเคารพนับถือมี
คุณธรรม จริยธรรมมีความรับผิดชอบในทุกสถานการณ์ ๔. มีภาวะการตัดสินใจอย่างถูกต้องทันท่วงที 
มีเหตุผล ข้อเท็จจริงประกอบการตัดสินใจ ๕. สร้างขวัญและก าลังใจให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน   
๖. สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสังกัด ๗. พัฒนา
ความสามารถและสร้างทักษะสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ ๘. ส่งเสริม สนับสนุนและการพัฒนาทั้งที่เป็น
ความต้องการของตนเองและที่สถานศึกษาก าหนด ๙. สร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างต่อความคิด
ใหม่ๆ ๑๐. กระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ อ่ืนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ การแก้ปัญหา ๑๑. พัฒนาการใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการท างาน ๑๒. พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้ให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ ๑๓. ค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล ๑๔. ส่งเสริม สนับสนุนต่อการเติบโตในการท างาน
และให้โอกาสการพัฒนาของแต่ละบุคคล ๑๕.เสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารระดับกลางให้มีทักษะ
การคิดสร้างสรรค์ ๑๖. ให้ค าแนะน าช่วยเหลือในฐานะพ่ีเลี้ยงและครูผู้สอน ถ่ายทอดประสบการณ์
จากรุ่นที่มีประสบการณ์สู่รุ่นใหม่ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความรอบรู้ และมี
มนุษยสัมพันธ์  รวมทั้งความหมั่นเพียรในการฝึกฝน เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ 
ประสบการณ์ท างาน ทักษะความช านาญ มีความตั้งใจอดทน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี 
ช านาญศิลป์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขต
ภาคเหนือตอนล่าง” ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญ ๔ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบ
ด้านวิสัยทัศน์ (จักขุมา)ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ในองค์การ มีความรู้ความสามารถ มีการวางแผน 
มีแนวความคิดใหม่ๆ ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ (วิธูโร) ประกอบด้วย ความหมั่นเพียรในการ
ฝึกฝน เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ท างาน ทักษะความช านาญ มีความตั้งใจ
อดทน  ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) ประกอบด้วย ความสุภาพ อ่อนโยน เอา
ใจใส่กระตือรือร้น มีใจผูกพันอยู่กับงาน สร้างมิตรภาพ การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน การยกย่องให้
เกียรติผู้อ่ืน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าไม่ว่าจะเป็นหญิงหรือชาย ล้วนต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความคิดที่
กว้างไกลการมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกลมีความสามารถในการวางแผน คิดต่าง พัฒนา มีสติปัญญา ไหว
พริบปฏิภาณดี ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ นโยบายใหม่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิษฎาข์ ศรีเครือดง ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรี ในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ” ผลการวิจัยพบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ๓ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบ
ด้านจักขุมา ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกลมีความสามารถในการวางแผน คิดต่าง พัฒนา 
มีสติปัญญา ไหวพริบปฏิภาณดี ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ นโยบายใหม่ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าต้องการการ
เปลี่ยนแปลงความคิดที่เพ่ิมเติมอย่างเด่นชัดของผู้น าเชิงกลยุทธ์คือ การมีวิสัยทัศน์ ภารกิจ และ
จุดประสงค์ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอ่ืนๆ ในองค์การที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง จึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Johnson,G.and Scholes,K.ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาผู้น า 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นที่มีเอกลักษณะเฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที
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มองเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์และการ
วางแผนกลยุทธ์ นอกจากนี้แล้ว จะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดหามานั้น เป็นรูปแบบที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ประสบการส่วนบุคคล และการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การเป็นผลกระทบมาจากความเป็นมาของ
องค์กรและวัฒนธรรมขององค์การในอดีต ดังนั้น บทบาทด้านความคิดที่เพ่ิมเติมอย่างเด่นชัดของผู้น า
เชิงกลยุทธ์คือ การมีวิสัยทัศน์ ภารกิจ และจุดประสงค์ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอ่ืนๆ ใน
องค์การที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง เพราะความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวนี้น าไปสู่ความส าเร็จของ
กลยุทธ์องค์กร 

๒. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาวิสัยทัศน์(จักขุมา) ในประเด็น
สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ ด้วยการอบรมสร้างความฝันให้เกิดกับผู้บริหาร ด้วยการ
อบรมระดมความคิดให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ให้มองกว้าง มองไกล ฝึกการเขียนวิสัยทัศน์ ด้วยการ
อบรมให้ความรู้ในการสร้างวิสัยทัศน์ ด้วยการอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิดความกระตือรือร้น ตื่นเต้นท้า
ทาย ด้วยการอบรมทางไกลผ่านสื่อ เทคโนโลยี หรือ On line ด้วยการอบรมเชิงปฏิบัติการด้วยรู้การ
ครองตน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้น าต้องเป็นผู้ที่ชี้น าชุมชนทั้งด้านวิชาการและวิชาชีพ จึงต้อฝึกอบรม
ตนเองเพ่ือน ามาพัฒนาชุมชน การตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ การให้ความส าคัญต่อ
ประสบการณ์ในอดีต การสืบสานความส าเร็จ การส่งเสริมความหลากหลาย การค านึงถึงความเป็น
ธรรมทางสังคม ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียน ภาวะผู้น าที่ยั่งยืน เสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ สภาพที่พึงประสงค์ มีจุดแข็ง การตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ การให้
ความส าคัญต่อประสบการณ์ สอดคล้องการงานวิจัยของ ปภาวี พิพัฒนลักษณ์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิด ภาวะผู้น าที่ยั่งยืน เพ่ือ
เสริมสร้าง ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิดภาวะผู้น าที่ยั่งยืน เพื่อเสริมสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าต่ ากว่าสภาพที่พึงประสงค์ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด มีจุดแข็ง ๕ ด้าน คือ     
๑) การตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ ๒) การให้ความส าคัญต่อประสบการณ์ในอดีต ๓) การ
สืบสานความส าเร็จ ๔) การส่งเสริมความหลากหลาย ๕) การค านึงถึงความเป็นธรรมทางสังคม กล
ยุทธ์ คือ ๑) กลยุทธ์การเสริมสร้างผู้บริหารเพ่ือการเรียนรู้ทางวิชาชีพของบุคลากรครูอย่างต่อเนื่อง  
๒) กลยุทธ์การพัฒนาผู้บริหารเพ่ือการส่งเสริมภาวะผู้น าของบุคลากรครู และ ๓) กลยุทธ์การพัฒนา
ผู้บริหารเพ่ือการประสานความร่วมมือกับเครือข่ายภายนอก และทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้น าต้องพัฒนา
ตนเอง เพื่อเป็นผู้น ากลยุทธ์การพฒันาตนเอง กลยุทธ์การน าผู้อ่ืน กลยุทธ์การน าองค์กรและได้รับการ
ประเมินว่ามีความเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลทิพย์ ทองก าแหง และปองสิน วิเศษศิริ 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหา รโรงเรียนเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชนมี ๓ กล
ยุทธ์ คือ ๑) กลยุทธ์การพัฒนาตนเอง ๒) กลยุทธ์การน าผู้อ่ืน ๓) กลยุทธ์การน าองค์กรและได้รับการ
ประเมินว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  และทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ต้องร่วมประชุมสัมมนา เพื่อน ามาพัฒนาตนเอง การประชุมเชิงปฏิบัติเพ่ือ
พัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้ความเข้าใจตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าผู้ประกอบการ การ
พัฒนาหลักสูตรที่สอดแทรกแนวคิดภาวะผู้น าผู้ประกอบการ การจัดการเรียนการสอนโดยสอดแทรก
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แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการโดยการเรียนรู้ผ่านโครงงาน การพัฒนาวิสัยทัศน์ จัดให้มี
การศึกษาดูงาน ด้วยการศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน ด้วยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิษณุ อ่องสกุล ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษา สกลนครพัฒนศิลป์ ผลการวิจัยพบว่า แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
ผู้ประกอบการของวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์ ประกอบด้วย ๑) การประชุมเชิงปฏิบัติ
เพ่ือพัฒนาครูและผู้บริหารให้มีความรู้ความเข้าใจตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าผู้ประกอบการ 
และวิธีการสอบที่สอดแทรกแนวคิด ภาวะผู้น าประกอบการ ๒) การพัฒนาหลักสูตรที่สอดแทรก
แนวคิดภาวะผู้น าผู้ประกอบการและ ๓) การจัดการเรียนการสอนโดยสอดแทรกแนวคิดการพัฒนา
ภาวะผู้น าผู้ประกอบการโดยการเรียนรู้ผ่านโครงงาน กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า พบว่า กลยุทธ์การ
พัฒนาวิสัยทัศน์(จักขุมา)มีกลยุทธ์ย่อยที่ จัดให้มีการศึกษาดูงาน ด้วยการศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน 
ด้วยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ด้วยศึกษาต่อ เรียนรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง ด้วยศึกษา
ดูงานการบริหารโรงเรียน ผู้น าต้องมีหลักสูตรการพัฒนา จัดท าชุดฝึกอบรมหลักสูตรชุมฝึกอบรมมี
ความเหมาะสม ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สูงขึ้นทุกครั้งที่มีการอบรม และภายหลังการอบรมสอดคล้องการงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ ภารพบ ได้ท า
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม โดยผู้เชี่ยวชาญพบว่า หลักสูตรชุมฝึกอบรมมีความ
เหมาะสมโดยรวมในระดับมาก ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า เชิงกลยุทธ์
ของผู้บริหารสูงขึ้นทุกครั้งที่มีการอบรม และภายหลังการอบรมครั้งที่ ๓ เรียบร้อยแล้ว ผู้เข้ารับการ
อบรมน าความรู้มีความเข้าใจไปใช้ปฏิบัติงานที่โรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับ
มาก รวมทั้งอาจเป็นเพราะผู้น าต้องมีกิจกรรมต่างๆ เกมส์ ต่างๆรวมทั้งบทบาทสมมติ ในการพัฒนา
ตนเอง เกมบริหาร กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมพัฒนาจิต กรณีศึกษา การระดมความคิด ศึกษาดู
งาน การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ การเผชิญเหตุการณ์ กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ เกมการศึกษา 
การฝึกงาน การสนทนาวงกลม การท าแบบฝึกจึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พงกะพรรณ ตะกลมทอง 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า 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) การเผชิญเหตุการณ์ ๑๐) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ ๑๑) เกม
การศึกษา ๑๒) การฝึกงาน ๑๓) การสนทนาวงกลม ๑๔) การท าแบบฝึกหัด ๑๕) การท าโครงการจริง 
๑๖) การฝึกสั่งการ ๑๗) การประชุมทางวิชาการ นอกจากนี้อาจเป็นเพราะผู้น าต้องฝึกอบรมพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าให้มีความสามารถบริหารจึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Willeto, P. ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยที่เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามีความสามารถบริหาร
ได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน 

๓. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาวิสัยทัศน์(จักขุมา) จัดให้มี
การศึกษาดูงาน ด้วยการศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืน ด้วยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
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ด้วยศึกษาต่อ เรียนรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง ด้วยศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการ
พัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าต้องจัดหลักสูตรการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการเรียนรู้ร่วมกัน การ
ฝึกปฏิบัติ ผู้น าต้องมีกิจกรรมที่หลากหลายและวิธีต่าง เทคนิคหลายๆหลักการฝึกอบรมโดยการสอน
งาน การมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา การเรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
การเรียนรู้ทางปัญหาสังคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิราวุธ ปานพรม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า  หลักการพัฒนา ได้แก่ ๑) หลักการ
ฝึกอบรมโดยการสอนงาน ๒) หลักการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา ๓) หลักการเรียนรู้แบบช่วย
เสริมศักยภาพ ๔) หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ และ ๕) หลักการเรียนรู้ทางปัญหาสังคม ระยะ
ปฏิบัติการมี ๔ กิจกรรมได้แก่ การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การฝึกปฏิบัติ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น า
ต้องมีกิจกรรมที่หลากหลายและวิธีต่าง เทคนิคหลายๆ เทคนิคมาพัฒนาบทบาทสมมติ เกมบริหาร  
กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมพัฒนาจิต กรณีศึกษา การระดมความคิด ศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วย
การลงมือปฏิบัติ การเผชิญเหตุการณ์ กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ เกมการศึกษา การฝึกงาน การ
สนทนาวงกลม การท าแบบฝึกหัด การท าโครงการจริง การฝึกสั่งการ การประชุมทางวิชาการ จึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พงกะพรรณ ตะกลมทอง ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย วิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ๑๗ 
วิธี  ดังนี้  ๑) บทบาทสมมติ ๒) เกมบริหาร ๓) กิจกรรมนันทนาการ ๔) กิจกรรมพัฒนาจิต             
๕) กรณีศึกษา ๖) การระดมความคิด ๗) ศึกษาดูงาน ๘) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ ๙) การ
เผชิญเหตุการณ์ ๑๐) กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ ๑๑) เกมการศึกษา ๑๒) การฝึกงาน ๑๓) การสนทนา
วงกลม ๑๔) การท าแบบฝึกหัด ๑๕) การท าโครงการจริง ๑๖) การฝึกสั่งการ ๑๗) การประชุมทาง
วิชาการ ทั้งอาจเป็นเพราะผู้น าต้องมุ่งคน มุ่งตน มุ่งงาน สร้างความเชี่ยวชาญในการบริหาร ค านึงถึง
ความสามารถและปัจเจกบุคคล มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มีความยืดหยุ่นสูงให้มีการประชุมเสมอ ส่งเสริม
สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง น าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนางานทักษะในการสื่อสารดี และมี
ความสามารถในการท างานเป็นทีม สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิษฎาข์ ศรีเครือดง ได้ท าการวิจัย
เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรี ในมหาวิทยาลัยของ
รัฐ” ผลการวิจัยพบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ องค์ประกอบด้านวิธูโร ประกอบด้วย ต้อง
เป็นผู้มีสมรรถภาพในการท างาน มีความเชี่ยวชาญในการบริหาร ค านึงถึงความสามารถและปัจเจก
บุคคล มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มีความยืดหยุ่นสูงจัดให้มีการประชุมเสมอ ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน
พัฒนาตนเอง น าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนางานทักษะในการสื่อสารดี และมีความสามารถในการท างาน
เป็นทีม ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เอาใจใส่กล้าเสี่ยงประสานความร่วมมือเป็นทีม 
ความร่วมมือของทีมงาน การได้รับการสนับสนุนจากชุมชนและลักษณะของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีดังกล่าว จะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาและสะท้อนให้เห็นถึงความมี
ประสิทธิภาพความดีเด่นของผู้บริหาร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kristoff Barbara L. ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความช านาญและประสิทธิภาพ
การบริหารของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่



๓๐๓ 

 

พบว่าใช้กันมากในผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมีวิสัยทัศน์ การเอาใจใส่ผู้ร่วมงานและกล้า
เสี่ยง วัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของผู้บริหาร คือ ความร่วมมือของทีมงาน 
การได้รับการสนับสนุนจากชุมชนและลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนที่มี
ดังกล่าว จะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาและสะท้อนให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพความดีเด่นของผู้บริหาร
โรงเรียนด้อยโอกาส 

๔. กลยุทธ์การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่ากลยุทธ์ ที่ ๒ การ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) การท าแผนพัฒนา ด้วยการท าแผนพัฒนา ด้วย
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหารด้วยทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ งานของผู้บริหาร ด้วย
น าผลการทดสอบมาวิเคราะห์ความรู้ความสมารถเพ่ือวางแผนด้วยจัดท าแผนพัฒนา (ID plan) ด้วย
ด าเนินการพัฒนาตามแผน ทั้งนี้เป็นเพราะผู้น าต้องมีความรู้การมอบหมายงาน การวางแผนให้รู้งาน
การมีวิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์กร การมอบหมายงานการวางแผนและการสอนงานการฝึก
ปฏิบัติ ผู้น าต้องมีกิจกรรมที่หลากหลายและวิธีต่าง เทคนิคหลายๆหลักการฝึกอบรมโดยการสอนงาน 
การมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา การเรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ การ
เรียนรู้ทางปัญหาสังคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิราวุธ ปานพรม ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า.องค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารใน
สถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย การน าองค์กรได้แก่ วิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์กร การ
มอบหมายงานการวางแผนและการสอนงาน 

๕. กลยุทธ์การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่ากลยุทธ์ ความรู้
ความสามารถ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) การอบรมให้ความรู้  ด้วยการ
อบรมเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อน ด้วยการอบรมตามความสนใจ กลุ่มสนใจ ด้วย ฝึกอบรมหลักสูตร
บริหารระยะสั้น ด้วยการฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะท างาน ด้วยการให้ค าปรึกษาแนะน า ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะผู้น าต้องเป็นผู้ที่ชาญฉลาดในงาน ต้องมีการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถการอบรมมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสูงขึ้นทุกครั้งที่มีการอบรม และภายหลัง
การอบรมหลักสูตรชุมฝึกอบรมมีความเหมาะสมโดยรวมในระดับมาก ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสูงขึ้นทุกครั้งที่มีการอบรม ผู้เข้ารับการอบรมน า
ความรู้มีความเข้าใจไปใช้ปฏิบัติงานที่โรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าที่จะมีความรู้ความสามารถต้อง
ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามีความสามารถบริหาร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ ภารพบ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ๑. ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ เรื่องการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ การพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 
โดยผู้เชี่ยวชาญพบว่า หลักสูตรชุมฝึกอบรมมีความเหมาะสมโดยรวมในระดับมาก ผู้เข้ารับการอบรมมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสูงขึ้นทุกครั้งที่มีการอบรม และภายหลัง
การอบรมครั้งที่ ๓ เรียบร้อยแล้ว ผู้เข้ารับการอบรมน าความรู้มีความเข้าใจไปใช้ปฏิบัติงานที่โรงเรียน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าที่จะมีความรู้ความสามารถต้องได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองการฝึกอบรม
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามีความสามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิผล  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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Willeto,P. ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ ผลการวิจัย
พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยที่เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ามีความสามารถบริหารได้อย่างมี
ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน 

๖. กลยุทธ์การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่ากลยุทธ์ ความรู้
ความสามารถ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) การฝึกปฏิบัติด้วยการ
มอบหมายงานให้รับผิดชอบ ด้วยการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ ด้วยการสอนงาน ด้วยการเป็นพ่ีเลี้ยง
ควบคุมดูแลระหว่างฝึกปฏิบัติงาน ด้วยการฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จก่อนรับ
ต าแหน่ง ด้วยการให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและก ากับติดตามดูแลในขณะปฏิบัติงานในโรงเรียน ด้วยใช้
หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาปฏิบัติ ด้วยเรียนรู้การครองงาน และสอดคล้องกับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น า
ที่ต้องรับความรู้ความเชี่ยวชาญการท างานต้องได้รับการช่วยเหลือจากผู้มีประสบการณ์ค าแนะน า
ช่วยเหลือในฐานะพ่ีเลี้ยงและครูผู้สอน ถ่ายทอดประสบการณ์จากรุ่นที่มีประสบการณ์สู่รุ่นใหม่ การ
พัฒนาตนเอง การน าผู้อ่ืน การน าองค์กรและได้รับการประเมินว่ามีความเหมาะสมอ ผู้น าต้องเป็น
แบบอย่างให้กับรุ่นน้อง ผู้น าต้องมีความสามารถในการท างาน การเป็นแบบอย่างความพอเพียง  และ
มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ราตรี ศรีไพรวรรณ ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะ
ผู้น าผู้บริหารระดับกลางโรงเรียนมาตรฐานสากล ผลการวิจัยพบว่า ให้ค าแนะน าช่วยเหลือในฐานะพ่ี
เลี้ยงและครูผู้สอน ถ่ายทอดประสบการณ์จากรุ่นที่มีประสบการณ์สู่รุ่นใหม่ และทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้น าต้องพัฒนาตนเอง การน าไปพัฒนาคนอ่ืน การรอบรู้ในองค์กรกลยุทธ์การพัฒนาตนเอง การน า
ผู้อื่น การน าองค์กร จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลทิพย์ ทองก าแหง และปองสิน วิเศษศิริ ได้ท า
การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัย
พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชนมี ๓ กลยุทธ์ คือ ๑) 
กลยุทธ์การพัฒนาตนเอง ๒) กลยุทธ์การน าผู้อ่ืน ๓) กลยุทธ์การน าองค์กรและได้รับการประเมินว่ามี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้น าต้องเป็นแบบอย่างให้กับรุ่นน้อง ผู้น าต้องมีความสามารถในการท างาน การเป็นแบบอย่างความ
พอเพียง  การสร้างเครือข่าย ความสามารถในงาน การน าองค์กร การพัฒนา การฝึกอบรมโดยการ
สอนงาน การมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา  การเรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ การเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ การเรียนรู้ทางปัญหาสังคม จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิราวุธ ปานพรม ได้ท าการวิจัย
เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารในสถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย การน าองค์กรได้แก่ วิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร การมอบหมายงานการวางแผนและการสอนงาน รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาพอเพียงประกอบด้วย ส่วนที่ ๑ เนื้อหาได้แก่ ๑) การเป็นแบบอย่างความพอเพียง ๒) การ
สร้างเครือข่าย ๓) ความสามารถในงาน ๔) การน าองค์กร ส่วนที่ ๒ หลักการพัฒนา ได้แก่            
๑) หลักการฝึกอบรมโดยการสอนงาน ๒) หลักการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา ๓) หลักการ
เรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ ๔) หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ และ ๕) หลักการเรียนรู้ทางปัญหาสังคม 
ส่วนที่ ๓ กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วย ๓ ระยะ คือ ๑) ระยะก่อนปฏิบัติการ 
มี ๑ กิจกรรมได้แก่ การประเมินภาวะผู้น าก่อนการพัฒนา ๒) ระยะปฏิบัติการมี ๔ กิจกรรมได้แก่ 
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การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การฝึกปฏิบัติ และการประเมินภาวะผู้น าหลังการพัฒนา และทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะผู้น ายังมีความเป็นไปได้ที่ผู้น าต้องมีความรู้ความช านาญในการวางแผนงานความช านาญ 
ประกอบด้วย ความหมั่นเพียรในการฝึกฝน เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์
ท างาน ทักษะความช านาญ มีความตั้งใจอดทน จึงความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี ช านาญศิลป์ 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง” ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบด้านคุณธรรม ยึดหลักอิทธิบาท ๔ การพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่างประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ    
๔ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ (จักขุมา)ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ในองค์การ 
มีความรู้ความสามารถ มีการวางแผน มีแนวความคิดใหม่ๆ ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ (วิธูโร) 
ประกอบด้วย ความหมั่นเพียรในการฝึกฝน เทคนิคและความถนัด ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์
ท างาน ทักษะความช านาญ มีความตั้งใจอดทน ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) 
ประกอบด้วย ความสุภาพ อ่อนโยน เอาใจใส่กระตือรือร้น มีใจผูกพันอยู่กับงาน สร้างมิตรภาพ การให้
ความช่วยเหลือผู้อ่ืน การยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืน ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช้
เหตุผลในการตัดสินใจ ความซื่อสัตย์สุจริต สร้างความศรัทธาเชื่อมัน ส่งเสริมมีการศึกษาเพ่ิมเติม ใส่ใจ
การประเมินผล และอาจเป็นเพราะผู้น าที่มีความรู้ในการก าหนดทิศทางขององค์กร การมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานการก าหนดทิศทางขององค์การ การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ การ
จัดวางบุคลากรและองค์การไปตามทิศทางของกลยุทธ์ การตัดสินใจที่แทรกแซงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า จึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Davies,B.J and Davies, B. ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วยความสามารถในการน าองค์การ
รวม ๕ ประการ ได้แก่ ๑) การก าหนดทิศทางขององค์การ ๒) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ       
๓) การจัดวางบุคลากรและองค์การไปตามทิศทางของกลยุทธ์ ๔) การตัดสินใจที่แทรกแซงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ๕) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์        
๔ ประการ ได้แก่ ๑) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย มีความไม่พอใจและเต็มไปด้วยความ
กระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา ๒) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิด
เชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้กลยุทธ์และการสร้างรูปแบบใหม่ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อ่ืนๆ ด้วย     
๓) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออกซึ่งปัญญาเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัด
และ ๔) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่ายที่เป็นมืออาชีพ และอาจเป็นไปได้ที่ผู้น า
ต้องเป็นผู้รอบรู้ที่จะกระตุ้นให้คนในองค์กรท างานรอบรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลใน
เชิงบวกต่อวัฒนธรรมของโรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจในการกระตุ้นสติปัญญาแก่สมาชิกใน
โรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการท างานเพ่ือการบรรลุเปูาหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Lucas, Stephen Earl ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าหน่วยงาน และวัฒนธรรมองค์กรในโรงเรียนขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะที่โดดเด่นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลใน
เชิงบวกต่อวัฒนธรรมของโรงเรียน โดยผู้บริหารให้ความสนใจในการกระตุ้นสติปัญญาแก่สมาชิกใน
โรงเรียน ให้การส่งเสริม สนับสนุนการท างานเพ่ือการบรรลุเปูาหมาย และอาจเป็นไปได้ว่าผู้น าต้อง
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ได้รับค าปรึกษาอยู่ตลอดเวลาในการท างานเพ่ือให้เกิดความรู้ความเชี่ยวชาญการให้ค าปรึกษาเป็น
องค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาความเป็นผู้น า สอดคล้องกับงานวิจัยของ Steven Aryeh Grumet 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเสสเป็นแบบอย่างการพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาของชาวยิว  ผลการวิจัย
พบว่า ผู้บริหารสู่ความเป็นผู้น า ทั้งผู้น าและความต้องการของพวกเขาผู้ติดตามเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา การให้ค าปรึกษาเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาความเป็นผู้น า 

๗. กลยุทธ์การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่ากลยุทธ์ ความรู้
ความสามารถ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) ในการศึกษาต่อ ด้วยการศึกษา
ดูงาน หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ ด้วยการเรียนต่อ ศึกษาต่อ เพ่ิมวุฒิ ด้วยการศึกษาค้นคว้าจาก
แหล่งความรู้, เอกสาร ด้วยการศึกษาเรียนรู้กฎหมาย ระเบียบทฤษฎี และฝึกปฏิบัติ.ด้วยการแต่งตั้งให้
รับผิดชอบงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าต้องมีความรู้ความสามารถในการวางแผนพัฒนาองค์กรการ
สร้างความส าเร็จขององค์การทางการศึกษาที่ต้องประกอบด้วยความคิดเห็นเชิงกลยุทธ์ของผู้น าผู้น า
ทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์การ ไปสู่
การเปลี่ยนแปลงได้ โดยการสร้างความสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์
และสิ่งที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษของคนในองค์การ ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไป
ข้างหน้าทั้งในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือก าหนดทิศทางขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Preedy, Glatter and Wise ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย 
พร้อมทั้งสามารถน าองค์การ ไปสู่การเปลี่ยนแปลง ได้ โดยการสร้างความสมดุลของนวัตกรรมจาก
ภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์และสิ่งที่ได้รับความสนใจเป็นพิเศษของคนในองค์การ ซึ่งเป็นการ
วางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้าทั้งในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือก าหนดทิศทางของ
องค์การ ต าแหน่งองค์การ โดยใช้ความเข้าใจเชิงกลยุทธ์เหตุผลหลัก ๓ ประการ คือ ๑) ศึกษา
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์การ ๒) การวางแผนกลยุทธ์ซึ่งอาศัยการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรภายในองค์การ ๓) การสร้างความส าเร็จขององค์การทางการศึกษาที่ต้องประกอบด้วยความ
คิดเห็นเชิงกลยุทธ์ของผู้น า และทั้งนี้อาจเป็นไปได้เพราะผู้น าต้องมีพลังอ านาจในการท างานซึ่งเป็น
พลังพอเศษเป็นผู้ที่มีความรู้ด้านการบริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนเครือข่ายทางสังคม 
รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมจากการวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์การ มีไหวพริบเฉียบ
แหลมในการน าองค์การให้สามารถขับเคลื่อนไปสู่ศตวรรษใหม่ ก าหนดทิศทางใหม่ขององค์การสู่ความ
เป็นสากล ซึ่งเป็นความสามารถของผู้น า จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rowley.J. ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
การเพ่ิมพลังอ านาจผู้จัดการ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษใหม่ ผลการวิจัยพบว่า องค์การที่ ประสบ
ความส าเร็จมีความต้องการพลังอ านาจและประสิทธิภาพของผู้จัดการ ดังนั้น พลังอ านาจขององค์การ 
จึงถูกชักน าโดยผู้จัดการที่มีพลังอ านาจ มีความสามารถที่เป็นพิเศษ ซึ่งเกี่ยวพันกับเรื่องความรู้และ
บุคคล แนวคิดนี้เชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับองค์การในศตวรรษใหม่ ซึ่งผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่
กล่าวถึงนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ ๓ ประการ คือ ๑) เป็นผู้ที่มีความรู้ด้านการบริหารจัดการ มี
วิธีการคิดและขับเคลื่อนเครือข่ายทางสังคม รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมจากการ
วิเคราะห์สภาพภายนอกองค์การ ๒) ความมีไหวพริบเฉียบแหลมในการน าองค์การให้สามารถ
ขับเคลื่อนไปสู่ศตวรรษใหม่ โดยอาศัยกลยุทธ์การท างานเป็นทีมและการสร้างระบบเครือข่าย ๓) การ



๓๐๗ 

 

ก าหนดทิศทางใหม่ขององค์การสู่ความเป็นสากล ซึ่งเป็นความสามารถของผู้น า ที่จะขับเคลื่อนให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากความแตกต่างด้านวัฒนธรรม ชุมชน และบริบท อันจะน าไปสู่ความเป็น
สากล ซึ่งสิ่งเหล่านี้จ าเป็นต้องอาศัยการจัดการของผู้นพเชิงกลยุทธ์ขององค์การ เพราะผู้น าเชิงกลยุทธ์
จะรู้วิธีการสร้างและเพ่ิมอ านาจเพื่อให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 

๘. กลยุทธ์มนุษย์สัมพันธ์ กลยุทธ์การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์(นิสสยสัมปันโน) พบว่า การ
พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครอง ด้วยศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้วยฝึก
และเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ด้วยฝึกและเรียนรู้ในการสร้าง
บุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่เหมาะสม ด้วยสร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อ
แผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจ ยึดหลักธรรมสังคหวัตถุ  ๔ พรหมวิหาร ๔ ขันติ โสรัจจะ ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะผู้น าที่จะประสบความส าเร็จต้องประกอบด้วยคุณธรรมต่างๆ ในการคลองคน คลองตน 
คลองงาน การพัฒนาภาวะผู้น าวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ต้องน าหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ หลักเบญจ
ธรรม ๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค์ ๘ และหลัก
สมถวิปัสนา เพ่ือพัฒนาผู้น าให้สมบูรณ์ด้วยศีล สมาธิ ปัญญา อันเป็นกระบวนการพัฒนามนุษย์ ทั้ง
กาย วาจา ทางจิตใจ อารมณ์และสติปัญญา โดยมีจุกมุ่งหมายในการพัฒนาผู้น าให้สามารถบริหารตน 
บริหารคน บริหารงาน เพ่ือมุ่งเปูาหมายองค์กรด้วยความมีคุณภาพและคุณธรรม ผู้น าต้องมีภาวะ
ความเป็นผู้มีความวิริยะ อุตสาหะ ยึดพระธรรมวินัย ภาวะผู้น าเชิงพุทธ ประกอบด้วย องค์ความรู้ 
ความวิริยะ อุตสาหะ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์
ต้องน าหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ หลักเบญจธรรม ๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔         
หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค์ ๘ และหลักสมถวิปัสนา ตามตัวแบบ Synthesis Model    
มาบูรณาการ เพ่ือพัฒนาผู้น าให้สมบูรณ์ด้วยศีล สมาธิ ปัญญา อันเป็นกระบวนการพัฒนามนุษย์  ทั้ง
กาย วาจา ทางจิตใจ อารมณ์และสติปัญญา โดยมีจุกมุ่งหมายในการพัฒนาผู้น าให้สามารถบริหารตน 
บริหารคน บริหารงาน เพ่ือมุ่งเปูาหมายองค์กรด้วยความมีคุณภาพและคุณธรรม และทั้งนี้อาจเป็น
เพราะผู้น าต้องมีภาวะความเป็นผู้มีความวิริยะ อุตสาหะ ยึดพระธรรมวินัย  ภาวะผู้น าเชิงพุทธ 
ประกอบด้วย องค์ความรู้ ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
ก าหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณ์การบริหารการน าความรู้สู่การ
ปฏิบัติ เพื่อสร้างคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยตรง มาบูรณาการหลักธรรม สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์ ภูริปญฺโญ (กัติยัง) ได้ท าการวิจัยเรื่อง พุทธวิธีการสร้างรูปแบบ
ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาพบว่า 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงพุทธ ประกอบด้วย องค์ความรู้ ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรม
วินัยเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ก าหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณ์การ
บริหารการน าความรู้สู่การปฏิบัติ เพ่ือสร้างคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยตรง บูรณาการ
หลักธรรม คือ ทุติยปาปณิกสูตร อปริหานิยธรรม ๗ ปัญญา ๓ สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพ่ือท า
ให้ได้รูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาที่มีคุณภาพ ทั้งนี้อาจเป็นไปได้อีกเพราะผู้น ามี
ความศรัทธาความเชื่อมั่นมีอิทธิบาท ศรัทธาความเชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔ องค์ประกอบด้าน
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คุณธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี ช านาญศิลป์ ไดท้ าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
พุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง” ผลการวิจัย พบว่า สร้างศรัทธาความ
เชื่อมั่น ยึดหลักอิทธิบาท ๔ องค์ประกอบด้านคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช้เหตุผลในการตัดสินใจ 
ความซื่อสัตย์สุจริต สร้างความศรัทธาเชื่อมัน ส่งเสริมมีการศึกษาเพ่ิมเติม ใส่ใจการประเมินผล  และ
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าที่จะเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์เพราะมีการฝึกกาย วาจา ใจให้อยู่ในระเบียบวินัย 
และพัฒนากาย หมายถึง ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับ
ตัวเองรักษาศีล ๕ เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความสงบ ความม่ันคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทาง
กาย พัฒนาจิตใจ การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น 
ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี พัฒนาอารมณ์ ฝึกเป็น
คนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ พัฒนาปัญญา สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเชิงพุทธบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษา
ตาม แนวพระพุทธศาสนา (๑)พัฒนากาย หมายถึง ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและ
การท างาน รู้จักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ หมายความเอา เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความสงบ 
ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทางกาย (๒) พัฒนาจิตใจ หมายถึง การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่
อ านาจใฝุต่ า กล่าวคือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี 
จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี (๓) พัฒนาอารมณ์ หมายถึง ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม 
ควบคุมอารมณ์ตวัเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ (๔) พัฒนาปัญญา การแสวงหาความรู้ทั่วไปในส่วนที่ต้อง
รู้สิ่งใหม่ๆ และการค้นคว้า คิด ขึ้นมาเพ่ือประโยชน์แก่ทาง 

๙. กลยุทธ์มนุษย์สัมพันธ์ กลยุทธ์การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์(นิสสยสัมปันโน) พบว่า พัฒนา
มนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน ด้วยศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้วย
ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ด้วยฝึกและเรียนรู้ในการ
สร้างบุคลิกภาพท่ีดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่เหมาะสม ด้วยสร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ 
เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจยึดหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ อคติ ขันติ โสรัจจะ   
สาราณียธรรม ๖ ทศพิธราชธรรม ด้วยเรียนรู้การบริหารจัดการคน การครองคน ด้วย สร้างความ
เชื่อมั่นให้กับเพ่ือร่วมงาน ด้วยเอาใจใส่เพื่อร่วมงาน ด้วยการปรับตัวเองให้เข้ากับเพื่อร่วมงาน ด้วยการ
ให้นโยบายและข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสมกับผู้ร่วมงาน ด้วยการรับฟังข้อเสนอแนะและ
ความคิดเห็นผู้ร่วมงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าเป็นบุคคลที่มีความสุภาพอ่อนหวาน มีหลักธรรม
ประจ าใจภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยตรง บูรณาการหลักธรรม คือทุติยปาปณิกสูตร อปริหานิยธรรม ๗ 
ปัญญา ๓ สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพ่ือท าให้ได้ภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาที่มี
คุณภาพ ภาวะผู้น าเชิงพุทธ ประกอบด้วย องค์ความรู้ ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัย
เป็นแนวทางในการปฏิบัติ ก าหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณ์การ
บริหารการน าความรู้สู่การปฏิบัติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์ ภูริปญฺโญ 
(กัติยัง) ได้ท าการวิจัยเรื่อง พุทธวิธีการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า การสร้าง
รูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงพุทธ 
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ประกอบด้วย องค์ความรู้ ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
ก าหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณ์การบริหารการน าความรู้สู่การ
ปฏิบัติ เพื่อสร้างคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยตรง บูรณาการหลักธรรม คือทุติยปาปณิกสูตร อป
ริหานิยธรรม ๗ ปัญญา ๓ สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพ่ือท าให้ได้รูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
ผู้บริหารการศึกษาที่มีคุณภาพ และทั้งนี้เพราะผู้น าที่มีมนุษยสัมพันธ์เป็นคนที่มีหลักพุทธธรรมยึด
ปฏิบัติตลอดเวลามีเบญจศีล ๕ หลักเบญจธรรม ๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคห
วัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค์ ๘ และหลักสมถวิปัสนา สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกียรติศักดิ์        
สุขเหลือง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ ผลการวิจัยพบว่า การ
พัฒนาภาวะผู้น าวิถีพุทธ ในยุคโลกาภิวัตน์ต้องน าหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ หลักเบญจธรรม ๕ 
หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค์ ๘ และหลักสมถวิปัสนา 
ตามตัวแบบ Synthesis Model มาบูรณาการเพ่ือพัฒนาผู้น าให้สมบูรณ์ด้วยศีล สมาธิ ปัญญา อัน
เป็นกระบวนการพัฒนามนุษย์ทั้งกาย วาจา ทางจิตใจ อารมณ์และสติปัญญา โดยมีจุกมุ่งหมายในการ
พัฒนาผู้น าให้สามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน เพ่ือมุ่งเปูาหมายองค์กรด้วยความมีคุณภาพ
และคุณธรรม และ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น ายึดหลักพุทธศาสนาเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้มีมนุษยสัมพันธ์ 
พัฒนากาย ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ 
เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความสงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทางกาย พัฒนาจิตใจ 
การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น ให้มี สุขภาพจิตดี 
สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี พัฒนาอารมณ์ ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล 
ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ พัฒนาปัญญา มีความสอดคล้องงานวิจัยของ 
พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทางการศึกษาเชิงพุทธบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาตามแนว
พระพุทธศาสนา กล่าวคือ ในพระพุทธศาสนามุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน(โยนิโส
มนสิการ) ซึ่งต้องประกอบตนเองอยู่ในสิ่งแวดล้อม หรือ ได้รับสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม (ปรโตโฆสะ) ซึ่ง
ต้องมีการพัฒนาเป็นขั้นๆ คือ (๑)พัฒนากาย หมายถึง ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิต
และการท างาน รู้จักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ หมายความเอา เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความ
สงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทางกาย (๒) พัฒนาจิตใจ หมายถึง การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้
ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า กล่าวคือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี       
มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี (๓) พัฒนาอารมณ์ หมายถึง ฝึกเป็นคนใจเย็น       
มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ (๔) พัฒนาปัญญา การแสวงหาความรู้
ทั่วไปในส่วนที่ต้องรู้สิ่งใหม่ๆ และการค้นคว้า คิด ขึ้นมาเพ่ือประโยชน์แก่ทางการศึกษา  และ        
เป็นกระบวนการพัฒนาที่มนุษย์ทุกคนต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ พร้อมทั้งเรียนรู้จิตใจของตน เรียนรู้ภายนอก
ตนและเรียนรู้ภายในตน โดยผลที่ออกมาแล้วจะน าไปสู่การใช้ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพและ         
มีขอบเขต มีประโยชน์ต่อคนส่วนมาก และทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าที่จะยึดเหนี่ยวผู้ร่วมงานได้ต้องอุทิศ
ตนในการท างาน ความสามารถและการอุทิศตนของคณะท างาน ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ    
Vicki N. Petako and ofhers. ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผู้น าและภาวะผู้น าในผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ส าหรับองค์ประกอบที่ต้องพัฒนาการบริหารงานที่คล้ายกันของปี 1992 
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และปี 2000 คือ ด้านการประชุมคณะกรรมการ ด้านกฎหมายการรับมอบงานจากรัฐบาล ร้อยละ ๘๒ 
ด้านผู้ปกครองที่ไม่รับผิดชอบบุตรตนเอง ร้อยละ ๘๐ ด้านพฤติกรรมนักเรียนร้อยละ ๗๗ ด้าน
ศักยภาพที่จะสามารถจัดเวลาให้ครูมาวางแผนพัฒนางานร้อยละ ๗๕ ด้านความสามารถและการอุทิศ
ตนของคณะท างานร้อยละ ๗๓ และด้านเวลาส าหรับการบริหารการนิเทศหลักสูตรและกิจกรรมอ่ืนๆ 
ร้อยละ ๖๗ ทั้งนี้ผู้น าอาจเป็นเพราะผู้น าเป็นผู้ที่มีปฏิสัมพันธ์กับทุกๆ ฝุาย อิทธิพลที่ผู้น าใช้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา อ านาจจากต าแหน่งเหมาะและจ าเป็นต่อการมีประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับลักษณะ
ขององค์การ งาน และผู้ใต้บังคับบัญชา หากใช้อ านาจให้คุณให้โทษมากเกินไป ท าให้ลดการใช้อ านาจ
อ้างอิงและอ านาจจากความเชี่ยวชาญลงไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ Yukl.G & Tracey.B ได้ท า
การวิจัยเรื่อง เปรียบเทียบผลที่เกิดจาการใช้กลยุทธ์ทั้ง ๙ ประการ ผลการวิจัยพบว่า เนื่องจากเมื่อมี
การปฏิสัมพันธ์กับอ านาจจากบุคคลด้วยกระบวนการที่ซับซ้อน ท าให้เกิดอิทธิพลที่ ผู้น าใช้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา อ านาจจากต าแหน่งเหมาะและจ าเป็นต่อการมีประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับลักษณะ
ขององค์การ งาน และผู้ใต้บังคับบัญชา หากใช้อ านาจให้คุณให้โทษมากเกินไป ท าให้ลดการใช้อ านาจ
อ้างอิงและอ านาจจากความเชี่ยวชาญลงไป อาจส่งผลให้เกิดความไม่พอใจและความขัดแย้งขึ้นใน
องค์การ และผู้น าที่ขาดอ านาจจากต าแหน่งในการพิจารณาความดีความชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่
มีผลงานดี ขาดอ านาจที่จะลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่ก่อปัญหาอยู่เนื่องนิตย์ ขาดอ านาจตัดสินใจ
เปลี่ยนแปลงตัวบุคคลแล้วผู้น าคนนั้นจะสามารถบริหารกลุ่มให้มีผลงานที่ ดี และองค์การประสบ
ความส าเร็จได้ยาก ผู้บริหารที่รู้จักการเลือกใช้กลยุทธ์ได้เหมาะสมกับสถานการณ์ คุณลักษณะของ
ผู้น าและอ านาจของผู้น าจะท าให้เกิดผลในทางท่ีดี 

๑๐. กลยุทธ์มนุษย์สัมพันธ์ กลยุทธ์การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์(นิสสยสัมปันโน) พบว่า 
พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกัน ด้วยศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้วยใช้
หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ กัลป์ยาณมิตตา ๗ ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม ๖ 
ด้วยฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง รู้อารมณ์ตนเองควบคุมอารมณ์ได้ ด้วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับเพ่ือน
ผู้บริหาร ด้วยเอาใจใส่เพื่อนผู้บริหาร ด้วยการปรับตัวเองให้เข้ากับเพ่ือนผู้บริหาร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้น าเป็นผู้ที่พัฒนากาย วาน ใจ อยู่ตลอดเวลาเพ่ือความเป็นผู้มีสนุษยสัมพันธ์ พัฒนากาย หมายถึง   
ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ เป็นผู้ส ารวม
กาย วาจา และใจ มีความสงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทางกาย พัฒนาจิตใจ หมายถึง 
การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า กล่าวคือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้นให้มี
สุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี พัฒนาอารมณ์ หมายถึง    
ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ พัฒนาปัญญา    
การแสวงหาความรู้ทั่วไปในส่วนที่ต้องรู้สิ่งใหม่ๆ และการค้นคว้า คิด สอดคล้องกับงานวิจัยของ   
พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทางการศึกษาเชิงพุทธบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษาตามแนว
พระพุทธศาสนา กล่าวคือ ในพระพุทธศาสนามุ่ง เน้นการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน         
(โยนิโสมนสิการ) ซึ่งต้องประกอบตนเองอยู่ในสิ่งแวดล้อม หรือ ได้รับสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม        
(ปรโตโฆสะ) ซึ่งต้องมีการพัฒนาเป็นขั้นๆ คือ (๑)พัฒนากาย หมายถึง ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัย
ในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ หมายความเอา เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา 
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และใจ มีความสงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทางกาย (๒) พัฒนาจิตใจ หมายถึง         
การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า กล่าวคือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้นให้มี
สุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี (๓) พัฒนาอารมณ์ หมายถึง 
ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ (๔) พัฒนาปัญญา 
การแสวงหาความรู้ทั่วไปในส่วนที่ต้องรู้สิ่งใหม่ๆ และการค้นคว้า คิด ขึ้นมาเพ่ือประโยชน์แก่        
ทางการศึกษา และ เป็นกระบวนการพัฒนาที่มนุษย์ทุกคนต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ พร้อมทั้งเรียนรู้จิตใจของ
ตน เรียนรู้ภายนอกตนและเรียนรู้ภายในตน โดยผลที่ออกมาแล้วจะน าไปสู่ การใช้ความรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีขอบเขต มีประโยชน์ต่อคนส่วนมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น ามีภาวะผู้น าที่
ประกอบด้วยการน าหลักพุทธธรรมมาใช้สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์      
ภูริปญฺโญ (กัติยัง) ได้ท าการวิจัยเรื่อง พุทธวิธีการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหาร
การศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า 
การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงพุทธ 
ประกอบด้วย องค์ความรู้ ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
ก าหนดคุณสมบัติ คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณ์การบริหาร การน าความรู้สู่การ
ปฏิบัติ เพ่ือสร้างคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงพุทธโดยตรง บูรณาการหลักธรรม คือ  ทุติยปาปณิกสูตร 
อปริหานิยธรรม ๗ ปัญญา ๓ สัปปุริสธรรม ๗ สังคหวัตถุ ๔ เพ่ือท าให้ได้รูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธ
ของผู้บริหารการศึกษาที่มีคุณภาพ และทั้งนี้อาจเป็นเพราะการพัฒนาผู้น าให้มีมนุษยสัมพันธ์ด้วย
อาศัยหลักธรรม พัฒนากาย ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับ
ตัวเองรักษาศีล ๕ เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความสงบ ความม่ันคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทาง
กาย พัฒนาจิตใจ การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น 
ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี พัฒนาอารมณ์ ฝึกเป็น
คนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ พัฒนาปัญญา สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ต้องน าหลักธรรม คือ เบญจศีล ๕ 
หลักเบญจธรรม ๕ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักอิทธิบาท ๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักอริยมรรคมีองค์ ๘ 
และหลักสมถวิปัสนา ตามตัวแบบ Synthesis Model มาบูรณาการเพ่ือพัฒนาผู้น าให้สมบูรณ์ด้วยศีล 
สมาธิ ปัญญา อันเป็นกระบวนการพัฒนามนุษย์ทั้งกาย วาจา ทางจิตใจ อารมณ์และสติปัญญา โดยมี
จุดมุ่งหมายในการพัฒนาผู้น าให้สามารถบริหารตน บริหารคน บริหารงาน เพ่ือมุ่งเปูาหมายองค์กร
ด้วยความมีคุณภาพและคุณธรรม และทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าปฏิบัติตามหลักธรรม รับฟังและยอมรับ
ความคิดเห็นผู้อ่ืน ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และความมั่นคงทางอารมณ์ว่ามีความสัมพันธ์กับ
ความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมในระดับสูง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าได้ใช้หลักธรรมมาปฏิบัติ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Karianne  Kalshoven ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผู้น าเชิงจริยธรรมส่วนใหญ่จะศึกษาผลที่
เกิดข้ึนจากการเป็นผู้น าในลักษณะดังกล่าวมากกว่าการศึกษาท่ีปัจจัยสาเหตุ ผลการวิจัยพบว่า ผลของ
การวิจัยนี้ชี้ให้เห็นประโยชน์อันส าคัญยิ่งของการปฏิบัติตนตามท านองคลองธรรม การรู้จักยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น และความมั่นคงทางอารมณ์ว่ามีความสัมพันธ์กับความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมใน
ระดับสูง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าได้ใช้หลักธรรมมาปฏิบัติ  จริยธรรมและจริยธรรมเป็นบุคคลที่มี
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คะแนนสูงสุด ความสามารถในการเป็นผู้น าในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ผู้ซึ่งมีความสามารถในการ
เป็นผู้น าถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Blane Robert Covert ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
ความสามารถในการเป็นผู้น าถือว่าส าคัญมากที่สุดส าหรับการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จของ
โรงเรียนเอกชนที่ได้รับการจัดอันดับโดยผู้จัดหาผู้บริหาร ผลการวิจัยพบว่า ความส าคัญ ประเภท
คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นผู้น าที่ส าคัญที่สุด ประเภทสมรรถนะทาง จริยธรรมและจริยธรรมเป็น
บุ คคลที่ มี คะแนนสู งสุ ด  ความสามารถในการ เป็ นผู้ น า ในด้ านคุณลั กษณะส่ วนบุ คคล                      
ผู้ซึ่งมีความสามารถในการเป็นผู้น าถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุดการศึกษาส าหรับการมีส่วนร่วมสามารถใช้ผล
การศึกษานี้เพ่ือร้างความคุ้นเคยกับสิ่งเหล่านี้ได้ดียิ่งขึ้น เป็นความสามารถของการเป็นผู้น าที่ระบุว่า
ส าคัญที่สุดส าหรับการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จ 

๑๑. กลยุทธ์มนุษย์สัมพันธ์ กลยุทธ์การพัฒนามนุษย์สัมพันธ์(นิสสยสัมปันโน) พบว่า 
พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้วยศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้วยใช้
หลักธรรม กตัญญู กตเวที ด้วยปรับปรุงตนเอง ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา ด้านอุดมคติ 
ให้เป็นที่เอ็นดู ด้วยเป็นผู้ให้ความร่วมมือผู้บังคับบัญชา ด้วยปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่าง
เคร่งครัด ด้วย สร้างความเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น ามีความเป็นผู้ยึดมั่น    
ในหลักมนษยสัมพันธ์เป็นที่ตั้งองค์ประกอบด้านนิสสยสัมปันโนประกอบด้วย มีมนุษย์สัมพันธ์ดี        
มีบุคลิกภาพดี มีทักษะในการติดต่อประสานงาน และผู้น าเป็นผู้ที่ติดต่อสัมพันธ์กับหน่วยงานบุคคล
ต่างๆการเสริมสร้างปัจจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ การให้เกิดผลกระทบหรือผลสัมฤทธิ์ที่
เหมาะสม ผู้น าที่จะต้องมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การมีมนุษยสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร และการน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าที่เป็นกระบวนการบริหาร คือ การเสริมสร้างปัจจัยน าเข้า การพัฒนา
กระบวนการ มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิษฎาข์ ศรีเครือดง ได้ท าการวิจัยเรื่อง “รูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรี ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ” 
ผลการวิจัยพบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ  องค์ประกอบด้านนิสสยสัมปันโนประกอบด้วย 
มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มีบุคลิกภาพดี มีทักษะในการติดต่อประสานงาน และทั้งนี้เพราะผู้น าเป็นผู้ที่ติดต่อ
สัมพันธ์กับหน่วยงาน บุคคลต่างๆ การเสริมสร้างปัจจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ การให้เกิดผล
กระทบหรือผลสัมฤทธิ์ที่ เหมาะสม ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าที่จะต้องมีความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน          
การมีมนุษยสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสาร และการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่เป็น
กระบวนการบริหาร คือ การเสริมสร้างปัจจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ และการให้เกิดผล
กระทบหรือผลสัมฤทธิ์ที่เหมาะสม มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูโอภาสนนทกิตติ์  
(ศักดา โอภาโส) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธธรรม
โรงเรียนวิถีพุทธระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี  ผลการวิจัยพบว่า การมีมนุษยสัมพันธ์          
การติดต่อสื่อสาร และการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่เป็นกระบวนการบริหาร 
คือ การเสริมสร้างปัจจัยน าเข้า การพัฒนากระบวนการ และการให้เกิดผลกระทบหรือผลสัมฤทธิ์ที่
เหมาะสม และทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนหลายฝุายต้องพัฒนาตนเอง       
อยู่ตลอดเวลา พัฒนากาย ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับ
ตัวเองรักษาศีล ๕ เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา และใจ มีความสงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะ 
ทางกาย พัฒนาจิตใจ การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ 
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นั้น ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี พัฒนาอารมณ์     
ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ พัฒนาปัญญา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเชิงพุทธบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น า
ทางการศึกษาตามแนวพระพุทธศาสนา (๑) พัฒนากาย หมายถึง ฝึกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัย    
ในการใช้ชีวิตและการท างาน รู้จักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ หมายความเอา เป็นผู้ส ารวมกาย วาจา 
และใจ มีความสงบ ความมั่นคง ความแน่วแน่เป็นภาวะทางกาย (๒) พัฒนาจิตใจ หมายถึง         
การฝึกอบรมจิตใจไม่ให้ตกไปสู่อ านาจใฝุต่ า กล่าวคือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ นั้น          
ให้มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตที่มีคุณภาพ จิตที่น าไปใช้งานได้ดี (๓) พัฒนาอารมณ์ 
หมายถึง ฝึกเป็นคนใจเย็น มีเหตุผล ไม่วู่วาม ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ในทุกๆ สถานการณ์ (๔) พัฒนา
ปัญญา การแสวงหาความรู้ทั่วไปในส่วนที่ต้องรู้สิ่งใหม่ๆ และการค้นคว้า คิด ขึ้นมาเพ่ือประโยชน์   
แก่ทางการศึกษา  

๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย 
๕.๓.๑ ด้านกลยุทธ์ 
๑. กลยุทธ์ในการบริหารโรงเรียนผู้บริหารที่ดีควรจะน าความส าเร็จในการบริหารงาน

โรงเรียนของตนเอง หรือโรงเรียนอ่ืนที่ดีที่เหมาะสมกับสถานการณ์ บุคคล เหตุการณ์ งบประมาณ    
ที่จะเป็นเทคนิคที่ดีน ามาใช้กับโรงเรียนตนเอง โดยต้องมีทั้งศาสตร์ และศิลป์ และยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม หลักการของภาวะผู้น าในการบริหารงานโรงเรียน 

๒. ผู้บริหารควรมีกลยุทธ์หรือวิธีการในด้านการประชาสัมพันธ์งานของโรงเรียนตนเอง    
ที่ประสบความส าเร็จให้ชุมชน สังคม ผู้ปกครอง และหน่วยงานที่รับผิดชอบได้รับทราบความเป็นไป 

๕.๓.๒ ด้านหลักธรรม 

๑. การบริหารงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จมีหลักธรรมที่ส่งเสริมให้การด าเนินงาน
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ต้องยึดหลักธรรมให้เหมาะสมกับงานการบริหารนั้นๆ การบริหารตน    
การบริหารคน และการบริหารงาน มีหลักธรรมที่เหมาะสมแต่ละเรื่องแต่ละงาน 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. หน่วยงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรมีนโยบายในการพัฒนาภาวะผู้น า       
ของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดให้มีทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักพุทธธรรม         
โดยก าหนดนโยบายที่จะส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด 

๒. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาควรน าผลการวิจัยไปเป็นนโยบาย           
ที่จะส่งเสริมในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลักพุทธธรรมเชิงบูรณาการอย่างเป็น
รูปธรรม 

๓. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ควรสร้างหลักสูตรเชิงพุทธเพ่ือการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
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๔. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาควรสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมผู้บริหาร 
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการบริหาร และท าการสร้างแผนแม่บทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา      
โดยการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช่จ่ายในการพัฒนาตามหลักสูตร 

๕.๓.๔ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

หน่วยงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับโรงเรียน ควรน า
ผลการวิจัยกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าไปเป็นนโยบายพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนตามหลัก
พุทธธรรมดังต่อไปนี้ 

๑. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรี ยนตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร       
ด้านจักขุมา วิธูโร นิสสยสัมปันโน คือ มุ่งพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์ มีความรู้ความสมารถ
ในการปฏิบัติงาน และเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ 

๒. ก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในแผนงบประมาณ 
แต่ละปี 

๓. ก าหนดคุณสมบัติผู้ที่จะเข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น า 
๔. ก าหนดขั้นตอนวิธีการจัดการอบรมพัฒนาภาวะผู้น า 
๕. จัดท าหลักสูตรในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารโรงเรียนโดยตรง 

๕.๓.๕ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

ผลจากการวิจัยได้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาวิจัยครั้งต่อไป         
ในอนาคตเพ่ือเป็นประโยชน์ทางวิชาการและประโยชน์ทางการบริหารโรงเรียนในอันที่จะได้         
องค์ความรู้และข้อยืนยันที่กว้างขวางและชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

๑. ควรวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗ 
๒. ควรศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามหลัก 

ทุติยปาปณิกสูตร โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) Explor Factors Analysis  
๓. ควรพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา          

น ามาเปรียบเทียบกับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
๔. ควรศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าในทศวรรษหน้า กับผู้บริหารโรงเรียนหน่วยงาน

อ่ืน ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ่ืน หรือผู้บริหารหน่วยงานอื่น 
๕. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
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ชนินทร์ชัย อินทิราภรณ์ และสุวิทย์  หิรัณยกาณฑ์. ปทานุกรมศัพท์การศึกษา (Dictionary Of 

Education),พิมพ์ครั้งท่ี ๒,  กรุงเทพมหานคร : แว่นแก้ว, ๒๕๔๘ . 
ชาญชัย อาจินสมาจาร. ภาวะผู้น าในองค์การ, กรุงเทพมหานคร : ป๎ญญาชน, ๒๕๕๐. 
ณ ร ง ค์  จิ วั ง กู ร . ห ลั ก ธ ร ร ม ท า ง พ ร ะ พุ ท ธ ศ า ส น า  อ อ น ไ ล น์  แ ห ล่ ง ข้ อ มู ล 

https://sites.google.com/site/fon5481136057 สืบค้นเมื่อ ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๑ 
ณรงค์ เส็งประชา. มนุษย์กับสังคม, พิมพ์ครั้งท่ี ๔ กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พริ้งติ้ง เฮ้า, ๒๕๔๑. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. พฤติกรรมองค์การ, กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๕๑. 
ดนัย เทียนพุฒ. การออกแบบและพัฒนาความรู้ในองค์กร(พิมพ์ครั้งที่ ๒). กรุงเทพมหานคร : นา

โกต้า, ๒๕๔๕.  
เดโช สวนานนท์. จิตวิทยาสังคม, กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๑๘. 
ติน ปรัชญพฤทธิ์. ภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วม, เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษย์ใน

องค์การ หน่วยที่ ๑๑ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๗. 
ถวิล  ธาราโภชน์. จิตวิทยาสังคม, กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๒. 
เถาวัลย์ หิรัญโต. หลักการบริหารบุคคล, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 

๒๕๒๑. 
ทศพร ศิริสัมพันธ์. การวางแผนกลยุทธ์, กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๓๙. 
ทองใบ สุดชารี. ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ, อุบลราชธานี : คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏอุบล

รายธานี, ๒๕๔๓. 
ทิพาวดี เมฆสวรรค์. กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยน, พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : เอ็กซ

เปอร์เน็ท, ๒๕๔๕. 
เทพพนม เมืองแมน และคณะ. พฤติกรรมองค์กร พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช

, ๒๕๔๐. 
ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ  สันติวงษ์. พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร, กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๒. 
ธงชัย สันติวงษ.์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : บริษัทโรงพิมพ์ไทยวัฒนา

พานิช จ ากัด, ๒๕๓๗. 
ธงชัย สันติวงษ์. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๔.  
ธร สุนทรายุทธ .การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป :  ทฤษฎี  วิจัย และปฏิบัติทางการศึกษา , 

กรุงเทพมหานคร : บริษัท เนติกุลการพิมพ์ จ ากัด , ๒๕๕๑. 
ธวัช บุณยมณี. ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง, กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๐. 
 



๓๑๗ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
ธีระ รุญเจริญ. การบริหารเพื่อการปฏิรูปการศึกษา “ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ:ศักยภาพเพื่อ

การปฏิรูปการเรียนรู้,” กรุงเทพมหานคร : เยลโล่การพิมพ์, ๒๕๔๕. 
  . ผู้บริหารการศึกษามืออาชีพ : ศักยภาพเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ , กรุงเทพมหานคร : 

เยลโล่การพิมพ์, ๒๕๔๕. 
นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์. พัฒนาบุคลิกผู้น าและนักบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : 

สุขภาพ, ๒๕๔๔. 
นพพงษ์ บุญจิตราดุล. หลักการบริหารการศึกษา, กรุงเทพมหานคร :  บพิธการพิมพ์, ๒๕๓๔. 
น้อย สุปิงคลัด. ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, วิทยากรบรรยายวิชา ภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต ๑๑,  
นิตย์ สัมมาพันธ์. ภาวะผู้น า : พลังขับเคลื่อนสู่ความเป็นเลิศ, กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒ

นบริหารศาสตร์ ร่วมกับ ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๖. 
   . ภาวะผู้น า พลังขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ. (กรุงเทพมหานคร : บริษัทอินโน

กราฟฟิด, ๒๕๔๖. 
   . ภาวะผู้น า, กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์, ๒๕๔๖. 
เนตร์พัณณา ยาวิราช. ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, กรุงเทพมหานคร : บริษัท เซ็นทรัลเอ้กเพรส 

จ ากัด, ๒๕๔๖. 
  . ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์, พิมพ์ครั้งท่ี ๗, กรุงเทพมหานคร : บริษัท ทริปเพ้ิล กรุ๊ป 

จ ากัด, ๒๕๕๒. 
บัณฑิต  แท่นพิทักษ.์ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า อ านาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจใน

งานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๔. 

บุญทัน ดอกไธสง. การจัดการองค์ร,พิมพ์ครั้งท่ี ๘ กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงการณราชวิทยาลัย
, ๒๕๔๕. 

บุญเสริม บุญเจริญผล. ค าสอนของพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวกับชีวิตความเป็นอยู่ทางเศรษฐกิจ. 
กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเรย์. ๒๕๕๑ 

ประคอง รัศมีแก้ว. คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ. วิทยานิพนธ์ ปรัชญา 
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (ณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๑. 

ประพันธ์  สุริหาร. การบริหารการศึกษา, ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๕. 
ประเวศ  วะสี. ภาวะผู้น า พยาธิสภาพในสังคมไทยและวิธีการแก้ไข , กรุงเทพมหานคร : มติชน, 

๒๕๔๒. 
   . ภาวะผู้น า สภาพในสังคมไทยและวิธีแก้ไข ในภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย , 

(กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๒. 
 . การปฏิรูปการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญท่ีสุด, กรุงเทพมหานคร : คุรุสภาลาดพร้าว 

๒๕๔๓. 



๓๑๘ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
ปรัชญา เวสารัชช์. ผู้น าองค์การ, กรุงเทพมหานคร : รัฐศาสตร์สาร, ๒๕๒๓. 
ปริญญา ตันสกุล. ศาสตร์แห่งผู้น า, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จิตจักรวาล, ๒๕๔๓. 
ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์. ผู้น าที่ดี ไม่มีเสื่อม, กรุงเทพมหานคร : อนิเมทกรุ๊ป, ๒๕๕๐. 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ (ออนไลน์) แหล่งที่มา http: www.royin.go.th 

(สืบค้นเมื่อวันที่ ๔ มิถุนายน ๒๕๖๐) 
พรนพ พุกกะพันธุ์. ภาวะผู้น าและการจูงใจ, กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๔. 
พระครูไพโรจน์ ภัทรคุณ (วิโรจน์ ภทฺทปํฺโญ). “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของเจ้าอาวาสในเขต

การปกครอง คณะสงฆ์¬ภาค ๑๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหาร
จัดการคณะสงฆ์), บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระครูภัทรธรรมคุณ. “การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอพัฒนานิคม จังหวัดลพบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระครูสิริจันทนิวัฐ (บุญจันทร์ เขมกาโม).  ภาวะผู้น าเชิงพุทธ, กรุงเทพมหานคร : นิติการพิมพ์, 
๒๕๔๙. 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต). พุทธวิธีบริหาร, พิมพ์พิเศษ ๔ ธันวาคม ๒๕๔๙, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรรราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.  ปยุตโต). ภาวะผู้น า พิมพ์ครั้งที่ ๗, กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๖. 
              . พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๐. 
   . พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒ พ.ศ. ๒๕๔๖ เล่มที่ ๒๐    
   . อ้างถึงใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตะสิริ , ผู้น า, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

กรุงเทพมหานคร: มติชน ๒๕๔๑. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๙),  
พัชราพร วีรสิทธิ์, “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพและ 

ความสามารถในการเผชิญปัญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจ้าหน้าทีท่ี  
ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานประกันสังคม”, ๒๕๔๑.  

พุทธทาสภิกขุ, การท างานที่เป็นสุข, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๓๗),  
พระธรรมปิฎก(ประยุทธ์ ปยุตฺโต). ภาวะผู้น า : ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ. 

กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๖. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต). ภาวะผู้น า : ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ , 

กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๖. 
              . ภาวะผู้น า, กรุงเทพมหานคร : บริษัท บุ๊คไทม์, ๒๕๔๙. 
   . พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม.พิมพ์ครั้งที่ ๑๖. กรุงเทพมหานคร : เอส.

อาร์พริ้นติ้ง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๑. 



๓๑๙ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ (๒๕๔๖).ราช

กิจจานุเบกษา ๑๒๐(๑๐๐ก) 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์รุ่งเรืองสาส์น การพิมพ์,๒๕๔๕. 
พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺโญ). รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนาของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย, วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระราชวิจิตรปฏิภาณ (สุนทร ญาณสุนทโร). ยอดแห่งผู้น า, กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ธรรมสภา, 
๒๕๕๐. 

พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์. การบริหารและจัดการศึกษาเพื่อโลกใบเล็ก. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี, 
๒๕๕๒. 

พะยอม วงศ์สารศรี. องค์การและการจัดการ, พิมพ์ครั้งที่ ๓, กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ๒๕๓๘. 

พัชสิรี ชมพูค า. องค์การและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร: แมคกรอ-ฮิล, ๒๕๕๒. 
พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์. การพัฒนากระบวนการบริหารงานอุดมศึกษาตามแนวคิดการบริหารงาน

แบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์กร : กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาอุดมศึกษา  คณะครุศาสตรจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐. 

พิชญลักษณ์ พิชญกุล. เอกสารประกอบการเรียนวิชา ๗๐๓๒๐๒ หลักการจัดการ, เชียงใหม่ : คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕. 

พิชัย ลี้พิพัฒน์ไพบูลย์. ภาวะผู้น าการมุ่งเน้นไปสู่อุปนิสัยและทัศนคติ. For Quality March 2008 
เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว. การพัฒนาการตลาดส าหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง:

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์. รายงานการวิจัย, เพชรบูรณ์ : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๕๓. 

ไพบูลย์  วัฒนศิ ริ ธรรม .  แฉ ๒๕ วิธี  ท า เด็ก ไทยเสียคน ,[ออนไลน์ ] .  แหล่ งที่ มา :
http//hopewwthailand.org/index.php(สืบค้นเมื่อวันที่ ๔ มิถุนายน ๒๕๖๐). 

ภารดี อนันต์นาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา , กรุงเทพมหานคร: มนต์ตรี, 
๒๕๕๑. 

ภิญโญ สาธร. หลักการบริหารการศึกษา, กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา, ๒๕๒๖. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ทฤษฎี และแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หน่วยที่ ๕-๘พิมพ์

ครั้งที่ ๒ นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐. 
มัลลิกา ต้นสอน. พฤติกรรมองค์การ, กรุงเทพมหานคร : บริษัท ด่านสุทธาการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๔. 
ยงยุทธ เกษสาคร. ภาวะผู้น าและการจูงใจ, กรุงเทพมหานคร : ป.สัมพันธ์พานิช, ๒๕๓๓.  
   . ภาวะผู้น าและการจูงใจ, กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๒. 



๓๒๐ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
   . คู่มือผู้จัดการที่เก่งกว่า เหนือชั้นกว่า, กรุงเทพมหานคร : ชีเอ้ดยูเคชั่น, ๒๕๔๖. 
รังสรรค์  ประเสริฐศรี. ภาวะผู้น า, กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๔๔. 
   . ภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิลม์ และไซเท็กซ์, ๒๕๕๑. 
รัฐธรรมนูณแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐. ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๒๔ ตอนที่ ๔๗ 

ก ๒๔ สิงหาคม ๒๕๕๐ 
   . พุทธศักราช ๒๕๖๐. ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๓๔ ตอนที่ ๔๐ ก. ๖ เมษายน ๒๕๖๐, 

หมวด ๕  
รัตติกรณ์ จงวิศาล. มนุษยสัมพันธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ,  พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร 

: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๕, กรุงเทพมหานคร : บริษัทศิริ

วัฒนาอิเตอร์พริ้น จ ากัด, ๒๕๔๕. 
    . พจนานุกรมศัพท์การศึกษา  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๕, กรุงเทพมหานคร 

: อรุณการพิมพ์, ๒๕๕๖.   
วรกฤต เถื่อนช้าง. การพัฒาแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, วิทยานิพนธ์ ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
ภาคกลาง, ๒๕๕๒. 

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์และคณะ. การวางแผนกลยุทธ์ : ศิลปะการก าหนดแผนองค์กรสู่ความเป็น
เลิศ พิมพ์ครั้งท่ี ๓, กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิก, ๒๕๔๘. 

วิเชียร วิทยอุดม. ภาวะผู้น า, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๘. 
    . ภาวะผู้น า Leadership ฉบับก้าวล้ ายุค, กรุงเทพมหานคร: ธีระฟลม และไซเท็กซ์, 

๒๕๔๘. 
   . ภาวะผู้น า ฉบับก้าวล้ ายุค, กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์ ๒๕๕๓. 
วิฑูรย์ สิมะโชคดี. ทฤษฎีและเทคนิคปฏิบัติส าหรับยอดหัวหน้างาน, กรุงเทพมหานคร : เม็ดทราย 

พริ้นเตอร์, ๒๕๓๘. 
วิภาดา คุปตานนท.์ การจัดการและพฤติกรรมองค์การ, กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รังสิต, ๒๕๔๔. 
วิมล จันทร์แก้ว. “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ ธานี เขต ๓”, วิทยานิพนธ์ดุษฎี
บัณฑิต สาขาการศึกษา, (ณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรังสิต, ๒๕๕๕. 

วิรัช จงอยู่สุข. ภาวะผู้น าการบริหารการศึกษาในโลกการเปลี่ยนแปลงตอนกระบวนการสร้าง
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการบริหารทั่วไปและการศึกษา, เอกสารประกอบการสอน 
นครสวรรค์ : ศูนย์บัณฑิตศึกษา มจร, ๒๕๕๙ 

วิ รัญญ์  บิดรวัฒนา และคณะ .ผู้ น าแห่ งโลกอนาคตการบริหารจัดการแบบมืออาชีพ , 
กรุงเทพมหานคร : อัลฟ่ามีเดีย, ๒๕๔๓. 

 



๓๒๑ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

วิษณุ อ๋องสกุล. การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสกลนครพัฒนศิลป์. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๘. 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. การแสวงหาและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารมืออาชีพ : กรณี
ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา, กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๙. 

ศักดิ์ศรี ปาณะกูล. การประเมินความต้องการจ าเป็นของหลักสูตร วารสารราค าแหง ปีที่ ๒๔,ฉบับ
ที่ ๑ (ม.ค.-มี.ค. ๒๕๕๐)  

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. องค์การและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์การและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร : ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์. กลยุทธ์การตลาดการบริหารการตลาดและกรณีตัวอย่าง.(กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์พัฒนาศึกษา, ๒๕๓๗) หน้า ๒๓-๒๔ 
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. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี, ๒๕๓๙.  
   . องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์, ๒๕๔๘. 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์. การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : อัมรินทร์พริ้นท์ติ้งแอนด์พับลิชชิ่ง, 

๒๕๔๔.  
สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหาร, กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖. 
สมพงษ์ สิงหะพล. ผู้น าทางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตร , นครราชสีมา : สถาบันราชภัฏ

นครราชสีมา, ๒๕๔๗. 
สมยศ นาวีการ. การบริหารเชิงกลยุทธ์ พิมพ์ครั้งท่ี ๑, กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔.  
สมศรี แจ่มบุญรัตน์. “แบบภาวะผู้น าแบบสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปฐม

ศึกษาเขต ๑”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย ศิลปากร, ๒๕๔๘. 

สมัย จิตต์หมวด. พฤติกรรมผู้น า, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามก าแหง, ๒๕๔๗. 
สัมมา รธนิธย์. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์ข้าวฟ่าง 

จ ากัด, ๒๕๕๓. 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. กลยุทธ์สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เอกสารประกอบการ

สัมมนา กรุงเทพมหานคร : ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ถ่ายเอกสาร, 
๒๕๔๙.  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. ระบบการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
แห่งชาติ, กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๓. 



๓๒๒ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. สภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น

พื้นฐานของสถานศึกษาในประเทศไทย. กรุงเทพมหานคร : ส านักงานนโยบาย แผนและ
มาตรฐานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, ๒๕๔๕. 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. สภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานของสถานศึกษาในประเทศไทย, ๒๕๔๕. 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง การบริหารราชการแนว
ใหม่ บริบทและเทคนิควิธี, กรุงเทพมหานคร : บริษัท วิชั่น พริ้นท์ แอนด์มีเดีย จ ากัด 
๒๕๔๘. 

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ .  แผนพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ีสิบเอ็ด พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙  

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. กรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
๒๕๖๐ – ๒๕๗๔ (ฉบับปรับปรุง ๑ เมษายน ๒๕๕๙). พ.ศ. ๒๕๕๙. 

สิปปนนท์ เกตทัต. วิสัยทัศน์กว้างไกลปฏิบัติได้ผลจริงในภาวะผู้น า ความส าคัญต่ออนาคตไทย, 
กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐. 

  . ความฝันของแผ่นดิน ในคณะศึกษาบทบาทด้านวิชาการของโรงเรียนต่อชุมชน , 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ตะวันออก, ๒๕๔๐. 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. ภาวะผู้น า : ทฤษฎีปฏิบัติ, กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ้ดดูเคชั่นจ ากัด, ๒๕๓๗. 
    . ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและปฏิบัติ, เชียงราย : สถาบันราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๕. 
สุนทร โคตรบรรเทา. หลักการและทฤษฏีการบริหารการศึกษา, กรุงเทพมหานคร: ป๎ญญาชน, 

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 ว่องวานิช. การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ธรรมกา

เพรส, ๒๕๕๘. 
เสถียร เหลืองอร่าม. หลักมนุษยสัมพันธ์ต่อการบริหารงานมนองค์การ, กรุงเทพมหานคร : แพร่

พิทยา, ๒๕๑๙. 
เ ส น า ะ  ติ เ ย า ว์ .ก า รบ ริ ห า รกลยุ ท ธ์  พิ มพ์ ค รั้ ง ที่  ๒ .  ก รุ ง เ ท พมห าน คร  :  โ ร ง พิ ม พ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐. 
เสนาะ ติเยาว์. หลักการบริหาร, กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔. 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา, ในเอกสารประกอบการสอน

หลักสูตรปริญญาเอก,  คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๓๘. 



๓๒๓ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ .ภาวะผู้ น า  :  ทฤษฎีและแนวปฏิบัติ ในการบริหารการศึกษา , 

กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐.  
เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ์. “ภาวะผู้น า” ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติใน การ

บริหารการศึกษา หน่วยที่ ๕, นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร์, ๒๕๓๖. 

   . “วิกฤติภาวะผู้น าทางการศึกษา : แนวทางการวิจัยและพัฒนา”, สัมมนาวิชาการ, 
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 

โสภา ชูพิกุลชัย. จิตวิทยาทั่วไป, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๒๒. 
อเนก นิมมานนิรชร. ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครราชสีมา, วิทยานิพนธ์ ครุศาสต
รมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา, ๒๕๔๔. 

อรุณ รักธรรม. การพัฒนาองค์การเพื่อการเปลี่ยนแปลง, กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๒๒. 

อัมพวัน ประเสริฐภักดิ์, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, จันทบุรี : คณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏร า
ไพพรรณณี, ๒๕๔๙. 

อาคม วัดไธสง. หน้าที่ผู้น าการบริการการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒ สงขลา : ภารกิจเอกสารและต ารา 
กลุ่มงานบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗. 

อานันท์ ป๎นยารชุน. ภาวะผู้น าความส าคัญต่ออนาคตไทย, กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ไทย, ๒๕๔๐. 
อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ. รายงานการวิจัย เรื่อง เตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยของรัฐ

เพื่อเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ พนักงานมหาวิทยาลัยฝ่ายข้าราชการ (อาจารย์
มหาวิทยาลัย) ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย, ๒๕๔๒. 

อุทัย โล้วมั่นคง. การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า ทางจริยธรรมตามแนว
พุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน , กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

อุทัย หิรัญโต. ศิลปะศาสตร์ของนักบริหาร, กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์ ๒๕๒๐. 
   .  หลักการบริหารบุคคล, กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓. 
เอกชัย กี่สุขพันธ์. การบริหารทักษะและการปฏิบัติ, กรุงเทพมหานคร : รุ่งเรื่องการพิมพ์, ๒๕๓๐. 
เอกชัย ไชยดา, การพัฒนากลยุทธ์การตลาดส าหรับสถาบันทางพระพุทธศาสนา:กรณีศึกษาบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, 
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

 

 



๓๒๔ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

(๒) วิทยานิพนธ์: 
กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน.รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา. 

วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ๒๕๕๕,  

กมลทิพย์ ทองก าแหง และปองสิน วิเศษศิริ. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์. คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

กมลวรรณ เภกะนันท์. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางของ 
โรงเรียนในเครือข่ายคณะภคินี เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรในประเทศไทย.  วิทยานิพนธ์ 
ปริญญา ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา . คณะครุศาสตร์, คณะครุ
ศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
อาชีวศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕ 

เกียรติศีกดิ์ สุขเหลือง. การพัฒนาภาวะผู้น าวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญา
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ด ารง ศรีอร่าม. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน, 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ครุศาสตร์  : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๓). 

ธงชัย สิงอุดม. การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์ภาค ๘. วิทยานิพนธ์ 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

ณัฐวุฒิ ภารพบ. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้.ดุษฎี
นิพนธ์ ปริญญาศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา . 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๔. 

นิกัญชลา ล้นเหลือ. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ื น ฐ า น . วิ ท ย า นิ พ น ธ์ ป ริ ญ ญ า ป รั ช ญ า ดุ ษ ฎี บั ณ ฑิ ต . บั ณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔. 

นิพัชชา โรจน์รัตนวาณิชย์. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสร้างความผูกพันของผู้อ านวยการ
โรงเรียนเอกชน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ๒๕๕๘  

ปภาวี พิพัฒนลักษณ์. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเรียนร่วมตามแนวคิด ภาวะ
ผู้น าที่ยั่งยืน  เพ่ือเสริมสร้าง ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชา. วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ 



๓๒๕ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ . คณะครุศาสตร์ : จุฬาลง
การณ์ มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ปทุมพร เปียถนอม. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๕ 

พระครูปริยัติกิจจาภิวัฒน์(แก้วจินดา). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศล
ของวัดในพระพุทธศาสนา ในภาคเหนือ. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระครูสังฆรักษ์จักรกฤษณ์ ภูริปํฺโญ (กัติยัง). พุทธวิธีการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
ผู้ บ ริ ห า รการศึ กษา ในมหาวิ ทยาลั ยมหาจุฬาล งกรณราชวิทยาลั ย  จั งหวั ด
พระนครศรีอยุธยา, วิทยานิพนธ์ ปริญญาพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ (เกรียงไกร  ปํฺญาทีโป). ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการส่งเสริมความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สกัดส านักงานการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. 
วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา .
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระครูโอภาสนนทกิตติ์ (ศักดา โอภาโส). การวิเคราะห์ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพุทธ
ธรรมโรงเรียนวิถีพุทธระดับประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี . วิทยานิพนธ์ ปริญญาพุทธ
ศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระมหาส ารวย ภูริเมธี (ชาวดร). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาเชิงพุทธ
บูรณาการ. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปํฺโญ) .รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนาของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยสงฆ์ไทย. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พัชรี ช านาญศิลป์. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พงกะพรรณ ตะกลมทอง. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ๖
(๑) ๒๕๕๔ 



๓๒๖ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

พิทูล อภัยโส. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
จังหวัดนครพนม. วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้น าทางการ
บริหารการศึกษา. สกลนคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๗. 

พิสิษฐ์ ชดกิ่ง. การพัฒนาภาวะผู้น าทางจริยธรรมส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครราชสีมา เขต ๔. รายงานการศึกษาส่วนบุคคลการ
พัฒนาหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ ๕ 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา. ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการประจ าปี, ๒๕๕๘. 

เพ็ญพักตร์ ภู่ศิลป์. องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสาธิตระดับ
ประถมศึกษาในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยคริสเตียน, ๒๕๕๗. 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓. 

เยาวเรศ จิตต์ตรง. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเรียนการสอนส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ (คณะครุศาสตร์ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๖ ) 

ราตรี ศรีไพรวรรณ, กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางโรงเรียนมาตรฐานสากล.รายงาน
การศึกษาส่วนบุคคล หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษา(นบส.ศธ.) รุ่นที่ ๔.  กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๗. 

รุ่งโรจน์ ศิริพันธ์. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวพระพุทธศาสนา. วิทยานิพนธ์ หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

วชิราวุธ ปานพรม. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาพอเพียง สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุ
ศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิยาลัยราช
ภัฏสกลนคร, ๒๕๕๖. 

วันทนา เนาว์วัน. “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

วิษณุ อ่องสกุล. การพัฒนาภาวะผู้น าผู้ประกอบการในวิทยาลัยอาชีวศึกษา สกลนครพัฒนศิลป์.  
วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๘. 

 



๓๒๗ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

สุธาสินี สว่างศรี. การพัฒนาภาวะผู้น าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา  
ภาวะผู้น าทางการบริการการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา
, ๒๕๕๔. 

สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี. การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตามแนวทางพระพุทธศาสนา. วิทยานิพนธ์ 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

สุวิทย์ ยอดสละ. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, ๒๕๕๖. 

อภิษฎาข์ ศรีเครือดง. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรีใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) . 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

อารียา จ านงยา. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน. 
วิทยานิพนธ์ ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพัฒนาการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคม, ๒๕๕๗. 

โอฬาร์ ป๎ญญปิติพัฒน, การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะกรรมการบริหารพรรคการ
เมืองไทย. วิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

  (๓) สัมภาษณ์ 

สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์ มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันที่ ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายสมาน บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 

เขต ๑ วันที่ ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายสมกิจ บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ) วันที่ ๑๓ 

มิถุนายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์ ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันที่ ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นางธรรมพร แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์สุข

วิทยา) วันที่ ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐  
สัมภาษณ์ นายสุรเดช น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต ๑ วันที่ ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์ งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายบรรเลง แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันที่ ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 



๓๒๘ 

 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

สัมภาษณ์ นายวันชัย รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายมาโนช ห่วงศร,ีผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
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ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง  



๔๔๒ 

 

 

เมื่อวันที่   ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
  ๑๑. นายวันชัย  รอดไพรี 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม  
เมื่อวันที่   ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
  ๑๒. นายมาโนช  ห่วงศรี 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง  
เมื่อวันที่   ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 
  ๑๓. นายสมเดช  เพ่งผล 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง  
เมื่อวันที่   ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
  ๑๔. นางสาคร  คล้ายแท้ 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร  
เมื่อวันที่   ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
  ๑๕. นายสุทัศน์  ธ ารงค์วัฒนกุล 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง)  
เมื่อวันที่   ๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
  ๑๖. นายสุรินทร์  อยู่พล 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์  
เมื่อวันที่   ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
  ๑๗. นายอารีย์  ลอยเมฆ 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว  
เมื่อวันที่   ๒๔  กรกฎาคม  ๒๕๖๐ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ร่วมสนทนากลุ่ม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ภาพกิจกรรมการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ภาพกิจกรรมการสนทนากลุ่ม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ประเมินกลยุทธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

แบบประเมินกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฌ 

คู่มือกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ญ. 

รายนามผู้เชี่ยวชาญที่ให้สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฏ. 

รายนามผู้เชี่ยวชาญที่สนทนากลุ่ม (Focus Group) 

 

 



๓๕๐ 
 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ 

.................................... 
ค าชี้แจง 

๑. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ มีความประสงค์ที่จะศึกษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ เพ่ือน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ข้อมูลของท่าน ผู้วิจัยจะเก็บรักษาไว้เป็นความลับ การตอบแบบสัมภาษณ์จะไม่เกิดผลกระทบต่อ
สถานภาพของท่านแต่อย่างไร ซึ่งท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้ถูกสัมภาษณ์ โปรด
ตอบแบบสัมภาษณ์ตามความคิดเห็นของท่านอย่างแท้จริงให้ครบถ้วนทุกข้อค าถาม 

๒. แบบสัมภาษณ์นี้ประกอบด้วย ๓ ตอนดังนี้ 
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์
ตอนที่  ๒ เป็นแบบสัมภาษณ์กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต 
๑ ประเด็น คือ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลัก ธรรมทุติยปาปณิกสูตร ๑) จักขุมา ผู้มีวิสัยทัศน์ 
๒) วิธูโร ผู้รอบรู้มีปัญญา ๓) นิสยสัมปันโน ผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ 

ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
        ทนง   ทศไกร 
     นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต 
      สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
       บัณฑิตวิทยาลัย 
         มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
       ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 
 
 
 
 
 
 
 

ติดต่อประสานงาน 
มือถือ ๐๘๑๙๗๑๐๔๘๘ 
 

 



๓๕๑ 
 

 
 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง  

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ 

 
ตอนที่ ๑ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ที่อยู่/สถานที่ติดต่อ........................................................................................................ ................. 
วัน/เดือน/ปีที่สัมภาษณ์......................................................เริ่มเวลา................................................ 
ผู้สัมภาษณ์.................................................................................................................. .................... 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ชื่อ-สกุล......................................................... เบอร์โทรศัพท์............... ................... 
ต าแหน่ง...................................................................................................................... .................... 
บันทึกข้อมูล   จดบันทึก/บันทึกเสียง/บันทึกภาพ 
สถานที่สัมภาษณ์............................................................................................................................  
สิ้นสุดเวลา.................................................................................................................. .................... 
 
ตอนที่ ๒ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 
ค าชี้แจง .  กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักธรรม ทุติยปาปณิกสูตร ประกอบด้วย จักขุมา วิธูโร 

นิสยสัมปันโน 
 กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการ หรือกิจกรรม ที่จะน ามาพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
๑. กลยุทธ์ในการพัฒนาวิสัยทัศน์ หมายถึง กลยุทธ์ในการสร้างผู้บริหารให้มีวิสัยทัศน์วิธีการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีวิสัยทัศน์ 

๑.๑ วิธีการสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียน 
.................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................................. 
๑.๒ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นภาพในอนาคตของโรงเรียน 
.................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
 ๑.๓ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นโอกาสในอนาคตของโรงเรียน 

...................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................. ............. 
............................................................................................................................................................... 
 

เลขที่........................................ 



๓๕๒ 
 

 ๑.๔ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนในการก าหนดแนวทางการวางแผนงานให้ไปสู่เป้าหมาย 
.................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................................. 
 ๑.๕ วิธีการสร้างจินตนาการใหม่ให้เกิดข้ึนกับผู้บริหารโรงเรียน 

.................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 ๑.๖ วิธีการสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มองเห็นทิศทางการเปลี่ยนแปลงองค์การที่สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

.................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ ................ 
 ๑.๗ วิธีการสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดกับผู้บริหารโรงเรียน 
 ................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................ 
 ๑.๘ วิธีการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ 

.................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................................  
  

๑.๙ วิธีการข้ันตอนประเมินวิสัยทัศน์ 
.................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 
๒. กลยุทธ์ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการพัฒนากลยุทธ์ให้มีความรอบรู้ ให้
มีความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน 

๒.๑ วิธีการพัฒนาให้มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการโรงเรียน ๔ งาน  
 ๒.๑.๑ วิธีพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านงานวิชาการ 
................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................  
 ๒.๑.๒ วิธีพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านงานบุคคล 
..................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. .................. 



๓๕๓ 
 

 ๒.๑.๓ วิธีพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านงานงบประมาณ 
................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................. ................................. 
 ๒.๑.๔ วิธีพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ด้านบริหารงานทั่วไป 
.................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................ ............................... 
 ๒.๒ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ในการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 

.............................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 ๒.๓ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ในการบริหารจัดการโรงเรียนแบบมีส่วนร่วม 

................................................................................................................................. 
....................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................ 
 ๒.๔ วิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีความรู้ในการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 

................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
...............................................................................................................................................................  

 
๓. กลยุทธ์ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนด้านมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้มี
มนุษยสัมพันธ์ 

๓.๑ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการกระจายงานสู้ผู้ร่วมงาน 
................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................... 
 ๓.๒ วิธีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างทีมงาน 

.................................................................................................................................. 
....................................................................................................................................... .........................
............................................................................................................................................... 
 ๓.๓ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 

.................................................................................................................................. 



๓๕๔ 
 

............................................................................................................................................. ...................

................................................................................................................................................ 
 ๓.๔ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างความสามารถในการ
ประสานงาน 

.................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................... ...........................
.................................................................................................................................................... 
 ๓.๕ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการครองคน(นั่งในใจผู้ร่วมงาน) 

................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................. 
 ๓.๖ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยการสร้างบุคลิกภาพที่ดี 

.................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
 ๓.๗ ผู้บริหารโรงเรียนมีความ เข้าใจ ประเด็น อุ้มน้อง ประครองพ่ี กอดคอเพ่ือน ผู้ใหญ่ดึง 
ผู้น้อยดัน คนเสมอกันพยุง 

................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... 
 ๓.๘ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนด้วยวิธีการบริหารความขัดแย้ง 

................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 
ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 
      



๓๖๖ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

 

สัมภาษณ์ นายสวัสดิ์  มาศขาว, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลโกรกพระ วันที่ ๑ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๖๗ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายสมาน  บุตศรี, รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันที่ ๓๐ พฤษภาคม  ๒๕๖๐ 

 

 

 

 



๓๖๘ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายสมกิจ  บุญผ่อง, ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดเกยไชยเหนือ(บรมธาตุ)  

วันที่ ๑๓ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 

 

 

 



๓๖๙ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายเบญจวิทย์  ตีระมาตย์, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดนากลาง วันที่ ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 



๓๗๐ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นางธรรมพร  แข็งกสิการ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองนครสวรรค์(เขากบ วิวรณ์
สุขวิทยา) วันที่ ๒๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 

 



๓๗๑ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายสุรเดช  น้อยจันทร์, ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันที่ ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

 

 

 

 



๓๗๒ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นางศรินทิพย์  งามนิล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครสวรรค์ วันที่ ๓๑ พฤษภาคม 
๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 



๓๗๓ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายบรรเลง  แก้วแจ่ม, ผู้อ านวยการโรงเรียนเขาทอง วันที่ ๖ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 



๓๗๔ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายวันชัย  รอดไพรี, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสันติธรรม วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 



๓๗๕ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายมาโนช  ห่วงศรี,ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดท่าทอง วันที่ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 



๓๗๖ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

สัมภาษณ์ นายวิสูตร  ป้อมโพธิ์, ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ วันที่ ๓๐ มิถุนายน  ๒๕๖๐ 

 

 

 

 



๓๗๗ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

สัมภาษณ์ นายสมเดช  เพ่งผล, ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองปลิง วันที่ ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 

 

 



๓๗๘ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

  

สัมภาษณ์ นางสาคร  คล้ายแท้, ผู้อ านวยการโรงเรียนพยุหะศึกษาควร วันที่ ๑๒ กรกฎาคม 
๒๕๖๐ 

 

 

 

 



๓๗๙ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

สัมภาษณ์ นายสุทัศน์  ธ ารงค์วัฒนกุล, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลชุมแสง(วัดทับกฤชกลาง) 
วันที่ ๑๔ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 



๓๘๐ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

สัมภาษณ์ นายเพชรรัตน์  นิ่มพันธุ์, ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ วันที่ ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

 

 

 

 



๓๘๑ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

สัมภาษณ์ นายสุรินทร์  อยู่พล, ผู้อ านวยการโรงเรียนสังข์บุญธรรมราษฎร์นุสรณ์ วันที่ ๒๔ 
กรกฎาคม ๒๕๖๐ 

 

 

 

 

 



๓๘๒ 

 

 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 

 

สัมภาษณ์  นายอารีย์  ลอยเมฆ, ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเก้าเลี้ยว วันที่ ๒๔  กรกฎาคม  
๒๕๖๐ 

 



๓๘๓ 

 

ภาพการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

 

                                     

 

   

 

   

 

 



๓๘๔ 

 

ภาพการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

 

      

 

     



๔๒๘ 
 

   

คู่มือกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ 

 

 

 

จัดท าโดย 

ทนง   ทศไกร 

 

 

คู่มือนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปรญิญาพทุธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พุทธศักราช ๒๕๖๐ 

(ลิขสทิธิ์เป็นของมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) 

 ค าน า 



๔๒๙ 
 

 คู่มือกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ในการที่จะพัฒนากล
ยุทธ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ให้มีวิสัยทัศน์ ให้มีความใส่ใจใฝุรู้หรือมีความรู้ความสามรถในการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนทั้ง ๔ งาน ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และผิดพลาดน้อย และยังพัฒนาผู้บริหาร
โรงเรียนให้มีความเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์กับ ชุมชน และผู้ปกครอง มีมนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีมนุษย์สัมพันธ์กับเพ่ือผู้บริหารด้วยกัน มีมนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของผู้บริหารโรงเรียน ผู้จัดท าได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากการเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ขอขอบคุณ
ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ ได้ให้สาระความรู้ ในเรื่องนี้ เป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ผู้จัดท า หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
“คู่มือกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ” จะเป็นประโยชน์ต่อส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ที่จะใช้เป็นเครื่องมือพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหาร
โรงเรียนตามหลักปาปณิกธรรม และผู้ท างานบริหาร ตลอดจนผู้ที่สนใจ น าไปใช้ปรับปรุงคุณภาพการ
บริหารงานโรงเรียน ให้เป็นมาตรฐานและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานราชการให้ผู้รับบริการเกิดประโยชน์สูงสุด เกิดความพึงพอใจแก่
ผู้รับบริการ 

        ทนง   ทศไกร 

               ผู้จัดท าคู่มือพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญ 



๔๓๐ 
 

เรื่อง                 หน้า 
ค าน า 
สารบัญ 
ความเป็นมาและความส าคัญของคู่มือ       ๑ 
วัตถุประสงค์          ๒ 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ        ๒ 
ขอบเขตหรือข้อจ ากัดของคู่มือ        ๒ 
ค าจ ากัดความเบื้องต้น         ๒ 
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์๑ ๓ 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน         ๔ 
การสร้างหลักสูตรการพัฒนา        ๖ 
การก าหนดโครงการพัฒนา        ๗ 
การบริหารโครงการพัฒนา        ๗ 
การประเมินติดตามผลการพัฒนา        ๗ 
กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน ตามหลัก ทุติยปาปณิกสูตร   ๙ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คู่มือกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 



๔๓๑ 
 

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ 

ความเป็นมาและความส าคัญของคู่มือ 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ ได้กล่าวถึงการศึกษาไว้ใน หมวด 

๕ ว่าด้วยหน้าที่รัฐ มาตรา ๕๔ วรรค สอง ว่า รัฐต้องด าเนินการให้ประชาชนได้รับการศึกษาตาม
ความต้องการในระบบต่าง ๆ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต และจัดให้มีการร่วมมือกัน
ระหว่างรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และภาคเอกชนในการจัดการศึกษาทุกระดับ โดยรัฐมีหน้าที่
ด าเนินการ ก ากับ ส่งเสริมและสนับสนุนให้การจัดการศึกษาดังกล่าวมีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และน าไปสู่การบรรลุผลตามการปฏิรูป
การบริหารและการจัดการศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ การบริหารโรงเรียนเป็นฐาน (School Based 
Management : SBM) 

ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ การท างานที่ชัดเจน คิดกลยุทธ์
เชิงรุก(proactive) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change leader) ที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
สามารถก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน มีความมุ่งมั่นต่อการสร้างภาพใหม่ ของ
องค์กรรวมทั้งเป็นผู้ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง (Change Sponser) ซึ่งช่วยให้เกิดการตัดสินใจการ
แก้ปัญหา การสนับสนุนที่เหมาะสมเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ภาวะผู้น า(Leadership) มีความส าคัญมากกว่าการจัดการ (management) สถานศึกษา
จึงจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น ามากกว่าการบริหารจัดการโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับวิวัฒนาการของโลก 

ผู้บริหารซึ่งอยู่ในฐานะผู้น าครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษายังขาดภาวะผู้น า
ที่ผสมผสานหลักธรรมมาบูรณาการให้เกิดขึ้นในตัว จึงต้องแสวงหาความร่วมมือและพุทธธรรมเพ่ือให้
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาบรรลุผล 

จากปัญหาและระเบียบกฎหมายที่กล่าวมาทั้งหมดนี้ผู้วิจัยมีความสนใจและเห็น
ความส าคัญที่จะน าหลักธรรม ทุติยปาปณิกสูตร มาเป็นกรอบก าหนดกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อันจะท าให้สถานศึกษาได้ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าซึ่งจะ
ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาบรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือเป็นคู่มือในการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์  เขต ๑ ที่ จะพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้ น าตามหลัก               
ทุติยปาปณิกธรรม รับผิดชอบด้านการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน โดยใช้เป็นแนวปฏิบัติในการ
ด าเนินงานด้านการพัฒนา ทั้งในส่วนของการสร้างหลักสูตร การเขียนโครงการ และการประเมินผล 
เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนได้มีโอกาสพัฒนาภาวะผู้น า และท าให้ผู้บริหารโรงเรียนผู้ปฏิบัติหน้าที่เกิด
ความเข้าใจภาพรวมของงานการบริหารโรงเรียนยิ่งขึ้น  



๔๓๒ 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
เพ่ือให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ มีแนวทางเพ่ือใช้ใน

การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด และการด าเนินการเกี่ยวกับการการพัฒนาและฝึกอบรมอย่าง
เป็นระบบ เข้าใจในภาพรวมของงานที่จะต้องปฏิบัติ ตลอดจนสามารถน าไปปฏิบัติจริงได้ 

ขอบเขตหรือข้อจ ากัดของคู่มือ 
เนื่องจากการปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนในระบบราชการของไทยในปัจจุบัน 

มีหน้าที่ ความรับผิดชอบที่หลากหลายมีงานรับผิดชอบ ๔ งาน คือ งานวิชาการ งานบริหารบุคคล 
งานงบประมาณ งานบริหารทั่วไป ล้วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกด้าน ซึ่งคู่มือ 
การพัฒนาภาวะผู้น า ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนฉบับนี้ จะเน้นเฉพาะในส่วนของผู้บริหารโรงเรียนที่
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านพัฒนา
ภาวะผู้น าทั้งระบบ ตั้งแต่การก าหนดความต้องการในการพัฒนา จนถึงการตรวจและปรับปรุง
กระบวนการพัฒนา และการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

ค าจ ากัดความเบื้องต้น 
การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมหรือสิ่งที่มีอยู่แล้วปรับให้ดีขึ้นเพ่ือเป็น

การสนองความต้องการให้ได้รับประโยชน์ได้เต็มที่โดยไม่มีสภาวะครอบง า ท าให้ชีวิตความเป็นอยู่มี
ความสะดวกสบายขึ้น ซึ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงที่เน้นการพัฒนาคน ที่มุ่งด าเนินไปตามแผนหรือ
ขั้นตอนที่วางไว้พร้อมกับมีการประเมินผลการด าเนินการว่าเป็นไปตามจุดมุ่งหมาย จากสิ่งหนึ่งซึ่งเป็น
สิ่งเดิมที่มีอยู่ไปสู่สิ่งใหม่ และสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นนั้นต้องดีกว่าเดิม จะต้องเป็นไปในทางที่ดีขึ้น หรือดีกว่า
สภาพที่เป็นอยู่การท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ ให้มีความสุข ความสะดวกสบาย ความอยู่ดีกินดี ความ
เจริญทางศิลปวัฒนธรรมและจิตใจ และความสงบสันติ การพัฒนา “คุณภาพ” เพ่ือที่ให้เห็นว่าการ
พัฒนาไมไดขึ้นอยู่กับการเพ่ิมปริมาณสินค้าหรือการเพ่ิมรายไดเท่านั้น หากอยู่ที่การเพ่ิมความพอใจ
ความสุขของรับการพัฒนามากกว่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะในการสร้างอิทธิพล หรือกระบวนการที่น ากระบวนการต่าง ๆ 
ในองค์กร ออกมาใช้ด้วยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้ตาม อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการโน้มน้าว
จิตใจ ให้ปฏิบัติตามผู้น า มีความรู้สึกร่วมกันโดยไม่ต้องสั่งการ จนเกิดบรรยากาศที่ดีท าให้ เกิดการ
ท างานร่วมกันอย่างกระตือรือร้น ด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายและเปูาหมายที่ดีงาม 
และเป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตาม
ความคิดเห็น ความต้องการของตนเองด้วยความเต็มใจยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือที่จะน าไปสู่การ
บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น าจึงเป็นความสามารถของผู้น าในการชักจูงหรือ
โน้มน้าวผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดให้อย่างมีความกระตือรือร้นและเป็น
การผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 



๔๓๓ 
 

ทุติยปาปณิกสูตร หมายถึง หลักธรรมของพระพุทธเจ้าที่ตรัสไว้ในพระไตรปิฎก เล่มที่ 
๒๐ อันประกอบด้วยความส าเร็จด้วยดี ๓ อย่าง คือ จักขุมา มีตาดีมองไกล วิธูโร จัดการธุระได้ดี   
นิสสยสัมปันโน มีมนุษยสัมพันธ์ดี พ่ึงพาอาศัยได้ ได้แก่ 
 ๑. จักขุมา หมายถึง ความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
 ๒. วิธูโร หมายถึง ความเป็นผู้มีความรู้ ความฉลาดในงานที่ท า 
  ๓. นิสสยสัมปนัโน หมายถึง ความเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน 

บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

๑. ศึกษา วิเคราะห์ สรุปรายงานและจัดท าข้อเสนอเพ่ือก าหนดความต้องการ และความ
จ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน รวมถึงการเขียนโครงการพัฒนา และด าเนินการจัดโครงการ 
เพ่ือเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด 

๒. มีส่วนร่วมในการวางแผนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ และเสนอแนะนโยบายการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามเปูาหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด 

๓. ศึกษาวิเคราะห์ กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ต่างๆ ที่เหมาะสมในการจัดหลักสูตรการ
พัฒนา ให้กับผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด 

๔. ด าเนินการจัดหลักสูตรการพัฒนาให้กับผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด ทั้งนี้เพ่ือเสริมสร้าง
และพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารโรงเรียนเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕. ติดต่อประสานงานกับภาคราชการ/เอกชน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดหลักสูตรพัฒนา 
รวมถึงประเมินความเป็นไปได้ และความเหมาะสมของการจัดพัฒนาในแต่ละหลักสูตร ตลอดจน
ติดตามการด าเนินการและประเมินผลในแต่ละหลักสูตร 

๖. จัดกระบวนการพัฒนาภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ 
เขต ๑ ให้เป็นไปอย่างมีระบบ ทั้งนี้ เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ และมีการด าเนินงานได้ตรงกับกลุ่มเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

๑. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาหรือการก าหนดความต้องการพัฒนา  
๒. การสร้างหลักสูตรการพัฒนา 
๓. การก าหนดโครงการพัฒนา 
๔. การบริหารโครงการพัฒนา 
๕. การประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา 

 
 
 



๔๓๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมหรือการก าหนดความต้องการฝึกอบรม 

การก าหนดความต้องการในการพัฒนาจะอยู่บนพ้ืนฐานของความต้องการจากส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต ๑ ซึ่งจะพิจารณาจากนโยบายขององค์กรในด้านการ
พัฒนาบุคลากร และ นโยบายด้านการพัฒนา ซึ่งหมายรวมถึง นโยบายจากส านักงานคณะกรรมการ
การศึ กษาขั้ น พ้ืนฐาน  ในด้ านของการ พัฒนาบุ คล ากร  และแผน พัฒนาบุ คล ากรของ
กระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงการหาข้อมูลว่า กลุ่มบุคลากรเปูาหมายที่จะต้องเข้ารับการพัฒนาจะต้อง
เป็นกลุ่มใดบ้าง ต าแหน่งใด มีจ านวนมากน้อยเพียงใด และควรจะต้องเป็นการจัดการพัฒนาภายใน
หน่วยงาน หรือส่งเข้ารับการพัฒนาภายนอกหน่วยงาน และวิเคราะห์ถึงสภาพการณ์ที่เป็นปัญหา และ
สภาพการณ์ที่จ าเป็น ต่อการพัฒนา 

การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
สามารถด าเนินการได้ดังต่อไปนี้ 

๑. ข้อก าหนดของต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ควรจะต้องวิเคราะห์หา
ความจ าเป็นในการพัฒนาของผู้บริหารโรงเรียนจากข้อก าหนดของงาน ๔ งาน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

๑.๑ การก าหนดหลักสูตรพัฒนาให้สอดคล้องกับสมรรถนะงาน (Job Competencies) 
เนื่องจากแต่ละต าแหน่งงาน มีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบแตกต่างกันออกไป ดังนั้น จึงมีความ
จ าเป็นต้องจัดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความรู้ ทักษะ และความสามารถของผู้ที่ด ารง
ต าแหน่ง เพื่อบ่งบอกว่าผู้ด ารงต าแหน่งต้องเข้ารับการพัฒนาหลักสูตรใดบ้าง หรือสามารถเรียกได้อีก
ชื่อว่า Training Road Map 

๑.๒ การก าหนดหลักสูตรพัฒนาโดยประเมินจากความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่ง 
(Competency Assessment) การก าหนดหลักสูตรพัฒนา โดยวิธีการนี้ เพ่ือให้ทราบว่าผู้ด ารง

การหาความจ าเป็นใน
การพัฒนา 

การประเมิน
ติดตามการพัฒนา 

การสร้างหลักสูตร
การพัฒนา 

การบริหารโครงการ
พัฒนา 

การก าหนดโครงการ
พัฒนา 



๔๓๕ 
 

ต าแหน่งแต่ละคนมีความจ าเป็นต้องเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรใดบ้าง ทั้งนี้ เพ่ือให้การจัดหลักสูตร
พัฒนาให้แก่ผู้บริหารโรงเรียน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และตรงตามความต้องการสูงสุด 

๒. ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาจากปัญหาในการท างานปีท่ีผ่านมา 

การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาโดยวิเคราะห์จากปัญหาในการท างานจากปีที่ผ่านมา เพ่ือ
เป็นการวิเคราะห์ถึงสภาพการณ์ที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑
เป็นอยู่ในปัจจุบัน ว่าผู้บริหารโรงเรียนมีส่วนใดที่ควรได้รับการแก้ไข หรือปรับปรุงบ้าง ซึ่งในประการ
แรก ผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการพัฒนา จ าเป็นจะต้องค้นหาปัญหาในรอบปีที่ผ่านมา โดยพิจารณาจาก
ประเด็นปัญหาต่างๆ ภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ในปีที่ผ่าน
มา อาจใช้การส ารวจโดยแบบสอบถาม หรือ การสัมภาษณ์ หรือ ID Plan เมื่อส ารวจได้ปัญหาแล้ว 
ขั้นตอนต่อไปคือการแบ่งกลุ่มของปัญหาที่เกิดขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้การวางแผนโครงการต่างๆ ในการ
พัฒนา เป็นไปอย่างมีระเบียบแบบแผนและสามารถบริหารจัดการได้อย่างไม่ซับซ้อน และล าดับต่อไป
คือ การวิเคราะห์ว่าปัญหาต่างๆ เหล่านั้นเกิดขึ้นจากสาเหตุใดบ้าง และมีความถี่ของการเกิดขึ้น
บ่อยครั้งเพียงใด และมีการแก้ไขปัญหาให้แล้วเสร็จไปแล้วหรือไม่ และปัญหาที่ เกิดจะสามารถใช้
วิธีการพัฒนาแบบใดที่จะช่วยแก้ไขได้หรือไม่ จากนั้นจึงน าผลที่ได้มาใช้เป็นฐานข้อมูลในการบริหาร
จัดการวางแผนหลักสูตรการพัฒนาต่อไป  

๓. การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาจากข้อก าหนดของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือจากกฎหมาย กฎระเบียบ
ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 

เนื่องจากกระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานภาครัฐ และการปฏิบัติส่วนใหญ่ต้องอยู่
ภายใต้กฎระเบียบและนโยบายจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนั้น การก าหนด
หลักสูตรการพัฒนาในแต่ละปี ผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องทราบถึงกฎเกณฑ์ข้อบังคับต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
และ/หรือมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับผู้บริหารโรงเรียน รวมถึงต้องทราบนโยบายต่างๆ จากส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่ส่งให้กระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ น าไปยึดถือและปฏิบัติตาม  

๔. การก าหนดหลักสูตรพัฒนาจากกลยุทธ์ต่างๆ ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต ๑ 

การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาจากกลยุทธ์ของกระทรวงศึกษาธิการ ถือเป็นวัตถุประสงค์
ล าดับต้นๆ ของการจัดการพัฒนาในแต่ละโครงการ เนื่องจาก กลยุทธ์ต่างๆ ของกระทรวงศึกษาธิการ
ที่ ตอบสนองนโยบายของรัฐบาลนั้น  ถื อเป็นประเด็นหลักที่ แต่ละส่ วนราชการในสั งกัด
กระทรวงศึกษาธิการแม้แต่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ จะต้อง
น ามาพิจารณาเพ่ือบริหารจัดการโครงการต่างๆ ให้ตรงกับความรับผิดชอบของกระทรวงศึกษาธิการ
ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 
 

 



๔๓๖ 
 

การสร้างหลักสูตรการพัฒนา 
เป็นขั้นตอนของการก าหนดรายละเอียดของการพัฒนา โดยจะต้องจัดท ารายการต่างๆ

ประกอบด้วย กฎระเบียบต่างๆ ทางราชการ และข้อบังคับทางกฎหมาย นโยบายของส่วนราชการ 
งบประมาณของหลักสูตร ระยะเวลาในการจัดหลักสูตร และ ความพร้อมของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ส าหรับเกณฑ์ในการเลือกวิธีการในการ พัฒนา 
ประกอบด้วย วัน เวลา สถานที่ ค่าใช้จ่าย วัตถุประสงค์ในการพัฒนากลุ่มเปูาหมายในการพัฒนา
ระยะเวลาในการพัฒนา การประเมินและการรับรองผลการพัฒนา จากนั้นจึงน ารายละเอียดของการ
พัฒนาภาวะผู้น า มาพิจารณาคู่กับนโยบายและความต้องการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ ในการพัฒนา และ วัตถุประสงค์ของการพัฒนา ส าหรับกรณีที่ส่ง
ผู้บริหารโรงเรียนไปพัฒนาภายนอกหน่วยงาน จะต้องพิจารณาหน่วยงานที่ให้บริการพัฒนาว่าจะต้อง
สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนา และมีความเหมาะสมถูกต้องในรายละเอียดต่างๆ ประกอบ
กัน 

การก าหนดโครงการพัฒนา 
การก าหนดโครงการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน คือ การวางแผนการด าเนินการพัฒนาอย่าง

เป็นขั้นตอนโดยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร โดยระบุรายละเอียดและเหตุผลทั้งหมด ประกอบด้วย 
เหตุผลความจ าเป็นในการพัฒนา วัตถุประสงค์ในการพัฒนา หลักสูตร หัวข้อเรื่องหรือวิชาต่างๆ 
วิทยากร กลุ่มเปูาหมายที่จะเข้ารับการพัฒนา วัน เวลา สถานที่ในการพัฒนา การประมาณการ
ค่าใช้จ่าย ตลอดจนรายละเอียดด้านการบริหารและธุรการต่างๆ อาทิ กฎระเบียบทางราชการ  
ประกาศ ข้อบังคับต่างๆที่เก่ียวข้อง รวมถึงการจัดการด้านการเงินและพัสดุ ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนา  

การบริหารโครงการพัฒนา 
ผู้ปฏิบัติงานควรมีความเข้าใจหลักการบริหารงานการพัฒนา และมีบทบาทหลักในการ

อ านวยความสะดวกให้กับวิทยากรในการจัดการพัฒนาให้กับผู้บริหารโรงเรียน ทั้งในด้านสถานที่ 
โสตทัศนูปกรณ์ วัสดุอุปกรณ์ วัสดุอุปกรณ์ การเงิน ฯลฯ และต้องด าเนินงานในฐานะผู้จัดการ
โครงการ ท าหน้าที่ควบคุมการพัฒนาให้ด าเนินไปตามก าหนดการ และสามารถแก้ไขสถานการณ์
เฉพาะหน้าได้ทันท่วงท ี

การประเมินและติดตามผลการพัฒนา 
การประเมินผลที่จัดท าขึ้น เพ่ือตรวจสอบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน ได้

บรรลุวัตถุประสงค์ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ และผู้เข้ารับการ
พัฒนา ข้อมูลที่น ามาใช้ในการประเมินผลคือ รายละเอียดความต้องการและแผนการพัฒนา รวมทั้ง
บันทึกต่างๆที่ได้จากการจัดการพัฒนา การประเมินผลต้องน าเกณฑ์ในรายละเอียดแผนการพัฒนามา
พิจารณา มีการรวบรวมข้อมูลและจัดท ารายงาน รายละเอียดในรายงานควรประกอบด้วย   



๔๓๗ 
 

รายละเอียดความต้องการพัฒนา หลักเกณฑ์ในการประเมิน การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผล 
สรุปผล ข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุง และแนวทางแก้ไขปัญหาต่างที่เกิดขึ้น   

 การประเมินผลแบ่งเป็น ๒ รูปแบบคือ 
๑. การประเมินผลการพัฒนาระยะสั้น เป็นการประเมินทันทีหรือในช่วงเวลาหลังสิ้นสุดการ

พัฒนา โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับจากผู้เข้ารับการพัฒนา เกี่ยวกับวิธีการพัฒนา ความรู้ และทักษะที่ได้รับ
จากการพัฒนาแล้ว 
 ๒. การประเมินผลการพัฒนาระยะยาว เป็นการประเมินผลหลังจากผู้เข้ารับการพัฒนาได้
ปฏิบัติงานระยะหนึ่งแล้ว โดยดูจากประสิทธิผลของงานและผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 

กระบวนงานในขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ ๑ (การหาความจ าเป็นและก าหนดความต้องการ           
ในการพัฒนา) ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ 

 

 
 
         ๑ เดือน 
 
 
 
         ๑ เดือน 
         
 
 
 
 
                   ๒ สัปดาห์ 
 
 
 
  
        

         ๒ สัปดาห์
  

 

 
กระบวนงานในขั้นตอนการปฏิบัติงาน (การสร้างหลักสูตร ,การก าหนดโครงการพัฒนา, 

จัดท าแผนพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนเสนอ
ผู้บังคับบัญชาเห็นชอบในเบื้องต้น 

ไม่ผ่าน ผ่าน 

แจ้งแผนพัฒนาให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทราบ พร้อมทั้งจัดท าแผนปฏิบัติการ ( 
Action Plan) 

   ด าเนินการตามแผนที่ได้รับการอนุมัติ 

 

น าเสนอแผนฯ ต่อคณะกรรมการส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  

นครสวรรค์ เขต ๑ 

วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเตรียมการ
จัดท าแผนพัฒนา 



๔๓๘ 
 

การบริหารโครงการพัฒนา ,การประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา) 
กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ “ด้านการพัฒนาวิสัยทัศน์” 
กรอบกลยุทธ์ด้านที่ ๑. วิสัยทัศน์  
กลยุทธ์ การพัฒนาวิสัยทัศน์ (จักขุมา) 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๑. จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนา
ดังต่อไปนี้ 
  ๑) จัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

๒) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างเพื่อนผู้บริหารด้วยกัน 
๓) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ ที่ประสบความส าเร็จ 
๔) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. สนับสนุนให้มีการอบรมในการสร้างวิสัยทัศน์ โดยมีวิธีการ/กิจกรรม 
การพัฒนาดังต่อไปนี้ 
  ๑) การอบรมสร้างความฝันให้เกิดกับผู้บริหาร  

๒) การอบรมระดมความคิดให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ให้มองกว้าง มองไกล ฝึกการ
เขียนวิสัยทัศน์ 

๓) การอบรมให้ความรู้ในการสร้างวิสัยทัศน์ 
๔) การอบรมเพ่ือสร้างพลังให้เกิดความกระตือรือร้น ตื่นเต้นท้าทาย 
๕) การอบรมทางไกลผ่านสื่อ เทคโนโลยี หรือ On line 
๖) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
๗) อบรมเรียนรู้การครองตน 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๓. จัดให้มีการศึกษาดูงาน โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) การศึกษาดูงานหน่วยงานอื่น 

๒) การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 
๓) ศึกษาต่อ เรียนรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง 
๔) ศึกษาดูงานการบริหารโรงเรียน 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ “ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน” 

กรอบกลยุทธ์ ๒. ความรู้ความสามารถ 
กลยุทธ์ การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน(วิธูโร) 

กลยุทธ์ย่อย ๑. การท าแผนพัฒนา โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหาร 

๒) ทดสอบความรู้ในงานบริหาร ๔ งานของผู้บริหาร 
๓) น าผลการทดสอบมาวิเคราะห์ความรู้ความสามารถเพ่ือวางแผน 
๔) จัดท าแผนพัฒนา (ID plan) 



๔๓๙ 
 

๕). ด าเนินการพัฒนาตามแผน 
กลยุทธ์ย่อยท่ี ๒. การอบรมให้ความรู้ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 

  ๑) การอบรมเสริมจุดแข็ง พัฒนาจุดอ่อน 
๒) การอบรมตามความสนใจ กลุ่มสนใจ 
๓) ฝึกอบรมหลักสูตรบริหารระยะสั้น 
๔) การฝึกอบรมเรียนรู้ในขณะท างาน 
๕) การให้ค าปรึกษาแนะน า 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๓. การฝึกปฏิบัติ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) การมอบหมายงานให้รับผิดชอบ 

๒) การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
๓) การสอนงาน 
๔) การเป็นพ่ีเลี้ยงควบคุมดูแลระหว่างฝึกปฏิบัติงานก่อนรับต าแหน่ง 
๕) การฝึกปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จก่อนรับต าแหน่ง 
๖) การให้พ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและก ากับติดตามดูแลในขณะปฏิบัติงานในโรงเรียน

จริง 
๗) ใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาปฏิบัติ 
๘) ฝึกเรียนรู้การครองงาน 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๔. การศึกษาต่อ โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) การศึกษาดูงาน หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ 

๒) การเรียนต่อ ศึกษาต่อเพ่ิมวุฒิ 
๓) การศึกษาค้นคว้าจากแหล่งความรู้, เอกสาร 
๔) การศึกษาเรียนรู้กฎหมาย ระเบียบทฤษฎี และฝึกปฏิบัติ 
๕) การแต่งตั้งให้รับผิดชอบงาน 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร ใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์ เขต ๑ “ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์” 
กรอบกลยุทธ์ ๓. มนุษยสัมพันธ์ 
กลยุทธ์ การพัฒนา มนุษย์สัมพันธ์(นิสสยสัมปันโน) 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๑. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับชุมชนและผู้ปกครองโดยมีวิธีการ/กิจกรรมการ
พัฒนาดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์. 

๒) ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ 
๓) ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่

เหมาะสม 
๔) สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจ ยึด

หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔  ขันติ โสรัจจะ 



๔๔๐ 
 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๒. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานโดยมีวิธีการ/
กิจกรรมการพัฒนาดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 

๒) ฝึกและเรียนรู้ในการพูด ด้วยค าพูดที่อ่อนหวาน เสวนาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ 
๓) ฝึกและเรียนรู้ในการสร้างบุคลิกภาพที่ดีเป็นแบบอย่างได้ทั้งการแต่งกายที่

เหมาะสม 
๔) สร้างผู้บริหารให้เป็นคนที่เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ แบ่งปันสิ่งของเป็นคนมีน้ าใจยึด

หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ อคต ิ๔ ขันติ โสรัจจะ สาราณียธรรม ทศพิธราชธรรม  
๕) เรียนรู้การบริหารจัดการ 

คน การครองคน 
๖) สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
๗) เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน  
๘) การปรับตัวเองให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน 
๙) การให้นโยบายและข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสมกับผู้ร่วมงาน 
๑๐) การ รับฟังข้อเสนอแนะและความคิดเห็นผู้ร่วมงาน 

กลยุทธ์ย่อยที่ ๓. พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บริหารด้วยกันโดยมีวิธีการ/กิจกรรมการ
พัฒนาดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 

๒) ใช้หลักธรรมทิศ ๖ สังคหวัตถุ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ กัลยาณมิตตา ๗ ขันติ โสรัจจะ 
สาราณียธรรม ๖ 

๓) ฝึกให้เป็นผู้รู้เท่าทันตนเอง รู้อารมณ์ตนเองควบคุมอารมณ์ได้ 
๔) สร้างความเชื่อม่ันให้กับเพ่ือนผู้บริหาร 
๕) ใส่ใจเพ่ือนผู้บริหารด้วยกนั  
๖) การปรับตัวเองให้เข้ากับเพื่อนผู้บริหาร 

กลยุทธ์ย่อยท่ี ๔ พัฒนามนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยมีวิธีการ/กิจกรรมการพัฒนา
ดังนี้ 
  ๑) ศึกษาเรียนรู้เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
  ๒) ใช้หลักธรรม กตัญญู กตเวที 
  ๓) ปรับปรุงตนเอง ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา ด้านอุดมคติ ให้เป็นที่
เอ็นดู 
  ๔) เป็นผู้ให้ความร่วมมือผู้บังคับบัญชา 
  ๕) ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด  
  ๖) ให้ความเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา 



๔๔๓ 
 

 รายนามผู้เชี่ยวชาญที่สนทนากลุ่ม (Focus Group) 

ที ่ ชื่อ – นามสกุล ต าแหน่ง หมายเหตุ 
๑ พระเทพปริยัติเมธี รศ.ดร. รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
นครสวรรค์ 

 

๒ พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร. ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  
๓ ผศ.ดร.สาธร ทรัพย์รวงทอง คณบดี คณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค ์
 

๔ ผศ.ดร.สุพรต  บุญอ่อน อาจารย์ประจ าหลักสูตรวิทยาเขต
นครสวรรค์ 

 

๕ ดร.วินัย  ทองมั่น อาจารย์ประจ าหลักสูตรวิทยาเขต
นครสวรรค์ 

 

๖ นายสัญชัย  พวงมาลี รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต 
๑ 

 

๗ ดร.อภิเชษฐ์  ฉิมพลีสวรรค์ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหัวงิ้ว  
๘ ดร.กฤษปกรณ์  สาคร ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดยางงาม  
๙ ดร.เสริม  จันทร์ค า ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดบึงน้ าใส  

๑๐ ดร.สุชาติ  เอกปัชชา ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองตางู  
๑๑ ดร.ระวุฒิ  แก้วตระกูล ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดมหาโพธิ์

เหนือ 
 

 



๔๔๔ 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ   : ทนง   ทศไกร 
เกิด   : วันที่ ๑๔  เดือน  กันยายน  พุทธศักราช  ๒๔๙๗ 
สถานที่เกิด  : ณ.บ้านเลขที่ ๒๓ หมู่ ๓ ต าบลหนองคูขาด อ าเภอบรบือ จังหวัด 

  มหาสารคาม 
การศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช อ าเภอปากเกล็ด จังหวัดนนทบุรี ระดับ   

       ปริญญาตรี ศึกษาศาสตร์บัณฑิต (ศษ.บ.) วิชาเอกประถมศึกษา, 
  มหาวิทยาลัยนเรศวร  อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ระดับปริญญาโท 

      การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) วิชาเอกการบริหารการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน : เป็นครูผู้ปฏิบัติการสอน,เป็นครูใหญ่ เป็นอาจารย์ใหญ่ และเป็น    
    ผู้อ านวยการโรงเรียน 
ผลงานทางวิชาการ : ปัญหาการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนน าร่องและโรงเรียน    

  เครือข่าย ระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัด  
  นครสวรรค์  

อุปสมบท  : 
ปีท่ีเข้าศึกษา  : ๒๕๕๗ 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา : ๒๕๖๑ 
 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : ๑๐๔/๑ ถนนประเวศน์เหนือ ต าบลบางมูลนาก อ าเภอบางมูลนาก 

จังหวัดพิจิตร  ๖๖๑๒๐ 
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